m UNIVERSIDAD AUTONOMA METROPOLITANA
. ) UNIDAD IZTAPALAPA
Casa abierta al tiempo

DIVISION DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE ANTROPOLOGIA

Mercado y sociedad civil en la fabrica
CuIturas del trabajo en maquiladoras de México y Guatemala

Luis Bernardo Reygadas Robles Gil

Tesis de Doctorado en Ciencias Antropoldgicas

COORDINACION DE SERVICIOS

) 57, %N DOCUMENTALES - BIBLIOTECA

Director: Dr. Esteban Krotz
Asesor: Dr. Roberto Varela
~Asesor: Dr. Néstor Garcia Canclini

México, D. F. Octubre de 1998



iNDICE GENERAL
INDICE GENERAL ........... oo i
INDICE DE CUADROS ......oooooiooiicririeiseceneenssssssssmmeesessssssesssssss oo v
INDICE DE FIGURAS .......ooooiiioiiocoreeiiessmeeseescesssessemssesssssssissssssss e v
AGRADECIMIENTOS ..ottt vi
INTRODUCCION ..oooooooieeecersesssssisessesen s 1
TTES MISTOTIAS ©.evveeeeeeeeee et e eeae e et e s b e st e e e e b e e e r e e b e e e b e e be e 1
En busca de la dimensién simbolica del trabajo ........c.ooveviiiniiinni 3
Mercado y sociedad CiVil ... 6
El autor y las maquiladoras: autobiografia de la investigacion .............cccooeeies 10
Metodologia. Alcances y limitaciones del estudio.........cocoeoiniiiiin. 14
Coordenadas del debate y plan de 1a obra .........ccoooiiiiiiiin 17
1. EL ANALISIS CONTEMPORANEO DE LAS CULTURAS
DEL TRABAJO INDUSTRIAL ..o 20
1.1 Los estudios actuales sobre cultura: entre la homogeneidad
y la fragmentacion ... 20
CultUras SIN TISUTAS ...vviviieie e iieeie ettt ettt bbb
La irrupcion del sujeto y el riesgo de la fragmentacion ... 23
La cultura como estructuracion hisStOrica .......ccevviiiiiiniiiiiiiiiii e 26
1.2. Clase, organizacién y cultura en los estudios del trabajo ................. ' 31
Conflicto y diferenciacion social: el concepto de cultura obrera ... 31
De la integracion a la pluralidad: el concepto de cultura corporativa .................. 38
Cultura obrera y cultura corporativa: ;dos caras de la misma moneda? .............. 46
1.3. La interseccion entre las dimensiones simbélicas y materiales:
el concepto de cultura del trabajo ... 48
La eficacia simbolica del trabajo ........c.coeeveeciiiiiiiiiiiiicie e 50
La eficacia laboral de 1a cultura ...........oocvveeieeiiiiiiiicc 52
Interacciones en 1a producCion .........ooccciiiiiiniiiiiii e 54
1.4. Sistemas de trabajo, culturas nacionales y relaciones de clase en las

maquiladoras ... 57



2.

FABRICAS PREMODERNAS, MODERNAS Y POSTMODERNAS.
DIVERSIDAD DEL TRABAJO MAQUILADOR ...

2.1. Una lectura cultural de la reestructuracion industrial ................................

2.2,

2.3.

2.4.

2.5.

El trabajo en las maquiladoras de Guatemala: ;premodernidad al
finalizar el milenio? ...,
Guatemala, un recién llegado a la industria de maquila’........ccccociiieniii
Una compleja red de produccion e intermediacion ........ccccoov evviivcenininenniecninenen.
Mas alla y mas aca del taylorismo ...................... e
Culturas autoritarias, Sujetos VUINErados .........ccovverririeriniiiini e

Mano de obra barata y calidad total: evolucién del trabajo en las
magquiladoras de Ciudad Juarez y Chihwahua ...

Un viaje a “Tiempos modernos”: la organizacion del trabajo en la

maquiladora Zenco de Ciudad Judrez ..o
De la carpinteria a 1a €lectrOniCa .......ccooviviiiiiiiccecee e
Calidad @ fUBTZAS ....oceviiiiiii e
Sujetos dISCIPHNAAOS .vevveveeriiiiiiiiieie ettt
Contra la monotonia: baile, creatividad y resiStencia .........occcoeevverevieeeineeeinee v,

El trabajo en Altec: contradicciones de una maquiladora postmoderna...
Postfordismo en una maquiladora de la Ford ..........ccocooccniniiiiinn
Fabrica y mercado, un vinculo fUerte ..o
Sujetos de INZENIETIA ......corviiiiiiiiiiiiree e

2.6. Trayectorias precarias de reorganizaciéon productiva ...

3.1.

GLOBALIZACION Y RELACIONES INTERCULTURALES
EN EL TRABAJO INDUSTRIAL ......ccoooiiiiiiiiir e

Conflictos étnico-nacionales y enclaves culturales en las maquiladoras

coreanas de Guatemala ...,
La cultura guatemalteca del trabajo: entre el silencio y la distancia ......................
Los coreanos en el trabajo: ;guerreros 0 iNdustrioS0S? .......ccveeevveieiireciiieeoieeeceeeenns
Estereotipos y apodos ligados con la nacionalidad ...........cccocoooveieviiiiiiciee,
Dos maneras opuestas de manejar 1a VIolencia ........c.ocveeeveieieeeneeinieriecciieeceee e
El €NCIAVE COTEANO ...c.ueeniiiiicciiiiteiteiiete ettt ettt e eeeeene s et

Globalizacién, dominacién étnico-nacional y guatemalizacion ...
ii

60

60

67
67
70
76
91

99



3.2.

3.3.

3.4.

4.1.

4.2.

4.3.

4.4.

La coexistencia excluyente: gabachos y mexicanos en Zenco ..................... 186

Regulacion de las confrontaciones {aborales .........ccccocoveevieiiiiiniiiiiin, 191
Norteamerican: #acion VErsus meXiCanZaCION ......cceeveeveerreeriersvriimsrseseeseneeseesneniess 194
Cultura corporativa global en Altec ..., 200
Una globalizacion a dos velocidades ..........coceeoviiiiiiiniiiinc 200
Transnacionalismo muUItPLe ...t 203
Mexicanizacion y “Glocalization™ .......c.cccoocvvvveviricecninneenene. et 207
Fabrica y sociedad civil, dos mundos por vincular ..... cosemee e 210

Expresiones simbolicas de una nueva correlacion de fuerzas entre los
PAISES ..o e 213

FRONTERAS CAMBIANTES: RELACIONES DE CLASE
EN LAS NUEVAS CULTURAS DEL TRABAJO ..., 218

Jerarquias y loégicas sociales en la cultura fabril ... 218

“Ellos” y “nosotros”: el peso de las barreras sociales en las maquiladoras

deGuatemala ... 227
MUT0S 1aDOTAIES ...oviiiiiiie et 227
La calidad @USENTE ......c.coriiiiiiii e 232
Sociedad civil enrejada, mercados escindidos .......ceevvieiieniiiiiiicii e 234

Las persistentes diferencias. Distinciones y conflictos laborales

€IL ZLEIICO ...ttt ettt ettt ettt e et eeet e e be e aeebbeabeett et eae st e ententeste st entetenis 240

Cronica de una integracion fallida ............coeevivieirieniiec e 241

Estrategias de distincion y jerarquizacion ..........c..ceceeveriereiriecieneiiienie e evneeie e 243
La calidad total: arena de diSputas .......c.cccoceevieririniiiesiec e e 246
El sindicato excluido y la solidaridad obrera ........c.cccocevveiiiiiiiceniii e 252
Altec: las clases han desaparecido ... en apariencia ........................................ 257
Intentos rituales de elimiracién de las diferencias de clase ..........c.ccoooveeivvenienenn 258
Jerarquias reproducidas .........ccccoieuieiiiiriiieiie et 259
La experiencia de Idealtec: “Una es la que piensa, ya ellos hacen su cuenta™ ............ 260
Una nocion sociotécnica de la calidad .........ccoceevveeiininiiniiiiicccc e, 263
Las versiones obreras de la calidad total ............ccooovivvieiiiiiiiiicccc e 264
Compromisos en torno lacalidad .............ccocoociveeiiniiinece e 267
La colectividad controlada ............ccoooouiiuiiiiiiieieccc e 268

11



4.5. Nuevos escenarios de conflictos de clase

CONCLUSIONES

BIBLIOGRAFIA



INDICE DE CUADROS

Cuadro 1. Oposiciones entre los conceptos de cultura obrera y cultura corporativa ....

Cuadro 2. Numero de empresas, trabajadores y méaquinas en las maquiladoras de
GUALEMALA ..

INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Influencia reciproca del trabajo y la cultura .........cco.oooooivniiiiii
Figura 2. Las tres dimensiones de la cultura del trabajo ...........coccoevivvciiiiiiiiein

Figura 3. Red de produccion y distribucién en la maquiladora guatemalteca de
CONTECCION A€ TOPA ...ttt

Figura 4. Distribuciéon de maquinas y trabajadores(as) en lineas convencionales y
en modulos en las maquiladoras de confeccion de ropa de Guatemala .........

Figura 5. Primer esquema productivo de Altec: lineas en “U” ..........cccovvvvveiiiecne.
Figura 6. Segundo esquema productivo en Altec: minilineas .............ccoceeeviiiiveiinnnn.

Figura 7. Tercer esquema productivo en Altec: grupos autodirigidos .........................

46

71

126

56

75



AGRADECIMIENTOS

Es muy frecuente que los académicos de América Latina, en particular los del area de
ciencias sociales, nos quejemos de la falta de condiciones adecuadas para el desarrollo de la
investigacion. En el caso de esta obra, cualquier queja sale sobrando: durante varios afios
conté con diversos apoyos para realizar mi trabajo, de modo que lo Unico que temo es que
los resultados no estén a la altura del soporte recibido. En primer lugar, quiero agradecer a
tres instituciones que me brindaron a raudales algunos de los bienes mas preciados por un
investigador: tiempo, libertad y ambiente propicio para la discusion. Me refiero a la Unidad
Chihuahua de la Escuela Nacional de Antropologia e Historia, a la Maestria en
Antropologia Social de la Escuela Nacional de Antropologia e Historia y al Departamento
de Antropologia de la Universidad Auténoma Metropolitana-Iztapalapa, en donde encontré
siempre colegas con quienes comentar los avances de esta obra y respaldo de todo tipo para
mi trabajo. De no ser por esto, hubiera sido muy dificil que me dedicara durante mas de
siete afios a indagar un tema tan poco explorado.

En 1992 obtuve un apoyo a la investigacidn por parte del Programa Cultural de las
Fronteras, que resulto crucial para la realizacidon del trabajo de campo en Ciudad Juérez y
Chihuahua. Gracias a un apoyo similar por parte del Seminario de Estudios de la Cultura,
en 1994 pude realizar trabajo de campo en Guatemala. Una beca para estudios de doctorado
por parte del Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia hizo posible dedicar mas tiempo de
lo previsto a la sistematizacion de la informacién y a la revision bibliogréfica. El apoyo del
Centro México-Estados Unidos de la Universidad de California en San Diego para asistir al
VI Seminario de Estudios sobre los Estados Unidos me brindd la posibilidad de tener
acceso a los magnificos acervos de las bibliotecas de las universidades de California.

Quiero agradecer a las empresas maquiladoras que me proporcionaron informacién
y me permitieron realizar trabajo de observacion en sus instalaciones productivas: Altec en
Chihuahua y Sam Lucas, Cortex y Disefios y Maquilas en Guatemala.

La mayor riqueza de esta obra se debe a decenas de trabajadores y empleados de
maquiladoras que me brindaron su tiempo y compartieron conmigo sus experiencias e
inquietudes. La lista es demasiado larga para incluirlos a todos, pero quiero mencionar en
particular a Bertha Alicia Magallanes, Ignacio Galicia, Félix Valenzuela, Vicente Santacruz
y Miguel Colunga de Ciudad Juarez; Juanita Véliz, Francisco Miranda, Salvador Inda,
Silvia Gonzélez y Sara Villegas de Chihuahua y Rosario Jolén, Marco Antonio Rosales y
las integrantes de los comités ejecutivos de los sindicatos de MJ Modas y Cortex en
Guatemala. Fue fundamental la ayuda de Guadalupe Santiago y Manuel Padrén en Ciudad
Juarez, quienes, ademas de contarme sus propias historias, me ayudaron a realizar otras
entrevistas, misma labor que hicieron Flor de Maria Salguero y Sonia Escobedo en
Guatemala. La informacién que recabé en Guatemala se enriquecié en cantidad y calidad
gracias a la generosidad fuera de lo comun de algunos investigadores que me
proporcionaron copias de las transcripciones de entrevistas que habian realizado con
trabajadores de maquiladoras, tal fue el caso de Werner Ramirez y Victoria Ramirez de
AVANCSO, David Pinto de la USAC y Santiago Bastos y Manuela Camus de FLACSO-
Guatemala, a todos ellos les reitero aqui mi profundo agradecimiento.

Tuve la oportunidad de discutir muchas de las inquietudes y dudas que surgieron al
desarrollar esta investigacion en espacios académicos que, gracias a su informalidad,
alcanzaron inusuales niveles de camaraderia, rigor tedrico vy critica reciproca, en particular

Vi



en un Seminario de Antropologia Simbdlica en el que participé junto con Alejandro
Figueroa(+), Rodrigo Diaz, Adriana Lopez Monjardin, Mariana Portal, X&chitl Ramirez y
Abilio Vergara, al igual que otro Seminario sobre Transformaciones Contemporaneas del
Trabajo, del que formé parte junto con Sara Lara y Yolanda Montiel.

Este trabajo adquirié mayor congruencia y solidez gracias a la direccion de Esteban
Krotz, quien realiz6 una implacable y meticulosa lectura de los borradores, ademas de que
cuestiond mis conclusiones apresuradas. Roberto Varela y Néstor Garcia Canclini me
aportaron miradas criticas y su profundo conocimiento sobre el entrelazamiento entre la
cultura y las relaciones de poder. Mis compaiieros y maestros del Doctorado en Ciencias
Antropologicas de la UAM-Iztapalapa crearon el entorno que cobijé esta investigacion. el
cual no existiria sin el trabajo cotidiano e irreemplazable de Socorro Flores.

Mucho de lo que sé sobre el oficio de la antropologia lo aprendi trabajando junto
con Juan Luis Sariego, con quien también comencé la indagacién sobre las culturas del
trabajo en las maquiladoras de Chihuahua. Su amistad ha sido un soporte fundamental a lo
largo de todos estos afios.

A mis hijas Adriana y Daniela les robé tiempos y espacios para poder concluir este
trabajo. Gracias a todos.

Cuicuilco, septiembre de 1998

vii



INTRODUCCION

Tres historias

Todos los dias, cientos de muchachas cakchiqueles que viven en la periferia de la ciudad de
Guatemala se levantan muy temprano para ir a trabajar a las maquiladoras coreanas de confeccion
de ropa, cuya produccion se exporta a los Estados Unidos. Muchas de ellas se sienten indigenas y
usan el “corte” (vestido tradicional), pese a que otras compaiieras de trabajo las invitan a que lo
reemp...cen por la vestimenta occidental. Ellas, junto con varios miles de hombres v mujeres.
indigenas v mestizos que trabajan en las maquiladoras de ropa‘de Guatemala, han experimentado
profundos cambios en su vida durante los ultimos afios. La mayoria de ellos no tenia ninguna
experiencia previa de trabajo fabril, pero ahora pasan nueve o mas horas diarias realizando tareas
repetitivas, bajo la estricta supervision de gerentes y supervisores coreanos, norteamericanos o
guatemaltecos. Reciben salarios muy bajos, casi siempre por debajo de los 80 ddlares mensuales.
Realizan operaciones poco calificadas y la gran mayoria trabajan a destajo, aunque en algunos casos
el pago es por dia. El ambiente de trabajo es opresivo y privan las relaciones laborales autoritarias.
en particular en las plantas coreanas, en donde se han desatado numerosos conflictos por la reaccion
de los trabajadores frente a los malos tratos y la discriminacion.

A mas de 3,000 kilometros de ahi se encuentra Ciudad Juarez, en la frontera de México con
los Estados Unidos. En esta localidad hay mas de 180,000 personas trabajando en maquiladoras, lo
que la constituye uno de los centros maquiladores mas importantes de! mundo’. Alli se localiza
Zenco, una maquiladora que fabrica gabinetes para televisién y televisores para la empresa
norteamericana Zenith”. Los trabajadores y las trabajadoras de Zenco también perciben salarios
muy bajos, alrededor de los 120 ddlares mensuales, pero se les exige ritmos intensos de trabajo,
marcados por cadenas de montaje organizadas con base en los principios del taylorismo. Sus
relaciones con los jefes norteamericanos son tensas, pero no causan conflictos tan violentos como
los que se presentan en las maquiladoras coreanas de Guatemala. Cuentan con un sindicato
perteneciente a la CTM (Central de Trabajadores de México), pero el sindicato no tiene gran apoyo
de los trabajadores ni ha podido influir mucho en la dindmica laboral de la empresa.

Unos 370 kildometros mas al sur, en la ciudad de Chihuahua, se encuentra la empresa Altec,
planta maquiladora que ensambla autoestéreos y otros productos electrénicos para Ford Motor
Company. En la ciudad de Chihuahua hay mas de 70 maquiladoras que emplean a mas de 36,000

' - INEG]I, Industria_magquiladora de exportaciéon, mayo de 1997, Instituto Nacional de Estadistica,
Geografia e Informatica, Aguascalientes, p. 60.

? - Al momento de estar realizando las correcciones finales de esta obra se publicé la informacion de que la
maquiladora Zenco habia anunciado que iba a cerrar sus operaciones y a despedir a sus tres mil trabajadores y
empleados, argumentando inseguridad y falta de infraestructura para continuar operando en Ciudad Juarez (La
Jornada, 23 de enero de 1998, p.47). No serd posible analizar aqui este acontecimiento, pero el estudio de
Zenco que se realiza en esta obra puede ayudar a entender este desenlace. De cualquier manera, he preferido
respetar la redaccion original y hablar de Zenco en presente, como si no hubiera cerrado, ya que todo el
analisis se hizo cuando se encontraba en operacidn.



personas’. Altec es una de las empresas mas modernas de la ciudad, emplea maquinaria sofisticada
y nuevos métodos de organizacion productiva: equipos autodirigidos, procesos de mejoramiento
continuo. justo a tiempo, sistemas de sugerencias y, en general, ha adoptado las filosofias
productivas japonesas que estan en boga. Altec ha obtenido numerosos premios de calidad. procura
crear un ambiente armoénico de trabajo y busca que sus trabajadores se sientan parte integrante de la
empresa. Muchas de las operadoras reconocen las ventajas de trabajar en Altec, pero no se sienten
plenamente integradas a la empresa, porque los salarios son bajos -alrededor de los 120 dodlares
mensuales- y en la maquila no tienen oportunidades de progreso a mediano plazo. Ademas.
persisten barreras que separan a los trabajadores operativos de los empleados de confianza.

Esta obra habla de las trabajadoras y los trabajadores de Altec, de Zenco y de las
maquiladoras de confeccion de ropa de Guatemala. Se describe aqui la diversidad del trabajo
maquilador en estas empresas, que va desde el empleo de maquinas de coser simples en talleres que
surten a las plantas de confeccion de ropa de Guatemala, hasta la utilizacion de insertadoras
automaticas y equipos de montaje en superficie en el ensamble de autoestéreos en Altec. pasando
por el uso de maquinaria pesada en la fabricacidn de gabinetes de madera para televisores en Zenco.
También se advierte la diversidad de los sistemas de organizacion del trabajo en las maquiladoras
de estos dos paises latinoamericanos, expresada en la existencia de distritos industriales precarios
en la industria de la confeccion de Guatemala, en los sistemas de trabajo a destajo en esa mismc
industria, en las rigidas lineas de ensamble de Zenco y en los modelos de calidad total estilo japonés
adoptados por Altec. En una accidentada geografia productiva, estas maquiladoras combinan el
trabajo manual descalificado con la tecnologia de punta, mecanismos premodernos de control de la
mano de obra con las mds recientes innovaciones de los sistemas gerenciales. De la coaccidn fisica
a la ingenieria cultural, de la disciplina de la cadena de montaje a los rituales de la gran familia
maquiladora, se tejen en estas plantas distintas maneras de tratar a los trabajadores y empleados.

También se discuten aqui las experiencias de globalizacion que han vivido los trabajadores
y empleados en estas plantas maquiladoras: la interaccion entre agentes productivos de distintas
nacionalidades, las relaciones entre personas con diferentes culturas del trabajo, los efectos de la
insercion en redes productivas internacionales. Mientras que coreanos y guatemaltecos han chocado
de manera directa, los mexicanos y norteamericanos de Zenco han coexistido, pero sin integrarse. a
la vez que en Altec se ha tratado de crear una mezcla de las culturas laborales mexicana, americana
y japonesa. En particular me interesa indagar como han vivido las obreras y los obreros estas
experiencias y qué es lo que acontece con sus culturas del trabajo a partir de este proceso de
incorporacién a circuitos productivos transnacionales.

Otro tema que se aborda en este estudio es el de las relaciones laborales en las empresas
magquiladoras. Con frecuencia se han destacado los rasgos que las distinguen de las otras industrias:
la fuerte presencia de mujeres, la debilidad de los sindicatos, la existencia de mecanismos que tratan
de evitar los conflictos entre las clases, los intentos por crear un sentimiento de pertenencia de los
trabajadores hacia las empresas, entre otros. Las relaciones obrero-patronales en las maquiladoras
no siguen muchos de los mecanismos de representacidon y negociacion colectiva que privaron en
otras industrias. Pero esto no quiere decir que desaparecieran las diferencias y las confrontaciones

? - INEG], op. cit., p. 60.
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de clase. incluso en algunos casos se han hecho mas virulentas, como sucede en las maquiladoras
coreanas de Guatemala, donde los problemas laborales se entremezclan con diferencias étnicas,
nacionales y de género. De¢ igual manera. en Zenco persiste la separacion tajante entre los
trabajadores sindicalizados y los empleados de confianza. Mientras tanto, en Altec se ha tratado de
eliminar los signos de distincion que dividen a trabajadores, empleados y gerentes, a la vez que se
trata de crear un clima de colaboracion y confianza entre todos los integrantes de la empresa; sin
embargo, aun son grandes las brechas entre las operadoras y el resto del personal.

En busca de la dimension simbdlica del trabajo

Un elemento que distingue a esta investigacion es la importancia que se Ie otorga a los aspectos
culturales del trabajo en las maquiladoras. Los sistemas productivos, la insercién en la
mundializaciéon econdmica y las relaciones laborales en estas empresas son abordados desde el
punto de vista de los significados que tienen para las personas. En ese sentido, el problema central
que se discute es el de la naturaleza de las nuevas culturas del trabajo que se estan formando en las
maquiladoras de México y Guatemala. Se puso especial atencién en la dimensién simboélica de las
relaciones laborales, en los procesos de creacion, transmisidon y apropiacion de significados que
tienen lugar en el mundo del trabajo.

Mi interés en los aspectos culturales del trabajo maquilador tiene dos origenes. Por un lado,
es un esfuerzo para comprender las acciones que han seguido varias empresas para crear una nueva
cultura laboral. En algunos casos se han puesto en marcha verdaderos programas de ingenieria
cultural (Kunda, 1992), orientados a adecuar los valores y las actitudes de los trabajadores a los
nuevos requerimientos de la produccion industrial. Asi, la cultura del trabajo se estd convirtiendo en
un factor central dentro de las estrategias competitivas de las corporaciones. Ha habido partidarios
y enemigos de estas iniciativas culturales. ~ero se han hecho pocas evaluaciones de sus resultados.
En particular, hay muy pocos estudios que, con base en material empirico, esclarezcan cudles han
sido los efectos que la ingenieria cultural ha tenido sobre el desarrollo de la actividad productiva y
sobre la vida de los trabajadores y empleados que han sido objeto de la misma. Las maquiladoras
son un campo fértil para el estudio de esta problematica, porque hay muchos factores que apuntan
hacia el surgimiento de nuevas culturas del trabajo en esta industria. Entre ellos se pueden sefialar
los siguientes:

- Las maquiladoras constituyen un laboratorio de experimentacion y adaptacion de nuevos equipos
tecnologicos y sistemas automatizados. El operador se encuentra interpelado por un ambiente de
trabajo que reclama nuevas habilidades y actitudes.

- Muchas maquiladoras evolucionan hacia modelos flexibles de organizacion de la produccién,
caracterizados por el trabajo en equipo y la busca de la calidad total. La filosofia de la calidad
impregna el conjunto de la dinamica fabril y las empresas intentan trasladarla hacia todos los
ambitos de la vida cotidiana de su personal.

- Se presentan complejas situaciones de ruptura y continuidad simbblica entre el trabajo maquilador
y la cultura regional del trabajo, entre modelos culturales que tienen su origen en el mercado
mundial y tradiciones locales de las que son portadores los trabajadores. Esta situacion se observa
en el contraste entre la tecnologia utilizada en las fabricas y la realidad de la vida cotidiana, entre €l



discurso y los codigos de la maquiladora y las redes de sociabilidad en que se encuentra inmerso el
personal y, en general, en las relaciones entre la maquiladora y el tejido social de las comunidades
en donde se ha instalado.

Por otro lado, el estudio de las culturas del trabajo es un intento de didlogo entre dos
tradiciones antropoldgicas: la que forman los estudios realizados por antropdlogos en torno al
trabajo industrial y la compleja discusién de la antropologia acerca de la dimension simbdlica de la
vida social. A pesar de que son dos tradiciones emparentadas, por lo general han seguido caminos
divergentes: las investigaciones sobre el trabajo industrial rara vez ponen en el centro los aspectos
culturales. mientras que los andlisis simbodlicos prestan poca atencion al mundo del trabajo
industrial®. Trataré de mostrar que la conjuncién de ambas indagaciones puede dar lugar a aportes
originales. ' :

Durante mucho tiempo, en la antropologia industrial mexicana estuvo ausente el analisis
especifico de lo cultural’. En una primera €poca -que a grandes rasgos corresponde con la década
de los afios setenta- la dimensidn simbdlica virtualmente quedoé al margen, haciéndose énfasis en
los aspectos econdmicos y politicos de la industrializacion y los movimientos obreros; no se usaba
el término de cultura, sino los de ideologia, falsa conciencia y conciencia obrera, predominando el
determinismo econdmico y clasista segtn el cual la cultura era el resultado de las condiciones
materiales y de la pertenencia de clase.

En una segunda etapa, que coincide con los afios ochenta, se inici6 el analisis de la llamada
cultura obrera, pero ésta todavia era vista como categoria subordinada a otras dimensiones de la
realidad social. En esa segunda etapa se abrio la investigaciéon de nuevos campos tematicos, entre
otros la organizacion del trabajo, las identidades, la vida cotidiana dentro y fuera del trabajo y la
formacion historica de la clase obrera. Se describian los fendmenos culturales. pero hubo pocos
esfuerzos de interpretacion. comprension y explicacion, ya que predominé el supuesto de que los
rasgos culturales obreros equivalian a elementos de enajenacién o bien eran el sustrato de la
resistencia de clase. Dicho de otra manera, se comenzo a estudiar la cultura en la industria, pero a
partir de concepciones hiperpolitizadas que reducian la cultura a sus vinculaciones con las
relaciones de poder.

Es sélo hasta los afios noventa cuando en la antropologia industrial mexicana la cultura ha
sido analizada de manera especifica, como una categoria central de investigacion, entendiendo la

* - Claro que hay importantes excepciones a esta tendencia. Pienso, para el caso de México, en los trabajos de
Victoria Novelo y Ratl Nieto sobre cultura obrera. En otros paises también hay esfuerzos recientes por vincular la
antropologia con el andlisis del mundo industrial, como lo muestra en Francia la constitucion de grupos de
investigacion sobre antropologia industrial y lenguaje y trabajo. En Estados Unidos existe una tradicién de
antropologia industrial, que ha producido interesantes etnografias de empresas. Al respecto de la preocupacion
antropologica reciente sobre la cultura industrial pueden verse los trabajos presentados en el XIII Congreso
Internacional de Ciencias Antropolégicas y Etnoldgicas, realizado en 1993 en la ciudad de México, en particular
~en las mesas de Antropologia Industrial, Antropologia Organizacional y Business Anthropology.

> - La ausencia del analisis especifico de lo cultural no sélo afecté a la antropologia industrial, sino a buena
parte del trabajo antropoldgico en México durante la década de los afios setentas, cuando la adopcion de
ciertos enfoques marxistas se tradujo en una fuerte critica al culturalismo. Para una discusion mas amplia sobre
el uso del concepto de cultura en la antropologia mexicana contemporéanea véase Krotz, 1993.



cultura como la dimensidn simbdlica de la sociedad. Este nuevo énfasis permite comprender los
sistemas recientes de organizaciéon productiva, orientados a la creacién de una nueva cultura del
trabajo y, al mismo tiempo, incorpora al estudio aristas del mundo industrial hasta ahora
inexploradas: los procesos simbolicos en la vida cotidiana de las fabricas, los discursos sobre la
calidad y la productividad, los rituales de integracidn industrial y la relacion entre el trabajo y la
formacién de identidades, por mencionar sélo algunas. Esta reorientacion de los estudios
antropoldgicos sobre la industria abre la posibilidad para que se generen nuevas investigaciones
sobre las relaciones entre significado y trabajo.

Con respecto a la segunda tradicion. los estudios de antropologia simbolica son tan vastos y
diversos que es dificil generalizar acerca de ellos. Sin embargo, no es exagerado afirmar que el
tema de la cultura en la industria ha sido poco explorado. Esto se explica en buena medida porque
la industria parece ser la antitesis de lo que estudia tradicionalmente la antropologia: representa el
paradigma de la sociedad occidental moderna, con cambios acelerados, predominio de la
racionalidad técnica, secularizacion e insercion en la voragine del mercado mundial, por lo que
resulta poco atractiva para quienes se ocupan de las tradiciones y la persistencia de los sistemas
simbdlicos. Incluso los estudiosos de la cultura en las sociedades compiejas se han interesado mas
por la ciudad, los medios masivos de comunicacion, los cambios en la religion, la familia y el
consumo cultural, pero las aparentemente frias rutinas industriales no llaman demasiado su
atencién.’®

Muchas de las investigaciones sobre cultura han descuidado el estudio de la condicion
productora de los sujetos. Tratando de escapar al reductivismo productivo o tecnologico, muchos
autores han sobrestimado el peso de la esfera del consumo en la conformacién de los cddigos
culturales, dejando de lado la actividad productiva como fuente de creacion simbolica. Los sujetos
construidos por muchos teéricos de la cultura son hombres y mujeres que danzan, cantan, participan
en rituales, relatan mitos, van al cine, ven la television, participan de un modo u otro en la politica,
juegan, etcétera. Pero hay que recordar que la gran mayoria de esos hombres y mujeres trabajan, y
en la actividad productiva simbolizan y crean redes de significado que permean -y, por supuesto,
estan permeadas por- el conjunto de su cultura.

La carencia de estudios culturales sobre el trabajo no deja de ser preocupante, pues se hace a
un lado el andlisis de un ambito en el que millones de personas pasan la mayor parte de su tiempo,
ademas de que constituye uno de los nucleos mas dindmicos de la sociedad. El estudio de lo
simbolico en el trabajo industrial puede enriquecer el debate antropoldgico sobre la cultura, en
particular acerca de la relacidn entre cultura y modernidad, dado que permite poner en practica
muchos conceptos y métodos de la antropologia en un terreno poco explorado por esta disciplina.
Tiene, adicionalmente, otra ventaja: permite replantear las preguntas sobre los vinculos entre la
cultura, la economia y el poder. En los Gltimos afios se ha dado en la antropologia mexicana un
"viraje hacia lo simbolico" que implica un claro reconocimiento de la especificidad de lo cultural.
Este viraje es, sin duda, positivo, pero existe el riesgo de olvidar en el camino las criticas a las
asimetrias politicas y econdmicas, asi como los multiples lazos que unen a la produccion simbdlica

® - Esto no quiere decir que no haya excelentes estudios de antropologia simbdlica sobre la industria. En el
primer capitulo de esta obra se hace el recuento de algunos de ellos.
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con la vida material y con las relaciones de poder7. Buscar la confluencia de una tradicion que ha
estado mas preocupada por los fendmenos técnicos, productivos y politicos -la antropologia
industrial- con otra mas involucrada con la logica interna de la cultura -la antropologia simbolica-
puede ayudar a enfrentar ese riesgo. Este proyecto de investigacidn se ubica en los cruces de
caminos de estas dos vertientes de la antropologia.

Mercado y sociedad civil

Ahora bien, ;hacia donde me conduce el estudio de las culturas del trabajo en las maquiladoras?.
Lo mas interesante es tratar de dilucidar qué es lo que esta en juego en las confrontaciones
culturales en esta clase de industria. Dicho en otras palabras, ;qué es lo que resulta, en el &mbito
simbolico, de las interacciones entre los agentes productivos en las plantas maquiladoras?. Resultan
muchas cosas, no existe una cultura del trabajo homogénea en todas las maquiladoras. Se presentan
muchas diferencias por pais. por regiéon geogréfica, por rama industrial y por empresa. La presencia
o ausencia de sindicatos también introduce variaciones, lo mismo que la nacionalidad de las
empresas y las caracteristicas sociodemograficas de su personal. Al interior de una misma empresa
pueden confluir diferentes culturas del trabajo. Ademas, se trata de culturas en proceso de
formacioén. Por eso prefiero hablar de un proceso de estructuracién de nuevas culturas del trabajo.
en el que se enfrentan y negocian agentes productivos con diferentes concepcicnes del mundo y
sistemas de valores.

La formacién de nuevas culturas del trabajo en las maquiladoras parece estar relacionada
con las transformaciones del proceso productivo en esta industria. Se observa la transiciéon hacia
nuevos sistemas de organizacion laboral, misma que puede caracterizarse como de flexibilizacion
del trabajo industrial®. Esta flexibilizacion responde a la necesidad de adaptarse a la acendrada
competencia y a las cambiantes condiciones del mercado mundial. Implica la introduccidn de
equipo automatizado flexible, la produccion por pequefios lotes, la revision de calidad durante el
proceso de fabricacion y no después, la versatilidad y polivalencia de la mano de obra, la
flexibilizacion de las condiciones contractuales y la introduccion de sistemas participativos de
relaciones laborales.

Las nuevas culturas del trabajo en las maquiladoras se vinculan con procesos culturales que
ocurren fuera del ambito fabril. Se advierten cambios que no se restringen al mundo maquilador,
sino que atraviesan al conjunto de la sociedad. Las dos grandes lineas de fuerza de esta dindmica
son, por un lado, la mundializacién de la cultura que apunta hacia un mestizaje mucho mas intenso
debido a la difuminacién de algunas fronteras culturales y el peso creciente de los medios masivos
de comunicacién; pero, por otro lado, operan también movimientos ‘de relocalizacion de las

7.- Al respecto puede verse Krotz, 1993: 24.

! - Existen muchos estudios que analizan los nuevos sistemas flexibles de organizacién del trabajo industrial.
Entre los mas conocidos se encuentran Boyer, 1986 y Coriat, 1992b. Para el caso concreto de la flexibilidad del
trabajo en las maquiladoras de México destacan Carrilo, 1989; De la O, 1994 y Covarrubias, 1992. Sobre la
flexibilidad en las maquiladoras de Guatemala véanse Camus, 1994 y Pérez Sainz, 1996.



iniciativas culturales y de persistencia y resistencia de las identidades culturales profundas (Bonfil,
1989, Garcia Canclini, 1991).

La preocupacién central que orienta esta obra es la de tratar de comprender el proceso de
estructuracidn de nuevas culturas del trabajo en las maquiladoras. En consecuencia, el problema de
investigacion podria formularse de la siguiente manera: ;cudles son las principales caracteristicas
de las culturas del trabajo que se estdn formando en la industria maquiladora, qué visiones del
mundo, sistemas de valores e identidades generan y cuales son los procesos simbodlicos que las
estructuran?. De este problema general de investigacién se derivan otros problemas mas
especificos. (Qué relacion existe entre las modificaciones que se estdn gestando en el trabajo
maquilador y los procesos culturales que se expresan en este ambito pero que nacen en un contexto
cultural mas amplio?; ;qué articulaciones e influencias mutuas existen entre la flexibilizacion del
trabajo maquilador y los procesos de globalizacion de la cultura y recomposicion de las identidades
profundas? Me pregunto si los cambios culturales en curso modifican las identidades laborales. en
tanto que estan marcadas por la redefinicion de las fronteras culturales entre las naciones y grupos
sociales.”

Otro aspecto que considerara la investigacion sera el de la relaciéon que existe entre las
culturas del trabajo y las estructuras de poder que se han venido configurando en las maquiladoras.
Se observa una profunda asimetria entre los recursos de poder que controlan las corporaciones
trasnacionales, que operan a escala mundial, y las escasas fuentes de poder a las que tienen acceso
los trabajadores, quienes carecen de organizaciones efectivas y hasta el momento solo han
alcanzado niveles informales de coordinacidon local. jEn qué medida la estructuraciéon de las
culturas del trabajo expresa estas relaciones de poder y, a la vez, actlia sobre ellas?

Considero que las nuevas culturas del trabajo en las maquiladoras son expresion de las
condiciones productivas actuales, tanto como de las relaciones de poder en la industria y de las
transformaciones culturales de la sociedad. Pero no solo expresan las condiciones productivas y las
relaciones de poder, también contribuyen a constituirlas. En relacion con estas culturas del trabajo
se produce la formacion de nuevas identidades sociales, en un proceso en el que los sujetos
involucrados y las relaciones entre ellos seran determinantes. Este conjunto de interacciones
productivas, politicas y culturales forma una madeja bastante dificil de desenredar, puesto que
confluyen en ella sujetos con logicas sociales diferentes. A lo largo de este trabajo voy a tratar de
mostrar que buena parte de ellas pueden explicarse a partir de las nuevas formas de presencia del
mercado y la sociedad civil en la fabrica. ;Qué quiero decir con esto?. Las empresas industriales
nunca han estado aisladas del mercado ni de la sociedad en que se insertan, pero creo que ahora
enfrentan de una manera distinta la relacidon con estas dos instancias. En primer lugar, tienen que
orientarse hacia un mercado global, caracterizado por la intensa competencia y la apertura de las
economias. Eso las obliga a hacer énfasis en la calidad y el servicio al cliente, tienen que
diversificar su oferta y responder a constantes cambios en la demanda; el mercado mundial no sélo
exige reducir los costos de produccion, sino también conocer, anticipar y moldear las expectativas

® - En este punto recuerdo la reflexién de Garcia Canclini, quien sefiala la presencia de culturas hibridas y
poderes oblicuos (Garcia Canclini, 1991); yo aventuro la pregunta de si esto se refaciona con el surgimiento de
sistemas de organizacion de trabajo flexibles y con la transformacion de las identidades laborales.



de compradores distribuidos en diferentes paises. Por eso muchas empresas tratan de formar
culturas del trabajo que introduzcan en su dindmica interna la flexibilidad, la l6gica mercantil, la
competencia, la excelencia y la orientacion hacia el cliente, que ahora es un cliente que se encuentra
disperso por todo el orbe. Los muros de las fabricas se tienen que hacer més permeables a la
diversidad de las voces del mercado mundial. La industria siempre ha tenido que enfrentar las
exigencias del mercado, pero ahora tiene que ser capaz de cambiar de modelos con mayor rapidez,
ademas de cumplir con requisitos de calidad que se fijan a escala mundial y que cada vez son mas
estrictos.

Para responder a las condiciones actuales del mercado, las empresas industriales tienen que
conseguir la participaciéon de sus obreros y empleados, su lealtad y compromiso. ya que de otro
modo es muy dificil que estén dispuestos a trabajar con versatilidad y de acuerdo con las exigencias
de calidad total. Esto ha llevado a algunas compailias a tomar en cuenta las necesidades
comunicativas de su personal, a tratar de conocer y moldear las actitudes de sus trabajadores. En
algunos casos han tenido que escuchar las voces de las personas y de la comunidad en que viven.
Por ello. otra caracteristica de las nuevas culturas laborales es el enriquecimiento del contenido del
trabajo. el fomento al trabajo en grupo y a los métodos participativos. Esto abre la posibilidad para
que los muros de la fabrica también se vuelvan mas permeables a las demandas de la sociedad civil.
En esta obra entiendo por sociedad civil al conjunto de fuerzas que pugnan por construir vinculos
de solidaridad dentro del mundo moderno. No se trata s6lo de una serie de agrupaciones, sino de
una multitud de redes que responden a una ldgica comunicativa y que se expresan en esfuerzos
individuales y grupales por fomentar i. :ooperacién. la equidad y la dignidad en la dindamica social
contemporanea. Hay que decir que ia presencia de la sociedad civil en la fabrica es, hasta el
momento, mas débil que la del mercado, se trata de una tendencia secundaria, quizas es mas una
potencialidad y un proyecto de futuro que una fuerza considerable. Pero creo que estd presente en
las negociaciones simbolicas que se realizan entre los agentes productivos.

Es importante aclarar que ni el mercado ni la sociedad civil son entidades homogéneas,
sino que se trata de espacios complejos en los que interactia un sinnumero de individuos y
entidades colectivas, en los que se confrontan diversos intereses y estrategias, no sélo distintos, sino
con frecuencia contradictorios. Cuando afirmo que el mercado mundial empuja hacia la
competencia y la optimizacion de recursos y la sociedad civil hacia la solidaridad y la equidad, me
refiero sélo a las logicas predominantes en ambas instancias, pero no ignoro su heterogeneidad y
contradicciones internas. Mas aun, como trataré de mostrar mas adelante, existe una cierta
interpenetracion entre estas dos légicas, misma que produce una tension con la que tienen que lidiar
los actores.

Esta obra parte del supuesto de que los sujetos que laboran en la industria contemporanea
no sélo responden a la racionalidad instrumental de los aspectos técnicos del trabajo, sino que se
encuentran interpelados por otros factores, entre ellos el funcionamiento del mercado global que
exige la satisfaccion del cliente y la dindmica de la sociedad civil que demanda respeto al medio
ambiente y atencion a los reclamos comunicativos de las personas. La tension que existe entre estas
distintas consideraciones marca, de manera decisiva, las vias que sigue la modernizacion industrial.
Sin embargo, cabe sefialar que en las maquiladoras estudiadas ha privado maés la atencién al



mercado que a la sociedad civil. Este desequilibrio es un nudo problemético sobre el que se tejen
muchos de los conflictos laborales y las definiciones culturales en el ambito de las maquiladoras.

La presencia creciente del mercado y de la sociedad civil en las maquiladoras se relaciona
con la debilidad, también creciente, de la intervencion del Estado. El adelgazamiento de los Estados
y el abandono de muchas de las funciones que habian venido asumiendo desde el periodo de
entreguerras. junto con las dificultades que experimentan para gobernar los procesos globales,
ayudan a comprender el mayor peso especifico de los mercados y el protagonismo en ascenso de las
sociedades civiles. La industria maquiladora de exportacién es un ejemplo claro de estos procesos:
en los paises en que se han instalado, el Estado ha brindado amplias libertades a las empresas para
organizar la produccion del modo que consideren més conveniente, reduciendo al minimo su papel
de regulador de las relaciones obrero patronales. También ha limitado su aceion fiscal y el ejercicio
del control de las importaciones y exportaciones en lo que se refiere a esta clase de industrias. No es
extrafio, entonces, que la dindmica de estas empresas responda mas a los ciclos del mercado
mundial que a las politicas del gobierno, como tampoco lo es el que en la vigilancia de las
relaciones laborales en ellas muchas veces desempefien un papel mas activo las organizaciones no
gubernamentales y otras instancias civiles. Esto no quiere decir que el Estado esté del todo ausente,
por el contrario, ha sido crucial para promover las inversiones extranjeras y para otorgar todo tipo
de facilidades a las operaciones de maquila. Se puede decir que ha optado por una suerte de no
presencia que favorece el predominio de la logica del mercado, situacion que ha llevado a algunos
sectores de la sociedad civil a prestar mayor atencion a lo que ocurre en las empresas maquiladoras.
En muchos casos se tiene la expectativa de que el Estado tenga una mayor intervencidn en el sector,
tanto en lo que se refiere a una politica de fomento industrial como en lo que toca a la politica
laboral. El Estado es una instancia que, sin duda, también contribuye a modelar las culturas
laborales de obreros y empresarios. En el caso de México, muchos estudios sobre cultura obrera
tomaron como punto central el andlisis de las relaciones entre los sindicatos y el Estado'’. Sin dejar
de reconocer la trascendencia de la dimension estatal, esta obra se enfoca mas a tratar de
comprender la evolucion reciente de las culturas del trabajo en relacién con otras instancias.
mismas que han cobrado mayor peso a partir de que se produjo un cierto repliegue del Estado en
materia de regulacion de la actividad industrial.

Destacar la tension entre mercado y sociedad civil en las culturas laborales es una invitacion
a reflexionar sobre las encrucijadas que se abren para el desarrollo del trabajo, en un momento
histérico en el que se cuestionan muchos de los principios que se volvieron hegemonicos desde la
época de la revolucién industrial: la oposicion entre los paises industrializados y el resto del mundo,
la produccién en serie, la parcelacion de tareas, la separacién entre operacion y ejecucion, la
primacia de la razon técnica, el antagonismo tajante entre obreros y patronos, la distancia entre la
produccién y la comercializacién, la descalificacion del productor directo y la enajenacion del
trabajo. Parece haber acuerdo en que la industria tiene que transformarse, pero existen diferentes
vias para conducir esa transformacion. Puede darse una adaptacion pasiva a las exigencias de la
nueva division internacional del trabajo, con todas sus asimetrias, 0 puede aspirarse a que se
reduzcan las desigualdades entre las distintas economias. La mundializacién de los procesos de

19 _ Véanse, entre otros, Gonzélez Casanova, 1985; Ledn y Lopez, 1985 y Marvan, 1985.



trabajo puede estar guiada sélo por los intereses de las corporaciones transnacionales o puede ser
mas incluyente. Las grandes firmas exportadoras pueden articularse o no en redes con medianas y
pequefias empresas. Es posible que los esquemas fordistas-tayloristas se reproduzcan, apenas con
readecuaciones superficiales que garanticen calidad y flexibilidad mayores, pero también puede
ocurrir una reestructuracion profunda de los sistemas de organizacion del trabajo, orientada hacia la
recomposicion de tareas y la produccion reflexiva (GERPISA, 1994). Las diferencias entre los
grupos sociales pueden exacerbarse o mitigarse; la racionalidad instrumental y la enajenacién
pueden imponerse de nueva cuenta o pueden ser reguladas por la humanizacion del trabajo. En fin,
las nuevas formas de desarrollo industrial pueden expresar la adecuacion mecanica a los nuevos
requerimientos del mercado global y los grandes poderes sistémicos, o pueden ser construcciones
creativas que incorporen las necesidades del cor unto de la sociedad. En este sentido, las polémicas
sobre las culturas del trabajo contemporaneas n:- son ajenas a las discusiones acerca de los caminos
de la modernidad.

El autor y las maquiladoras: autobiografia de la investigacion

Me parece que esta obra se comprendera mejor si el lector dispone de informacion acerca de
como fui abordando el tema y construyendo el problema de investigacion. Después de estudiar
durante varios afios cuestiones relativas a la mineria y los mineros, en el afio de 1988 fui a vivir a la
ciudad de Chihuahua. Uno de los propdsitos de esa mudanza fue fundar una escuela de
antropologia en la entidad, esfuerzo que culminé con la formacion de la Unidad Chihuahua de la
Escuela Nacional de Antropologia e Historia; el otro, realizar una investigacidn sobre
maquiladoras. En esa época, Chihuahua aparecia ante mis ojos como una region en la que se
estaban produciendo transformaciones sociales a un ritmo mads rapido que en el resto del pais: en lo
politico, las disputadas elecciones para gobernador celebradas en 1986, en lo econdmico y laboral el
crecimiento vertiginoso de las plantas maquiladoras de exportacion y, por ultimo, en lo cultural, la
experiencia de intensas interacciones con la sociedad norteamericana. Fui a Chihuahua a tratar de
comprender qué pasaba en un pais que cambiaba de manera vertiginosa.

El acercamiento a las maquiladoras alenté mi busqueda. Muy pronto visité Altec y otras
plantas y me di cuenta que se trataba de una realidad muy distinta a la que habia conocido en las
minas, plantas de beneficio, refinerias y fundiciones. Los trabajadores eran otros y otras, mas
jbvenes y con menor tradicién industrial, algunos de los espacios productivos eran modernos, los
gerentes hablaban un lenguaje en el que las palabras claves no eran productividad, costos y
conflictos laborales, sino calidad, excelencia y métodos japoneses. De inmediato, también llamaron
mi atenciéon los bajos salarios y las escasas prestaciones que tenian los operadores de las
maquiladoras de Chihuahua y Ciudad Juarez, menores a las de los trabajadores de la gran industria
del pais.

Pasada la sorpresa inicial, comencé a realizar mi investigacion. En ese momento era
empleado de la Direccidon General de Desarrollo Social del Gobierno del Estado de Chihuahua y
propuse realizar un estudio sobre la problematica social vinculada con la expansion de las
maquiladoras. Al principio me vieron como bicho raro, porque esa dependencia no tenia nada que
ver con las maquiladoras, se dedicaba a cuestiones de educacién, salud, deporte y accién civica. Tal
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vez ahi me di cuenta, por primera vez, que en el asunto de las maquiladoras habia una tension entre
mercado y sociedad. Habia una dependencia del gobierno, la Direccion de Fomento Econdmico,
que era la experta en maquiladoras, pero se limitaba a los aspectos estrictamente econdmicos:
parques industriales, fomento a la inversion, registro de los indicadores de empleo, nimero de
plantas y cantidad de divisas generadas por la maquila. En otro extremo de la administracion
publica estatal, la dependencia encargada del desarrollo social no sabia nada de las maquiladoras ni
tenia nada que ver con ellas, no se consideraba un asunto hacia el que tuviera que existir alguna
politica social. Ademas, ninguna de las dos dependencias parecia tener mayor influencia sobre el
comportamiento de las maquiladoras. Pese a la sorpresa que desperté mi propuesta, me dejaron
hacer. i .

El primer articulo que escribi sobre las maquiladoras provoco reacciones que me hicieron
ver, por segunda vez, la tensidn entre el mercado y la sociedad. Para ese entonces, las maquiladoras
ya tenian casi 25 afios en Ciudad Juarez y durante toda la década de los afios ochenta se habian
expandido a la capital del Estado y a otras ciudades medias. Sin embargo, en la opinion puiblica
todavia se discutia si las maquiladoras eran convenientes o no para la region. Habia dos bandos
claramente delimitados: por un lado, sus defensores (empresarios, un sector del gobiemo,.
promotores industriales), quienes, preocupados por la insercion en el mercado mundial.
argumentaban que las maquiladoras generaban empleo y divisas; por el otro. sus criticos
(intelectuales, algunos periodistas, abogados laborales, organizaciones nc gubernamentales, algunos
sectores de la iglesia catdlica), que, atentos a la dindmica de la sociedad, sefialaban que las
maquiladoras hacian mayor la dependencia econdmica, pagaban bajos salarios y provocaban
problemas urbanos y sociales. No habia comunicacién entre los dos grupos, era un didlogo de
sordos en el que cada parte se aferraba a su posicion. En mi articulo (Reygadas, 1989) critiqué a las
dos posiciones, dije que las maquiladoras no eran ni mand ni apocalipsis y proponia un enfoque
alternativo para analizarlas. Me parecia que era absurdo discutir si las maquiladoras debian estar o
no en Chihuahua, cuando de hecho ya tenian ahi varios lustros y lo que hacia falta era estudiar su
situacidn y tratar de transformar aquello que no nos pareciera adecuado. El hecho de no adherirme a
ninguno de los dos bandos tuvo sus costos: recibi criticas de ambos lados. Para las empresas
maquiladoras resultaba extrafo y peligroso que un empleado del gobierno investigara cuestiones
sociales relacionadas con las maquiladoras, si no estaba de su lado tal vez estuviera en contra. Para
los opositores a estas plantas, era sospechoso que mi preocupacion principal no fuera descalificar a
las maquiladoras, por lo que hubo criticas a mi articulo, al que se consideraba defensor de las
maquilas''. Sin embargo, al ubicarme en esa posicién limitrofe pude desarrollar una linea de
investigacion propia. También me permiti6 dialogar con aquellos que criticaban a las maquiladoras,
pero reconocian que habia elementos positivos, ademas de que no tenia sentido que se fueran de
una region en donde habian creado, mas de 150,000 puestos de trabajo. Esta posicién coincidia con
la de muchas operadoras y operadores de la maquila: veian en ella una fuente de empleo, pero habia
cosas que no les gustaban.

"' - Al respecto véase Salazar, 1989. Un articulo posterior (Reygadas, 1990), en el que sefialé que el
sindicalismo en las maquiladoras era muy débil pero que los trabajadores habian encontrado formas no
sindicales para expresar su descontento, también provocé criticas, se interpret6 como una oposicion a los
sindicatos (Sanchez, 1991 y 1997).
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Con los trabajadores de maquiladoras pude entablar una relacién bastante buena y nunca
tuve problemas para obtener una entrevista, para aplicar un cuestionario o para platicar largas horas
sobre sus historias laborales. En cambio, la relacién con las empresas maquiladoras fue
ambivalente. En muchos casos me permitieron visitar las plantas y realizar una encuesta, pero en
otros me negaron la entrada. En 1991 conclui un libro sobre la problematica social de las
trabajadoras de maquiladoras de Chihuahua (Reygadas, 1992), algunos fragmentos del cual
aparecieron en la prensa local y provocaron encendidas reacciones por parte de las empresas. El
gobierno del Estado me pidié que hiciera una presentacion del trabajo con un grupo de gerentes de
Ja Asociacién de Maquiladoras de Chihuahua. En esa sesiéon se disiparon algunas dudas y
malentendidos, pero a muchas empresas maquiladoras no les gusté mi trabajo. Sin embargo, otras
reconocieron que mi investigacion era seria y no me cerraron las puertas. Entre ellas debo
mencionar a Altec, empresa que nunca me negd el ingreso y me proporciond la informacion que
solicité, pese a que el libro se llamaba Un rostro moderno de la pobreza y en su portada aparecia
una fotografia de esta planta. A lo largo de este texto se podran encontrar muchas criticas a los
sistemas de trubajo de Altec, pero también el reconocimiento a sus esfuerzos por mejorar la calidad
de vida en el trabajo. En diversas entrevistas con funcionarios de esta planta fue posible un didlogo
directo en el que sefialaron discrepancias con mis puntos de vista, pero accedieron a que continuara
mi investigacidon y escucharon mis opiniones. En cambio, la relaciéon con Zenco fue mucho mas
dificil, por decir lo menos: nunca me dieron informacién ni me permitieron visitar sus instalaciones
productivas. Por ello, tuve que valerme del sindicato y de numerosas entrevistas con trabajadores
para llegar a conocerla mejor. También logré entrar a la planta para conocer con detalle sus
procesos de trabajo, utilizando un subterfugio que me reservo, para no poner en evidencia a quienes
me ayudaron a llevarlo a la préctica.

Para realizar mi investigacion no fue suficiente obedecer a la ldgica académica de la
investigacion cientifica. Tuve que comprender y utilizar las légicas del gobierno, del mercado y de
la sociedad civil. Mi interés fundamental era el estudio de los nuevos sistemas de organizacion de la
produccién y las culturas del trabajo. Pero, para obtener informacion al respecto, tuve que negociar
con muchas instancias. Como dije antes, inicié mi trabajo en el gobierno del Estado, por lo que fue
preciso incluir en mi agenda de investigacién aquello que interesaba en la dependencia donde
laboraba: la problematica social, en particular la situacion de las madres trabajadoras. Por otro lado,
tuve que ofrecerle algo a las empresas para que me proporcionaran informacion y me dejaran entrar
a las plantas, ya que tenia el prop6sito de observarlas y entrevistar a sus trabajadores y empleados.
En este caso, inclui primero el tema de la rotacion de personal, que era un dolor de cabeza para
muchas maquiladoras. En otras ocasiones, sugeri que valia la pena conocer la cultura laboral de los
trabajadores para evaluar mejor los resultados de los sistemas de calidad total. Este intercambio de
informacién, sin pago y sin revelar los datos que empresas o trabajadores consideraron
confidenciales, hizo posible que la indagacién siguiera su curso.

De especial importancia fueron los vinculos con organizaciones no gubernamentales. La
investigacion sobre la problematica social de las operadoras tuvo como resultado indirecto la
formacion del Centro de Atencién a la Mujer Trabajadora, A. C.; por medio de algunas de sus
integrantes trabé relaciones con muchas operadoras de Altec, a quienes entrevisté para realizar esta
obra. Por medio de otra organizacion no gubernamental conoci a trabajadores de Zenco que habian
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elegido de manera democratica la directiva de su sindicato. Antes que pensar en investigar esta
empresa, colabore con ellos con una modesta asesoria, vinculo que a la postre me permitio realizar
un estudio detallado de esa planta maquiladora. Ofreci una charla en un Taller Regional de
Trabajadoras de Magquiladoras celebrado en la ciudad de Chihuahua en diciembre de 1992, en
donde conoci a otras obreras de Altec. También quedé impresionado por la exposicién que hicieron
unas trabajadoras sobre la situacion de la maquila en Guatemala: salarios menores a 40 dodlares
mensuales, malos tratos, coreanos que golpeaban a las operadoras, casos de encierro y gran cantidad
de indigenas trabajando en la maquila. Se levantaron mis antenas de antrop6logo. pero también
vibraron algunas fibras sensibles, el caso es que, en una decision que tal vez respondié mas al
corazén que a los argumentos académicos, decidi ampliar a Guatemala una investigacién que, en su
versidn original, solo incluia a una planta de Ciudad Juarez y a otra de Chihuahua.

El trabajo de campo en Guatemala lo realicé en abril y mayo de 1994. Debido a limitaciones
presupuestales fue reducido en el tiempo, pero dio fruto gracias a organizaciones no
gubernamentales, con el apoyo de las cuales pude realizar en un lapso muy corto numerosas
entrevistas a trabajadoras de maquilas. Mi condicién de extranjero en este pais centroamericano me
ayudé: fue posible hacer trabajo de observacion en varias fabricas, oportunidad que le hahia sido
negada a muchos investigadores guatemaltecos. Sin lugar a dudas, mi visiéon de la maquila
guatemalteca es una mirada desde afuera. Aunque intento recoger las voces y los puntos de vista de
los actores y hacer un analisis sistematico de ellos, mi estudio esta sesgado por el asombro ante la
riqueza de la cultura maya en Guatemala, por mi molestia ante el racismo de muchos gerentes
guatemaltecos, por mi coraje ante las arbitrariedades cometidas por muchos coreanos y por la
preocupacion que me causd ver que los sindicatos y organizaciones civiles actuaban en la
semiclandestinidad por el contexto politico y social autoritario. En Chihuahua y Juarez también fui
un forastero, pero no extranjero, ademas de que vivir cuatro afios en la region me dio mayores lazos
de identificacién con los trabajadores y empleados de las plantas maquiladoras.

Mi investigacion también estuvo influida por el contexto académico y cultural en que me
desenvuelvo. Comencé por estudiar las nuevas estrategias productivas, me atraia mucho conocer
todo lo que tuviera que ver con circulos de calidad, justo a tiempo, control estadistico de trabajo y
sistemas sociotécnicos, en particular la forma en que los trabajadores experimentaban estos
distintos métodos. Con el tiempo, el centro de gravedad se fue trasladando hacia el tema de la
cultura. Este cambio de rumbo se explica, en parte, porque durante esta década la antropologia
mexicana se ha interesado de manera especial en los estudios culturales. Cuando apenas comenzaba
a recopilar informacion obtuve apoyos financieros a la investigacién que influyeron para que mi
trabajo se enfocara en forma definitiva en el asunto de la cultura'®. A esto debe afiadirse la
retroalimentacion que recibi en torno a los estudios culturales en un conjunto de espacios
académicos: la Unidad Chihuahua de la Escuela Nacional de Antropologia e Historia, la Division
de Posgrado de la Escuela Nacional de Antropologia e Historia, el Departamento de Antropologia
de la Universidad Autdnoma Metropolitana Iztapalapa y el Doctorado en Ciencias Sociales del
Colegio de la Frontera Norte, ademdas de una media docena de congresos y seminarios. Lo que

2. En 1992 obtuve un apoyo a la investigacion por parte del Programa Cultural de las Fronteras y en 1994
tuve otro apoyo por parte del Seminario de Estudios de la Cultura. En ambos casos uno de los requisitos para
obtener el financiamiento era que la investigacién abordara como tema central algin fenémeno cultural.
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quiero recalcar es que el medio académico propicié y recompenso el hecho de que hubiera puesto
en el centro de mi investigacion el estudio de los fendmenos simbolicos.

Debo decir que las instituciones académicas, para bien o para mal, me hicieron tomar
distancia con respecto a mi objeto de estudio. De 1988 a 1992 vivi en Chihuahua y no estaban muy
claras las fronteras entre lo que era mi trabajo de campo, mis funciones como empleado de -
gobierno, mi posicion como profesor de la Unidad Chihuahua de la Escuela Nacional de
Antropologia e Historia y mi colaboracion con algunas organizaciones no gubernamentales. Se dio
el caso de que terminé investigando a un grupo de trabajadores a quienes antes habia asesorado (en
Zenco) o de que me tocara recabar informacion sobre las casas de cuidado diario para hijos de
trabajadores de Altec, propuesta que yo habia hecho en un estudio previo para el gobierno del
Estado. Al irme a vivir a la ciudad de México mi relacién con las maquiladoras se hizo mas distante
y académica. Si no se diluyeron los vinculos afectivos, por lo menos se hizo esporadico el contacto
personal con los trabajadores y empleados. Esta distancia permitié ubicar la investigacion en un
debate mas amplio, aunque tal vez también la hizo mas aséptica y criptica, se convirtié en un
producto destinado a especialistas académicos mas que a los agentes productivos de las
maquiladoras y a las organizaciones sociales de la regidn.

El distanciamiento del mundo real de la industria me provoca un disgusto que tal vez se
encuentre en el origen de algunas criticas que se hacen en este trabajo. Reconozco la importancia de
la cultura, pero no estoy de acuerdo con los andlisis culturalistas que dejan de lado los aspectos
materiales y las relaciones de poder. Advierto la necesidad de captar la diversidad de las
experiencias subjetivas, pero me siento incomodo con los enfoques de corte postmoderno que
insisten en la imposibilidad de llegar a conclusiones generales acerca de los fendmenos culturales.
Me parece que la gravedad de los problemas que viven los trabajadores de las maquiladoras de
México y Guatemala, lo mismo que las dificultades que enfrenta el desarrollo industrial en ambos
paises, requieren algo mas que sofisticadas discusiones académicas, es necesario que el analisis de
la cultura del trabajo contribuya, por lo menos, a comprender mejor esos problemas y dificultades.

Metodologia. Alcances y limitaciones del estudio
Esta investigacion exigié una aproximacion transdisciplinaria, con el fin de analizar tanto la
organizacion del trabajo maquilador como la dimension simbdlica del mismo. Por ello recurri a las
estrategias metodologicas de la antropologia simbolica y de la antropologia industrial,
complementadas con herramientas de la sociologia del trabajo, la lingiiistica y la semidtica de la
cultura. Esta manera de abordar el problema permiti6 indagar las relaciones sociales en la fabrica, el
discurso de los agentes productivos, las redes de sociabilidad en las que se constituyen identidades
y alteridades, el contenido de las filosofias de calidad total y las experiencias cotidianas de los
operadores dentro y fuera de las plantas maquiladoras.

Me parecié adecuada la estrategia metodologica de la hermenéutica profunda que propone
John B. Thompson, la cual implica tres dimensiones en el analisis de los fenémenos culturales:
a) El analisis socio-historico de las condiciones de produccion, circulaciéon y recepcion de las
formas simbolicas, para el cual es necesaria la ayuda de métodos empiricos y documentales.
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b) El analisis formal o discursivo de las construcciones simbolicas que tienen una estructura
articulada, para comprender la organizacion interna de las formas simbolicas, sus patrones y
relaciones.

¢) La interpretacion o reinterpretacion de los significados culturales, que implica tanto el intento de
comprension de los sujetos como la construccidn creativa de los significados posibles.13

De manera mas concreta, los instrumentos tedrico-metodoldgicos a los que recurri fueron
los siguientes:
- Analisis del proceso de trabajo: indagacién de las actividades laborales, de los flujos de
produccion. de los puestos de trabajo, de las estructuras jerarquicas, de las relaciones de
cooperacion y competencia en el trabajo, de la generacion y trahsmision de Saberes laborales. de las
formas de organizacion de la produccién y de las relaciones de poder en el piso de las plantas
maquiladoras.
- Analisis del discurso: estudio del discurso maquilador sobre el trabajo. la calidad, la
productividad, la gran familia maquiladora, etc.; asimismo, de los discursos sindical y obrero sobre
los mismos temas. Traté de poner especial atencion en las relaciones entre lenguaje y trabajo. Es a
través de multiples actos de habla que se desarrollan muchas negociaciones en torno al trabajo.
Ademas, buena parte de los nuevos tipos de trabajos industriales y de servicios consisten en el
ejercicio de la palabra y la manipulacion de simbolos, mas que en una relacion directa entre el
trabajador y la materia prima. En muchos casos la materia de trabajo y el medio de trabajo estan
formados por codigos simbolicos."*
- Analisis de la cultura visual: estudio de la disposicién del espacio, de la arquitectura de los
equipos y lineas de produccién, de las imagenes y los iconos en el contexto fabril y en las casas de
los trabajadores.
- Analisis teatral del trabajo: estudio del escenario, de la distribucién de papeles, de la manera en
que se asignan y asumen los roles, de la forma en que dramatizan sus funciones los operadores,
supervisores, técnicos y directivos. Se traté de ver como se escenifica la cultura del trabajo de las
empresas en cursos de capacitacion, reuniones, fiestas, convivios, concursos y mil y una
dramatizaciones mas en la vida cotidiana. En esta linea, traté¢ de seguir la metodologia del modelo
dramaturgico de la accion de Goffman y la indagacion de Clifford Geertz sobre la teatralizacion del
poder (Geertz, 1980; Goffman, 1971). La puesta en escena de las relaciones laborales no solo
expresa los valores y la concepcion del mundo de una empresa, sino que también contribuye a su
constitucion.
- Exploracion de los rituales en la vida industrial: analisis del papel de los diferentes rituales en las
maquiladoras. La recuperacion de la vastisima tradicion antropoldgica para la investigacion del

1* . Para una exposicién més amplia de la hermenéutica profunda véase Thompson, J., 1990.

" Al respecto, ademas de las obras de Stedman Jones (Jones, 1989), resaltan los estudios de un grupo de
investigacion formado en Francia con el fin de indagar sobre las articulaciones entre lenguaje y trabajo, en el que
participan, entre otros, Jacques Girin, Bernard Conein, Dominique Boullier, Annie Borzeix y Denis Guigo
(véanse Borzeix, 1993 y CNRS, 1990).
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ritual puede aportar nuevas pistas para el estudio de las culturas obreras y del trabajols. Aqui se
incluy6 el analisis de las estrategias de manifestacion, celebracion y degradacion de identidades:
estudio de los convivios y concursos organizados por las maquiladoras, de los signos que
identifican a los diferentes sujetos, de los ritos de paso en el grupo obrero, de las ceremonias que
intentan borrar y/o remarcar las distinciones al interior de la fabrica, de las redes obreras de
reconstruccion de identidades con base en el trabajo y la vida extrafabril.

- Andlisis del imaginario del trabajo: descripcion y evaluacidon de las concepciones, valores e
imagenes sobre el trabajo que tienen los diferentes sujetos productivos. Resulté de gran valor
contrastar las utopias laborales de las operadoras y gerentes de maquiladoras, asi como descubrir las
repercusiones que tienen sobre el trabajo estas construcciones imaginarias.

- Analisis de la cultura del trabajo en la vida cotidiana extrafabril: de la idéntidad y diferenciacion
entre la tecnologia fabril y la cultura material de la vida cotidiana, integracion en el seno familiar de
actitudes disimiles frente al trabajo de acuerdo con inserciones diferenciadas en el mercado laboral.

El caracter del estudio hizo prioritaria la investigacion de campo, ya que la mayor parte de
la informacién provino de la observacion directa dentro de las plantas maquiladoras, en los barrios
en los que viven sus trabajadores, en los lugares en que se retnen, asi como de la realizacién de
entrevistas con operadoras y operadoras, técnicos, supervisores, ingenieros y gerentes. En el caso de
Altec también fue posible realizar una encuesta a una muestra de las operadoras. El trabajo de
campo se realizd en distintos periodos comprendidos enire 1988 y 1997. La parte mas intensa tuvo
lugar entre 1988 y 1992, época en que vivi en la ciudad de Chihuahua y también podia trasladarme
con frecuencia a Ciudad Judrez. Calculo que en ese lapso hice trabajo de campo de
aproximadamente ocho meses. Entre 1993 y 1997 realicé otras seis estancias breves de trabajo de
campo en esas dos ciudades (de una a dos semanas cada una) y una estancia de cinco semanas en
Guatemala. El lector podra observar que una de las limitaciones de este trabajo es el de la
heterogeneidad del trabajo de campo en las tres ciudades: mientras que en Guatemala estuve una
sola vez durante un poco mas de un mes, en Ciudad Judrez estuve unas ocho veces para un tiempo
total de trabajo de campo de unos tres meses y en Chihuahua vivi cuatro afios, hice varias visitas
posteriores y el trabajo de campo se extendi6 por mas de seis meses. Sin duda esta disparidad
afecté la calidad de los datos y la profundidad de las interpretaciones. En Guatemala tuve que
complementar mi trabajo con la valiosa informacién de campo que me proporcionaron, con una
generosidad fuera de lo comun, otros investigadores. Para Altec fue posible hacer un analisis mas
detallado de su trayectoria productiva y seguir las historias de algunas trabajadoras y algunos
empleados a lo largo de varios afios, lo que no pudo hacerse para Zenco y para Guatemala. En este
ultimo caso tampoco fue posible el estudio a profundidad de una empresa, por lo que tuve que
limitarme a describir en general a las maquiladoras coreanas de la region. Pese a estas limitaciones,
consideré que valia la pena intentar la comparacién de los tres casos.

Ya que hablo de limitaciones, estoy obligado a decir que uno de los grandes huecos de esta
obra es que no incluye un anélisis detallado de la dimension de género en las culturas del trabajo de
las maquiladoras. El tema estaba incluido en el disefio original y fue uno de los que mas me

'’ - Sobre el papel de los rituales en la cultura de las organizaciones véase Deal y Kennedy, 1991.
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interesd. Antes de redactar la mayor parte de este trabajo escribi un texto sobre las relaciones de
género en las fabricas (Reygadas, 1996), que estaba destinado a ser la introduccién de un capitulo
de esta obra. Pero la cantidad de material que reuni al respecto y las presiones de tiempo y espacio
hicieron imposible la inclusion de ese capitulo. Imagino las criticas que, con razon, se haran a esta
ausencia, pero quiero decir que soy el primero en lamentarla.

Otra limitacion importante de esta obra es que, al centrarse en el analisis de la incidencia del
mercado y la sociedad civil en las culturas del trabajo, practicamente no aborda otras instancias que
también son fundamentales en la constitucion de las tradiciones laborales. En particular me refiero a
la familia y al Estado. La familia es fundamental no solo en la formacion de habitos. valores y
puntos de vista sobre el trabajo desde la primera infancia, sino también en tanto que orienta
muchas de las acciones de los trabajadores y empleados, cuyas decisiones productivas de
encuentran muchas veces enmarcadas en estrategias familiares, ademas de que el grupo doméstico
constituye un espacio en el que muchas trabajadoras de maquila procesan de manera cotidiana sus
experiencias de trabajo. Como sefialé mas arriba, la politica econdmica y laboral del Estado
también contribuye e modelar las culturas del trabajo, en particular en un pais como México. en el
que durante varias décadas se presentd una alianza estratégica entre el gobierno y las principales
organizaciones sindicales. Futuros estudios sobre las culturas del trabajo deberan otorgar a los
ambitos estatal y familiar mayor atencién de la que se les dedicé en esta obra.

Otra limitacién de esta investigacion es que se concentra en las culturas del trabajo tal y
como son pensadas y narradas por los agentes productivos, sin analizar con suficiente detenimiento
cémo actian e interactuan estos agentes. Si bien se describen los procesos de trabajo y algunos
aspectos de las relaciones laborales en las maquiladoras estudiadas, el acento esta puesto en la
manera en la que los trabajadores y empleados entienden y evaluan ese proceso y esas relaciones.
Esto se encuentra relacionado con el hecho de que las principales técnicas de recopilacion de
informacion fueron la entrevista y la observacion, pero no fue posible hacer registros minuciosos
de las interacciones en el piso de la fabrica, tampoco se hizo un inventario detallado de las
condiciones de trabajo ni de los conflictos laborales. Espero que haber profundizado en la
dimension simbolica del trabajo, aspecto que hasta la fecha ha sido poco estudiado, contribuya a
entender mejor los otros aspectos del proceso laboral que aqui no fueron analizados.

Coordenadas del debate y plan de la obra

En la cultura del fin de milenio se presentan transformaciones muy profundas. La naturaleza del
trabajo también ha experimentado cambios decisivos. Por ello, las posibilidades del analisis sobre
las culturas contemporaneas del trabajo son muy amplias, seria imposible agotarlas en este texto.
Voy a sefalar las coordenadas del debate que me parecen relevantes y que, ademas, pueden ser
discutidas con base en la informacion recabada durante la investigacion. Plantearé los términos de
la discusion, con el fin de desarrollarla en los capitulos del trabajo, mediante la interaccion entre los
conceptos y la descripcion de los casos estudiados.

La mayor inquietud que alienta esta investigacion es la de tratar de hacer una primera
evaluacién de las culturas del trabajo que se estdn gestando en la industria maquiladora
contemporanea. Evaluacion, porque no me interesa solo describirlas, sino también discutir cuales
son sus repercusiones sobre la calidad y la productividad, sobre las vidas de los trabajadores y sobre
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el desarrollo social. Primera, porque se trata de procesos emergentes, todavia no se perfilan con
toda nitidez sus alcances e implicaciones. Mencionaré las lineas en torno a las cuéles voy a realizar
esta evaluacion.

Para iniciar esta discusion, en el capitulo 1 propongo el concepto de cultura del trabajo.
Para construirlo, comienzo por plantear dos riesgos que enfrentan los estudios culturales en
nuestros dias. El primero de ellos es el riesgo de la homogeneizacion, que consiste en enfocar la
cultura como un todo monolitico. sin fisuras ni contradicciones, con lo que se dificulta el analisis de
las diferencias internas de las culturas. El segundo es el riesgo de la fragmentacion, que se presenta
cuando se sobrestima la diversidad de las interpretaciones que realizan los sujetos, hasta el punto en
que se hace imposible extraer conclusiones sobre las caracteristicas generales que definen a una
configuracion cultural. Para enfrentar ambos riesgos, en ese capitulo esb6zo los perfiles de una
concepcion estructuracionista de la cultura, a la vez historica y semiotica, de acuerdo con la cual la
cultura es el proceso de produccion, transmision y apropiacion de formas simbolicas en contextos
estructurados historica y socialmente (Thompson, J., 1990: 136). Una vez definida mi posicién al
respecto, hago una revision critica de los estudios sobre cultura obrera y cultura corporativa,
destacando sus alcances y limitaciones. De ahi parto para analizar las relaciones de determinacion
mutua entre el trabajo y la cultura, mediante los conceptos de eficacia simbdlica del trabajo y
eficacia laboral de la cultura, mediados por la lucha y negociacion entre los agentes de la
produccion.

En el capitulo 2 analizo los tipos de cultura del trabajo que se estin creando a partir de
la introduccién de sistemas flexibles de organizacion productiva en las maquiladoras. ;Se trata
de una prolongacién de la cultura del trabajo que fue hegemodnica en los modelos tayloristas-
fordistas, es decir centrada en la division de tareas, la racionalidad instrumental, la fabricacion en
serie y la especializacion? o, por el contrario, ;esta naciendo una cultura del trabajo completamente
diferente, fincada en la reunificacién de tareas, la calidad, la racionalidad ética, la fabricacion al
servicio del cliente y la reprofesionalizacion?. Muy ligado a lo anterior, me pregunto sobre la
manera en que se trata a los trabajadores y empleados en estos sistemas de fabricacion. si se les
reconoce y respeta, o se les considera objetos de manipulacion. De aqui se desprende la polémica
acerca de la naturaleza de los intentos de las empresas, en este caso maquiladoras, para crear y
disefiar una cultura del trabajo. Trato de indagar la naturaleza de la ingenieria cultural (Kunda,
1992) que se esta poniendo en practica en las plantas que se estudiaron. Surge la pregunta de si
estas formas de ingenieria cultural dan lugar a un mayor involucramiento de los empleados y
trabajadores o, por el contrario, generan resistencia o ambigiiedad. Se trata de discutir si se esta
frente a la creacion de un consenso normativo o si persisten formas burocraticas o coercitivas de
control. En ese capitulo presentaré también las caracteristicas generales de las empresas estudiadas.

En el capitulo 3 abordo el tema de la relacién entre nacion y globalizacion, en términos
de las culturas del trabajo. En las maquiladoras que se estudiaron confluyen trabajadores
formados en diferentes culturas nacionales del trabajo: la mexicana, la norteamericana, la japonesa,
la guatemalteca y la coreana, en un momento en que tanto México como Guatemala estan viviendo
de manera intensa los efectos recientes de la mundializacién. En ese terreno, surge la pregunta de
qué ocurre con los trabajadores mexicanos y guatemaltecos al entrar en contacto con empleados
con otras tradiciones laborales y, en general, al experimentar esta vertiente del proceso de
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globalizacion. Me interesa discutir hasta qué punto se esta formando una cultura del trabajo global,
comun para los diferentes paises, y hasta qué punto los agentes productivos conservan
caracteristicas distintivas de su cultura nacional. También es interesante indagar qué tipos de
relacion intercultural se han desarrollado en las maquiladoras estudiadas.

Muy ligado a lo anterior se encuentra el debate acerca de si los nuevos sistemas de
organizacion del trabajo se encuentran en relacion de estrecha dependencia con una cultura nacional
del trabajo, la japonesa, o si, por el contrario, pueden desarrollarse en contextos nacionales muy
diferentes y son, por tanto, exportables (Lincoln y Kalleberg, 1990). En ese sentido. también
implica abordar el problema de la adaptacion de los nuevos sistemas a las culturas locales y de la
necesidad de buscar alternativas acordes con las tradiciones de cada pais.

Otra coordenada sobre la que me interesa debatir, que serd objeto del capitulo 4, es la de las
relaciones que se establecen entre los diferentes grupos sociales que trabajan en las
maquiladoras, en el contexto de la cultura corporativa o de empresa. Alrededor de este tema
surgen muchas preguntas, entre otras, si en un centro productivo jexisten varias culturas del trabajo
o una sola?; ;hay analogia entre la jerarquia laboral y la diferenciacién cultural?; ;en las empresas
contemporaneas se acentua o se difumina la oposicién entre los obreros y la empresa?; ;se tiende
hacia una concepcidon comun de la calidad o existen distintas interpretaciones de la misma?; ;hay
diferencias entre las culturas del trabajo de diversos grupos dentro de las maquiladoras, por ejemplo
entre obreros y empleados, gerentes y técnicos?; si existen, ;como se manejan estas diferencias?.

Otro grupo de problemas a discutir se refiere a la expresién simbdlica de las relaciones
entre el mundo fabril y el mundo externo. Me interesa investigar de qué manera los trabajadores
incorporan en sus culturas laborales la mayor vinculacion de las empresas con el mundo externo,
por ejemplo, con el mercado, con los clientes, con proveedores, con el entorno social, incluso con la
sociedad civil. La llamada compresion espacio-temporal del mundo contemporaneo (Harvey,
1989, Augé, 1995) hace que una empresa que fabrica para el mercado mundial deba de estar cada
vez mas al pendiente del mundo que la rodea, a la vez que se intensifican sus interacciones con
agentes que antes se consideraban externos, pero que ahora tienen algun tipo de presencia dentro de
la organizacién; jde qué manera incide sobre la cultura del trabajo de la empresa esta nueva
relacion con el entorno?. En particular me interesa analizar los esfuerzos que hacen los obreros
para darle consistencia y significado a las relaciones entre su experiencia laboral y el resto de sus
mundos vitales. ;Coémo experimentan los actores la escision y la interpenetracion entre esos
diferentes ambitos?. En suma, se intentard reflexionar acerca de la manera en que las nuevas
culturas del trabajo son experimentadas por los sujetos y las consecuencias que esto tiene sobre su
reconocimiento de si y sobre la manera en que se relacionan con los demas (Sainsaulieu, 1988).

La discusion de estas diferentes problematicas permitird, en las conclusiones del texto,
retomar una evaluacién general de las culturas del trabajo que se estan formando en las plantas
magquiladoras estudiadas. Asimismo, permitird debatir en qué medida estas culturas del trabajo
expresan la interseccion de distintas instancias sociales y, en particular, la tension entre el
mercado y la sociedad civil en la fabrica.
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1. EL ANALISIS CONTEMPORANEO DE LAS
CULTURAS DEL TRABAJO INDUSTRIAL

Hoy en dia, se habla con frecuencia de culturas del trabajo o de culturas laborales'. En México se ha
vuelto un lugar comun afirmar que esté surgiendo o que se debe crear una nueva cultura del trabajo.
El tema se ha discutido en eventos académicos en diversas partes del mundo y, en nuestro pais. ha
aparecido como meta a alcanzar en varios programas gubermamentales. También hubo
negociaciones entre las organizaciones obreras y empresariales que llevaron, en agosto de 1996, a la
firma de los "Principios de la nueva cultura laboral".?

La proliferacion del uso del término no necesariamente ha traidp consigo mayor claridad. Se
usan en forma indistinta conceptos como cultura laboral, cultura del trabajo, cultura organizacional,
cultura corporativa, cultura de empresa, cultura fabril, cultura obrera, imaginario laboral. mundo
perceptual del trabajo. conceptos de trabajo y muchos otros que, por lo general. se refieren a
aspectos relacionados. pero no idénticos. Ademas, las nociones de cultura que se manejan son muy
disimbolas, desde aquellas en que se emplea la palabra "cultura" para describir algunas costumbres
o valores, hasta otras en que se realiza un andlisis riguroso con base en soélidos planteamientos
tedricos y metodoldgicos. La cuestion de la cultura estd de moda tanto en los ambitos gerenciales
como entre los académicos que se ocupan de la tematica laboral. Parece haber cierto consenso en
que la cultura del trabajo es un tema que merece ser considerado con atencién, pero gran
desacuerdo acerca de qué es y como debe estudiarse. Tampoco se tiene muy claro qué es lo que
caracteriza a esa llamada nueva cultura del trabajo.

El proposito de este capitulo es el de proponer algunas herramientas conceptuales para el
analisis de la cultura del trabajo y. sobre todo, sentar las bases para el debate sobre las
caracteristicas de las culturas del trabajo en la industria de nuestros dias. Comenzaré por hacer
algunas aclaraciones generales sobre la manera en que enfocaré el estudio de lo cultural en esta
obra. Acto seguido, haré una evaluacion de los conceptos de cultura obrera y cultura corporativa.
Sobre esta base, concluyo el capitulo con la propuesta de una estrategia conceptual para el estudio
de las culturas del trabajo industrial.

1.1. Los estudios actuales sobre cultura: entre la homogeneidad y la fragmentacion.
Durante los ultimos afios, como nunca antes, se ha diversificado y multiplicado la investigacidn
sobre temas culturales. Pero, como nunca antes, su andlisis se ha vuelto una tarea compleja’.

! - Considero que los conceptos de cultura del trabajo y cultura laboral son, en lo fundamental, sindnimos.
Aqui he preferido emplear con mayor frecuencia el de cultura del trabajo, porque creo que apunta con mayor
precision hacia las interrelaciones que existen entre el trabajo y la cultura, pero no tengo mayor inconveniente en
emplear el de cultura laboral para propdsitos similares.

2.Véase "Principios de la nueva cultura laboral”, en La Jornada Laboral, 29 de agosto de 1996.

3 - Por razones de espacio me es imposible discutir aqui, en forma amplia, el concepto de cultura. Siguiendo a J.
Thompson, considero que la cultura es un proceso de produccion, transmision y recepcion de formas simbdlicas
en contextos estructurados histdrica y socialmente (Thompson, J. 1990: 136). Al respecto, expongo mis puntos de
vista en Reygadas, 1994.
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Numerosas disciplinas prestan gran atencion a los fenomenos culturales, entre otras la antropologia,
la sociologia, los estudios comunicacionales y la historia, ademas de que han surgido enfoques
transdisciplinarios que se dedican de manera especifica a los estudios culturales (Grossberg et al..
1992). Pero la complejidad no sélo proviene de ahi. La evolucion reciente de las economias y de los
medios de comunicacion, junto con otras dindmicas sociales, ha desatado multiples contactos
interculturales, se estdn modificando las clasificaciones y las fronteras simbolicas, a la vez que
estan en curso movimientos de globalizacion. transnacionalizacién y mestizaje cultural (Kearney.
1995). La imagen de una cultura aislada y estatica, tan utilizada por los antiguos antrop6logos, sirve
cada vez menos para explorar la naturaleza de las culturas contemporaneas. Voy a discutir dos
riesgos que, a mi juicio, enfrentan muchas de las investigaciones culturales en curso. Estos riesgos,
en su oposicion, acotan el debate sobre la relacion entre los sujetos y las estructuras culturales. Les
llamaré el riesgo de la homogeneidad y el riesgo de la fragmentacidn.

Culturas sin fisuras.

El primer riesgo es el de la homogeneidad, presente en los discursos que ven la cultura como una
estructura monolitica, compartida de igual manera por todos los miembros de una organizacién o de
una sociedad. El riesgo de este discurso es que dificulta la comprension de las tensiones internas
que caracterizan a una cultura, en tanto que decreta que existe un consenso absoluto sobre la
cultura existente, con lo que se pierden de vista las diferencias entre los individuos, las naciones y
los grupos sociales. No captaria ni la pluralidad de las culturas ni los procesos de lucha y
negociacidn que se presentan en la dindmica social.

El planteamiento de que la cultura es homogénea coincide con el discurso que pregona el
fin de las ideologias y el fin de la historia (Auggé, 1995: 31 y ss.). El predominio del mercado y de la
moderna cultura occidental alimenta la idea de que todos los paises y grupos sociales tienden a
confluir en una sola vertiente cultural. Pero esta idea tiene también raices en tradiciones teoricas
que hicieron énfasis en el caracter integrador de la cultura. Esta nocion se encuentra presente en
Durkheim y en otros planteamientos estructural-funcionalistas, asi como en muchos autores de la
llamada corriente de Cultura y Personalidad, en particular en Ruth Benedict. El marxismo y la
teoria del conflicto, si bien mostraron que la cultura se encuentra atravesada por las disputas entre
los grupos sociales, en ocasiones consideraron a la cultura de cada grupo como un conjunto
coherente y unificador, hecho de una sola pieza. En fechas mas recientes, el estructuralismo y la
teoria de sistemas también contribuyeron a forjar la imagen de la cultura como una totalidad bien
acompasada, en donde los diferentes componentes ajustan entre si sin mayores fisuras.

Muchas concepciones antropolégicas de la cultura, tan valiosas por otro lado, no han
escapado a este riesgo de la homogeneizacion. Al respecto, el historiador E. P. Thompson sefialé::

"En una inflexion antropoldgica que ha influido en los historiadores sociales, esto puede sugerir una
vision demasiado consensual de esta cultura como ’‘sistema de significados, actitudes y valores
compartidos, y las formas simbolicas (representaciones, artefactos) en las cuales cobran cuerpo’. Pero
una cultura también es un fondo de recursos diversos, en el cual el tréfico tiene lugar entre lo escrito y lo
oral, lo superior y lo subordinado, el pueblo y la metrépoli; es una palestra de elementos conflictivos, (...)
Y, a decir verdad, el mismo término ‘cultura’, con su agradable invocacién de consenso, puede servir
para distraer la atencion de las contradicciones sociales y culturales, de las fracturas y oposiciones dentro
del conjunto. " (Thompson, E. P., 1995: 19).
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El llamado de E. P. Thompson a ubicar las culturas en la historia es pertinente, sobre todo
porque durante mucho tiempo la investigacion procedio a aislar los elementos simbdlicos de los
procesos historicos y sociales. Dicho aislamiento se explica, al menos en parte, por la necesidad de
entender la ldgica interna de la cultura. En particular, muchas concepciones semioticas de la cultura
separaron analiticamente lo simbodlico de la multiplicidad de objetos, sujetos y acontecimientos con
los que esta vinculado. De esta manera, sin dejar de advertir que la cultura estaba presente en toda
interaccion humana, la ubicaron como una dimension especifica. Se trataba de no caer en el
reduccionismo, para asi poder ver los procesos culturales como algo mas que un derivado
secundario de los procesos politicos y econdmicos’. Asi, se realizd una distincion analitica que
separd la cultura del contexto social. No es que no interesara la sociedad, sino que se la puso entre
paréntesis para poder penetrar con mayor profundidad en el mundo del significado. Con ello se
produjo una verdadera "retirada al cddigo", mediante la eliminacién, suspension o puesta entre
paréntesis de factores contingentes, historicos o subjetivos que complicaran la construccion de
modelos semioticos. De este modo se bosquejé un poderoso programa teorico-metodologico
orientado a descubrir los significados con base en el estudio de las relaciones entre los simbolos.

En muchas ocasiones este procedimiento resulté provechoso. Generé nuevos conceptos y
métodos que ampliaron el horizonte de las ciencias sociales. La riqueza de los trabajos de Lévi-
Strauss sobre las estructuras miticas basta para ilustrarlo. No obstante, se instalé una tensién
constitutiva en este enfoque, la que resulta entre los modelos semiéticos, construidos mediante el
aislamiento de lo simbdlico. y la necesidad de introducir posteriormente las cuestiones relativas a
los sujetos, la contingencia, el cambio, las relaciones de poder y los contextos sociales. Pese a sus
innegables contribuciones. los enfoques que tienen el riesgo de sucumbir a una vision
homogeneizadora de la cultura enfrentan una serie de limitaciones.

Una primera limitacién es la exclusion de los factores contextuales al momento de analizar
las formas simbolicas. Al centrarse en el texto, muchos autores dejaron de lado el contexto.
Diversas voces han manifestado su critica al respecto: el texto nunca existe aislado, ni de otros
textos ni de la realidad material y social en que se inscribe, por eso hay que tomar en cuenta los
contextos sociales e incluso fisico-ambientales de su produccidn y recepcidn, ya que todo acto
comunicativo tiene una intencion y hace referencia a una realidad extrasemioética de la que no puede
desligarse.’

Una segunda limitacion se refiere a la exclusion de la subjetividad individual en el analisis
simbdlico. Podria formularse asi: jcomo correlacionar la existencia de cédigos colectivos con las
connotaciones particulares que tienen los simbolos para cada individuo?. Dicho de otra manera.
este problema alude a la constatacion de que cada sujeto realiza sus propias interpretaciones, mas o
menos alejadas de las del grupo, en forma creativa y con cierto grado de libertad. No tomar en

* - Veanse las criticas de Geertz al reduccionismo de Marx y Parsons en Geertz, 1991: 171-176 y los ataques de
Robert Bellah al reduccionismo simbélico de la sociologia que explica los simbolos sélo en referencia a sus raices
sociales y psicoldgicas en Alexander, 1989: 242 y ss.

oAl respecto pueden verse Austin, 1962; Benveniste, 1976; Ricouer, 1981 y 1988; J. Thompson, 1984 y 1990.
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cuenta este hecho lleva a sobrestimar el peso de las estructuras simbélicas colectivas hasta el punto
de considerar que determinan por completo las representaciones de los individuos.®

Otro problema que enfrentan los estudios homogeneizantes de la cultura es la dificultad
para explicar el cambio. En buena medida. estos enfoques se han preocupado por encontrar las
constantes culturales, los patrones de significados comunes a diversas manifestaciones del
simbolismo, las estructuras que subyacen a las diferentes expresiones culturales. Por eso no es
extrafio que la explicacién de las transformaciones represente una dificultad. ;Cémo conciliar el
estudio de la relativa permanencia de una cultura con el de los cambios que experimenta?. Dicho de
otro modo, ;como introducir la historia como un elemento esencial en‘el analisis del simbolismo?.

La subestimacién del contexto, de los sujetos y de la historia condujo a teorias de la cultura
que subrayaron la homogeneidad, la permanencia y el consenso. El costo que se tuvo que pagar por
una mejor comprension de la estructura interna de los sistemas simbdlicos fue muy alto.

Este problema también se presenta en muchos estudios sobre las culturas laborales, en
particular en los discursos que plantean que la cultura del trabajo que esta surgiendo en algunas
empresas de punta es la panacea y el unico modelo a seguir. Se trata de discursos que consideran
que los sistemas de organizacidén del trabajo conocidos como toyotismo, lean production o
especializacion flexible’ son la unica 0, al menos, la mejor forma de producir en el momento actual;
se les ve como el punto final de la evolucidn de los métodos productivos, con un tono que recuerda
la vieja férmula taylorista de "the one best way" (Berggren, 1991, Womack et al., 1990). Asociada
con esta manera de producir existiria un nuevo tipo de cultura corporativa, inspirada en la
experiencia japonesa, una cultura de excelencia, calidad. mejoramiento continuo y colaboracién
entre trabajadores y empresarios. Muchas veces se postula, en forma un tanto ingenua, que es
posible difundir esa nueva cultura del trabajo con relativa facilidad, mediante una serie de técnicas
de management cultural. Ir mas alld de este tipo de concepciones es necesario no sélo para
enriquecer el debate tedrico sobre la cultura, sino también para discernir mejor la naturaleza de los
nuevos sistemas de organizacion del trabajo.

La irrupcion del sujeto y el riesgo de la fragmentacion
El desarrollo de las investigaciones culturales durante los Gltimos treinta afios puede interpretarse
como un esfuerzo por introducir las variables que en el periodo anterior habian sido relegadas. Asi,
hemos visto irrumpir al sujeto en el campo del analisis simbodlico. Junto con €l han aparecido en
escena la heterogeneidad, los factores contextuales, la contingencia y el cambio inherentes a los
procesos culturales. Esto ha producido un efecto renovador, pero también han surgido nuevos
problemas, en particular lo que llamaré el riesgo de la fragmentacion.

Han sido muchos los cientificos sociales que han revitalizado los estudios culturales durante
ios ultimos lustros. Mencionaré solo algunos esfuerzos que son significativos para la perspectiva

® - Esto se lleva al extremo en la tesis de que cada cultura se encuentra asociada con una personalidad basica
o nodal, de modo que todos sus miembros compartirian incluso algunos rasgos psicolégicos comunes, véanse,
por ejemplo, los postulados de Lipset (Lipset, 1963).

7 . . . . .
.- En el capitulo 2 de esta obra se puede encontrar una discusion mas detallada acerca de estos sistemas de
organizacion del trabajo, asi como referencias bibliograficas sobre e} tema.
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antropologica y que resultan relevantes para discutir el problema que abordo en esta obra.
consciente de que cualquier recuento breve serd incompleto e injusto.

Por lo que toca a la insercion de las culturas en su contexto social, Pierre Bourdieu ha hecho
contribuciones decisivas. Toda su obra hace hincapié en la cuestion del poder simboélico. Asi, la
cultura deja de ser un espacio neutro, puesto que estd atravesada por las luchas que entablan
individuos y clases sociales por el gjercicio legitimo de la violencia simbolica. Bourdieu aborda los
fenémenos culturales como procesos complejos de produccion, distribucion y consumo de
significados. Esto implica considerar las diferentes fases que recorren los bienes simbdlicos y la
multitud de agentes que intervienen a lo largo del proceso cultural, lo que revela una inmensa red de
productores, intermediarios, distribuidores y consumidores culturales-engarzados en relaciones de
fuerza y de sentido. Ademas, la teorfa de los campos de Bourdieu indica de manera precisa la
importancia del contexto en la construccion del sentido. Sugiere que los actores que participan en
un campo realizan su produccion simbolica no sélo respetando un cddigo, sino también de acuerdo
con la posicion que ocupan en el campo, con la parte que poseen del capital simbolico en disputa.
con las estrategias que pueden resultar acertadas en ese campo.(Bourdieu, 1977 y 1990)

Bourdieu también contribuyé a comprender el papel que desempefian los actores en la
reproduccion de la sociedad. En este sentido, tiene especial importancia el concepto de habitus.
entendido como conjunto de disposiciones durables que adquieren los individuos durante su
historia personal y de clase. Esta nocion permite entender que la estructura no es una fuerza externa
al sujeto, sino que es algo que se lleva adentro, es la estructura hecha cuerpo, valores e ideas. El
habitus representa una mediaciéon fundamental entre el sistema y el actor, que no reproduce
mecanicamente las estructuras, permite la adaptacion ante nuevas circunstancias porque es una
matriz generativa que se ajusta a una situacidn, a un mercado o a un campo (Bourdieu, 1990:155)

Por su parte, John Thompson ha hecho sugerencias relevantes para abrir el analisis a la
multiplicidad de relaciones sociales y de poder que permean la produccion cultural. Propone tomar
en cuenta un conjunto de elementos extrasemidticos que rodean a las acciones expresivas. Entre
ellos, incluye a los agentes que participan en los procesos de produccion, transmision y recepcion
de las formas simbolicas, asi como a los recursos que utilizan en ellos. Menciona también las
instituciones sociales que participan en los procesos culturales y afiade la estructura social, haciendo
énfasis en las asimetrias que la caracterizan. Especial importancia revisten las relaciones de poder
que se establecen entre los agentes y que son parte constitutiva de los campos, de las instituciones y
de la estructura social. Thompson afirma que los significados se constituyen en la confrontacion de
estrategias simbdlicas, en el conflicto y la negociacion entre los sujetos, mediados por condiciones
fisicas y sociales (Thompson, J., 1990: 122-162)

A su manera, la antropologia cognitiva de Dan Sperber resalta la capacidad de
simbolizacion de cada sujeto, en detrimento de la idea de que existe un codigo homogeneizador.
Sostiene que no existe un cédigo social que permita descifrar el significado de los simbolos. Para
él, los codigos son, en esencia, individuales, puesto que existe un nimero ilimitado de asociaciones
entre los simbolos y cada persona construye las suyas en funcién de su conocimiento y del contexto.
Las interpretaciones o exégesis que nativos y antrop6logos hacen de los simbolos no develan su
significado sino que constituyen nuevas asociaciones simbolicas que, a su vez, requieren
interpretacion (Sperber, 1988). Para este autor, la funcién del simbolismo no es la de otorgar
significados, sino que se trata de un dispositivo cognitivo para organizar la informacion sobre la
realidad. Dice que los simbolos son como la luz de una vela: los andlisis semidticos tratan de
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encontrar un significado oculto en esa luz, de entenderla por si misma, pero no encuentran nada,
porque esa luz esta ahi para alumbrar el contexto, no para comunicar un significado. Los simbolos
no estan ahi para ser vistos, sino para que se mire lo que ellos iluminan. Los simbolos no tendrian
un significado, sino que serian un punto de referencia o indicio para organizar nuestras
experiencias, para sugerir determinadas asociaciones entre las cosas y descartar otras.

Creatividad del sujeto, contextualizacion de las formas simbdlicas, campos y habitus son.
junto con otros conceptos que no se alcanzan a revisar aqui, sefiales claras de que en las ultimas
décadas el andlisis de la cultura se ha abierto a la comprension de la diversidad social y de la
historia. Sin lugar a dudas esta apertura ha resultado positiva. 'No obstante, en algunos casos la
ruptura del modelo de los sistemas culturales homogéneos dejo tras de si un conjunto de piezas
fragmentadas que es dificil volver a armar.

La trayectoria intelectual de Clifford Geertz encarna, de manera por demas representativa, el
movimiento que va desde la homogeneidad hacia la fragmentacion, caracteristico de las teorias
contemporaneas de la cultura. La antropologia interpretativa de Geertz puede leerse como un
intento de introducir a la accidn y al sujeto en la comprension de la dimensién cultural. El tema de
la subjetividad individual aparece de manera recurrente en toda su obra. Este autor afirma que el
hombre ha tejido las tramas de significacién que forman la cultura; le interesan no tanto los cédigos
en abstracto, sino los significados que los simbolos tienen para los individuos. De ahi su interés en
las interpretaciones que realizan las personas, en las maneras en que se apropian de la cultura y la
utilizan. Su contribucion para el desarrollo de la vena interpretativa de la antropologia ha sido
decisiva. Hay que decir, no obstante, que en el desarrollo de su obra se observa un desplazamiento
de sus preocupaciones: en un principio se interesd por los sistemas culturales, para concentrarse
después en los usos interpretativos de la cultura por parte de sujetos particulares. En sus trabajos de
finales de los afios cincuenta y de la primera mitad de los aflos sesenta se centrd en los sistemas
culturales e insistia en que habia que estudiar los "modelos de experiencia” a través de los cuales se
interpretan las experiencias mismas®. A mediados de los afios sesenta critic a Parsons y a Lévi-
Strauss y comenz a perder interés por los sistemas simbolicos. Entonces se oriento cada vez mas a
la interpretacion de la accion simbolica’. Desde ese momento fue clara su preferencia por las
cuestiones del estilo en la cultura: los tropos, la metafora, la ironia, el retruécano. De ahi en adelante
intensificé sus criticas hacia el positivismo y las teorias explicativas'’. El punto de partida de

8- Por ejemplo en "Ritual y cambio social: un ejemplo javanés" (1959), "La ideologia como sistema
cultural”(1964) y "La religion como sistema cultural” (1966), incluidos en Geertz, 1991.

? - Critico a Parsons -al mismo tiempo que a Marx- en "La ideologia como sistema cultural" (1964) y a Lévi-
Strauss en "El salvaje cerebral: sobre la obra de Claude Lévi-Strauss” (1967), ambos incluidos en Geertz, 1991.

1% _ Jjustrativos de este desplazamiento de las posiciones de Geertz son "Juego profundo: notas sobre la rifia de
gallos en Bali" (1972) y "Descripcion densa: hacia una teoria interpretativa de la cultura” (1973), ambos en
Geertz, 1991. Mas caracteristicos de posiciones marcadamente indeterministas y postmodernas son "Géneros
confusos. La refiguracion del pensamiento social” (1980), en C. Geertz, J. Clifford et al., 1991; Local Knowledge:
Further Essays in Interpretative Anthropology (1983) y Works and Lives: The Anthropologist as Author (1988).
Una critica a las posiciones individualistas e indeterministas de Geertz puede encontrarse en J. Alexander, 1990 :
226-262; véase también Nivon y Rosas, 1991,
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Geertz fue una posicion sistémica. Su disgusto con esa postura fue en ascenso y, en un movimiento
centrifugo, adoptd un enfoque interpretativo y postmoderno. Su obra, sin duda brillante, es quizas la
expresion mas caracteristica de las tensiones que mueven a los estudios de la cultura como
dimensidén significativa, desgarrandolos entre un extremo semiotico-formalista vy otro
hermenéutico-interpretativo.

Geertz enfrent el riesgo de la homogeneidad eliminando cualquier tipo de codigo: en cada
situacion cada actor realiza una interpretacién personal. Si bien reconoce que para ello usa su
cultura, no proporciona conceptos que permitan descubrir regularidades ente las interpretaciones
individuales. Corre el riesgo de caer en el dilema de la indeterminacién y la fragmentacion, puesto
que cada interpretacion es irreductible e incontrastable. Con él, y sobre todo con muchos que
siguieron su camino por la via de la antropologia postmoderna, el analisis cultural parece
extraviarse en el mundo pantanoso de la multiplicacién infinita de los significados posibles.'!

El riesgo de la fragmentacion se encuentra vinculado con los discursos postmodernos que
hacen énfasis en la pluralidad e inconsistencia de las culturas. Han puesto de relieve la existencia de
numerosas subculturas, asi como las vacilaciones de los sujetos interpelados por ellas. En muchos
casos concluyen que es imposible trazar fronteras estables entre esas diversas culturas y de que es
iluso pretender construir metarelatos que ofrezcan explicaciones generalizables a todas ellas. Este
riesgo también se encuentra en muchos estudios que destacan la fragmentacion de las culturas del
trabajo y la multiplicidad de las identidades de los agentes productivos (Martin, 1992, Kleinberg,
1994). Los discursos de la postmodemidad padecen, como dice Augé, la fascinacién de la
incontenible diversidad del mundo y de la implosidn de los grandes relatos (Augé, 1996: 31).

Los estudios postmodernos han aportado valiosas criticas a las teorias de la cultura, en
particular en dos direcciones. Por un lado han "observado al observador" (Stocking, 1983),
poniendo de relieve que todo andlisis de la cultura se encuentra condicionado por las posiciones y
las interpretaciones del analista. De este modo, han mostrado que los estudios culturales deben
considerar a sus productores y a las condiciones desde los cuales producen sus conocimientos. Por
otro lado, también han desafiado cualquier discurso homogeneizador de la cultura y constituyen una
sugerente llamada de atencion sobre la diversidad y complejidad de los procesos simbolicos.

Sin negar la validez de sus aportaciones, me parece que los enfoques postmodernos
muestran serias limitaciones. Han conducido a un callejon sin salida en tanto que no trascienden la
descripcion de la pluralidad y la fragmentacion. Ademas, destacan en forma unilateral las
inconsistencias de los sujetos y de los sistemas culturales, perdiendo de vista las caracteristicas
integradoras de la cultura. Al analizar el fenomeno de la globalizacidon presentan a las culturas
contemporaneas como una Babel de sentidos inconexos en el que todo consenso es imposible. Si
bien existen muy diversas interpretaciones, no hay que descartar que las comunidades cientificas
pueden alcanzar algiin grado de consenso intersubjetivo (Carrithers, 1990).

La cultura como estructuracion histérica
Por un lado, postulacion de una cultura homogénea y estatica, por el otro, descripcion de miltiples
culturas, en cierto modo etéreas y fantasmales. ;Queda algun espacio para el analisis, para la

' - Para un analisis mas detallado de la antropologia postmoderna puede verse Taussig, 1980; Stocking, 1983;
Clifford y Marcus, 1986; Tyler, 1987 y Geertz, Clifford et al., 1991.
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propuesta?. Pareciera que muy poco. En el primer caso, lo tinico que hay que hacer es captar la
reproduccion automatica del sistema cultural mediante la reproduccion del consenso. En el segundo
caso hay una renuncia voluntaria a sacar conclusiones que vayan mas alld de postular el caracter
multiple, hibrido y evanescente de los fenémenos culturales. Sin embargo, creo, con Augé, que
entre los discursos del fin de la historia y los discursos de la postmodernidad hay una brecha en la
que el analisis cultural es posible y no tiene por qué sucumbir a los riesgos de la homogeneidad y la
fragmentacién:

"Y precisamente en este punto es donde se sitta ahora el probler;la de la antropologia. La razon
consensual sélo le dejaria a la antropologia la tarea de hacer .inventarios de, patrimonios (...); la razén
posmoderna le asignaria la tarea de orquestar sin otras pretensiones algunos ecos de la polifonia mundial.
La hipétesis que sostenemos aqui es que la paradoja constituida por la existencia de estas dos razones se
hizo posible por una situacion inédita (hoy todos los hombres pueden considerarse en definitiva
contempordneos) y que el advenimiento de esta contemporaneidad define las condiciones de una
investigacion antropoldgica renovada pues le suministra un objeto de estudio.”" (Augé, 1995: 55).

Pienso que es posible estudiar las culturas desde un enfoque que reconozca su diversidad y
sus inconsistencias, pero que también aspire a encontrar regularidades a partir del analisis concreto.
Sugiero recuperar tres vias por las que este enfoque puede desarrollarse, a saber, la sintesis entre
determinacion e indeterminacién que hace Victor Turner, la teoria de la estructuracion y el
desarrollo de una concepcidn historica de la cultura.

Victor Turner propone una combinacion entre el peso de los cédigos heredados y las
innovaciones de la accion simbdlica. Inscrito en la corriente procesualista de la antropologia, Turner
concede especial atencion a las cualidades dindmicas de la cultura y de la sociedad: performance,
accion compensatoria, movimiento, cisma, vacilaciones, creatividad, factores personales, ajustes
situacionales, etcétera (Turner, 1987b: 72-98). De ahi que en sus estudios sobre el ritual no le sea
dificil reconocer la naturaleza multivoca de la cultura. Desde su obra La selva de los simbolos ya
anunciaba que los simbolos rituales condensan multiples cosas y acciones, de modo que en cada
uno de sus dos polos -sensorial e ideolégico-, se apifian significata dispares y contradictorios
(Turner, 1987a: 32-33). Tumner en algin momento se autoincluyd en la corriente postmoderna
(Turner, 1987b) y reconocioé la ambigiiedad y la multivocidad del significado, pero para €l éstas no
son cualidades absolutas. Estan constrefiidas por las narrativas dominantes y los "paradigmas raiz"
(root_paradigms) que presionan hacia una determinada interpretaciéon (Turner, 1982). Asi, se
establece una dialéctica entre herencia e innovacioén, entre orden e indeterminacién o entre c6digos
sociales e interpretaciones personales (Turner, 1987b: 78). En esta linea, ve el ritual como parte de
esa dialéctica entre la forma y la indeterminacion, como un intento dramatico de poner en orden una
parte de la vida. Como se ve, la propuesta de Turner representa un camino sugerente para enfrentar,
por lo menos en parte, el riesgo de la homogeneidad sin caer en el dilema de la indeterminacion.

Si las culturas cambian, tienen historia, en vez de pensarlas como estructuras seria mas
apropiado entenderlas como procesos articulados, como estructuraciones. Sobre este punto son muy
agudas las observaciones de Richard Adams, quien comenta que casi siempre se toman las
estructuras como sustantivos o como adjetivos, pero que rara vez se les considera como verbos:
estructuramos las cosas, se estructuran los procesos. Segiin Adams lo estructural no es lo invariable,
porque la variabilidad y la invariabilidad nunca son absolutas. No esté al alcance de algunos actores
cambiar algunas cosas, pueden ser estructurales para ellos, pero otros actores si pueden cambiarlas.
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Pensar las estructuras como verbo le permite a Adams reconocer que las culturas se modifican:
"Cuando el hombre inventa elementos culturales nuevos, esta estructurando asi su cultura, es decir,
le esta afiadiendo cosas que tendran que encontrar su lugar entre los otros elementos y cambiaran
permanentemente el arreglo particular existente” (Adams, 1983: 119-120).

Adams relativiza la estabilidad de las estructuras al introducir la variable actores: unos las
pueden cambiar, otros no. Esta idea se puede complementar mediante la incorporacion de las
categorias tiempo ¢ historia: hay cosas que parecen no cambiar en un determinado momento, pero
estan cambiando con un ritmo histérico mas pausado. Para entender los cambios profundos de la
cultura se puede recurrir a los conceptos de estructuracion y de larga duracion, que deben mucho
a Anthony Giddens y a Fernand Braudel. ) i

Anthony Giddens ha desarrollado la teoria de la estructuracion de la sociedad con el fin de
articular estructura y accion en un solo ¢samblaje teorico. Esta teoria concede gran importancia al
concepto de agencia, que se refiere a la —apacidad de los miembros de una sociedad para intervenir
en los procesos de estructuracion. Dicha capacidad esta ligada con los recursos de que dispone cada
agente para intervenir sobre el curso de los acontecimientos, es una cuestion de poder. El ejercicio
de esta capacidad, entonces, esta inscrito en relaciones de fuerza.'?

De entrada, un enfoque estructuracionista debe considerar que la cultura es, a la vez.
condicion para la accidén y resultado de ella. Al realizar cualquier acto los agentes recurren a las
reglas y recursos que les brinda su cultura, pero con ese acto de produccion o interpretacion
participan en la constitucién de esa cultura, bien sea reproduciéndola, bien sea transformandola.
Para Giddens, existe la posibilidad de construir un significado diferente al que se construyo, en esto
reside la apertura al cambio. En todas las fases del proceso cultural es factible que los actores
establezcan nuevas relaciones entre los simbolos, adapten las reglas discursivas o las modifiquen,
produzcan una interpretacion inédita o construyan un nuevo cddigo. Incluso en los procesos que
reproducen una cultura se ejerce esta destreza simbdlica de los sujetos. Claro que las cosas también
pueden verse desde el otro angulo: aun en los procesos culturales mas innovadores se pueden
advertir las continuidades de una estructuracion cultural. Lo importante es ver que reproduccion y
transformacion son dos dimensiones que tienen el mismo estatuto ontolégico. No es que la
reproduccion sea una cualidad de las estructuras y el cambio una caracteristica de los individuos,
ambos se entrelazan en una dindmica histdrica. La capacidad de los individuos para incidir sobre su
cultura no se ejerce en el vacio, sino en contextos sociales marcados por relaciones de poder.

Lo anterior no quiere decir que en cada interaccion se cambien radicalmente las bases de
una cultura o0 que no se puedan buscar similitudes entre distintas acciones simbolicas. Por el
contrario, el enfoque estructuracionista debe ser capaz de explicar las continuidades y regularidades
culturales. Pero esas regularidades son histéricas, es decir, no dependen de ningun a priori
estructural, sino que son resultado de la conjuncién de diversos factores. La continuidad y el
cambio -0 el grado en que se combinan ambos- deben ser explicados en cada caso.

En el andlisis de una cultura pueden encontrarse reglas que la gobiernan, pero estas reglas
estan embebidas en la accion simbdlica de individuos singulares que se mueven en redes sociales y
de sentido concretas. Cada sujeto o grupo particular conoce y maneja partes especificas de su

"2 . Para la comprension de la teoria de la estructuracién de Anthony Giddens véanse, Giddens, 1978, 1979 y
1984. Un andlisis critico de la obra de Giddens puede encontrarse en John Thompson y David Held , 1989.
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cultura, con prioridades, jerarquias e interpretaciones propias. Esta cultura es cambiante, fluida,
constantemente se introducen nuevos elementos, nuevas relaciones entre simbolos y nuevas
jerarquias entre ellos. Al interactuar, los agentes re-producen su cultura, la re-estructuran. Esto
puede producir cambios en la estructuracion cultural. La magnitud de los cambios depende de
muchos factores, entre otros el nimero de agentes que participan en la reestructuracion, la fuerza y
calidad de su capital simbdlico, la correlacion de fuerzas, las condiciones materiales, etcétera.
Algunos actos simbolicos pueden ser casi intrascendentes o sélo modificar la cultura en aspectos
secundarios, coyunturales o tangenciales. Otros son decisivos, afectan los centros neuralgicos de un
sistema de significaciones. El analista debe ser capaz de distinguir entre las resemantizaciones que
corresponden solo a un individuo y las que tienen un caracter grupal, entre las que tienen corto
alcance v las que adquieren una trascendencia mayor, para lo cual tiene que tomar en cuenta las
relaciones de poder en que se inscriben.

Otra ventaja del enfoque estructuracionista es que puede explicar mejor los cambios
culturales de larga duracion. No todos los procesos culturales tienen el mismo ritmo, algunos se
desarrollan con velocidad vertiginosa y otros se mueven muy lentamente. Algunos nudos profundos
de las estructuraciones culturales sélo se destraban en procesos que duran siglos, pero esto no
quiere decir que no se estén transformando. Se trata de una cuestion de heterogeneidad en los
ritmos historicos de la cultura, no un asunto de niicleos inmutables y situaciones cambiantes. Para
abordar este problema resultan de gran valor las aportaciones de los historiadores, en particular las
ideas de Braudel sobre la presencia de distintas duraciones en los procesos historicos: el tiempo
social es plural, revela la intima oposicién entre el instante y el tiempo lento. Braudel maneja un
concepto dinamico de estructura, dotado de densidad histérica; no descarta la utilizacién de
modelos, pero los colma de historicidad. Al analizar los modelos construidos por Lévi-Strauss.
sugiere, mediante una bella metafora, insertarlos en el movimiento historico: "He comparado a
veces los modelos a barcos. A mi lo que me interesa, una vez construido el barco, es ponerlo en el
agua y comprobar si flota, y, mas tarde hacerle bajar o remontar a voluntad las aguas del tiempo. El
naufragio es siempre el momento mas significativo.""?

La teoria de la cultura tiene que incorporar muchas otras aportaciones de los historiadores.
Pienso, como boton de muestra, en el magistral estudio de E. P. Thompson sobre la formacion de la
identidad de las clases obreras inglesas durante los siglos XVIII y XIX. Thompson ve la identidad
como una construccion historica, como un proceso de estructuracién en el que se mezclan afiejas
tradiciones con nuevas experiencias, para formar una identidad obrera en oposicion con otras
identidades. También son fundamentales las propuestas de Roger Chartier para transitar desde una
definiciébn puramente semantica de la cultura hacia una historia cultural, una historia de la
construccion de significados (Chartier, 1992).

13 _ Braudel, 1992: 93. Ta; ién sugiere hacer algo similar con los modelos construidos por Carlos Marx: "El
genio de Marx, el secreto de su prolongado poder, proviene de que fue el primero en fabricar verdaderos modelos
sociales y a partir de la larga duracion histérica. Pero estos modelos han sido inmovilizados en su sencillez,
concediéndoseles un valor de ley, de explicacion previa, automatica, aplicable a todos los lugares, a todas las
sociedades; mientras que si fueran devueltos a las aguas cambiantes del tiempo, su entramado se pondria de
manifiesto porque es solido y esta bien tejido: reapareceria constantemente, pero matizado, unas veces esfumado y
otras vivificado por la presencia de otras estructuras, susceptibles, ellas también, de ser definidas por otras reglas
Yy, por tanto, por otros modelos” (ibidem., p. 103).
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Pienso, como botoén de muestra, en el magistral estudio de E. P. Thompson sobre la formacién de la
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Muchas otras consideraciones de la historia social y cultural pueden ser retomadas para
enfrentar el riesgo de las concepciones homogeneizadoras de la cultura, sin verse arrastrados por el
vértigo postmoderno. Las teorias contemporaneas de la cultura se han forjado reuniendo diversas
disciplinas, entre ellas la antropologia, la sociologia, los estudios sobre la comunicacién y los
andlisis del arte. Mi insatisfacciéon no es con este encuentro indispensable, sino con el poco
contenido de historia que se ha afiadido a la mezcla. En mi opinidn, el estudio de la cultura debe ser
también histdrico-semidtico.

¢ Qué puede concluirse de la discusion acerca de este problema? Me parece que un buen
punto de partida es considerar que las estructuraciones culturales sugieren significados pero no los
determinan por completo. Definen relaciones entre los simbolos, establecen jerarquias entre ellos,
priorizan determinadas asociaciones y oposiciones, pero siempre estidn abiertos a nuevas
prioridades, jerarquias, vinculos y oposiciones. También estan abiertos a interpretaciones
personales o de grupo y estin expuestos a ajustes situacionales en cada contexto especifico, lo
mismo que a modificaciones derivadas de las relaciones de fuerza, del trafico de simbolos y de la
discusién de signiticados en los procesos de interaccion social. Por eso son contingentes y tienen
historia. Es importante reconocer, con Geertz y Sperber, la posibilidad de multiples interpretaciones
y la libertad de evocacion simbdlica, pero esta apertura no reside sélo en la capacidad simboélica de
la mente humana, sino en procesos historicos y sociales de producciéon y apropiaciéon de
significados, enmarcados en instituciones sociales y relaciones de poder.

Ahora bien, ;como sostener el caracter abierto y contingente de la cultura sin caer en la
indeterminacién?. Las posibilidades de combinacion simbolica son infinitas, por eso Richard
Ad: ns ha sefialado que "los significados se pierden en la caja negra del sistema nervioso" (Adams,
1983: 124). Nunca sera posible encontrar significados idénticos. Este mismo autor sugiere un
camino para evitar la indeterminacion, que consiste en buscar no las identidades, sino las
equivalencias entre simbolos y descubrir las regularidades en las configuraciones culturales, ya
que el estudio sistematico puede descubrir las logicas sociales que se decantan en los cambios de
significado que, a primera vista, aparecen como caprichosos, arbitrarios e individuales.

Las culturas no logran imponer los mismos significados a todos los individuos, no son
carceles, sino redes cambiantes en las que constantemente ingresan nuevos términos, se destruyen,
reformulan y recrean nuevas equivalencias. Cada cual tiene su red y la modifica todo el tiempo,
pero la esencia del andlisis cultural esta en encontrar las principales similitudes y diferencias entre
esas redes, ubicar sus intersecciones, identificar los simbolos centrales y periféricos, las narrativas
dominantes y paradigmas raiz que las estructuran, los procesos de negociacion y lucha que las
acotan y crean equivalencias entre ellas, las lineas cruciales que regulan sus transformaciones. En la
selva de los simbolos, en apariencia irreductible, fragmentaria y kaleidoscopica, pueden encontrarse
procesos de regularizacion (Turner, 1982), patrones intersubjetivos consensibles (Carrithers, 1990)
y estructuraciones culturales (Adams, 1983 y Giddens, 1984). Entre las soluciones extremas de la
homogeneidad y la fragmentacion existe un amplio camino para el desarrollo futuro de las teorias
de la cultura.
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1.2. Clase, organizacién y cultura en los estudios del trabajo

Una vez aclarado el punto de vista desde el cual abordo los fenémenos simbolicos, pasaré a discutir
el tema de las relaciones entre cultura y trabajo. El analisis de los procesos culturales en el mundo
laboral se ha colocado en el centro del debate desde principios de la década pasada (Babba, 1986,
Alveson y Berg, 1992, Nieto, 1992 y Trice y Beyer, 1993). Antes de esa fecha, predominaron
enfoques en los que la cultura quedaba relegada a un segundo plano, se estudiaban poco los
aspectos subjetivos del proceso de trabajo (Bafiares, 1994). No obstante, hubo antecedentes
significativos que constituyen una base desde la cual puede partir el analisis contemporaneo. Mas
que realizar una cronologia de los aportes previos, voy a rastrear la discusion en torno a dos temas
cuyo analisis me permitird avanzar en la definicion del concepto de cultura del trabajo industrial.
Me refiero a las polémicas que se han gestado en torno a la cultura obrera y a la cultura
corporativa. Se trata de dos conceptos con origenes distintos, construidos con propdsitos
diferentes, incluso opuestos. Sin embargo, es posible entrelazarlos en una misma discusién.

Conflicto y diferenciacion social: el concepto de cultura obrera

El concepto de cultura obrera se origin6 en el paradigma marxista, mismo que ha estado atento a
sefialar que las culturas no son homogéneas, sino que se encuentran atravesadas por conflictos entre
los distintos grupos sociales (Marx y Engels, 1971; Marx, 1974, Thompson, J., 1990). Puede
decirse que el concepto de cultura obrera no se acuilé bajo la perspectiva abarcadora, holistica, con
la que la antropologia ha estudiado las culturas, sino con una perspectiva diferenciadora, segun la
cual el significado del término cultura se aproxima mucho al de ideologia o conciencia de clase.
. Qué puede comentarse de esta concepcion clasista de la ideologia?. En el lado positivo debe
decirse que representa una contribucion decisiva y original: la de reconocer las diferencias internas
que se presentan en una cultura. Autores previos a Marx, asi como muchos otros que escribieron
después de él, consideraron a las culturas como algo fundamentalmente homogéneo, como
conjuntos de valores compartidos por todos los miembros de una sociedad, como factor de
integracion social. Al sefialar que cada clase social tiene una ideologia diferenciada y que la clase
dominante impone su ideologia al conjunto de la sociedad, Marx abri6 el camino para comenzar a
teorizar acerca de las relaciones entre cultura y poder. Desde entonces el marxismo se ha
distinguido de muchos otros enfoques por su capacidad para problematizar el consenso cultural,
para mostrar que lo que se presenta como valores de la colectividad son en realidad los valores de
los sectores dominantes y para entender de qué manera los procesos culturales se encuentran
mediados por luchas y conflictos.

En el lado negativo debe anotarse que Marx sélo sefiald un factor capaz de generar
diferenciacion cultural: las clases sociales. Esto significd dejar de lado muchos otros aspectos que
podian tener igual o mayor importancia en los conflictos culturales, por ejemplo, el género, la
nacionalidad, el grupo étnico, la edad, etcétera. Los enfrentamientos culturales son posibles por la
interseccion entre la cultura y el poder en general, no sélo por la existencia de clases. Marx
descubrié un campo de analisis: el de las relaciones entre cultura e ideologia o, dicho de otra
manera, el de la interseccidn entre cultura y poder; pero, al privilegiar de manera casi exclusiva las
diferencias de clase, no logré explotar todas las potencialidades del campo que habia descubierto.

Una pregunta central de los estudios de cultura obrera ha sido la siguiente: ;Qué elementos
distinguen a la cultura de los obreros de la cultura de otros grupos sociales o de la cultura global de
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una sociedad?. El interés que subyace a esta interrogante no ha sido sélo teérico, muchas veces ha
sido también emancipatorio: interesaba descubrir cémo la cultura obrera podia devenir en
conciencia de clase, como los obreros podrian liberarse de la dominacién de la burgucsia.

Si bien la cuestién de la conciencia obrera estaba planteada desde la mitad del siglo XIX,
durante mucho tiempo no se profundizé su estudio desde la perspectiva cultural. Fn buena medida
esto se puede explicar por que durante un largo periodo el concepto de cultura fue una categoria
residual en los enfoques marxistas. Predominé un punto de vista "estructuracionista-situacionista",
de acuerdo con el cual la cultura de los obreros (y de otras clases sociales) estaria dcterminada por
su posicion en la estructura social (De la Garza, s. f.). No fue sino hasta la segunda mitad del siglo
XX cuando el tema se retomo con fuerza. De manera curiosa, se renovd el interés por la cultura
obrera en un momento en que esta cultura se veia amenazada por el avance de la cuitura de masas.
Interesaba saber si esta cultura persistiria frente al avance de la sociedad de consumo. de las nuevas
tecnologias y de los medios de comunicacién masiva. Un trabajo pionero fue el que publicé en
1957 Richard Hoggart acerca de la literatura obrera (Hoggart, 1990). Contiene una descripcion
detallada de las costumbres, los valores, el habla y las creencias de los obreros ingleses, asi como de
los cambios que experimentaron a partir del avance de la sociedad de masas. Hoggart muestra la
existencia de una cultura obrera diferenciada de la de las clases dominantes, fincada en el trabajo y
en la vida cotidiana de los barrios obreros, que establece una identidad a partir de marcar
diferencias claras entre ellos y nosotros. Reconoce que los medios de comunicacion estan borrando
las fronteras culturales entre las clases, pero encuentra que ese cambio es muy gradual y duda que la
homogeneizacion cultural se logre por completo.

En la sociologia del trabajo se discutieron también los cambios que experiment la cultura
obrera a partir de la incorporacion de los trabajadores a la sociedad de consumo v del impacto de
los sistemas tayloristas y fordistas de organizacién productiva. Se distinguieron basicamente dos
posiciones: por un lado, quienes sostenian que el tipo de sistema fabril era el que determinaba la
cultura de los obreros (Walker, Guest, Abrams, Butler, Rose, Mallet, Touraine en sus primeros
escritos) y, por el otro, quienes pensaban que eran mas bien la cultura y los valores de la sociedad
de consumo los que determinaban los comportamientos de los obreros en sus centros de trabajo
(Goldthorpe y Lockwood)'*. La discusién sobre la cultura obrera condujo a otros dos debates. En
primer lugar, al debate sobre las relaciones entre trabajo y sociedad, es decir, a la interrogante
acerca de si las normas y valores de los obreros eran generados en el trabajo o provenian de la
sociedad en general. En segundo lugar, y muy ligado con lo anterior, el debate en tomo a los valores
y concepciones del mundo que la clase obrera comparte con otros sectores sociales.

Otras de las grandes contribuciones al conocimiento de la cultura obrera ha sido la historia
social inglesa, en particular con la obra ya mencionada de E.P. Thompson. Su libro sobre la historia
de la clase obrera en Inglaterrd marcé un parteaguas también en los estudios sobre cultura y clases
sociales (Thompson, E., 1977). Se apart6 de la nocion estructuralista segun la cual la clase estaria
definida por una posicidn en el sistema social; propuso ver a las clases sociales como procesos
histéricos unificadores, en los que confluyen factores objetivos y subjetivos que van conformando
una identidad. Al dotar de contenido histdrico a las nociones de clase y de cultura hizo posible que
el marxismo dejara atrds muchos debates estériles sobre como deberian ser la clase obrera y su
conciencia, para, en su lugar, abordar la discusion mas fructifera sobre el proceso social y cultural

14 _ Este debate se encuentra resefiado en De la Garza, s. . y en Guadarrama, 1995b.

32



que llevo a la formacion de las clases obreras realmente existentes. También planteo, en fechas muy
tempranas, la cuestion de la identidad obrera.

Muchas veces, al concepto de cultura obrera subyace la idea de que la cultura se forma en el
trabajo. Los criticos del concepto han sefialado, con razén, que la cultura no puede provenir sélo de
las experiencias laborales, sino del conjunto de las experiencias vitales de los sujetos (Falomir,
1988; Monsivais, 1987; Valencia, 1987). Se pone en duda la existencia de la cultura obrera en la
medida en que los trabajadores comparten mundos vitales con otros sectores sociales. Una manera
diferente de enfocar el problema, que me parece de gran interés, es la que sostiene Paul Willis en su
estudio sobre la formacion de la cultura obrera entre los jovenes durante sus ultimos afios de
escuela y sus primeras experiencias laborales (Willis, 1977). Willis describe ¢cémo en la escuela,
espacio social que los jévenes de clase obrera comparten con jovenes de otros sectores sociales, se
produce una cultura contraescolar que va creando una diferenciacién entre los obreros y los no
obreros. La sola pluralidad de los mundos de vida no es argumento suficiente para negar la
existencia de la cultura obrera ya que puede existir, como sefiala Willis, una retroalimentacién entre
la cultura del piso de la fabrica, la cultura del barrio y la de la resistencia a la institucion escolar.
Claro que también puede presentarse la situacion contraria, es decir, que la fragmentacion de los
diferentes mundos de vida de los sujetos obstaculice la formacion de una cultura obrera.

En resumen, en la discusion europea hegemonica el concepto de cultura obrera ha servido
para resaltar las diferencias culturales entre las clases sociales y permitio iniciar el debate sobre la
relacion entre cultura obrera y cultura de masas'’. Asimismo, dio pié a la polémica en torno al peso
especifico que tiene el trabajo en la formacion de la cultura y a las relaciones entre los distintos
mundos de vida en la formacidn de la cultura de los trabajadores. También hizo emerger la pregunta
acerca de si los obreros comparten normas, valores y concepciones del mundo con el conjunto de la
sociedad.

En México también se han suscitado debates en torno al concepto de cultura obrera. Con el
fin de precisar los alcances y limitaciones de la nocién de cultura obrera en nuestro pais, comentaré
las ideas al respecto de dos antropdlogos: Victoria Novelo y Juan Luis Sariego, quienes durante la
década de los afios ochenta trabajaron en torno a este concepto.'®

Victoria Novelo fue, sin duda, quien mas contribuy6 a que comenzara a utilizarse la nocién
de cultura obrera en la antropologia mexicana. Desde finales de los afios setenta comenzé a estudiar
la cultura de los mineros mexicanos. Después, en 1984 coordiné la exposicion "Obreros somos...
expresiones de la cultura obrera mexicana", que marcé la presentacion en sociedad del concepto' .
En el contexto de dicha exposicion se realizo el Coloquio sobre Cultura Obrera que, entre otras
participaciones, conté con ponencias de Novelo, Sariego y Carlos Monsivéis y comentarios de
Enrique Valencia y Guillermo Bonfil (Novelo, 1987). En ese afio Victoria Novelo definio la
cultura obrera como "el proceso de desarrollo de una manera de concebir el mundo y de expresarse

' . Cabe mencionar que desde la segunda mitad del siglo XIX Riehl habia abordado el tema de la cultura
obrera en Alemania, ademas de que en las primeras décadas del siglo XX, en Italia, Gramsci habia tratado la
cuestion de la cultura obrera con un enfoque muy sugerente que tendria profundas repercusiones en la
discusion posterior (Riehl, 1985; Gramsci, 1971).

'8 _ Para un analisis mas detallado de la trayectoria de la discusion sobre el concepto de cultura obrera en
México véanse De la Garza, Melgoza y De la O, 1997; Nieto, 1993 y Sariego, 1993.

7 _ Los fundamentos tedricos de dicha exposicién se pueden encontrar en Novelo, 1984; para un analisis de
las contribuciones del Museo Nacional de Culturas Populares a la discusién sobre la cultura popular en

Meéxico véase Pérez, 1993.
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en €l vinculado, 0 mas que eso, entretejido al desarrollo de la conciencia como analisis critico y
toma de posicion ante las condiciones especificas de existencia"'® Como se ve, el concepto de
cultura obrera estaba sobredeterminado por el concepto de conciencia de clase, lo que llevo a una
sobrepolitizacion del analisis. Con esta definicion -y tal vez pese a ella- Novelo y su equipo
contribuyeron al conocimiento de la cultura de los obreros mexicanos. La exposicién museografica
fue muy buena y mostré de manera creativa y original diversos dmbitos de la cotidianeidad obrera y
de la cultura ligada a ella: el hogar, la cantina, la cadena de montaje, el taller, la musica, etcétera.
Puede decirse que habia una rica etnografia sobre como eran los trabajadores y su cultura, pero el
analisis tedrico estaba orientado por la idea de como deberia ser la clase obrera de acuerdo con un
postulado politico-ideolégico. Por esta enorme brecha entre los obreros realmente existentes -
captados por la etnografia- y el arquetipo de la clase obrera ideal -postulado por la teoria- se
escapaba el analisis concreto de la cultura obrera.

~En el coloquio de 1984 se alzaron importantes voces criticas en contra del concepto de
cultura obrera. Por ejemplo, Carlos Monsivais insisti6 en que los obreros querian que sus hijos
dejaran de ser obreros: "... la decision de encontrar la identidad en un hipotético futuro personal o
en el porvenir de los hijos, se afianza en momentos de gran auge o de gran crisis de la economia. En
este sentido, parte de la cultura obrera es la decision de ya no vivir en uno mismo o en los
descendientes, ninguna cultura obrera.” (Monsivais, 1987: 169).

Guillermo Bonfil también cuestiond el concepto de cultura obrera, argumentando que, en su

sentido amplio, una cultura era un proyecto civilizatorio que aspiraba a reproducirse, cosa que no
sucedia con la cultura obrera en México:

"Es muy dificil imaginar un grupo con una cultura propia, cuando ese grupo (...) no quiere ser, no quiere
existir como grupo, no quiere continuar siendo obrero. Detras de esto, hay un problema (...) y es el de la
degradacion o desvalorizacion del propio trabajo manual, el trabajo obrero.(...) Es muy dificil pensar
(para mi, por lo menos) en un grupo social que tenga una cultura propia, una cultura distintiva, cuando la
definicion del grupo se rechaza como un valor, se niega; cuando no se tiene un proyecto cultural
alternativo y cuando el propio grupo no tiene una capacidad de reproduccion social (no estoy hablando
de la reproduccion de la fuerza de trabajo) que le permita mantenerse histéricamente como sociedad y en
consecuencia aportar, crear y transformar constantemente una cultura. (...) Pero en los términos de
cultura -realmente lo propondria asi- no estamos ni podemos hablar de una cultura obrera." (Bonfil, 1987:
184).

Posteriormente, en una amplia investigacion sobre los trabajadores petroleros, Victoria
Novelo acufié una definicion mas acabada de la cultura obrera, también relacionada con los niveles
de conciencia de clase: "... los conjuntos de valores, explicitos o no, incorporados a modelos de
comportamiento reconocidos en una-colectividad que en ellos se identifica y crea tradiciones e
instituciones donde esa cultura se reproduce como algo propio y distintivo" (Novelo, 1991: 26).
Para Novelo, la cultura obrera surge de tres momentos de la experiencia de esta clase: el trabajo, la
organizacion y la vida cotidiana. No obstante, en el andlisis casi siempre se privilegiaron los dos
primeros momentos.

'8 _Citada en Arias, 1988: 168.
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Por su parte, Juan Luis Sariego fue uno de los primero investigadores en realizar en México
estudios de caso sobre la cultura obrera, en particular en sus escritos sobre los mineros mexicanos y
sobre los trabajadores de magquiladoras'®. Sariego combina el concepto de cultura obrera con el de
cultura del trabajo. De este modo aborda una problematica fundamental, a saber, que en cada tipo
de proceso de trabajo o en cada sistema de organizacién del trabajo se genera una cultura obrera
particular (Sariego, 1987a y 1987 b). Por otro lado, Sariego ha resaltado la importancia de la
condicién productora como generadora de cultura. Los simbolos y lazos de identidad que se
construyen en el trabajo desbordan este Ambito y, de un modo u otro, penetran sistemas simbodlicos
mas amplios, como los que operan en la politica y en la sociedad en su conjunto (Sariego, 1993).
Sariego entiende la cultura obrera como un fendmeno histdrico, como un conjunto de respuestas
que cambian en diferentes situaciones. Esto nos aleja de la discusién esencialista sobre lo que
"deberia ser" la cultura de la clase obrera o de concebir ésta como una substancia inmanente que
organizaria los comportamientos de los obreros en cualquier tiempo o lugar. Por el contrario, abre
la perspectiva de indagar en torno a la diversidad de las culturas obreras y de incursionar en su
densidad histérica. En la larga duracion de la historia de las culturas obreras Sariego encuentra tanto
procesos de formacién como de crisis y redefinicion. (Sariego, 1986 y 1987a). Por ultimo, este
autor muestra el caracter relacional de las culturas obreras del trabajo, considera que son siempre
contraculturas, expresiones simbolicas que se forman en oposicion a otras, en contrapunto con la
cultura de las empresas, confrontacion en la que se forma la identidad obrera (Sariego, 1987a: 135).

El valor de las contribuciones de Sariego es indudable, pero se observan también
importantes limitaciones. A pesar de ser antropdlogo y de ser impulsor de la discusion sobre cultura
obrera, le sucede lo que a muchos estudiosos de la cuestion del trabajo: la cultura aparece como
interés secundario, casi siempre subordinado a otros temas que se consideran mas relevantes. La
cultura aparece como una entidad esquiva, dificil de aprehender. Creo que la cultura ha sido esquiva
para Sariego por dos razones. Por un lado, ha dejado de lado la reflexion tedrica en torno al
concepto de cultura, utilizando con cierto descuido diferentes enfoques sobre lo cultural y, por otro,
no ha disefiado una estrategia metodoldgica para emprender el estudio de las culturas obreras y del
trabajo.

La nociéon de cultura obrera, tal como la han manejado Novelo, Sariego y otros
antropdlogos mexicanos, apunta al hecho de que las condiciones del trabajo industrial generan
determinadas realidades culturales. Asi mismo, ayuda a comprender los sistemas simbdlicos que
identifican a los obreros en virtud de que comparten situaciones de clase y relaciones de produccion
especificas. En otras palabras, el concepto de cultura obrera contribuye a detectar la influencia del
trabajo y la condicion de clase sobre la cultura.

-

- Presenté una primera version de estos comentarios sobre la obra de Juan Luis Sariego en una ponencia al
Coloquio "Cultura Obrera: Analisisis y Perspectivas" (Reygadas, 1993). Esta de moda, por lo menos en la
antropologia, hacer explicito el lugar desde donde el investigador produce sus conocimientos. En este caso la
moda me viene muy bien: me es indispensable aclarar el contexto en el que surgen mis comentarios sobre Sariego.
Son conocidos los vinculos que nos unen: Juan Luis dirigié mi tesis de licenciatura, trabajé mucho tiempo como
ayudante suyo y hemos escrito juntos en varias ocasiones; ademds, somos grandes amigos. Se comprendera
entonces la carga subjetiva de mis observaciones y la enorme dificultad para tomar distancia al comentar algo de
lo que he sido ayudante y cémplice. Por tanto, los sefialamientos negativos que haré deberan interpretarse también
como autocriticas.
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Pero la nocion de cultura obrera deja algunos problemas sin resolver. Podrian mencionarse,
por lo menos, cinco. En primer término, la cultura no solo se forma en el trabajo, sino que se genera
en el conjunto de las experiencias vitales de los individuos y de las sociedades. Asi, la cultura de los
obreros no sélo surge en el trabajo en la fabrica, sino también en la escuela, en la familia, en la vida
cotidiana, en la religién y, en general, en el conjunto de la vida social. En segundo lugar, diversos
estudios han mostrado que muchos de los rasgos que se consideraban especificos de la cultura
obrera se encuentran también entre muchos otros habitantes de las ciudades, forman parte de la
cultura urbana (Monsivais, 1987, Sariego, 1990). En tercer lugar, la pertenencia de clase no es la
tnica fuente de produccion simbolica, la cultura también estd atravesada por diferencias étnicas,
religiosas, de género, de edad, etcétera. Un cuarto problema a considerar es que la nocion de cultura
obrera, en tanto que destaca elementos que son comunes a trabajadores de diferentes paises, pierde
de vista la especificidad nacional de los obreros, no se enfoca en lo que es particular y distintivo de
la cultura de cada pais, que, sin duda, incide sobre su concepcion y sus actitudes hacia el trabajo.
Por ultimo, entre los diferentes sectores y grupos sociales hay elementos culturales compartidos,
aun entre los obreros y los empresarios. En la fabrica y en la sociedad hay niveles de integracion
cultural, pese a las asimetrias y las relaciones de dominacion y resistencia. El concepto de cultura
obrera da cuenta de las diferencias y conflictos simbdlicos entre la clase trabajadora y otros sectores
sociales, pero no dice nada acerca de la circulacion de formas simbolicas en una sociedad, de los
préstamos ¢ hibridaciones culturales entre los distintos grupos sociales.*

Muchas de las limitaciones del concepto de cultura obrera se derivan de que, con
frecuencia, se le utiliza sin criticar dos presupuestos teéricos que son, a mi juicio, erréneos. El
primero de ellos, de corte determinista, sostendria la centralidad del trabajo y las condiciones de
clase en la produccion simbolica de los grupos trabajadores; es decir, que la actividad laboral y las
relaciones de clase que en ella se entablan son el nicleo de la cultura de los sujetos. Me parece que
esta centralidad no se puede determinar a priori, aunque en muchos casos existe, depende de
procesos socio-historicos particulares y no de una determinacion de tipo esencialista®’. El papel que
desempefia el trabajo en la cultura de los sujetos productivos debe ser investigado, no puede
establecerse de antemano, al margen de las condiciones historicas. No sélo debe verse la influencia
del trabajo sobre la cultura, sino también la de la cultura sobre el trabajo. Ambos aspectos forman
parte de la misma realidad social, los dos contribuyen a constituirla al mismo tiempo. Es necesario

- Ademas de la bibliografia ya citada, el lector puede encontrar amplios debates sobre los alcances y
limitaciones del concepto de cultura obrera en Nieto, 1992, y en De la Garza, Melgoza y De la O (comps.), 1997,
en prensa. Paul Willis profundizo en el anélisis de las relaciones entre la cultura obrera y la cultura dominante;
para ello, propuso estudiar tanto las diferenciaciones que distinguen a la cultura obrera como las penetraciones de
la cultura dominante en las formas de pensar de los obreros (Willis, 1977). El analisis de Gramsci sobre la
hegemonia también representa un referente ineludible para esa discusion (Gramsci, 1971).

*! - Marshall Sahlins plantea que en la sociedad moderna las relaciones econdmicas son el lugar privilegiado de
la clasificacion simbolica: "Se podria decir que, si la produccion refleja el esquema general de la sociedad,
también se mira a sf misma en un espejo”(...) en la cultura occidental la economia es el principal dmbito de la
produccién simbolica. para nosotros, la produccién de bienes es al mismo tiempo el modo de produccion y
transmision simbolica que privilegiamos. La cualidad distintiva de la sociedad burguesa consiste no en que el
sistemna econdmico se salve de la determinacion simbolica, sino en el hecho de que el simbolismo econdémico es
estructuralmente determinante" (Sahlins, 1988:208).
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un enfoque que pueda explicar las mediaciones que van del trabajo a la cultura y de la cultura al
trabajo.

La segunda presuposiciéon que muchas veces acomparia al concepto de cultura obrera es la
de que cada clase social tiene su propia cultura. Se podria formular asi: la cultura de cada grupo
social se reduce a los elementos que lo identifican como tal, a la vez que lo oponen y distinguen a
los otros grupos sociales. Esta suposicion enfatiza los antagonismos entre los obreros y los
empresarios, sin advertir que entre ellos se pueden tejer elementos comunes. Tampoco considera
que las culturas obreras y empresariales pueden formar parte de una cultura nacional, que las
incluye.

Las limitaciones sefialadas no implican que deba desecharse el concepto de cultura obrera,
ya que en algunas situaciones histéricas puede identificarse la existencia de marcadas diferencias
culturales entre los trabajadores industriales y otros grupos sociales. Por ejemplo, en algunos paises
europeos hubo épocas en las que las clases obreras llegaron a conformar una cultura propia muy
estructurada y sostenida en un cumulo de instituciones laborales y extralaborales, cuya influencia se
habia dejado sentir en el conjunto de la sociedad, mientras que en México la fuerza de la cultura
obrera nunca llego a ser de tal magnitud (Pries, 1997). Muchos de los sectores obreros estudiados
en México tenian poca experiencia industrial previa, constitufan apenas un proletariado en
formacion o transicion, situacién que contribuye a entender las dificultades para el analisis de la
cultura obrera en el pais.*

Si bien el concepto de cultura obrera puede ser todavia util, se observa que hay un
desplazamiento en el sentido de prestar mayor atencion a las culturas del trabajo o las culturas
laborales. Varios autores, en fechas recientes, han insistido en la necesidad de complementar el
analisis de la cultura obrera con el de las culturas del trabajo:

- Pries propuso ampliar el concepto de cultura obrera para ir hacia las culturas sobre el trabajo y el
empleo. Sostiene que los agentes tienen conceptos de trabajo, que son pautas y filtros de
percepcidn, interpretacion y orientacion en el mundo del trabajo, que se van sedimentando a través
del paso por diferentes fases de las trayectorias laborales (Pries, 1997).

- Guadarrama, al hacer una revision de las discusiones que se han dado en México sobre la cultura
obrera, titulo a su articulo "De la cultura obrera a las culturas laborales: resefia de un debate” y
propuso utilizar el concepto de cultura laboral, "que implica el complejo proceso de formacién de
las identidades obreras conformado por las multiples y zigzagueantes trayectorias biografico-
laborales, por las redes sociales que entrecruzan el espacio de trabajo y los espacios sociales mas
amplios, por la acumulacion y sedimentaciéon de valores y estrategias que guian la accidn
espontanea y organizada, por el conflicto entre las culturas corporativas y las subculturas
ocupacionales, de género, étnicas, etcétera. En suma, por los multiples significados construidos y
engarzados en los espacios de socializacion sociolaboral, expresados en los cursos biografico-
laborales, en los estilos discursivos de la cooperacion y de la diferenciacion y en las practicas de
control y resistencia obrero patronalés." (Guadarrama, 1995: 23).2

2 Al respecto véanse, entre otros, Gabayet, 1988; Novelo y Urteaga, 1979; Peiia y Escobar, 1986 y
Sariego, 1978.

3 - Por mi parte, propuse la utilizacién del concepto de cultura del trabajo como herramienta para analizar la
dimension simbélica de las relaciones laborales en la industria, considerando tanto los elementos que distinguen a
los obreros como aquellos que los enlazan con otros grupos sociales (Reygadas, 1993).
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Puede concluirse que la construccion del concepto de cultura obrera ha planteado una serie
de problemas que han hecho necesario rebasar los presupuestos desde los cuales se acufio el
concepto. Para que pueda seguir siendo 1til es necesario ubicarlo en una perspectiva tedrica que dé
cuenta tanto del conflicto simbolico entre las clases como del consenso entre ellas, que reconozca
tanto la determinacion del trabajo sobre la cultura como el proceso inverso de constitucién
significativa de las relaciones laborales. En fechas recientes la conjuncidn del concepto de cultura
obrera con el de cultura del trabajo parece ser una via propicia para avanzar en la definicion de esa
perspectiva tedrica. Sin embargo, antes de tomar ese camino seria conveniente revisar otros
enfoques que han estudiado esta problematica desde un angulo muy distinto, en particular aquellos
que se derivan del andlisis de la cultura corporativa.

De la integracion a la pluralidad: el concepto de cultura corporativa.

El concepto de cultura corporativa tiene un origen diametralmente opuesto al de cultura obrera.
Surgié hace menos de 20 afios, como un desarrollo del concepto de cultura organizacional.
Mientras que la mayoria de los estudios sobre cultura obrera tratan de ver como el trabajo determina
la cultura, la investigacion de la cultura corporativa, en muchos casos, se interroga acerca de la
influencia que la cultura tiene sobre el trabajo. Muchos autores ven en el anélisis de la cultura
obrera un medio para comprender la manera en que los trabajadores se identifican como clase y
defienden sus intereses particulares; en cambio, buena parte del interés en la cultura corporativa esta
motivado por la busca de mejores alternativas para el desarrollo de los negocios y para fomentar la
integracion entre todos los miembros de las organizaciones laborales. No es exagerado decir que en
un caso el telon de fondo es la lucha de clases y en el otro la colaboracion entre ellas.

La indagacién de las culturas corporativas ha tenido un desarrollo extraordinario en fechas
recientes, pero hay reflexiones anteriores que vale la pena mencionar. En 1932, cuando Elton Mayo
realizaba los famosos estudios Hawthorne para la Western Electric Company de Chicago, invit6 a
participar en ellos al antropdlogo W. Lloyd Warner, quien venia de hacer trabajo de campo junto
con Radcliffe-Brown. Warner utilizoé los métodos con los que los antropdlogos habian estudiado a
sociedades primitivas y los adaptd para la observacion del trabajo cotidiano en la compaifiia de
electricidad. Estos estudios arrojaron valiosa informacion acerca de coémo la cultura de una
comunidad condicionaba la conducta, los valores y las actitudes de los trabajadores en la industria.
Se indagaron también las creencias compartidas por los trabajadores y la poderosa influencia que
gjercian las relaciones informales sobre la productividad y el desarrollo de la actividad laboral
(Babba, 1986: 4-5; Trice y Beyer, 1993: 23-27).

El clasico libro de Ruth Benedict sobre la cultura japonesa, constituye una referencia
sugerente para la discusion actual sobre los nuevos sistemas de organizacion del trabajo, inspirados
en las experiencias del Japén, pese a que su vision suscitd criticas por parte de autores de ese pais
(Benedict, 1946). Edward T. Hall realizé estudios sobre el lenguaje del cuerpo y su influencia en
los negocios realizados entre personas de diferentes nacionalidades; sus escritos también son un
antecedente temprano del debate contemporaneo acerca del impacto de las relaciones interculturales
y la globalizacion sobre el desarrollo industrial (Hall, 1960 y 1990).

En los afios cincuenta un grupo de investigadores del Tavistock Institute de Londres
comenzd a investigar las organizaciones productivas considerandolas como sistemas culturales. Se
introdujeron una serie de innovaciones en las empresas y se comenzé a difundir la idea de que la
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participacion de los trabajadores en la toma de decisiones era positiva para el desarrollo
organizacional (Trice y Beyer, 1993: 27-28). De sus trabajos también se derivé, en parte, el sistema
sociotécnico, utilizado en la actualidad por importantes corporaciones como alternativa frente a los
sistemas tayloristas de organizacion del trabajo.

Me parece que tienen singular importancia algunas obras antropologicas acerca del
desarrollo industrial en diferentes contextos sociales y culturales. Estas obras rebatieron la idea
etnocentrista que ligaba la industrializacién a la emergencia de valores y pautas culturales similares
a las de Europa Occidental y los Estados Unidos. En general, la antropologia ha contribuido a
mostrar que existen muy diversos modelos de industrializacién. La mirada antropolégica encuentra
que no hay un significado Unico del trabajo industrial en todas las sociedades: en cada una de ellas
la actividad fabril tiene connotaciones distintas y se realiza de diferentes maneras (Ganne, 1993 y
Daphy, 1993).

Algunos miembros de la llamada Escuela de Manchester hicieron acuciosos estudios de las
caracteristicas de las industrias mineras y textiles en Africa. El mismo Max Gluckman, fundador de
la escuela, realizd un trabajo sobre el tema (Gluckman, 1961). Una de las investigaciones mas
completas de este tipo es la que condujo al libro de Bruce Kapferer sobre una fabrica textil de
propiedad hindd en Zambia (Kapferer, 1972). En esa obra se analiza la manera en que el proceso de
trabajo influye sobre las conductas y las percepciones de los empleados, a la vez que se describen
de manera detallada las interacciones que se producen entre ellos. Una de las grandes aportaciones
de Kapferer reside en destacar que existe un "mundo perceptual de la fabrica", que a la vez esta
vinculado con la cultura mas amplia del entorno social: "el mundo perceptual de la fabrica contiene
elementos relevantes para la conducta en ella que no son producto de ella, sino del ambiente urbano
general del que forma parte” (ibidem.: 59).

Kapferer contribuyé a sostener la tesis de que el comportamiento dentro de una
organizacion no sdlo surge de las caracteristicas técnicas o sociales de la misma, sino que se
encuentra condicionado por la cultura del lugar en que se desenvuelve. También sefial6 la
existencia de una cultura comun que puede unificar a las diferentes categorias de empleados, pese a
las diferencias de intereses que los confrontan: "La gerencia y el trabajador generalmente se
comportan con referencia a un conjunto de valores comunes. Esta es la base de su didlogo. La
gerencia busca el mayor beneficio monetario y ve la importancia de los trabajadores calificados
para obtener esta meta. Al igual que la gerencia, los trabajadores también valoran la destreza y
tratan de ganar lo mas posible” (ibidem.: 60).

A principios de la década de los afios ochenta aparecieron varios libros que plantearon que
la cultura corporativa podia ser manejada y que, de esta manera, las empresas podian sacar ventajas
competitivas en los negocios. Estos textos se hicieron famosos en el medio gerencial. Estaban
creadas las bases para el rapido desarrollo-de la investigacién de las culturas corporativas (Ouchi,
1991; Pascale y Athos 1982; Deal y Kennedy 1982 y Peters y Waterman 1982).

No deja de ser sorprendente la notable expansién que experimentaron los estudios sobre
cultura corporativa durante los Gltimos quince afios. Se ha calculado que hasta antes de 1986 habia
menos de 200 escritos sobre el tema, mientras que para 1990 se contabilizaron mas de 2,000
(Alveson y Berg, 1992: 3-18). El interés ha sido muy fuerte, en particular en Europa y en los
Estados Unidos. Se han hecho congresos, fundado revistas o dedicado a esta tematica niimeros de
prestigiadas publicaciones. También se crearon programas de especializacién y posgrado

39



relacionados con la cultura organizacional y corporativa, ademas de que muchos antropdlogos
trabajan como empleados o consultores de empresas industriales, comerciales y de servicios.

En México, si bien los estudios académicos acerca de las culturas corporativas apenas
despuntan, el tema ha adquirido una enorme importancia practica, pues se ha fijado la creacién de
una nueva cultura del trabajo como una de las prioridades en diversos planes de desarrollo y en
numerosas empresas. Entre los precursores de la investigacion sobre el tema en México se
encuentra Maria Josefa Santos, quien ha hecho estudios comparativos de culturas de fabrica
(Santos, 1991). Patricia Torres ha discutido el problema de la adaptacion de los nuevos sistemas de
organizacion del trabajo al entorno cultural mexicano. Por su parte, Eva S. de Kras, en un texto
dirigido a gerentes, compard las culturas gerenciales de México y los Estados Unidos (Kras, 1990).
En fechas recientes han surgido grupos de investigacion sobre culturas corporativas en varias
universidades y centros de investigacion, siendo uno de los mas interesantes el que se formo en el
area de estudios organizacionales de la Universidad Auténoma Metropolitana-Iztapalapa.

En suma, en México y en otras partes del mundo, académicos, hombres de negocios y
politicos han mostrado un enorme interés en la cuestion de la cultura y su relacién con la
productividad, la eficiencia y la calidad. ;Qué hay detras de esta moda que ha durado ya varios
afios?, ;como explicar el vertiginoso desarrollo de esta discusion?. La explicacion no es sencilla,
concurren numerosos factores, desde los que tienen que ver con la situacion de las empresas hasta
los que se vinculan con transformaciones profundas en la cultura contempordnea, pasando por
virajes importantes en el campo académico. Intentaré resefiar algunos de los factores que, a mi
juicio, explican este auge.”*

Entre los factores economicos que explican el entusiasmo con la cultura corporativa hay
uno que puede resumirse en una sola palabra: Japén. El éxito que han tenido las empresas japonesas
durante los ultimos lustros ha modificado en forma radical las opiniones acerca de la cultura de este
pais oriental. Al principio se decia que sus tradiciones eran vestigio de un comunalismo
premoderno que estorbaria el libre desenvolvimiento de los negocios o, en el mejor de los casos,
desapareceria con el avance de la industrializacién (Lincoln y Kalleberg, 1990: 2-4). A medida que
la industria japonesa comenzé a superar a sus rivales occidentales las cosas cambiaron por
completo: se pensd que habia algo en la cultura japonesa que explicaba, al menos en parte, el
extraordinario desempefio de las empresas. Proliferaron entonces los estudios sobre la cultura
japonesa y sobre la manera en que ésta repercutia en forma positiva sobre la lealtad, dedicacién y
compromiso de los trabajadores®. De aqui también surgié un cuestionamiento de la cultura
occidental, con lo que se alentaron los empeiios por crear una nueva cultura corporativa.

De manera concomitante, la mayor competencia en el mercado incidi6 en la preocupacion
por la cultura corporativa. Las empresas tienen que ser capaces de ofrecer productos con mayor
calidad, diversificar sus productos y acortar sus tiempos de respuesta a las demandas de un mercado
muy dindmico. En este contexto, se ha difundido la idea de que hay que crear un nuevo tipo de
cultura laboral que permita al ‘trabajador identificarse con la empresa y colaborar con la busca de
mayor calidad.

2% _ Una discusién mas amplia del tema puede encontrarse en Alveson y Berg, 1992 y Trice y Beyer, 1993.

3 _ Entre ellos pueden mencionarse: Aoki, 1984; Cole, 1989; Dore, 1973, Florida y Kenney, 1991; Lincoln
y Boothe, 1993; Ouchi, 1991; Pascale y Athos, 1982; Peters y Waterman, 1982; Sugita, 1989,
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Los procesos de globalizacion también han contribuido a incrementar el interés sobre los
temas culturales. Las empresas multinacionales tienen personal de muy diversas nacionalidades v
enfrentan el problema de como integrar y mejorar la comunicacion entre empleados con
antecedentes culturales tan diversos. Estas empresas venden cada vez mas para un mercado
constituido por consumidores que tienen tradiciones y gustos muy distintos, condicionados
fuertemente por sus respectivas culturas nacionales. De ahi que cobre relevancia la investigacion de
la diversidad cultural en el mercado y en los centros de trabajo. asi como de las relaciones entre esas
diferentes culturas (Hofstede, 1980: Trompenaars, 1994; Weiss, 1988).

Muchas compafifas han tenido que descentralizarse y adoptar un organigrama mas
horizontal, con el fin de hacer frente a la extension de sus operaciones y, a la vez, para adquirir la
flexibilidad y velocidad de respuesta que demandan las condiciones econdmicas actuales. Estos
procesos pueden generar dispersién, ya no es posible mantener el mismo tipo de control que se
tenia en organizaciones fuertemente centralizadas. Se ha pensado, entonces. que la creacion de una
fuerte cultura corporativa puede ser un medio adecuado para unir a miles de miembros dispersos en
decenas o cientos de locaciones. Se observa asi una tendencia a complementar el control coercitivo
o utilitario con un control de tipo normativo, al que se pretende acceder por medio del manejo y la
ingenieria de la cultura (Kunda, 1992).

A mi juicio, otro factor que ha sido decisivo en este "vuelco hacia la cultura" ha sido la
presencia de un nuevo tipo de trabajador. Desde los tiempos del sistema taylorista-fordista los
trabajadores se opusieron, de muchas maneras, al trabajo rutinario y mondtono, a la pérdida de
control sobre su actividad laboral y a la deshumanizacion del proceso productivo. Las nuevas
generaciones de trabajadores y empleados tampoco aceptan con facilidad el trabajo parcelario vy,
ademas, tienen una mayor escolaridad y estdn desencantados de un proceso de modernizacidon que
ha dejado de lado los aspectos humanos. Muchos trabajadores jovenes buscan un empleo al que
puedan encontrarle sentido. en el que el trabajo mismo tenga mayor calidad (Zurla, 1989: 121-127).
Los trabajadores tienen que adaptarse a los exigentes requerimientos de las empresas
contemporaneas, pero éstas Gltimas también tienen que comprender y adecuarse a la cultura de la
mano de obra de fin de siglo.

En el campo académico de los estudios industriales y organizacionales también ha habido
cambios sustanciales. Han perdido fuerza los enfoques centrados en factores técnico-economicos y
en la utilizacion exclusiva de métodos cuantitativos. Hay entusiasmo por tomar en consideracion
los aspectos simbolicos y por la realizacién de estudios interpretativos que recurran a técnicas de
investigacion cualitativa: grupos de enfoque, historias de vida, entrevistas a profundidad. entre
otros.

La conjugacion de todos estos factores, y de otros mas que no se alcanzan a mencionar aqui.
produjo que desde la primera mitad de la década de los ochenta y hasta la actualidad hayan
proliferado los estudios sobre culturas laborales y culturas corporativas. Algunos de esos estudios
tienen gran protundidad académica, mientras que otros han respondido a necesidades précticas de
los negocios. Se ha abierto una interesante polémica sobre los alcances de estos estudios y. en
especial, sobre la posibilidad de manejar y conducir de manera planiticada los procesos culturales
de las organizaciones (Kunda, 1992). Independientemente de la postura que se tome en ese debate.
el hecho es que la relacion entre la cultura y el proceso de trabajo estd en el centro de muchas
preocupaciones académicas y practicas.
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El tnterés por la cultura corporativa ha atravesado diferentes disciplinas cientificas v ha
llamado la atencion de diversas corrientes tedricas. Hay investigaciones sobre ¢l tema hechas por
psicologos. sociologos, antropdlogos, expertos en relaciones industriales, administradores, etcétera.
No es posible generalizar una opinidén sobre estos estudios, ya que difieren en métodos vy
presupuestos teoricos. Sin embargo, puede distinguirse una corriente dominante en esa diversidad
de investigaciones. Se trata de lo que Joanne Martin llama la "perspectiva de la integracion”
(Martin, 1993)*®. De acuerdo con esta perspectiva, cada organizacion tendria una cultura, formada
por un conjunto de valores o supuestos basicos que serian compartidos por todos los miembros de
la organizacion; este consenso cultural se veria reforzado por la consistencia existente entre las
diferentes manifestaciones de la cultura corporativa, tanto en sus practicas formales como
informales. En muchos de los estudios realizados desde esa perspectiva se postula que los lideres de
la empresa pueden imbuir al conjunto de los miembros de la organizaciéon con una determinada
* cultura. lo que redundara en mayor eficacia organizacional.”’

. Que puede comentarse de los estudios de cultura corporativa, en particular de los que son
hechos desde una perspectiva de la integracion?. Comenzaré por los aspectos positivos.

En primer lugar, representan un avance con respecto a las visiones de las organizaciones
como entidades funcionales en las que la dimensién de la subjetividad no tenia cabida. Permiten
concebir a las empresas en sus diferentes dimensiones: técnica, economica, social y cultural. Del
mismo modo, presentan una imagen mas compleja de los miembros de las organizaciones, no los
ubican como simples actores estratégicos que buscan maximizar sus beneficios, sino como agentes
cuyos intereses estan permeados por las normas, los valores y las maneras de percibir que han
aprendido en la cultura de la que forman parte. En segundo lugar, y a diferencia de la mayoria de los
estudios sobre cultura obrera, resaltan la existencia de una cultura compartida por los miembros de
una organizacioén, pese a sus diferencias sociodemograficas y sus diversas posiciones en la
estructura social de la empresa. Por Gltimo, también resaltan la influencia de la dimension simbdlica
en la vida de la organizacion y en el desempeiio de sus actividades, incorporando al analisis del
mundo industrial herramientas teoricas y metodologicas de los estudios culturales Asi, se ha vuelto
comdin la indagacion. en el medio laboral, de los mitos, de los rituales, de las cadenas informales de
comunicacion, de los simbolos vy de los procesos de construccion de significados.

No hay duda. entonces, de que los estudios de cultura corporativa han renovado el
conocimiento del ambito del trabajo. No obstante, se pueden senalar limitaciones y problemas en
estos textos, en particular entre los que siguen la perspectiva de la integracion. Mencionaré algunos
de los que me parecen mds importantes.

“®_ Joanne Martin distingue tres grandes perspectivas en los estudios de cultura organizacional: la de la
integracion, la de la diferenciacion y la de la fragmentacion. En el capitulo 4. destinado al andlisis de las
subculturas en el trabajo maquilador, comentaré con mas detalle estas tres perspectivas.

*’ - La siguiente cita, tomada de un clasico de la cultura corporativa, ilustra la importancia que se atribuye a la
cultura en este tipo de estudios: "Cada negocio -de hecho cada organizacion- tiene una cultura. A veces es
fragmentada vy dificil de leer desde el exterior. (...) Por el otro lado, a veces es muy fuerte y cohesiva: todo mundo
conoce [as metas de la organizacion y estd trabajando por ellas. Sea débil o fuerte, la cultura tiene una poderosa
influencia en la organizacion; afecta practicamente todo -desde quién obtiene una promocion y queé decisiones se
toman, como se visten los empleados y que deportes préctican. Debido a este impacto, pensamos que la cultura
también tiene un efecto decisivo en el éxito de los negocios." (Deal y Kennedy. 1991: 4).
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Un primer problema es que sobrestiman el consenso en las organizaciones, a las que
consideran como si fueran monolitos culturales (Babba, 1993). Son enfoques poco aptos para
comprender los conflictos simbolicos que se suscitan en la mayoria de las organizaciones, si no es
que en todas. Enfrentan el riesgo de la homogeneidad antes mencionado. La tesis de que cada
organizacion tiene una tunica cultura, sin fisuras, ha sido rebatida por numerosos estudios, que
muestran la existencia de diferentes culturas o subculturas dentro de !1s organizaciones. (Trice y
Beyer, 1993)

Muchos textos sobre cultura corporativa destacan uno de los factores que determinan la
formacién de culturas del trabajo, a saber, la pertenencia a una organizacion, es decir, el hecho de
compartir un determinado ambiente laboral, pero dejan de lado otros factores que contribuyen a la
diversificacion cultural en los centros de trabajo: la pertenencia a grupos ocupacionales, la edad, las
diferencias de género y grupo étnico, etcétera. En muchas ocasiones esto conduce a argumentos
circulares: las caracteristicas de una organizacion determinan que tenga una cultura de cierto tipo,
pero, a la vez, el tener ese tipo de cultura determina que la organizacién tenga esas caracteristicas.
Se pierde de vista que las culturas laborales son fenomenos complejos, que no se encuentran
determinadas s6lo por la vida interna de las organizaciones, sino por la participacién de sus
miembros en diversos ambitos sociales y, en buena medida, por sus experiencias previas, tanto de
trabajo como de otra naturaleza.”®

En estrecha relacidn con el cuinentario anterior cabe sefialar que muchos estudios de cultura
corporativa tienen dificultades para comprender los nexos entre una organizacion y su entorno
cultural. La idea de que la dinamica organizacional crea rasgos culturales distintivos se enfrenta al
hecho de que se encuentran culturas laborales similares entre organizaciones muy disimbolas,
debido a que forman parte del mismo entorno cultural o a que participan en ellas .:.dividuos que
pertenecen a una misma subcultura. Asi, por ejemplo, ingenieros de distintas empresas pueden
comportarse de manera parecida debido a que comparten una cultura ocupacional que desborda las
fronteras de las respectivas compaiiias en las que trabajan. Lo "externo" no es un marco inmutable
en el que se desenvuelven las culturas corporativas, sino una realidad que los sujetos ponen en
juego de manera creativa. No se puede comprender una cultura organizacional sin advertir las
acciones en las que los agentes emplean el contexto "externo" para dar significado a los
acontecimientos que viven en el trabajo diario. (Kapferer, 1972: 220 y ss.)

En muchos estudios sobre las culturas corporativas se observa una tendencia al
culturalismo, es decir, a convertir a la cultura en la tnica o principal variable independiente de lo
que sucede en las organizaciones. Esta tendencia, explicable como reaccion al determinismo
tecnologico, no deja de tener sus riesgos. La dimension simbolica es un elemento fundamental en la
constitucion de las relacipnes laborales, pero no todo se puede reducir o 2lla, operan otros procesos
que, si bien estan mediados por la cultura, también tienen una influenc. . crucial. En casos extremos
se presentan como problemas meramente culturales fenomenos que implican relaciones de poder o

*% _ Pudiera sonar paraddjico que una persona sin experiencia laboral tenga una determinada cultura laboral,
pero las personas no llegan a su primer empleo con culturas similares a pdginas en blanco; por el contrario, han
interiorizado muchas normas, valores y percepciones acerca del trabajo a partir de sus vivencias en el trabajo
doméstico, en el juego, en el trabajo escolar y en muchos otros dmbitos de socializacién. Uno de los mejores
ejemplos de este fenomeno se encuentra en la descripcion que hace Willis acerca del aprendizaje de la cultura
obrera durante los afios de escuela (Willis, 1977).
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de distribucion de recursos. Esto puede llevar al eufemismo de considerar simples "desavenencias
culturales" situaciones de autoritarismo o de explotacion. Asimismo, tiene el inconveniente de creer
que un cambio en la cultura de los miembros de una organizacion modificara de manera automatica
su comportamiento y las estructuras de relaciones entre ellos (Varela, 1994).

Los estudios sobre cultura corporativa hechos desde el enfoque de la integracion tienen
muchos de los problemas de las perspectivas homogeneizadoras que comenté al principio de este
capitulo. Ademas, se ha sefialado que tienden a privilegiar los intereses de los sectores dominantes
dentro de las organizaciones (Martin, 1992)*. Hay un sesgo empresarial al presentar como cultura
de la corporacion lo que muchas veces es la cultura de los grupos mejor ubicados dentro de ella.
Hay muchos silencios con respecto a otras culturas o a otras interpretaciones de la cultura de la
organizacion que responden a los puntos de vista de los grupos subordinados o de las minorias
relegadas. Asi, muchos de estos estudios dicen poco acerca de las culturas del trabajo de las
mujeres, de los trabajadores manuales o de las minorias étnicas.

Por (i "mo. una importante limitacién de los estudios que privilegian el consenso y la
consistencia en el analisis de la cultura corporativa es la de sobrestimar la coherencia cultural de los
sujetos. Suponen que hay una cultura consistente en la organizacién y cada agente en particular
posee esa cultura en mayor o menor medida. Aqui cabe recordar los aportes de la antropologia
procesualista que muestran cdmo en un sistema social puede haber normas y valores contradictorios
y como los individuos pueden apelar a elementos culturales distintos o incluso contradictorios en
diferentes situaciones (Turner, 1957; Van Velsen, 1967, Swartz, Turner y Tuden, 1966). El enfoque
que aqui se critica no logra percibir la distancia que existe entre el sujeto y su cultura, tampoco
destaca el trabajo que realizan los agentes para interpretar los simbolos y manejar las
contradicciones que existen entre las diferentes culturas que se entrecruzan en las organizaciones
(Mead. G., 1972, Geertz, 1991; Martin, 1992: 45-70).

Las limitaciones de muchas investigaciones de la cultura corporativa tienen su origen en dos
presupuestos teoricos acerca de los fendmenos culturales. El primer presupuesto se refiere al
llamado caracter unico o unicidad (uniqueness) de las culturas corporativas. De acuerdo con este
presupuesto. se reclama que cada organizacion tiene una cultura distintiva, que la hace
completamente diferente de las demads. En este presupt 1o hay un cierto determinismo, en tanto se
sugiere que un nicho de mercado, una cierta tecnologta o la personalidad de algunos lideres van a
dar lugar a una cultura completamente diferente, como si las culturas brotaran con facilidad de esas
circunstancias y no fueran construcciones histéricas mas complejas y auténomas. Algunos estudios
han mostrado que aquello que se reclama como "unico" en algunas organizaciones existe en varias
de ellas o se trata sélo de variaciones de temas culturales muy parecidos (Martin et al., 1988, Van
Maanen y Barley 1985, Turngr. B. 1986)". La tesis de la unicidad no se sostiene si se observa de
manera mas dinamica ia relacion entre las organizaciones y su ambiente. No se puede negar que en
una organizacién puede haber algunos elementos culturales realmente Gnicos, pero muchos otros

* - Este problema tiene que ver con el etnocentrismo que se encuentra presente en muchas investigaciones
sociales, del cual no han escapado ni siquiera muchos textos cldsicos de la antropologia acerca de souedades
no occidentales, por ejemplo la conocida obra de Margaret Mead sobre Samoa (Mead. 1974).

Y . Una amplia discusion sobre el tema de la "unicidad" se puede encontrar en Martin, 1992: 109-113. en
donde se citan numerosos ejemplos de reclamos de unicidad que no se sustentan, porque reflejan una cultura
compartida por diferentes organizaciones o por determinadas subculturas ocupacionales.
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forman parte de la cultura global en que se inserta y otros mas son compartidos por grupos
subculturales que atraviesan las fronteras de las organizaciones.”' El ambiente organizacional es
solo uno de los muchos factores que inciden sobre las culturas del trabajo.

El segundo presupuesto tiene que ver con el caracter integrador y unificador de la cultura.
Se piensa que, por definicion, una cultura une y aglutina a los miembros de una organizacién. En
consecuencia, los rituales, los mitos, los simbolos y todos los elementos y mecanismos de una
cultura van a ser vistos como dispositivos que contribuyen a la cohesién y el consenso. Esta vision
de la cultura como mero mecanismo generador de armonia y regulacion social ha sido criticada
desde hace mucho en la investigacion académica sobre la cultura, pero subsiste en muchos estudios
acerca de las organizaciones, en buena medida porque es una concepcion que puede ser asimilada
con facilidad por los gerentes, a quienes se vende la idea de que pueden ser lideres capaces de
generar una cultura que borre las contradicciones en su empresa y que redunde en una mayor
productividad y calidad (Alveson y Berg, 1992: 29-37). No se trata de afirmar que la cultura no une,
no resuelve conflictos o no suaviza contradicciones, porque muchas veces lo hace, pero debe
reconocerse que la cultura también puede dividir, enfrentar o crear fronteras. Los rituales, los mitos
y los simbolos no sélo identifican e integran, también pueden marcar diferencias y crear
polarizaciones y, lo mismo, pueden producir ambigiiedad y fragmentacion.

Como se sefiald mas arriba, los estudios sobre las culturas corporativas se han realizado
desde muy diversos enfoques. Aqui he criticado el enfoque que pone en el centro la unicidad y el
caracter consensual de las culturas corporativas, pero existen muchos otros estudios que han
llamado la atencidon sobre otros aspectos de las mismas, por ejemplo los conflictos entre
subculturas, la pluralidad interna de las corporaciones, la ambigiiedad de las organizaciones
contemporaneas, las nuevas formas de control que se han desarrollado o la distancia que mantienen
los miembros respecto a la cultura de la organizacion. Mas adelante trataré de utilizar algunos de
esos otros enfoques. Se ha gestado, durante los ultimos quince afios, un movimiento tendiente a
problematizar la nocion de cultura corporativa, en la medida en que se destacan sus fisuras y
complejidades, en que se advierten los nexos de las organizaciones con el entorno. en que se
reconocen las complejas relaciones que astablecen los sujetos v los grupos con la cultura de las
organizaciones. Es un movimiento que va de la integracién a la pluralidad y la fragmentacion,
porque en un principio el acento se coloco en las normas y valores compartidos por todos los
miembros de las organizaciones, mientras que en los tltimos afios han aparecido muchos textos que
reconocen la diversidad de las culturas laborales, asi como otros elaborados desde entoques
postmodernos que se interesan mas en indagar las inconsistencias. ambigtliedades y vacilaciones que
permean las organizaciones contemporaneas. Se trata de evitar el riesgo de la homogeneidad pero,
como se comenté mas arriba, esto puede provocar el riesgo de la fragmentacion. Para enfrentar
ambos riesgos, puede sgr conveniente el uso del concepto de culturas del trabajo; pienso que
permitiria entrentar algunos de los dilemas que han emergido en el estudio de las culturas en las
organizaciones, asi como captar mejor su diversidad.

*1 - Hay quien ha llegado a decir que "lo que es (nico y organizacional, entonces, es la manera en que una
particular mezcla de culturas se combina e interactiia dentro de una frontera organizacional dada” (Martin, 1992:
).

45



Cultura obrera y cultura corporativa: ;dos caras de [a misma moneda?

Una vez hecha la evaluacion de los conceptos de cultura obrera y cultura corporativa ; puede decirse
que son dos aspectos del mismo fenémeno?. En cierto modo yo los he presentado asi para tacilitar
la exposicidn, pero son conceptos que surgieron de necesidades diferentes, han seguido trayectorias
paralelas, rara vez han sido confrontados y no puede afirmarse que uno se haya desarrollado como
alternativa frente al otro. De cualquier manera, en algunos aspectos representan dos posturas
extremas cuyo andlisis conjunto puede ser fructifero. En el cuadro siguiente se enlistan
problematicas en las que las nociones de cultura corporativa y cultura obrera presentan oposiciones
més o menos definidas. Digo méds o menos. porque los defensores de cada nocién introducen
muchos matices que indican que la oposicion no es tan nitida como yo la presento aqui.

CUADRO 1. Oposiciones entre los conceptos de cultura obrera y cultura corporativa.

TEMA CULTURA OBRERA CULTURA CORPORATIVA

(Perspectiva de la integracion)

El modo de trabajar determina la
cultura

Relacién entre cultura y trabajo El trabajo se encuentra determinado

por la cultura de la organizacién

Factor decisivo en la conformacion
de una cultura

La clase social

La organizacion

Papel que se asigna a los conflictos y
a las diferencias subculturales

Central

Se le excluye o se le asigna un papel
secundario

Papel que se le asigna al consenso y
la integracion cultural entre grupos
sociales

Secundario. Se ve sélo el consenso
entre los miembros de una misma
clase social o de una misma categoria
laboral

Central

Papel que se asigna a la cultura en
relacién con otras dimensiones de Ia
realidad social

Subordinado. Tendencia al
determinismo tecnolégico, econdmico
o social

Relevante. Tendencia al culturalismo

Posicion frente a los conflictos de
| intereses en las organizaciones

Destaca los conflictos y tiende a
resaltar la cultura de los grupos
subalternos

Minimiza los conflictos y tiende a
presentar los intereses de los sectores
dominantes como si fueran los de toda

I laborales

1 la organizacion 1

En un extremo, la nocién de cultura obrera enfatiza la determinacion del trabajo sobre la
cultura, considera a la clase social o a la categoria laboral como f.tor decisivo en la constitucion de
diferencias culturales, relativiza el consenso. destaca los contiictos culturales en el seno de las
organizaciones. tiende al determinismo objetivista al postular la primacia de las relaciones sociales
sobre la cultura v resalta los intereses de los sectores subordinados. En ¢l extremo opuesto. la
version integracionista de la cultura corporativa tiende a una posicion culturalista al insistir en
demasia que la cultura determina al trabajo, considera a las caracteristicas de la organizacion laboral
como factor decisivo de generacion de diferencias culturales, sobredimensiona el consenso, excluye
los conflictos entre subculturas v tiende a confundir los intereses de la organizacién con los
intereses de los sectores dominantes. Vistas de este modo, ambas nociones parecen ser unilaterales.
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Se requiere un enfoque multidimensional que pueda trascender las dicotomias que plantean estas
oposiciones. Trataré de proponer ese enfoque con base en el concepto de cultura del trabajo
industrial. Esto no quiere decir que las nociones de cultura obrera y cultura corporativa deban de ser
desechadas, ya que sirven para designar fendmenos existentes: las culturas que distinguen a los
trabajadores o a las organizaciones. Sin embargo, hay que relativizar su importancia, porque esas
culturas especificas se insertan en un marco cultural mds amplio y estdn sujetas a procesos
simbolicos que cada uno de esos conceptos por separado no capta: de negociacion e integracion
simbolica en el primer caso, de conflicto, diferenciacion y fragmentacion en el segundo.

(Se trata, entonces, de construir el concepto de cultura del trabajo con el procedimiento de
encontrar un justo medio a las oposiciones que existen entre cultura obrera y cultura corporativa?.
No exactamente, por varias razones. No se trata de sustituir dos perspectivas unilaterales con un
enfoque bilateral. En un caso se ve cémo la condicion de clase determina la cultura y en el otro se
ve como lo hace la dindmica organizacional. No basta con plantear que la cultura del trabajo esta
determinada a la vez por las clases sociales y por las organizaciones, sino que hay que proponer una
perspectiva multiple que reconozca que las culturas laborales estan condicionadas por esos dos
elementos. pero también por muchos otros factores, como serian las diferencias étnicas, de edad y
género, o el conjunto de las experiencias vitales de los sujetos. En otras palabras, debe haber la
apertura necesaria para comprender la complejidad de la dimension cultural.

Algo similar puede decirse de la oposicion entre determinismo econdmico -0 tecnoldgico o
social- v culturalismo. Ambos polos de la dicotomia separan en forma artificial realidades que, al
mismo tiempo, estan imbricadas y mantienen cierta autonomia. No basta encontrar un justo medio,
sino realizar una critica miltiple, tanto del objetivismo como del subjetivismo, de la vision de
cultura v sociedad como entidades aisladas lo mismo que de la vision de ellas como piezas de un
mecanismo que estan acopladas de un modo tal que un cambio en una de ellas necesariamente
traera un cambio en la otra.

Hay otra razon de peso para sostener que no es suficiente un justo medio entre cultura
obrera vy cultura corporativa. Si en algunos temas ambas representan polos extremos a evitar, en
otras cuestiones ambas tienen poco que decir. Por ejemplo. con los dos enfoques ha sido
problematico analizar la relacion que guardan las culturas corporativas o las culturas obreras con las
culturas nacionales. También se han visto limitados para entender las relaciones que existen entre el
mundo del trabajo y los otros mundos vitales de los individuos. De igual manera, no todo en las
culturas del trabajo es integracion o conflicto, también hay ambigiiedades, inconsistencias v
fragmentaciones que ninguno de los dos enfoques ha podido estudiar de manera satisfactoria.

En resumen, aunque en algunos aspectos cultura obrera y cultura corporativa son dos caras
de la misma moneda, no basta con ver esas dos caras para comprender las interrelaciones entre
proceso productivo y mundo simboélico. Se necesita un enfoque mas abarcador v multilateral del
asunto y, me parece, el concepto de cultura del trabajo puede resultar util en este sentido. Estoy
consciente que el problema principal no se encuentra en {a seleccion de uno de los tres conceptos.
sino en la perspectiva con que se les utiliza. No esta de mas insistir en que no trato de reemplazar
las nociones de cultura obrera y cultura corporativa por la de cultura del trabajo industrial. sino de
proponer un marco multidimensional para el analisis de las relaciones entre cultura y trabajo, dentro
del cual todos estos conceptos puedan ser utilizados.



1.3. La interseccion entre las dimensiones simbdlicas y materiales: el concepto de
cultura del trabajo.

En este apartado me propongo construir un concepto de cultura del trabajo que sea congruente con
el enfoque historico-semidtico de la cultura que esbocé en el primer apartado de este capitulo, es
dectr, con la vision de la cultura como un proceso de produccion, transmision y apropiacion de
significados en contextos historicos y sociales especificos. Al mismo tiempo, intento enfrentar los
aspectos negativos que sefialé en el andlisis de la cultura obrera y la cultura corporativa.

Hay diversas definiciones del concepto de cultura del trabajo. Entre ellas, me parece
interesante mencionar la que propuso Gintis:

"Las culturas del trabajo estan constituidas por el conjunto de comportamientos, significados y habitos de
relacion que se encuentran inmersos en las relaciones laborales. Se incluye también bajo este concepto
las tipificaciones de las ocupaciones y el conocimiento de los saberes laborales especificos que definen la
actividad desarrollada. Integran tanto las politicas organizativas de la empresa, como las respuestas de los
trabajadores a las mismas (Burawoy 1989; Lamphere, 1985). Puede decirse que las culturas del trabajo
conforman los grupos de referencia normativos, relativamente homogéneos y cohesionados, que se
constituyen a través de la propia interaccion que se establece entre los trabajadores como resultado de la
division técnica del trabajo" (Gintis, 1983: 176, citado en Comas D’Argemir, 1990: 24, subrayado en el
original).

La definicion de Gintis tiene la ventaja de incluir tanto las culturas corporativas como las de
los trabajadores, ademas de que destaca que son un producto de la interaccién entre los sujetos.
También tiene el acierto de sefialar que no son una realidad externa al trabajo ("se encuentran
inmersas en las relaciones laborales") y de que estan constituidas tanto por elementos cognitivos
("tipificaciones de las ocupaciones y saberes laborales") como por elementos no cognitivos
("grupos de referencia normativos"). Sin embargo, se presta a algunas confusiones al incluir tanto la
dimension simbolica (los significados) como la dimension de la accidn (comportamientos y
habitos), lo que puede llevar al riesgo de ser una definicion demasiado abarcadora. Roberto Varela
ha sefialado con agudeza la necesidad de no confundir la cultura y el comportamiento, aunque se
encuentren indisolublemente ligados: una cosa son las conductas y otra los significados que se
encuentran asociados con ellas (Varela, 1994: 3-4).

Por su parte, en una reflexién mas abstracta, Maurice Godelier ha planteado la cuestion de
las relaciones entre la cultura y el trabajo de una manera que me parece impecable. En su libro Lo
ideal v lo material (Godelier, 1989) destaco la importancia de la cultura en la configuracion de las
relaciones de produccion.En ese texto-analizé la funcién que desempeifian las realidades materiales
y las realidades ideales en el proceso de produccion de la sociedad. Para €l, la parte ideal nace al
mismo tiempo que la sociedad. Las representaciones normativas no son un retlejo en la conciencia
de relaciones sociales nacidas fuera y al margen de la conciencia. Por el contrario, constituyen un
componente esencial de esas relaciones: "En el corazén de la parte mas material de la
infraestructura de las sociedades, en el corazon de las fuerzas productivas (...) descubrimos, pues.
una parte ideal. (...) Esta parte ideal constituye una especie de armadura. esquema organizador
interno de su ‘puesta en practica’ (ibid.: 165, subrayado en el original).
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Me parece que los planteamientos de Godelier resultan apropiados por dos razones. En
primer lugar, porque precisan que lo material y ideal son dos componentes de la realidad, que si
bien no son lo mismo, coexisten y pueden determinarse de manera reciproca: "Las relaciones
sociales nacen siempre simultineamente fuera del pensamiento y dentro del pensamiento (...) el
pensamiento mantiene siempre una relacién de co-nacimiento con lo real social" (ibidem: 198,
subrayado en el original). De aqui puede derivarse la idea de que el trabajo tiene dos partes o
dimensiones, una ideal y otra material, las cuales estan siempre presentes e inciden una sobre la
otra. Pero esto no quiere decir que las dos partes sean idénticas, ni que un cambio en una de ellas
necesariamente desemboque en un cambio similar en la otra. Una vez establecido que ambas
dimensiones tienen poder constitutivo sobre la realidad, pueden analizarse con relativa
independencia y entender que entre ellas hay una relacion de condicionamiento mutuo, pero no
absoluto: la cultura debe verse con una "libertad vigilada" con respecto a las condiciones materiales
del trabajo y viceversa (Zurla, 1989-1990).

La segunda gran aportacion de Godelier es su concepcidon de lo "ideal" (idéel, en francés),
capaz de incluir una amplia gama de realidades subjetivas:

"Al decir realidades ideales, me refiero a todas las formas de pensamiento implicadas en la produccion y
reproduccion de las relaciones sociales. La ventaja de la palabra “idéel” (ideal) (...) es que sirve para
designar todas las formas de pensamiento, conscientes e inconscientes, cognitivas o no-cognitivas, sin
excluir ni privilegiar alguna. De este modo he querido mostrar con toda claridad que cualquier relacion
de los hombres, entre ellos o con la naturaleza, conlleva siempre una parte idéelle’ (ideal) que juega un
papel esencial en la produccion y en la reproduccion de esa relacion.” (Godelier, 1989: 8, subrayados en
el original).

Coincido con estos postulados de Godelier, pero prefiero no utilizar la nocion de una parte
ideal del trabajo por dos razones. En primer término, no existe en castellano una palabra que
traduzca de manera adecuada la nocion francesa de idéel (ideacional, ideatico, mental, relativo a las
ideas), la cual es muy diferente a idéal (ideal o imaginario).3 ’La segunda razon es de orden tedrico:
si bien Godelier incluye en la parte ideal muy diversas formas del pensamiento (cognitivas, no
cognitivas, conscientes, inconscientes, representaciones imaginarias, etcétera), no dice nada acerca
de otros componentes de la cultura que no son, en sentido estricto, pensamientos, sino sentimientos,
afectos, normas, valores. A pesar de que seguiré de cerca las lineas generales de la propuesta de
Godelier, en lugar de hablar de una parte ideal, hablaré de una dimensién simbélica del trabajo. en
la que es posible incluir todos esos componentes de la cultura. También sigo en ello la propuesta de
Varela, quien incluye en la cultura los signos y simbolos que se refieren a conocimientos,
informaciones. valoraciones, emociones, sentimientos, ilusiones y utopias (Varela. 1994).

Con base en las reflexiones anteriores, propongo la siguiente definicion: por cultura del
trabajo entiendo la generacion, actualizacion y transformacion de formas simbdlicas en la
actividad laboral. Si bien este concepto puede aplicarse a cualquier tipo de trabajo, en esta obra

32 . Véase la nota del traductor en la pagina 6 del libro de Godelier, asi como la nota de la pdgina 157 del mismo
texto.
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me limitaré al estudio de la dimensién simbdlica de la produccion industrial, es decir, me referiré
exclusivamente a las culturas del trabajo industrial.

Quiero insistir en la necesidad del analisis multidireccional de los vinculos entre cultura y
trabajo, con el fin de indagar tanto la influencia que tiene la accion simbolica sobre el proceso
productivo como el papel del trabajo en la formacion de la cultura de la sociedad. Asimismo,
remarcaré la importancia de entender la creacion y apropiacion de formas simbolicas en el trabajo
como un proceso en el que los agentes actualizan su cultura dentro de contextos y relaciones de
poder especificos.

La eficacia simbélica del trabajo.

El concepto de cultura del trabajo alude a la interseccion de dos aspectos de la vida social: la
dimension simbélica y la dimension productiva. En esta interseccion se deben analizar, al menos,
dos procesos, que se refieren a la influencia que cada una de las dimensiones ejerce sobre la otra.
En la realidad los dos se encuentran entrelazados y aqui solo se distinguen con fines analiticos. El
primer proceso tiene que ver con un vector que va desde la esfera productiva hacia la cultural, o sea,
con la manera en que el trabajo determina a la cultura. El segundo proceso opera en sentido inverso,
de la cultura hacia el trabajo, es decir, se refiere a la influencia que ejerce la cultura sobre el ambito
del trabajo. En el siguiente esquema se ilustran estos dos procesos:

EFICACIA SIMBOLICA DEL TRABAJO

CULTURA

TRABAJO

EFICACIA LABORAL DE LA CULTURA

Figura 1. Influencia reciproca del trabajo y la cultura
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La discusion sobre el primer proceso, es decir, sobre la manera en que el trabajo determina a
la cultura, estaba ya presente en los estudios de cultura obrera. Pero en ese caso la indagacion se
enfocaba en la influencia de un tipo particular de sujeto colectivo: la clase obrera. Se trata ahora de
abrir el abanico de las posibilidades de analisis, a modo de poder incluir distintos tipos de sujetos
individuales o colectivos: hombres, mujeres, artesanos, obreros, ingenieros, clases sociales,
miembros de una profesion, de un grupo étnico o de una organizacion.

Este primer aspecto de la cultura del trabajo indica que, desde el punto de vista de los
individuos, los sujetos productivos exportan o trasladan sistemas de representaciones, normas,
valoraciones y utopias desde su trabajo hacia las otras esferas de su vida (Applebaum, 1992: 571).
Desde un punto de vista colectivo, hay un movimiento de creacidon simbdlica que parte de la esfera
de la produccidn y se difunde hacia otras instancias de la sociedad. Es en este movimiento donde se
puede ubicar el postulado de Sahlins sobre la reticula simbdlica que se forma en las relaciones de
produccion y que se provecta después sobre el conjunto de la sociedad (Sahlins, 1988: 208, Nieto,
1992: 29). Se puede decir que hay un proceso de creacion de significados desde el trabajo: la
actividad laboral siempre va acompafiada de construcciones simbolicas. Al trabajar, los sujetos
entablan relaciones consigo mismos, con otros sujetos y con objetos de diversa clase; al hacerlo,
actualizan, interpretan y producen significados mediante el uso de simbolos. Estos simbolos no sélo
se refieren a su actividad productiva y a sus relaciones de trabajo, sino que son de naturaleza muy
variada y pueden. después, ser reutilizados en la vida extralaboral.

Un operador de maquinaria, al fabricar una pieza, puede estar pensando en su trabajo, pero
también puede estar generando concepciones, actitudes y valores muy diversos que después llevara
a otros mundos de vida. La solidaridad aprendida en el taller o en la oficina es susceptible de ser
trasladada al espacio doméstico o al grupo de amigos, lo mismo que el orgullo profesional del
artesano se convierte después en criterio educativo al formar a los hijos. El rechazo de los mineros
de enclave hacia los patrones extranjeros puede aparecer después en la vida cotidiana de las
escuelas. del mismo modo que los valores del consumismo y de la competitividad inculcados en un
centro de trabajo se llevan hacia las actividades recreativas. Parece haber claros indicios de que en
el trabajo se producen costumbres, signos de identidad, valores y tradiciones que desde ahi
impregnan otras esferas de la vida social. La cultura no solo se aprende y se recrea con las escuelas.
los medios de comunicacion, las fiestas, las practicas religiosas o cualquier otro proceso u
organismo especializado en la produccion simbélica, también desde el trabajo se configuran
sistemas de significados. Qué tanto peso tiene el trabajo, en particular ¢l trabajo industrial, en la
definicion de una cultura es algo que habra de evaluarse en situaciones historicas concretas. En
algiin momento se penso que en los paises industrializados este peso era decisivo, hasta el punto de
considerarlos sociedades.del trabajo, como lo hizo Dahrendorf:

"La sociedad del crecimiento (...) ha sido también una sociedad del trabajo. La vida de los hombres se
constituia en torno al trabajo. La educacion se orientaba como preparacion para el mundo del trabajo. el
tiempo libre como reposo para afrontar el nuevo trabajo, la pension como compensacion por una vida de
trabajo. Ademas, el trabajo no sélo se consideraba necesario para ganar la vida, sino como un valor en si
mismo. Existia el orgullo por el propio trabajo y por los logros laborales. La pereza era severamente
reprochada. Podemos decir que la figura del hombre trabajador representaba el ideal de esta sociedad"
(citado en Zurla, 1989-1990: 115).
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Sin embargo. en muchas regiones del mundo el trabajo industrial no tuvo la misma
importancia que en las sociedades consideradas por Dahrendorf. Ademas, hoy en dia las cosas han
cambiado un poco. En los paises del Norte el trabajo sigue siendo determinante del status y la
influencia de las personas (Applebaum, 1992), pero es dificil sostener que puedan ser identificados
como sociedades del trabajo, menos aun del trabajo industrial. De cualquier manera, esta primera
vertiente del concepto de cuitura del trabajo delimita un campo que puede ser objeto de indagacion:
el de la eficacia simbélica del trabajo, es decir, los efectos culturales de la actividad laboral, los
significados que emergen con el trabajo y que, de un modo u otro, son trasladados hacia otros
mundos de la vida (Hill, 1994).

Para el caso concreto de esta investigacion, el analisis de la eficacia simbdlica del trabajo
plantea las siguientes preguntas: ;qué tipo de culturas se estin generando con los nuevos sistemas
de organizacion del trabajo en las maquiladoras?, ;qué impacto tienen sobre la cultura de las
regiones en que se encuentran? y ;de que manera los sujetos transfieren a su vida extrafabril los
significados que han creado o de los que se han apropiado en su experiencia de trabajo?

La eficacia laboral de la cultura.

Los agentes no sélo exportan estructuraciones de significado desde sus centros de trabajo hacia
otros espacios vitales, también se produce el fendmeno inverso: la importacion de maneras de
percibir, sentir y valorar desde el conjunto de la experiencia social hacia la actividad productiva.
Esta importacion simbdlica alude al segundo proceso de la cultura del trabajo, el que va de lo
simbdlico hacia lo productivo, proceso que hace referencia a la influencia que ejerce la cultura
sobre la actividad laboral. En cierto modo es un tema que fue introducido por la discusién sobre la
cultura organizacional y corporativa, solo que ahora la unidad de analisis no es sélo una
organizacion, también puede serlo una nacion, una clase social, un grupo, una ocupacién o una
persona, entre otras posibilidades.

La determinacion que ejerce la cultura de los sujetos sobre el desarrollo de su actividad
productiva incluye, por una parte, las representaciones acerca del trabajo: cada sociedad tiene
imagenes, visiones, concepciones, actitudes y valores acerca del trabajo, inscritos en la totalidad de
su cultura. Adentrarse en este aspecto de la cultura del trabajo es explorar los significados que tiene
lo laboral, indagar sobre el valor que se le asigna al trabajo y a sus productos, preguntarse sobre el
lugar que ocupa la actividad productiva en la cosmovision de un pueblo, de un grupo social o de
una empresa, en una palabra, analizar los discursos -en sentido amplio- sobre ¢l trabajo. Por otro
lado, se refiere también a la incidencia de la cultura sobre el ambito productivo: los sujetos llegan a
sus centros de trabajo con unarcarga simbdlica que contribuye a darle forma a su actividad. de modo
que las culturas de la sociedad en que viven afectan la dindmica de sus relaciones en ¢l trabajo
(Lupton, 1963).

Es conveniente aclarar que, en los procesos productivos, los agentes no sélo ponen en juego
la parte de su capital simbdlico relativa al trabajo: también pueden utilizar otros aspectos de su
cultura, otros valores. representaciones, visiones y actitudes. aunque no se refieran en forma
especifica al trabajo. Dicho de otra manera, al producir significados acerca de su actividad laboral
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los agentes pueden recurrir a un capital simbdlico mas amplio, a la cosmovision v a los valores
propios de su cultura: no se reducen a utilizar sus imagenes sobre el trabajo, pueden poner en
accion simbolos muy diversos, relacionados, por ejemplo, con la reciprocidad, la moral, la justicia,
la diversion, el poder, la nacionalidad, los géneros, las jerarquias, etcétera. De aqui no se infiere que
sus representaciones sobre el trabajo tengan que embonar necesariamente con sus otras
representaciones, puede haber entre ellas mayor o menor coherencia, se pueden presentar fracturas,
ambigiiedades y ajustes situacionales (Mitchell, 1980: 60-61).

Huelga decir que la cultura del trabajo no se genera de forma exclusiva en la actividad
laboral, sino que tiene su origen en el conjunto de la produccion simbolica de la sociedad. En
muchas circunstancias no laborales se pueden aprender significados que tienen que ver con el
trabajo, por ejemplo, en el juego los nifios adquieren habitos y normas que determinardn su
comportamiento ulterior en la produccion. En el tiempo libre, por oposicion, también se configuran
actitudes hacia el trabajo. Esto explica por qué un grupo de obreras recién incorporadas a la
industria, sin ninguna experiencia laboral previa, no llegan a la fabrica como una pagina en blanco,
sino que poseen ya una cultura del trabajo, aprendida en multiples instancias de socializacion, que
van desde la familia hasta la religion, pasando por la escuela y los medios de comunicacién. Los
agentes llegan a los centros de trabajo con tradiciones culturales complejas, formadas en multiples
mundos de vida. Los nuevos obreros de origen rural trasladan del campo a la fabrica concepciones
sobre el tiempo vy los ritmos de trabajo; introducen también codigos de reciprocidad incubados en
prolongadas relaciones de parentesco, para después recrearlos en redes sociales dentro del trabajo.
Las mujeres ven su trabajo remunerado a partir de la comparacion con el trabajo doméstico y de
acuerdo con estrategias familiares (Sainsaulieu, 1988: 30-39). Muiltiples mensajes transmitidos en
los noticieros, en las telenovelas y en los espectaculos deportivos son recreados para interpretar el
mundo de las relaciones de trabajo. Los centros productivos también se pueblan con imagenes
religiosas y practicas festivas, con todo el bagaje de tradiciones que los trabajadores llevan a
cuestas.

Esta segunda vertiente del concepto de cultura del trabajo define también un campo de
analisis: el de la eficacia laboral de la cultura, es decir, el de las influencias culturales a las que se
encuentra sometido el proceso de trabajo, el de las maneras en que los agentes productivos emplean
durante el trabajo maneras de ver, de valorar y de sentir que han aprendido dentro y fuera del marco
laboral y que condicionan la manera en que ejercen su trabajo. Para el estudio de las maquiladoras
este campo analitico sugiere las siguientes preguntas: ;de qué manera la cultura mexicana y
regional inciden sobre el proceso de trabajo en las maquiladoras?, sen qué sentido los mundos
simbolicos de los trabajadores afectan su manera de trabajar? y ¢en qué medida los nuevos sistemas
de organizacion del trabajo en las maquiladoras son una respuesta a transformaciones culturales de
las sociedades contempordneas?

Al ver en conjunto estos dos procesos, el que va del trabajo a la cultura y el que recorre el
camino en sentido inverso, se aprecia que existe un vaivén de produccion y circulacion simbdlica
entre los centros de trabajo y el contexto social en que se encuentran. En algunos casos es
relativamente tacil discernir qué fue lo que se aprendié o gener6 fuera y se llevd al trabajo o
viceversa. pero con frecuencia los dos movimientos se entremezclan en un incesante ir y venir, sin
que se puedan hacer afirmaciones contundentes acerca de la direccion de la causalidad (Lincoln y
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Kalleberg., 1990: 18-19). Baste el ejemplo de valores asimilados en las fabricas por una generacién
obrera, recreados en sus hogares, en donde son aprendidos por la siguiente generacion para,
después, ser llevados de nueva cuenta a las fébricas™. No se trata tanto de precisar el punto de
partida, sino de intentar seguir las huellas del recorrido, para asi comprender el proceso y sus
productos. Es conveniente sefialar que la continuidad del flujo simbdlico que existe entre el mundo
del trabajo y otros mundos de vida no implica la homologia entre ellos. Lo mas comin es que
existan tanto correspondencias como tensiones y desfases entre la cultura del trabajo y el resto de la
cultura, desajustes con los que viven y se enfrentan los sujetos, ya sea de manera individual o
colectiva.

He destacado aqui tanto la eficacia simbolica del trabajo como la eficacia laboral de la
cultura. No esta de mas recordar que estas dos eficacias son relativas. Un cambio en la manera de
trabajar puede desencadenar una transformacion cultural, pero también puede suceder que la cultura
se mantenga, en lo esencial, inalterada. La eficacia simbolica del trabajo se encuentra mediada por
la l6gica interna de los sistemas de significados, que pueden variar a una velocidad diferente a la del
ritmo que siguen las transformaciones productivas. Diversos estudios han mostrado que las culturas
laborales pueden conservarse durante largos periodos de tiempo, como lo ilustra el caso de las
tradiciones laborales de artesanos v obreros profesionales en Europa, que han sobrevivido a varios
procesos de reconversion industrial (Sainsaulieu, 1988; Thompson, P., 1989). La cultura del trabajo
no €s una mera respuesta reactiva a las condiciones laborales (Falomir, 1988). A una determinada
forma de trabajar no le corresponde una sola cultura, siempre son posibles diferentes
configuraciones significativas, por lo que los efectos culturales del trabajo no son inmediatos ni
automadticos, estan mediados por la razén simbolica (Sahlins, 1988). Debe recordarse que el trabajo
es un marco para la accion, en el que pueden caber variaciones culturales (Zurla, 1989-1990). Lo
mismo sucede con los cambios culturales: pueden o no modificar la manera de trabajar. Serfa
ingenuo pensar que basta modificar la cultura laboral para que los procesos productivos cambien a
continuacion. Esto se debe a que el trabajo no sélo estd condicionado por la cultura, también esta
determinado por factores técnicos, econdmicos y politicos, entre otros (Godelier, 1989, Varela,
1994). Debera investigarse, en cada caso, la manera en que la determinacion reciproca de trabajo y
cultura se ve reforzada o limitada por determinantes de otra naturaleza.

Interacciones en la produccion.

Se ha dicho aqui que en los centros productivos de cualquier indole (fabricas, talleres, oficinas.
comercios, unidades agricolas, empresas de servicios, etcétera) hay constantes flujos de entrada y
salida de simbolos desde y-hacia otros ambitos de la vida social. Pero, ;qué pasa con la cultura
dentro de estos centros productivos? Es preciso analizar no s6lo los procesos de importacion y
exportacion cultural, sino los procesos de produccion y apropiacion simbolica que ocurren durante
el desarrollo del trabajo. Hasta aqui he reunido en un sélo cuerpo analitico dos postulados que va
estaban presentes en las nociones cultura obrera y cultura corporativa, si bien de un modo en que la
discusion se puede ubicar en unidades de analisis més diversas que las de la clase social y la

33 - Este ejemplo me hace recordar, una vez mas, el texto de Willis antes citado.
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organizacion. Sin embargo, hace falta un tercer elemento que pueda descipefiar el papel de
mediacion entre los dos procesos hasta aqui analizados. Este elemento es el cc la interaccion entre
los individuos en el trabajo, interaccién que, en forma ineludible, tiene también una dimension
simbdlica.

El proceso de trabajo, ademas de estar atravesado por determinaciones técnicas, sociales,
econdmicas y politicas, es un espacio de produccién y transformacién cultural, es un universo de
relaciones de sentido:

"La produccion, en consecuencia, es algo mas que una [dgica prédctica de la ticacia material, y algo
distinto a ella. Es una intencién cultural. El proceso material de la existencia fisica es organizado como
un proceso significativo de ser social, que representa para los hombres, pucsto que siempre estan
definidos culturalmente en determinadas formas, su unico modo de existencia”" (Sahlins, 1988: 169,
subrayado mio).

Al trabajar, los sujetos producen, reproducen y se apropian signiticados: el trabajo es
también accion simbolica (Geertz, 1991). Las tradiciones culturales de los agentes productivos se
entrelazan y confrontan con las concepciones del mundo v con los sistemas de valores de otros
agentes productivos. Sin ser la nica fuente generadora de culturas del trabajo. el proceso laboral es
el ambito donde éstas se enfrentan y se integran, para incidir sobre el curso mismo de la actividad
productiva y, también, para modificar estas tradiciones culturales. La importacién de significados
hacia el trabajo y la exportacion de los mismos desde el proceso laboral pasa, necesariamente, por
las interacciones de los sujetos.

La interseccion entre cultura y trabajo no se produce, entonces, entre dos entidades etéreas,
sino que ocurre en las relaciones que los sujetos entablan entre ellos y con las maquinas, las
instalaciones, las herramientas y los objetos de trabajo. Es en esas interacciones donde los
significados son producidos y apropiados, en donde la cultura previa es actualizada y repercute
sobre el trabajo, en donde el desarrollo de la actividad laboral genera nuevos significados que los
sujetos pueden llevar, después, a otros campos de actividad.

Las relaciones laborales son un ambito de aprendizaje de normas v valores, en donde se
produce una resocializacion complementaria a la que se adquirié en la familia y la escuela
(Sainsaulieu, 1988). Son también un lugar en el que los individuos adquieren conceptos sobre el
trabajo, a la vez que comparten y confrontan percepciones sobre el mismo (Kapferer, 1972; Pries,
1997), un terreno en el que pueden incorporar una cultura para adquirir un habitus obrero (o de
otro tipo) en un proceso que, en el caso de la industria, puede ser llamado fabriquizacion (Bourdieu,
1990). . :

Esta tercera vertiente del concepto de cultura del trabajo apunta hacia la creacion de
otro campo de andlisis: el de 1a interaccion en el proceso de trabajo, que, a su vez, se inserta
dentro del conjunto de la estructura global de las relaciones de poder entre los actores en la
produccién. Desde esta perspectiva no sélo interesa describir la variedad de las negociaciones entre
los agentes productivos, sino investigar las estructuras de significado que resultan del conjunto de
sus interacciones. Para el objeto de esta tesis este campo analitico sugiere las siguientes
interrogantes: ;Como enfrentan los diferentes agentes (operadoras y operadores, técnicos,

55



ingenieros, gerentes) los nuevos sistemas de organizacion del trabajo?. [ qué contlictos se generan
en torno a la calidad, la productividad y la flexibilidad v cuédl es la dimension simbdlica de los
mismos? y ;hacia adonde apuntan esos procesos de interaccion?

La interaccion entre los agentes durante el trabajo constituye un elemento mediador entre
las determinaciones mutuas entre cultura y trabajo. La eficacia simbolica del trabajo y la eficacia
laboral de la cultura dependen de las relaciones de poder que se establecen entre los actores
productivos. Con la inclusién de este tercer elemento puede modificarse de la siguiente manera el
esquema que ilustra el concepto de cultura del trabajo:

EFICACIA SIMBOLICA DEL TRABAJO

INTERACCION
ENTRE LOS
AGENTES
PRODUCTIVOS

TRABAJO

EFICACIA LABORAL DE LA CULTURA

Figura 2. Las tres dimensiones de la cultura del trabajo

A manera de sintesis, puedo decir que el estudio de las culturas del trabajo implica
-investigar las maneras en las que el proceso laboral incide sobre la produccién de significados
(eficacia simbolica del trabajo) y las influencias que ejerce la cultura sobre el desarrollo de la
actividad productiva (eficacia laboral de la cultura), todo ello mediado por los procesos de contlicto
y negociacion que ocurren durante el ejercicio del trabajo. La conjuncién de las preguntas que
surgen de cada uno de los tres campos analiticos que conforman el concepto de cultura del trabajo
da lugar al problema central que aborda esta investigacion: la naturaleza de las culturas del trabajo,
en este caso, en maquiladoras de México y Guatemala.
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1.4. Sistemas de trabajo, culturas nacionales y relaciones de clase en las culturas del
trabajo de las maquiladoras

En lo que resta de esta obra : .2 dedicaré a explorar las caracteristicas de las culturas del trabajo en
algunas maquiladoras. En esta exploracion me guiaré por la siguiente hipdtesis: los cambios
recientes en el mercado mundial y en la sociedad civil, tal como son percibidos por los agentes
productivos, constituyen ejes articuladores centrales en torno a los que se estdn modificando las
culturas del trabajo en las plantas maquiladoras estudiadas. Las empresas tratan de responder a las
condiciones actuales del mercado mundial mediante el incremento de la calidad y la productividad,
al mismo tiempo que buscan nuevas relaciones con sus clientes mediatos e inmediatos. Por su
parte, los trabajadores desarrollan estrategias laborales para enfrentar las presiones del mercado y
los requerimientos de calidad y productividad, de acuerdo con sus intereses y necesidades. En estas
maquiladoras se establecen relaciones entre empleados y trabajadores de distintas nacionalidades,
mismas que también se encuentran condicionadas por los constrefiimientos de los mercados
internacionales de trabajo y de productos manufacturados. Pero las presiones del mercado no son
las unicas que determinan las culturas laborales. También hay que tomar en cuenta las exigencias de
solidaridad social, dignificacion del trabajo y trato humano que brotan de la sociedad civil y
modelan las actitudes ante el trabajo de los diferentes agentes productivos. Asi, los sistemas de
trabajo en las maquiladoras pueden ser evaluados no solo en términos de su adecuacion a las
condiciones del mercado, sino también en funcién de su contribucidon a la satisfaccion de las
necesidades sociales de las regiones en que se asientan, en particular las de las personas que
trabajan en ellas. Los modelos de relaciones interculturales en la fabrica entre personas de distinto
origen nacional son tamizados por las redes de solidaridad que se construyen dentro y fuera de
ellas. Del mismo modo, las relaciones laborales en las maquilas resienten el influjo de presiones
sociales en torno a la equidad, la redistribucion del ingreso, el trato justo y la reciprocidad. Por todo
ello, a lo largo de todo ¢l texto intentaré describir la forma en que trabajadores y empleados de
maquiladoras incorporan cn sus culturas laborales las exigencias del mercado y la sociedad civil.
No ignoro que hay otras instancias sociales que también inciden sobre ellos, por ejemplo el Estado
y la familia, por mencionar sélo dos de gran importancia, pero trataré de mostrar que el mercado y
la sociedad civil son cruciales para entender las singularidades de las culturas del trabajo en las
maquiladoras que tuve oportunidad de estudiar.

El entrecruzamiento del mercado y la sociedad civil en las culturas del trabajo de las
maquiladoras seleccionadas serd abordado desde tres angulos, cada uno de los cuales constituye el
objeto de los tres capitulos siguientes de esta obra. En primer término,gn el capitulo 2 analizaré los
sistemas de orcanizacion del trabajo en las plantas maquiladoras. Ademas de describir sus
caracteristicas 2cnerales, me {nteresa investigar la manera en que estas formas de organizacion
productiva son modificadas por la negociacion entre los sujetos involucrados en estos centros de
trabajo. Al disefar sus estrategias, muchas empresas toman en consideracion, de manera prioritaria.
las nuevas condiciones del mercado mundial; algunas de ellas hacen frente a esta situacion por
medio de la creacion de plantas maquiladoras en paises del tercer mundo, en donde introducen
sistemas flexibles de fabricacion orientados a obtener alta productividad y calidad total con bajos
costos. En consecuencia, exigen a sus trabajadores y empleados comportamientos laborales acordes
con esos sistemas productivos. Trataré de evaluar la eficacia simbdlica de estas formas de
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organizacion del trabajo, indagando su incidencia sobre las culturas laborales de las personas que
son ocupadas por estas empresas. En forma paralela, analizaré 1a eficacia laboral de la cultura al
estudiar como estos esquemas productivos se ven afectados por las tradiciones, actitudes.
percepciones y valoraciones de los trabajadores y empleados. De este modo, los métodos de trabajo
resultantes no corresponden de manera exacta con los programas originalmente disefiados por las
empresas, sino que sufren modificaciones de acuerdo con las confrontaciones y compromisos que
se suscitan entre los sujetos implicados. Asi, lejos de haber un método tnico de organizacién del
trabajo, se encuentran diversas trayectorias productivas, que van desde el trabajo a domicilio en
algunos talleres subcontratados por maquiladoras de confeccion de ropa en Guatemala hasta
sisternas sociotécnicos orientados hacia la calidad total en la maquiladora Altec de Chihuahua,
pasando por diversas variantes de taylorismo y fordismo en todas las maquiladoras estudiadas.
Captar esta diversidad permite enfrentar el riesgo de los enfoques homogeneizadores de las culturas
del trabajo. Con el fin de evitar una mera descripcion fragmentaria de la diversidad productiva, trato
de destacar las regularidades y tendencias predominantes de los sistemas de trabajo en estas
unidades de produccion industrial. Uno de sus rasgos caracteristicos es que pagan salarios muy
bajos y han relegado las necesidades sociales de sus trabajadores y de las poblaciones en que se han
instalado, situacion que ha genera confrontaciones y dificulta su funcionamiento productivo.

La diversidad de las culturas del trabajo industrial vuelve a ser estudiada en el capitulo 3,
solo que en este caso desde el angulo de la interseccion de distintas culturas nacionales del trabajo.
La creacion de estas maquiladoras en México y Guatemala ha implicado la interaccion entre sujetos
de varios paises: americanos, coreanos, mexicanos, guatemaltecos, entre otros. Provienen de
tradiciones laborales muy diferentes, factor que resulta fundamental para entender sus
comportamientos y actitudes ante el trabajo. Se estudiaran los modelos de relaciones interculturales
que se presentan entre agentes productivos con distintos origenes nacionales y la forma en que
influyen sobre el trabajo en las maquiladoras, lo que constituye otro aspecto crucial de la eficacia
laboral de la cultura. De igual manera, la experiencia de trabajar con personas de otro pais puede
alterar las culturas laborales de los agentes productivos. Buscaré comprender las caracteristicas y la
profundidad de estas alteraciones, en particular mediante la indagacion de la manera en que viven
esta experiencia los obreros y las obreras de las maquiladoras de México y Guatemala. El andlisis
de los conflictos y negociaciones entre americanos y mexicanos o0 guatemaltecos y coreanos sera
una pieza clave para entender la dindmica laboral de las maquiladoras. Las interacciones entre ellos
se producen en el contexto de un mercado globalizado y de una opinidn piblica y redes sociales
que trascienden las fronteras nacionales y anuncian, en forma incipiente. la gestacion de una
sociedad civil internacional. Asi, el funcionamiento de las cadenas productivas de las maquiladoras
se inscribe en un proceso de configuracion de nuevas correlaciones de fuerzas entre los paises y los
grupos sociales. ‘ :

Por ultimo, en el capitulo 4 las culturas del trabajo seran estudiadas desde el punto de vista
de las relaciones de clase en las maquiladoras. En muchas maquiladoras se maneja la idea de que la
lucha de clases debe ceder su lugar a la colaboracion entre las mismas, para lo cual se promueve
una cultura de armonia entre los factores de la produccion, se realizan rituales que buscan despertar
sentimientos de pertenencia a la organizacion y se trata de evitar la aparicion de conflictos entre la
empresa y sus empleados. Trataré de evaluar la eficacia laboral de esta cultura, sus consecuencias
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sobre la organizacion del trabajo y sobre las relaciones de clase en las empresas estudiadas. En
particular me preguntaré en qué medida los obreros y las obreras actian y se consideran como un
grupo diferenciado del resto de la empresa, qué tanto comparten una cultura laboral con otros
grupos ocupacionales. Para ello, resultard de gran utilidad comparar las diferentes concepciones que
se tienen de la calidad en las maquiladoras investigadas, dado que expresan distintos intereses y
diversas interpretaciones de la manera en que debe responderse a los imperativos del mercado y la
sociedad civil. La manera en que esas concepciones se contraponen y se entrelazan serd estudiada
como indicio de las caracteristicas de las relaciones de clase en estas fabricas.

En sintesis, en los proximos capitulos describiré las formas en que, mediante sus culturas
de trabajo, los obreros y empleados de algunas plantas maquiladoras de Guatemala y México
actdan frente a las condiciones actuales del mercado y de la sociedad civil, asi como los efectos que
esto tiene sobre los sistemas de organizacion productiva, sobre las interacciones laborales entre
personas de diferentes origenes nacionales y sobre el desarrollo de las relaciones de clase en la
fabrica. Para ello, destacaré las influencias reciprocas entre el trabajo y la cultura, mediadas por las
relaciones de lucha y negociacion entre los sujetos productivos.
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2. FABRICAS PREMODERNAS, MODERNAS Y POSTMODERNAS:
DIVERSIDAD DEL TRABAJO MAQUILADOR

2.1. Una lectura cultural de la reestructuracion industrial.

Durante los ultimos veinte afios la organizacién del trabajo en la industria mundial ha
experimentado un profundo proceso de crisis y reestructuracion. Existen diferentes interpretaciones
de esta crisis. pero. en general se ha llegado a un cierto consenso de que se encuentra relacionada
con las limitaciones v contradicciones de los sistemas de trabajo que predominaron desde el fin de
la Segunda Guerra Mundial. Se trata de la crisis de los sistemas de producciéon en -:rie
estructurados bajo los principios fordistas v tayloristas. es decir la produccion en masa.
estandarizada. mediante lineas rigidas de montaje, fincada en la parcelacion de tareas. la
especializacion extrema. la separaciéon entre ejecucion y concepcion. el control de tiempos v
movimientos, la desvinculacion entre produccidn y control de calidad y, también. por el conjunto de
arreglos institucionales para la negociacién obrero patronal y la regulacion salarial caracteristicos
de} llamado Estado de Bienestar. Entréd ¢ crisis no s6lo un paradigma tecnologico. sino también un
conjunto de mecanismos sociales v poli..cos que sostenian una manera de organizar la produccion.
No me detendré en la caracterizacidn del fordismo-taylorismo, ni en el analisis de su. temas que
han sido ampliamente estudiados'. En cambio. este capitulo busca contribuir a la comprension de
los procesos de reestructuracion que se encuentran en curso en la industria. tema sobre el cual no
existe consenso y sobre el que aun hace falta mucha investigacion. En particular. me interesa
estudiar la dimension cultural de los nuevos sistemas de trabajo que buscan reemplazar, mejorar o
complementar al fordismo.

La crisis del fordismo-taylorismo fue también una crisis cultural: es un sistema de trabajo
que provoco mucha insatisfaccién entre los agentes productivos, ya que llevo la descomposicion de
tareas hasta extremos tales en los que el trabajo se volvid repetitivo y carente de significado. hecho
que impidié que los trabajadores y empleados desarrollaran una fuerte identificacion con la
empresa; por ello. manifestaron su rechazo e insatisfaccidén de multiples formas, desde el
ausentismo y la rotacion hasta la lucha sindical. pasando por ingeniosas practicas de resistencia
cotidiana. Mediante ellas, minaban la calidad y la productividad y mostraban su desapego con
respecto a un sistema de trabajo que les permitid obtener, en algunos casos, empleo estable y
salarios relativamente altos®, pero que casi nunca les brind6 la oportunidad de desarrollar tareas
gratificantes y creativas. Por ello es importante preguntarse sobre la naturaleza de las culturas del
trabajo que se estan forjando en la industria contempordnea, indagar si representan una ruptura con

' - Para mayor informacion sobre los sistemas fordistas y tayloristas y su crisis pueden verse, entre otros:
Aglietta, 1979; Boyer, 1986 y 1991; Coriat, 1982 y 1992a; De la Garza, 1998a, Picre y Sabel, 1990.

? - Me refiero a la situacion de los trabajadores y empleados del sector formal de la industria en los paises
centrales y a un pequefio sector de la mano de obra industrial de algunos paises en vias de desarrollo. Estuvieron
excluidos de estos beneficios algunos sectores de trabajadores del primer mundo y la gran mayoria de los
trabajadores de los paises periféricos. Se ha hablado de la existencia de un fordismo periférico o incompleto en ¢l
que los trabajadores estaban sometidos a fuertes exigencias productivas en cadenas de montaje. pero no contaban
con los niveles salariales ni con las prestaciones sociales de los obreros de los Estados Unidos y Europa (Lipietz.
1982: De la Garza, 1988b).
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respecto a la cultura que predomino en los sistemas de produccion en serie o si tan solo constituyen
una prolongacion de la misma.

La perspectiva cultural contribuye a mostrar la existencia de muy diversas vias para la
reorganizacion del trabajo industrial. Los nuevos sistemas de trabajo no se desarrollan en el vacio.
sino que se insertan en contextos laborales, sociales y culturales especificos. Esta insercion es
fuente de diversidad, abre muchos caminos para la reestructuracion de la organizacion productiva.
Quiero mostrar algunas caras de esa diversidad y discutir cudles son las posiciones que ocupan los
sujetos en estas diferentes formas de reorganizar la actividad industrial. Algunos autores que
promueven los nuevos sistemas de trabajo sefialan que en ellos se trata a las personas ya no como
objetos de sistemas de control coercitivo o burocratico, sino que ahoga serian sujetos de un control
de tipo cultural o normativo en el que se busca su participacion activa y voluntaria (Deal y
Kenneddy. 1982; Peters y Waterman. 1982). Me propongo problematizar esa idea: para ello
mostraré la existencia de combinaciones entre formas de coercion, de dominacion burocratica v de
ingenieria cultural (Kunda 1992). ademas del surgimiento de una pluralidad de formas de interpelar.
incluir v excluir a los sujetos en la industria maquiladora de Guatemala y México.

Es muy comun presentar la reestructuracion industrial como un proceso simple y unilineal
en el que un nuevo sistema de trabajo mas avanzado sustituye a otro que va se considera limitado o
caduco. Esta es la vision que predomina en los medios gerenciales, en donde en los altimos lustros
se ha gestado un poderoso movimiento orientado a reemplazar la vieja produccion convencional en
serie y sus largas cadenas de montaje por nuevas formas de organizacién del trabajo a las que se ha
bautizado con diversos nombres, entre otros "especializacion flexible" (Piore y Sabel. 1989)
"produccion ligera" o lean production (Womack et al.. 1990). "toyvotismo" (Frevssenet. 1993) o. de
manera mas popular. sistemas de calidad total o métodos japoneses de organizacion del trabajo”. Es
frecuente que estos sistemas sean presentados como la unica alternativa disponible v como la
panacea que puede resolver los principales dilemas de la produccidn industrial en nuestros dias.
Esta concepcidn unilineal no sélo se encuentra en textos de amplia difusion. sino incluso en obras
de mayor alcance académico. Por ejemplo, es lo que sucede con el conocido libro de Womack.
Jones y Ross La maquina que cambi¢ al mundo (Womack et al.. 1990). que sostiene que la llamada
lean production es la mejor manera de organizar cualquier tipo de proceso industrial, no sélo
porque genera aumentos sustanciales en la productividad y la calidad, sino también porque conduce
a mejoras en las condiciones de trabajo y resuelve algunas contradicciones que han caracterizado a
la produccién modema, por ejemplo las que existen entre produccion en serie v control de calidad,
concepcion y ejecucion o especializacion y calificacion. Resurgiria asi el postulado funcionalista y
taylorista de the one best way; el camino tnico seria el sistema japonés de fabricacion, mismo que
es presentado como una especie de fin de la historia de los métodos de fabricacion (Berggren,
1991). Los defensores de esta via parten de la oposicion dicotdmica entre fordismo y sistemas
japoneses, en donde en lugar de investigarse las multiples modalidades que adopta la organizacion

- Salvo indicacidn en contrario, en lo que sigue utilizaré indistintamente los términos de Jean production.
toyotismo o sistemas japoneses. Si bien no son sinoénimos en sentido estricto, en este nivel del analisis pueden
manejarse como tales.
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del trabajo en situaciones concretas, se limitan a agrupar un sinnumero de casos bajo la etiqueta de
fordismo y a ver qué tan lejos o tan cerca se encuentran del modelo ideal de la lean production.’

Por su parte. Michael Piore y Charles Sabel también argumentan las ventajas de los nuevos
sistemas de fabricacion. a los que designan como especializacion flexible (Piore y Sabel, 1989).
Mencionan. entre los puntos fuertes de la especializacion flexible, que permite adaptarse a las
condiciones cambiantes del mercado, aprovecha el potencial de las tecnologias programables.
supera las rigideces de la produccién en masa y recupera los elementos positivos de la tradicién
artesanal y de las pequefias y medianas industrias. en especial de las que se desarrollaron en los
llamados distritos industriales. Para ellos. estamos en un momento de ruptura historica similar al
que se presentd en la época de la revolucidn industrial, cuando se confrontaron dos sistemas de
produccién, el artesanal. fincado en pequefios productores y trabajadores profesionales. v la
produccion en serie, donde las maquinas substituyeron al saber humano para reducir los costos por
medio de la standarizacion de los productos y de los procesos. En la disyuntiva historica de nuestros
dias se enfrentan la produccion en serie y la especializacion flexible.

Piore v Sabel no dudan en postular la superioridad de la especializacion flexible, pero es
interesante observar que no comparten la idea de una evolucion unilineal. Para ellos. un sistema de
produccion se impone a otro no por su superioridad técnica, sino como resultado de una compleja
confrontacion histdrica en la que entran en juego aspectos ideoldgicos y relaciones de poder. En el
siglo XIX se impuso la produccion en serie no porque fuera mas eficiente, sino porque adquirié un
valor dominante, apoyada por el Estado y por un tejido de ideas que postulaban que el progreso era
inevitable con base en la especializacion, el mercado y la division de] trabajo. Hubo un estigma
social de la produccion artesanal, al mismo tiempo que se construyeron infraestructura y redes
institucionales para fomentar y sostener la produccion masiva. En la actualidad, la rigidez v el
anquilosamiento de la fabricacion en serie son incompatibles con el desarrollo tecnoldgico y con la
naturaleza actual del mercado mundial. Este argumento permite a Piore y Sabel reconocer que en la
reestructuracion industrial en curso no hay un camino inexorable, sino que se abren diferentes
opciones y existen variantes en cada pais y sistemas hibridos que combinan la produccion
estandarizada con la flexibilidad, en un abanico de posibilidades que oscilan entre dos extremos:
por un lado la produccion flexible en serie y por otro la especializacion flexible (Piore y Sabel.
1989: 9-17). De cualquier manera, consideran que todas estas variantes apuntan hacia la mayor
flexibilidad productiva como nueva trayectoria industrial dominante.

Varios autores, en particular europeos, han puesto en duda que la lean production (o
toyotismo) sea la Unica o la mejor alternativa de reestructuracion industrial. Este cuestionamiento
ha seguido tres vertientes: 1) poner a discusién el hecho de que el toyotismo represente una ruptura
profunda de los principios productivos del fordismo y el taylorismo; 2) explorar otros sistemas
productivos que vayan mas alld en esa linea de ruptura y 3) sefialar la diversidad de las experiencias
concretas de reestructuracion. Comentaré, de manera breve, estas tres reflexiones.

Los defensores de la lean production han hecho énfasis en la novedad de este sistema de
trabajo; argumentan que da prioridad a la calidad, se orienta hacia las demandas de los clientes.
reduce la especializacion y funciona con base en pequefias lineas flexibles, ademas de que tiende
hacia el enriquecimiento del trabajo en la medida en que los trabajadores directos realizan tareas

* - Una critica a las limitaciones de este pensamiento dicotomico puede encontrarse en Castillo, 1994 v Pérez
Sainz. 1996. ,
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menos repetitivas. De aqui que consideren adecuado hablar de una época postfordista o toyotista.
Pero otros autores consideran que el toyotismo consiste en una reformulacion del fordismo. ya que
se conservan los principios aditivos y secuenciales que lo caracterizan, por lo que constituye una
suerte de neofordismo (Freyssenet, 1994; Boyer v Freyssenet, 1995). Desde la época de la
manufactura, analizada por Adam Smith y Carlos Marx, rige el principio de descomposicion del
proceso de trabajo en multiples tareas, que se realizan de manera secuencial hasta terminar el
producto. Esta descomposicion se acentud después con la introduccion de maquinaria. con los
métodos tayloristas v con la cadena de montaje. El toyotismo seria. de acuerdo con estos autores,
una prolongacion. refuncionalizada. de este mismo principio productivo. Si bien las lineas de
ensamble son mas pequefias. de cualquier modo operan a partir de la descomposicion del proceso
en pequefas operaciones que se suman. En el toyotismo los trabajadores aprenden a realizar varias
tareas, pero no se trata de una verdadera calificacion funcional polivalente, integradora. sino sélo
del aprendizaje de varias tareas parceladas y carentes de significado. Es cierto que en los sistemas
japoneses se fomenta el trabajo en equipo. pero la autonomia de los grupos de trabajo es limitada v
el trabajo sigue estructurado sobre la base de la descomposicion de tareas, mas que en su
integracion (GERPISA. 1993). En suma. los sistemas toyotistas corrigen algunas de las desventajas
del fordismo, sin modificar sus principios estructurales (Boyer y Freyssenet. 1995).

No obstante, se reconocen algunos de los aspectos en los que los sistemas japoneses han
resultado superiores a ]a organizacion fordista. Entre otros, puede mencionarse que ofrecen mejores
resultados en lo que se refiere a calidad. fomentan una cultura productiva orientada hacia la
solucion de problemas. una mayor preocupacién por la satisfaccion del cliente y una respuesta mas
rapida a los requerimientos del mercado. Esto no obsta para seflalar los elementos negativos que
acompaflan a estos nuevos meétodos. por ejemplo. la enorme presion sobre los trabajadores. a
quienes se les hacen demandas casi ilimitadas para mejorar su desempefio, el empleo constante de
horas extras, los problemas de seguridad y salud laboral ocasionados por las tareas repetitivas y la
existencia de un sistema fabril demasiado riguroso (Berggren. 1991)°. Puede concluirse que la
llamada lean production tiene importantes ventajas y tiende a convertirse en la forma organizativa
hegemonica en la industria de nuestros dias, pero ni representa una ruptura estructural con respecto
a los principios fordistas-tayloristas ni se encuentra exenta de limitaciones y contradicciones.

Esta discusion ha adquirido nuevos matices a partir de que se difundieron otras experiencias
de reestructuracion industrial que difieren del modelo japonés y que, al menos en algin sentido. lo
superan. Me refiero a los intentos de humanizacion y enriquecimiento del trabajo en algunos paises
de Europa Occidental y del Norte, en particular a los experimentos escandinavos de trabajo en
equipo. En las dltimas dos décadas los paises europeos, al igual que Japdn. han buscado caminos
para mejorar su posicion en el mercado mundial y reestructurar su industria. Pero lo han hecho en
un contexto social y cultural muy distinto, es decir, en el marco de sistemas de relaciones
industriales permeados por un fuerte sindicalismo y por las instituciones del Estado de bienestar.
Ademas, en algin momento experimentaron una crisis de trabajo debido a que las nuevas
generaciones de trabajadores se resistian a ingresar a empleos industriales que consideraban
monoétonos y deshumanizados, hecho que se vincula tanto con transformaciones culturales de la

> - Se ha sefialado también que la implantacion de sistemas "justo a tiempo” en la industria japonesa ha traido
consigo un incremento en los problemas de trafico y contaminacién ambiental, debido a la multiplicacion de los
envios.
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fuerza de trabajo como con la estructura demografica y las experiencias de pleno empleo en algunos
paises. Todos estos factores influyeron para que la busca de nuevos modos de organizar el trabajo
no se enfocara solo en la reduccion de costos, la flexibilidad y la calidad. sino también en el
enriquecimiento del contenido de la actividad laboral y el mejoramiento de la calidad de vida en el
trabajo (GERPISA. 1994). Algunos sindicatos habian impulsado desde los afios sesenta la
formacion de grupos de trabajo. con la intencién de promover mecanismos de autogestion.
Después, la gerencia se apropié de estas iniciativas y, dentro de la oOptica de la flexibilidad,
promovid nuevas formas de trabajo grupal, algunas de las cuales fueron negociadas con los
sindicatos (GERPISA. 1993). ’

Aunque existen similitudes entre los grupos de trabajo en Japon y en Europa. en este ultimo
caso han mostrado mas preocupacion por la humanizacion del trabajo, han alcanzado mayor
autonomia, tienen una estructura menos jerarquica y se encuentran vinculados con mecanismos de
negociacion obrero patronal. Esto ha llevado a hablar de un modelo kalmariane. por referencia a la
fabrica de automoviles de Volvo en la ciudad de Kalmar, construida durante la década de los afios
setenta. en la que se fracciono la cadena de montaje y se promovié el trabajo en equipos de 15 a 23
trabajadores. que gozaban de gran autonomia dentro de su zona de trabajo, pudiendo distribuir el
trabajo entre ellos y con rotacion de lideres (ibidem.: 5-6). Esta experiencia también estuvo ligada al
desarrollo del llamado sistema sociotécnico, que se origind en los estudios de Trist y Bamforth
sobre las relaciones laborales en las minas de carbon en Gran Bretana (Anaya, 1988: 12-13).

Buen nimero de empresas en Europa Occidental y del Norte ha experimentado con el
trabajo en equipo y con el sistema sociotécnico, en ocasiones mezclando tradiciones locales con
procedimientos propios del sistema japonés. La experiencia mas renovadora ha sido la de la fabrica
de ensamble de automoviles de Volvo en Uddevalla. Esta fabrica inicio sus operaciones en 1989.
cerrd en 1992 y se anuncio su reapertura en 1995. Sus logros en materia de productividad y calidad
han sido objeto de debate®, pero, sin lugar a dudas, introdujo un sistema de organizacién del trabajo
que rompe con el fordismo de una manera mucho mas radical que el toyotismo. Este sistema.
conocido como uddevallismo o produccion reflexiva, insiste en la unidad del contenido del
trabajo y en la combinacién de exigencias manuales e intelectuales. En esa fabrica pequefios grupos
de dos a cuatro trabajadores ensamblaban un automovil completo, lo que implicaba que cada uno
de ellos fuera capaz de realizar durante la misma jornada decenas o cientos de operaciones
diferentes, de modo que su ciclo completo de trabajo duraba varias horas, en contraste con los
ciclos fordistas que duraban unos cuantos segundos o con los minutos que llega a tomar el ciclo de
trabajo de un operador en una planta de tipo toyotista. Este dominio del proceso de trabajo es
imposible sin romper con los principios aditivos del fordismo-taylorismo: ningin operador comin y
corriente seria capaz de memorizar y dominar cientos de operaciones que se le presenten
fragmentadas y aisladas. En Uddevalla se partia de una concepcion holista del conocimiento y del
proceso de trabajo, el operador podia reconocer en qué forma cada operacién embonaba dentro del
conjunto, era una tarea significativa para €1, de modo que podia, utilizando la 1dgica, aprehender un
numero de operaciones impensable en los marcos de la fragmentacion de tareas.

¢ - Una amplia resefia de la experiencia de Uddevalla y los puntos medulares de ese debate se pueden encontrar
en GERPISA 1994; con base en ese trabajo Lara, Montiel y Revgadas hicieron una breve descripcion. en
castellano. del sistema uddevalliano (Lara et al., 1996).



La experiencia de Uddevalla no se ha generalizado y no se puede saber si lograra competir
con o superar a la opcidn toyotista, tanto en términos productivos y econdmicos como en aspectos
politicos e ideologicos. Pero, de cualquier manera, ha contribuido a ampliar el debate y a mostrar la
existencia de diversos caminos de reorganizacidn de los sistemas de trabajo en nuestra época.

Por ultimo. debe sefialarse que cada vez queda mas claro que no existen modelos puros de
organizacion del trabajo. La investigacidon empirica ha mostrado que el taylorismo y el fordismo
persisten en la mayoria de los casos. que incluso en las experiencias paradigmaticas de Jean
‘production hay una mezcla de sistemas productivos. En la préctica no se encuentran modelos. sino
hibridaciones y trayectorias histéricas en las que se emplean diferentes sistemas que se mezclan con
las tradiciones locales (Boyer. 1991 v 1994: Castillo, 1994; GERPISA 1995; Pérez Sainz. 1996).
Bovyer sefiala que nunca existieron ni el taylorismo ni el fordismo puros, siempre se combinaron con
diferentes sistemas de trabajo. dando lugar a configuraciones productivas particulares (Bover,
1991). Por su parte. autores alemanes han acufado el concepto de sistemas de relaciones
industriales, que alude al conjunto de arreglos institucionales, dentro y fuera de la fabrica, que
constituyen una manera de trabajar. mismos que se encuentran determinados por factores sociales.
politicos v culturales especificos de cada region y pais, por lo que existirian muchas variantes en las
formas de organizaciéon del trabajo (Dombois y Pries eds.. 1993). En una obra muy sugerente.
Salais y Storper sugieren que existen varios mundos de producciéon posibles. v que Jos mundos de
produccion reales los combinan en formas peculiares, lo que explica que los desarrollos industriales
sean diversos, desiguales, de acuerdo con procesos auténomos y situados (Salais y Storper. 1993).
Boyer y Freyssenet también aluden a la racionalidad situada de los procesos de trabajo. asi como
al entrecruzamiento (criss-crossing) de las travectorias industriales: Europa tiende a utilizar los
métodos japoneses, al mismo tiempo que, en los ultimos afios. algunas empresas japonesas han
comenzado a poner en practica muchos de los procedimientos para humanizar el trabajo que se
desarrollaron originalmente en Europa (Boyer v Freyssenet, 1995: 52-54). El disefo de los métodos
japoneses con expertos norteamericanos y los posteriores transplantes japoneses en los Estados
Unidos son otro ejemplo de este entrecruzamiento.

Una vez sefialada la diversidad de los caminos abiertos para la reestructuracion industrial,
surge la pregunta acerca de qué tan profunda es esa diversidad. De acuerdo con Boyer y Freyssenet
han surgido tres perspectivas de investigaciéon al respecto. Por un lado, estaria la tesis de la
convergencia, de acuerdo con la cual las diferentes trayectorias se mezclarian para dar lugar a un
sistema unico de organizacion del trabajo, una especie de modelo europeo japonizado. Una segunda
perspectiva insistiria en que se tiende hacia una convergencia en la utilizacién de practicas v
principios toyotistas, pero que persistiria la diversidad de los sistemas de relaciones laborales en
cada pais. Por ultimo, otro enfoque sostiene que se mantiene una pluralidad de modelos. Este
ultimo enfoque argumenta que, bajo el nombre comin de toyotismo, se desarrollan sistemas de
trabajo muy diversos, ademas de que las diferentes ramas enfrentan problemas distintos y cada pais
tiene condiciones sociales desiguales, por lo que es imposible llegar a un modelo universal de
organizacion del trabajo (ibidem.).

Por mi parte, coincido con esta ultima perspectiva que reconoce la pluralidad de los
sistemas productivos. Al introducir la variable cultural, la diversidad se hace mas evidente: los
sistemas japoneses, al ser introducidos en diferentes paises, van a cobrar formas singulares al ser
reinterpretados en el marco de las culturas Jocales y de las negociaciones que ocurren entre los
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agentes de la produccion. Existen diferentes respuestas culturales a dilemas productivos y
tecnologicos similares, como lo ha sefialado Marshall Sahlins:

"Por si misma, una tecnologia industrial no dictamina si sera manejada por hombres o por mujeres. de dia
o de noche, mediante salarios o por la distribucion de las ganancias, en dias jueves o domingos. para
enriquecerse o para ganarse la vida; o si estara al servicio de la seguridad nacional o de la glotoneria
privada; o si producira perros a los que se les da de comer en la boca y ganado que come en establos.
camisas azules de obreros o blancos vestidos femeninos; o si contaminara los rios e infectard la atmosfera
o bien permitird. como el cacique africano, que la maquina de coser Singer. majestuosamente emplazada
frente a la casa. sea lentamente devorada por la herrumbre." (Sahlins. 1988: 205)

.

No basta con sefialar la existencia de la diversidad en las formas de organizacion del
trabajo. Considero relevante hacer dos observaciones complementarias a la tesis de la pluralidad de
modelos productivos. En primer término, la indagacion de la diversidad no exime de la busqueda de
regularidades: ademas del analisis particular de cada trayectoria industrial. pueden descubrirse
configuraciones dominantes que indican convergencias parciales y algunas tendencias generales de
la reestructuracion. En segundo lugar, el analisis del desarrollo industrial en paises del Sur debe
tomar en cuenta la especificidad de estas sociedades y la situacion de desigualdad que enfrentan en
el mercado mundial. Las principales formas de organizacidon del trabajo industrial (entre ellas
taylorismo, fordismo, toyotismo) se desarrollaron en los paises periféricos de manera distinta a la
que siguieron en Europa Occidental, Estados Unidos o Japon. Asi, se ha hablado de un taylerismo
sangrante (Lipietz, 1982), de un subfordismo que introduce la cadena de montaje en el centro
productivo. pero no un pacto fordista amplio en el ambito societal (Pérez Sainz, 1996), de una
japonizacion de pacotilla (Lipietz1991) y de muchas otros adjetivos que sefialan el caracter
atipico, precario o incompleto de la industrializacion en el Sur. Habrd que tomar en cuenta estas
particularidades. e incluso tratar de comenzar a pensar la industrializacion de nuestros paises en sus
propios términos, no solo en referencia a los modelos del centro o como malas copias de lo que se
practica en otras latitudes. Este problema no se resuelve solo con enunciar la formula simple de
"toyotismo en los paises del Norte, taylorismo en el Sur", que si bien es una tendencia real. no capta
las complejas disyuntivas que se abren en cada region.

A continuacion describiré las formas de organizacién del trabajo en los tres casos
estudiados: las maquiladoras de ropa en Guatemala, la maquiladora Zenco que fabrica televisiones
en Ciudad Juarez, Chih., y la maquiladora Altec que fabrica radios y otras partes automotrices en
Chihuahua, Chih., estas dos tultimas en México. Antes de iniciar la descripcion cabe hacer una
aclaracién sobre el nombre de este capitulo. La alusion a fabricas premodernas, modernas y
postmodernas pudiera hacer pensar en un enfoque evolucionista, seglin el cual todas las industrias
tendrian que pasar por esas tres fases. Como se verad en la exposicion de los casos, se trata de
mostrar otra situacion: el hecho de que en la época actual, en una misma region, se han formado
nuevas empresas que, a grandes trazos, podrian ubicarse en cada uno de esos tres tipos, ademas de
que en cada una de ellas se mezclan caracteristicas de las tres condiciones, aunque en cada caso
predominan los elementos de distintos sistemas de organizacién productiva. Esto sugiere que en
estas experiencias de industrializacion en América Latina no se cumplen las mismas etapas que
siguio el desarrollo industrial en los Estados Unidos o en Europa Occidental.



2.2. El trabajo en las maquiladoras de Guatemala: ;premodernidad al finalizar el
milenio?

En este apartado analizaré la organizacion del trabajo en las maquiladoras de confeccion de ropa de
Guatemala. Consta de cuatro partes. En primer término, expondré los antecedentes de la maquila en
Guatemala y sus caracteristicas generales, destacando que es una industria nueva, que tuvo un
crecimiento repentino y que apenas esta en proceso de insertarse en el tejido social guatemalteco. A
continuacién describiré la compleja red de unidades de produccién e intermediacion que participan
en la maquila en Guatemala. que incluye desde grandes empresas transnacionales hasta pequefios
talleres familiares e industrias a domicilio. En tercer lugar analizaré los distintos sistemas de trabajo
que operan en esta industria. que a mi juicio no corresponden de manera estricta al modelo de
taylorismo en el que. con frecuencia. se les ha encasillado. Por ultimo, discutiré la manera en que
son tratados los obreros y las obreras en esta industria.

Guatemala, un recién llegado a la industria de maquila.

La expansion de las maquiladoras en Guatemala fue un fenomeno tardio. En otros paises de la
Cuenca del Caribe las maquilas surgieron desde la década de los afios sesenta; en cambio. en
Guatemala este tipo de industrias fue, hasta mediados de los afios ochenta, practicamente
inexistente (Petersen, 1992, AVANCSO, 1994). Este retraso se explica, en lo fundamental, por
razones politicas: el clima de guerra y violencia generado por los enfrentamientos entre la guerrilla
y el ejército dificultd la creacion de condiciones institucionales propicias para el crecimiento de la
industria maquiladora. Todo esto, pese a que un decreto gubernamental habia tratado de fomentarla
desde 1966 y se habia creado una zona libre para exportacién en 1973.

Una vez que Guatemala se integro al proceso de industrializacion para la exportacién. las
magquiladoras crecieron a una velocidad sorprendente: en 1984 solo habia seis fabricas de ensamble
de ropa, con menos de 2,000 trabajadores, mientras que para 1992 existian mas de 275
maquiladoras de ropa, que empleaban a mas de 50,000 trabajadores y exportaron a los Estados
Unidos prendas de vestir con un valor de 350 millones de délares (Petersen, 1992:1)". En la
actualidad, cuenta con una industria de maquila méas amplia que algunos de sus vecinos
centroamericanos y caribefios. No obstante, se trata de una industria muy poco diversificada:
alrededor de 95% de las maquiladoras de Guatemala se dedican a la confeccion de ropa. El 5%
restante no sera analizado en esta obra.

La rapidez con la que se expandi6 la maquiladora a partir de la segunda mitad de los afios
ochenta, lo mismo que las transformaciones que ha desencadenado, contrasta con experiencias
previas de industrializacion en el pais, que siguieron un desarrollo mas paulatino. Una de estas
experiencias fue objeto de andlisis de un clasico de la antropologia industrial. Me refiero al
extraordinario trabajo de Manning Nash en el que describe el apacible desarrollo de una fabrica

7.- Los datos sobre el ntimero de plantas y el nimero de trabajadores empleados en ellas deben tomarse con
cierta reserva, ya que no existen fuentes totalmente confiables, tanto por las caracteristicas del sistema estadistico
de Guatemala como por la existencia de muchas pequefias maquiladoras o submaquiladoras de ropa que no se
encuentran ni siquiera registradas. La investigacion de AVANCSO, una de las mas serias que se ha realizado,
report6 que en 1991 habia mas de 54.000 puestos de trabajo en las maquiladoras de ropa (AVANCSO, 1994): por
su parte, Pérez Sainz menciona otra fuente que indica 70,000 empleados para 1993 (Pérez Sdinz. 1996).
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textil en los afios cincuenta en Cantel, un pueblo con una proporcion importante de habitantes
mayas, ubicado en el departamento de Quetzaltenango (Nash, 1973). Esa empresa fue, durante una
época, la planta textil mas grande de Centroamérica, logrd cierta simbiosis con el poblado, en un
proceso de adaptacion mutua que no hizo necesaria la transformacion repentina de la sociedad
cantelense ni de su cultura; la industrializacion no trastoco los patrones culturales locales:

"Las fabricas pueden ser introducidas en sociedades campesinas sin la dréstica cadena de consecuencias
sociales, culturales y psicologicas implicadas en el concepto de 'revolucion’. (...) El sentido de control
parece derivar de su libertad para decidir cémo combinarén l0s nuevos elementos. o para descartar o
aceptar las innovaciones hasta que sus consecuencias sean claras. Los cantelenses no comenzaron a
absorber la fébrica dentro de su vida comunal hasta que la fuerza y las amenazas de fuerza fueron
retiradas. Ellos empezaron a venir a la fabrica como trabajadores cuando la vieron como medio para
conseguir algunos de sus fines" (Nash, 1973: 144)

No podria decirse lo mismo de las maquilas actuales. La férmula revoluciéon maquiladora.
acufiada por Petersen, parece ilustrar de manera precisa lo sucedido en Guatemala: en un lapso muy
corto se produjeron cambios sustanciales en la vida econdmica y social del pais. en particular en el
Area Metropolitana de la Ciudad de Guatemala y en algunas poblaciones de sus alrededores. La
industrializacion maquiladora significé también la llegada de inversionistas coreanos y la
incorporacion de decenas de miles de mujeres jovenes al trabajo industrial.

El crecimiento rapido y brusco de la maquila en Guatemala no deja de tener un cierto
caracter de ruptura, lo que ha ocasionado encendidas polémicas acerca del significado de este
proceso. Al principio el debate gird en torno a las ventajas y desventajas de este tipo de industria:
muy pronto, la discusién se centrd en las pésimas condiciones laborales que imperan en ella. Pero
en algo parecen estar de acuerdo los partidarios y los criticos de la maquiladora: en la enorme
importancia que adquirié este fenémeno en menos de una década. Por ello, no es extrafo que
Guatemala apenas esté en el proceso de asimilar la experiencia de la maquiladora. tanto en términos
econdmicos como politicos y culturales. Es sintomatico que los titulos de algunos estudios sobre el
tema hagan referencia al fuerte impacto de esta industria o traten de descifrar su naturaleza.
Petersen habla de revolucion, mientras que el estudio de AVANCSO se titula El significado de la
magquila en Guatemala. Elementos para su comprension.

A partir de mediados de la década de los afios ochenta, Guatemala pudo aprovechar ventajas
que resultaron atractivas para capitales que quisieron iniciar operaciones de maquila en las que se
pudieran obtener ganancias en un tiempo corto. Entre esas ventajas estaban las siguientes: 1) una
mano de obra barata y abundante, por momentos la mas barata de la region, puesto que la crisis de
los afos ochenta tuvo consecuencias drasticas sobre los ingresos de los sectores populares; 2)
disposicion de los trabajadores a aceptar largas jornadas de trabajo, por la enorme necesidad
economica; 3) escasa reglamentacion de las condiciones laborales y muy baja capacidad de
inspeccion estatal para vigilar el cumplimiento de la legislacion existente; 4) debilidad extrema del
movimiento sindical, y 5) cercania con respecto a los Estados Unidos (CITGUA. 1991:2-3.
AVANCSO, 1994: 26-27). Estas condiciones existian desde antes. pero en ese momento los
salarios eran mas bajos, se habia logrado cierta estabilidad politica y habia surgido una nueva
generacion de empresarios y promotores jovenes dispuestos a invertir en la maquila o a fungir como
intermediarios y facilitadores de la inversion extranjera. En la promocion de la maquila también
influyd la formacion, en 1992, de la Gremial de Exportadores de Productos no Tradicionales
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(GEXPRONT), lo mismo que la asistencia financiera proporcionada por los Estados Unidos y el
apoyo brindado por la agencia norteamericana AID.(Petersen, 1992)

Los promotores de la maquiladora también han argumentado que la poblacion guatemalteca
cuenta con experiencia centenaria en la elaboracion de productos textiles. En las publicaciones
destinadas a atraer inversionistas se maneja el eslogan de que Guatemala es un pais manufacturero
por tradicion y se presenta la riqueza cultural de los artesanos como una ventaja comparativa:

"Guatemala tiene una larga historia en la fabricacion de ropa para los mercados locales v
centroamericanos. Es importante enfatizar también que una parte de la herencia cultural de la poblacion
es su tradicion v habilidad para coser v bordar, asi como una amplia variedad de artesanias; estas
destrezas son una ventaja en la capacitacion de los trabajadores para .a industria del vestido”
(GEXPRONT. 1990: 5).

Después de wvarios afios de crecimiento acelerado, la maquila en Guatemala ha
experimentado durante la década los noventa un periodo de estabilizacion. Puede interpretarse
también como el agotamiento del periodo facil de crecimiento (AVANCSO, 1994). Llegd un
momento en el que la continuacion del crecimiento requiere de esfuerzos cada vez mayores. Esto se
debe a varios factores. Por un lado, debido al incremento acelerado de las exportaciones de ropa de
Guatemala hacia los Estados Unidos, este ultimo pais impuso a principios de 1990 cuotas de
importacion a Guatemala en dos categorias de prendas: shorts y pantalones fabricades al 100% en
algodén; esto implica que cualquier desarrollo posterior se tiene que dar no por medio del
incremento en el nimero de prendas, sino mediante el mejoramiento de su calidad y la
incorporaciéon de mayor valor agregado en cada pieza fabricada. La penetracion del mercado
europeo también exige mayor cuidado de la calidad. Por otra parte. se estanco la inversion coreana
en Guatemala. En un principio los coreanos plantearon que intentarian repetir su experiencia
industrializadora, en el sentido de formar primero una industria ligera y después tratar de formar
industrias mas complejas como la de electronica y autopartes. Sin embargo estos proyectos no se
realizaron, su inversion quedo circunscrita casi en forma exclusiva a la rama del vestuario, en parte
por los conflictos laborales que se han presentado en las maquiladoras coreanas, que se explicaran
mas adelante. Guatemala no ha podido diversificar su industria de maquila. Otro factor que incide
en el estancamiento de las maquiladoras es el de un ligero aumento en los salarios, el cual era de
esperarse en la medida en que durante varios afios crecid la demanda de trabajadores. Por tltimo,
debe mencionarse que han surgido otros paises competidores en la region, por ejemplo El Salvador,
pais que se volvio muy atractivo para las maquiladoras al culminar su proceso de pacificacion.

Desde que comenzaron las maquiladoras en Guatemala se preveia que el periodo de
crecimiento facil no podria prolongarse demasiado. Un estudio elaborado en 1987 sefialaba que,
con el tiempo, subirian los salarios y que el éxito futuro de la maquiladora dependia de su
capacidad para profesionalizarse en términos de incremento de la productividad, de la calidad y de
la disciplina para el cumplimiento de las fechas de entrega de la produccion (Kurt Salomon
Associates, 1987: 6).

A partir de su despegue a medi.dos de los ochenta. la maquiladora de confeccién de ropa
tuvo en Guatemala un comportamiento espectacular en algunos rubros: incrementos sostenidos en
el numero de plantas. en los empleos generados. en la produccién y en la generacidon de divisas,
ademds de una fuerte participacion de capital nacional en la creacion de empresas maquiladoras.
Sin embargo. a primera vista surgen algunas de las limitaciones de esta experiencia. S6lo una
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pequefia porcidn de los ingresos generados por la maquila se queda en Guatemala: en 1992 sus
exportaciones de ropa a los Estados Unidos fueron de 349 millones de dolares. pero se calcula que
solo 87 millones permanecieron el pais. el resto nunca entrd o fue repatriado como utilidades
(Petersen. 1992: 30-31). Los salarios han aumentado un poco, pero siguen siendo muy bajos. de
alrededor de 2.4 dolares diarios en promedio; las condiciones de trabajo son muy deficientes y han
sido motivo de numerosas denuncias en el pais y fuera de él. Guatemala ha logrado incrementar el
valor agregado nacional, segiin unas fuentes a 44% y segun otras 26% (Avancso. 1994: 72), pero de
ese valor agregado la mayor parte son salarios, aun es muy pequefia la parte que corresponde a otros
insumos nacionales®. El suefio de los promotores de la maquila es que todo el proceso productivo se
haga en Guatemala. desde el cultivo de] algodon hasta el empaque de las prendas. pero la realidad
se encuentra muy lejos de ese ideal. Tan sélo han surgido servicios de lavanderia v fabricas de
botones v zippers para abastecer a las maquiladoras. Sélo una fabrica textil (Liztex) estd surtiendo a
las maquilas. En 1991 y 1992 dos tercios de los géneros utilizados provinieron de los Estados
Unidos, un cuarto de Corea y otras partes del sudeste asiatico y s6lo una décima parte de Guatemala
y otros paises latinoamericanos (Petersen, 1992: 35). La participacion de guatemaltecos como
duenos de maquilas es un dato que no debe desestimarse, pero no es seguro que logre mantenerse
en la misma proporcidn si se requiere desarrollar fabricas mas complejas y con mejores sistemas de
produccidn. En sintesis, en comparaciéon con otros paises de Centro América y el Caribe. las
maquiladoras en Guatemala constituyen un fendmeno tardio, lograron un crecimiento muy
acelerado, pero con igual rapidez se encontraron con una serie de dificultades que deben vencer
para poder llegar a una segunda fase de desarrollo, que en este caso implicaria la diversificacion. la
profesionalizacion y el incremento en la productividad, la calidad y el valor agregado nacional.
Podra entenderse la magnitud del reto si se observan las caracteristicas de los sistemas de
intermediacion y produccion que existen en la maquiladora de confeccion.

Una compleja red de produccién e intermediacion.

La industria del vestido se caracteriza por una fuerte competencia en el &mbito internacional. en la
que participan miles de empresas de una enorme cantidad de paises. Baste mencionar que el
mercado estadounidense estd abastecido por 100 diferentes paises, y que 30 de los 40 paises de la
Cuenca del Caribe participan en dicho mercado. Esto se debe a que es relativamente facil instalar,
en un tiempo breve, con escasa capacitacion y poca inversion, una fabrica para la confeccion de
ropa. Como se explicara mas abajo, en Guatemala hay muchas pequefias maquiladoras de capital
nacional y cientos de pequefios talleres, a veces familiares, que submaquilan ropa. En este sentido
hay un contraste con otro tipo de maquiladoras, por ejemplo las de autopartes o de productos
electronicos, que se encuentran en manos de unas cuantas empresas transnacionales que invierten

8 - No existen datos sobre el porcentaje de insumos guatemaltecos, hay quienes sefialan que son menores al 3%.
El siguiente comentario de un gerente de una fabrica de zippers ilustra la escasa relevancia de los insumos
nacionales: "el impacto del desarrollo de la maquila ha sido minimo, ya que un 85% de las maquiladoras reciben
todos los insumos del exterior, o sea que el porcentaje que nosotros estamos cubriendo es ese 15% restante.
Ademds, ... nos toman como una especie de salvavidas ... en el caso nuestro, si una compafifa no les manda un
zipper azul marino de seis pulgadas. entonces vienen con nosotros y solo nos piden el azul marino de seis
pulgadas (...) sus compras son esporadicas” (citado en AVANCSO. 1994: 73-74).
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de manera directa en diferentes paises. En el caso de la industria del vestido el control de los
grandes capitales se localiza, sobre todo, en la fase de la comercia! zacion: el control del acceso a
los grandes mercados de Estados Unidos y Europa es el punto neurdlgico de la competencia
internacional.

Casi la totalidad de la produccién de las maquiladoras de confeccion instaladas en
Guatemala va hacia el mercado norteamericano, sélo una pequefia proporcién se destina al
consumo Interno o es exportada a paises centroamericanos o europeos. La ropa es comprada por
cadenas comerciales y por conocidas empresas productoras de ropa. Es  muy raro que estas
empresas inviertan de manera directa en Guatemala, casi siempre operan a través de representantes
o agentes independientes. Estos escogen las fabricas a contratar, facilitan la comunicacién y
supervisan la calidad. Algunas compaflias mandan especialistas para capacitar a gerentes y
trabajadores. En general. estas firmas norteamericanas sélo fijan requerimientos sobre el producto,
no asi para las condiciones de trabajo ni para la organizacién de la produccion (Petersen, 1992: 45).

La instalacion y operacion de las fabricas estd en manos de otras empresas. De acuerdo con
el origen del capital. pueden distinguirse tres grandes grupos: las coreanas, las norteamericanas y las
guatemaltecas. Ademas. debe mencionarse a muchas otras pequefas fabricas guatemaltecas y
talleres familiares que son subcontratados por las empresas o por intermediarios. El cuadro 3
presenta la informacion basica sobre las maquiladoras coreanas, norteamericanas y guatemaltecas.
No se dispone de informacion estadistica confiable sobre las empresas subcontratistas.

CUADRO 2. NUMERO DE EMPRESAS, TRABAJADORES Y MAQUINAS EN LAS MAQUILADORAS
DE CONFECCION EN GUATEMALA, SEGUN ORIGEN DEL CAPITAL, 1991.
Origen del capital Corea del Estados Guatemala | Otro Total
Sur Unidos

Numero de empresas 53 11 138 10 212
Porcentaje del total de empresas 25.0% 52% 65.1% 4.7% 100%
Numero de trabajadores 25900 4 800 20700 2900 54 300
Porcentaje del total de trabajadores 47.7% 8.8% 38.1% 5.3% 99.9%
Numero de maquinas 17,200 4500 16 600 2700 41 000
Porcentaje del total de maquinas 42.0% 11% 40.4% 6.6% 100%
Nutmero de empleados por planta 470 440 150 285 256
Numero de maquinas por planta 310 410 120 270 193

FUENTE: AVANCSO, 1994: 52,

La primera maquiladora coreana llegé a Guatemala en 1984, otras siete se instalaron entre
1985 y 1987, mientras que la mayor parte de ellas llegaron entre 1988 y 1991 (AVANCSO, 1994:
34). En 1991 habia ya 53 plantas coreanas dedicadas a la confeccion de ropa, que representaban la
cuarta parte del sector v daban empleo a casi la mitad de los empleados de maquiladoras del
vestuario. La llegada masiva de capital coreano se explica por tres grandes factores: la elevacién de
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los salarios en Corea del Sur, las cuotas de importacion impuestas por Estados Unidos a la ropa
procedente de Corea y la orientacion de este ultimo pais hacia industrias con mayor tecnologia y
mayor valor agregado (AVANCSO, 1994:34-35; CITGUA. 1991:14-22).

Corea ha presentado su llegada a Guatemala como un esfuerzo de cooperamon que busca
repetir en Centroamérica el "milagro coreano” consistente en haber pasado. en pocas décadas. de
ser nacion subdesarrollada a pais industrializado. El embajador coreano en Guatemala afirmé que
se buscaria repetir el modelo coreano para que Guatemala fuera el "nuevo tigre centroamericano";
para ello, la cooperacién coreana consistiria en la instalacion de fabricas, en vez de seguir la linea
tradicional de otorgar préstamos que a la larga generan otros problemas’. Més alla del discurso de la
cooperacion, hay una necesidad econdémica de Corea del Sur: a mediados de los afios ochenta saturo
sus cuotas de exportacion de ropa a los Estados Unidos, ademés de que se encarecié su mano de
obra. En 1988 los salarios por hora en la industria del vestido en Corea eran de 1.60 ddlares. cinco
veces mas altos que en Guatemala. También se escogié Guatemala por la debilidad de su industria v
por las buenas relaciones diplomaticas entre los dos paises (Petersen, 1992: 143 y ss.).

El promedio de trabajadores por planta es de 470 en el caso de las empresas coreanas,
ligeramente superior al de las maquiladoras de origen norteamericano (440) y muy superior al que
tienen las plantas de capital nacional (150). Algunas maquiladoras pertenecen a grandes consorcios
coreanos (Samsung tiene cinco plantas y Sam Phoong tres, por ejemplo, todas ellas de confeccion
de ropa), pero hay otras que son propiedad de pequefios y medianos empresarios. Una de las
caracteristicas que distingue a las maquiladoras coreanas es que llegaron a Guatemala con el
"paquete completo”, es decir, que durante los primeros afios importaron la materia prima, la
maquinaria, los diseflos, la tecnologia, los cuadros gerenciales y buena parte de los supervisores.
Esto significa que de Guatemala solo ocuparon el local y el personal menos calificado; esto redujo
al minimo el valor agregado en este pais centroamericano. No obstante, por problemas laborales
que se explicardn después, se han visto obligadas a contratar mas supervisores guatemaltecos.

A Guatemala han llegado muy pocas maquiladoras de ropa de capital norteamericano. Esto
constituye una situacion excepcional, porque el capital de los Estados Unidos predomina en la
industria maquiladora de otros paises de la region. En otras areas de la economia guatemalteca
también ha habido considerable presencia de inversidn estadounidense. Petersen atribuye esta
anomalia no solo a las condiciones politicas de Guatemala, sino también a las experiencias
desafortunadas de una de las primeras maquiladoras norteamericanas que se instalé en el pais. "

Las plantas norteamericanas producen alrededor de 10% de la ropa que se confecciona en el
sector. Son fabricas grandes, con el mas alto promedio de maquinas por planta (410) y algunas de

’-En agosto de 1990, el embajador Key-Sung Cho sefialé: "Nos gustaria iniciar en mi periodo una revolucion
economica en Guatemala para demostrar nuestro modelo de cooperacion econdmica -industrializacion basada en
la cooperacion e inversién coreanas-, de modo que pueda ser imitado por otros paises latinoamericanos" (citado
en AVANCSO, 1992: 19).

. Lo que le ocurri6 a esa empresa fue lo siguiente: se instal6 en 1987, con mas de 500 trabajadores; contratd a
un gerente guatemalteco para encargarse de las relaciones politicas locales y de los asuntos de personal, el cual
fue despedido en 1988; este gerente, en venganza, organizd un sindicato y provocd una serie de disturbios que,
unidos a algunos problemas de ventas, llevaron a la empresa a cerrar sus puertas e irse de Guatemala. E! caso fue
muy conocido entre los empresarios de ropa de los Estados Unidos y contribuyé a mantener la reticencia de
muchos norteamericanos a invertir en {a maquila guatemalteca (Petersen. 1992 53-55).
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ellas se han distinguido por ofrecer a sus trabajadores mejores prestaciones y mejor trato que el que
impera en la mayoria de las maquilas del pais. La mayor parte son empresas intermediarias que
venden la ropa a marcas registradas de mas renombre. Una excepcion es Phillip Van Heusen, que
tiene en Guatemala una filial con mas de 1,000 méquinas.

Por su parte. las empresas guatemaltecas son las mas pequefias entre las maquiladoras. A
pesar de que representan dos terceras partes de las plantas, s6lo confeccionan alrededor de 40% de
la ropa fabricada por las maquilas. Muchas de ellas son antiguas fabricas de ropa que se
reconvirtieron para transformarse en maquiladoras de exportacion. Con frecuencia obtienen sus
contratos de ventas en el pais, mediante representantes de empresas extranjeras o contratistas
profesionales. lo que muestra su reducida capacidad de insercton en el mercado externo
(AVANCSO, 1994: 53). Casi siempre son empresa: precarias, con problemas de equipamiento, que
padecen la escasez de financiamiento y con una posicioén inestable en el mercado. De cualquier
manera resalta el hecho de que el capital nacional haya podido tener una presencia importante.
aunque fragil. en el sector maquilador. Como se vera después, este no ha sido el caso de las
maquiladoras en México. en donde siempre ha predominado el capital extranjero.

Por ultimo. habria que sefialar a las empresas subcontratistas. Se trata de pequefias fabricas,
a veces verdaderas microempresas o talleres familiares con unas cuantas maquinas dc coser. No
tienen acceso directo al mercado de exportacién, por lo que dependen de la subcontratacion con
intermediarios o con empresas exportadoras. Las maquiladoras guatemaltecas y coreanas son las
que mas recurren a las redes de subcontratacion. Incluso aquellas empresas que producen sujetas a
las cuotas de importacion de los Estados Unidos recurren a subcontratistas, si bien en este caso
tienen un limite legal de 50% de subcontratacion. En otros casos no es raro que, al menos en ciertas
€pocas, una empresa obtenga la mayor parte de su "produccion” por medio de subcontratistas. Es
dificil estimar la cantidad de trabajadores que trabajan en la submaquila. Tan s6lo en San Pedro
Sacatepequez, pequefio poblado que se encuentra a 20 kilometros de la capital, se calcula que hay
200 talleres de costura, si bien no todos ellos se dedican a la submagquila.!’ Otra fuente sefiala que
en ese poblado de 10,000 habitantes hay unas 3,000 maquinas de coser (Petersen, 1992: 49). En las
diez aldeas del municipio de San Francisco El Alto hay 14,000 maquinas de coser (CITGUA, 1991:
26-28). Es un fenémeno poco estudiado, casi invisible, pero de gran importancia.

A las maquiladoras establecidas les resulta muy conveniente contar con un anillo de
submaquiladoras a su alrededor, ya que reducen sus costos, pueden atender grandes pedidos sin
tener una fuerte inversiéon y se evitan conflictos laborales. Pero sobre todo les otorga gran
flexibilidad: en momentos en que sus ventas son bajas no tienen que despedir a nadie. cuando hay
que producir grandes volimenes de prendas pueden recurrir a la subcontrataciéon para cumplir con
los estrictos plazos de entrega que se les demandan. Este tipo de "maquiladora hormiga" (CITGUA,
1991: 26-27) se encuentra en la ciudad de Guatemala, pero también en muchos pequefios poblados
de la region del altiplano, donde existe una mano de obra indigena con experiencia en la confeccion
y a la que se le pagan salarios menores: segin Gexpront los costos de mano de obra en el altiplano
son 15% mas bajos que en la capital (GEXPRONT, 1990), mientras que CITGUA reporta salarios
hasta 25% mads bajos, ademas de que en esas zonas la inspeccion laboral es menos frecuente v es
mas comin el empleo de menores de edad (CITGUA, 1991: 28). Hay talleres de submaquila en los

" - Un estudio de 20 de ellos encontré que cinco submaquilaban para exportar, ocho hacian maquila nacional y
siete se dedicaban a realizar produccion propia (Pérez Sainz v Leal, citado en AVANCSO: 1994: 57).
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siguientes poblados: San Pedro Sacatepéquez (Guatemala), San Pedro Sacatepéquez (San Marcos),
San Francisco el Alto y otros pueblos aledafios (Totonicapan), en la ciudad de Quetzaltenango y en
el pueblo cercano de Cantel, en San Juan Sacatepéquez (Guatemala) y en Santo Domingo
Chenacoj (Sacatepéquez) (CITGUA, 1991: 26-28). Es sorprendente esta tradicion productiva que se
encuentra ahora vinculada a la maquila, hecho que distingue a Guatemala de otros paises de la
region, en donde la submaquila no se ha extendido con la misma fuerza.

Existe también una experiencia singular de empresa maquiladora. constituida por la
integracion de varios pequefios talleres de San Pedro Sacatepéquez. Ha sido calificada como
"magquiladora asociativa” (AVANCSO. 1994: 57). Su nombre es Villa Exportadora S. A., v fue
promovida por un empresario maquilador progresistalz. Se fundo en 1988 por veintiun productores
locales. cada socio conserva su propia planta, pero en conjunto venden su produccidn de camisas a
Van Heusen. Al principio solo operaba como submaquiladora pues entregaba su produccion a
CAMOSA, filial de Van Heusen, en donde se hacian las operaciones finales de lavado y planchado.
A partir de 1992 ya logr6 que una parte de su produccidn fuera exportada sin esa intermediacion.

Por ultimo, existe también una red de industria a domicilio que se encuentra vinculada con
las maquiladoras. Se trata de trabajadoras y trabajadores que cosen en sus casas, a donde un
intermediario les lleva la tela y todo lo necesario, recoge las prendas ya confeccionadas y las vende
a los que después las exportan. Los siguientes fragmentos de entrevistas ilustran este sistema:

"...nosotras cosemos para Don Alfredo y para Don Timoteo, a ellos les entregamos las costuras. Todo
nos 1o dan cortado, es sélo unir las piezas, nos lo dan todo, el hilo, los botones, la tela cortada, a veces
hacemos hasta 100 shorts y todo esto lo manda al extranjero. Nosotras vamos a entregar lo que hacemos
a la casa de ellos. todos los sdbados (...) El no tiene a nadie trabajando en su casa, todos somos
trabajadores en nuestra casa y con ¢l solo vamos a recoger y entregar lo que hacemos.""”

"Nosotros entregamos la materia prima a ellos y se encargan de elaborarlo, aqui en la casa no tenemos ni
una sola maquina, ni trabajadores, realmente nosotros somos intermediarios: yo les entrego el material ya

cortado y ellos se lo llevan para coser, sdlo la mano de obra les pago el 10%, n i

Como puede verse, la maquila de confeccién en Guatemala no es un sector homogéneo.
sino una compleja red en la que intervienen desde importantes consorcios industriales y comerciales
hasta pequefios talleres familiares. En la figura 3 se representa esa red en forma grafica.

2_ Su nombre es Alvaro Colom, de MEGATEX, quien se ha distinguido por promover un tipo de
maquiladoras mas ligadas al desarrollo nacional y con relaciones laborales mas humanas.

' _ Entrevista con mujeres de Totonicapén, realizada por AVANCSO en mayo de 1992 (cuando al citar una
entrevista incluyo la frase “realizada por” me refiero a entrevistas efectuadas por otros investigadores, quienes
generosamente me faciliaron copias de las transcripciones de las mismas; cuando no aparece dicha especificacion
se trata de entrevistas realizadas por mi, L. R.).

" - Entrevista con Alfredo Chaclén, intermediario de confeccién de ropa de Totonicapan, realizada por
AVANCSO. mayo de 1992..
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En la parte superior de este complejo econdmico se encuentran cadenas comerciales y
empresas de ropa norteamericanas que controlan el gran mercado estadounidense. Las oficinas
centrales de muchas de ellas se concentran en Nueva York. Son abastecidas por intermediarios y en
algunos casos por maquiladoras de primer nivel. es decir que tienen vinculos directos con ellas.
Después vienen las maquiladoras de segundo nivel. cuyo acceso al mercado pasaria por otras
maquiladoras o por algunos grandes intermediarios. Mas abajo estan los subcontratistas o
submagquiladoras, empresas que no estan registradas como maquiladoras. pero que exportan en
forma indirecta. El cuarto nivel estara formado por la industria a domicilio.

Las combinaciones entre los diferentes niveles de produccion e intermediacion pueden ser
muchas: intermediarios que compran tanto a maquiladoras como a subcontratistas y a
intermediarios mas pequefios, organizadores de industrias a domicilio que le venden a una
maquiladora, pequefios talleres que por temporadas venden al mercado nacional y en otras
ocasiones subcontratan con maquiladoras, etcétera. Lo que me interesa recalcar es que hay distintos
tipos de maquiladoras y que alrededor de ellas hay una compleja red de empresas y talleres, red que
tiene una estructura piramidal: en la punta de la pirdmide se encuentran las empresas que se
encuentran en una mejor posicion y que concentran buena parte de las ganancias, mientras que en la
base predominan la informalidad y condiciones de trabajo mas precarias. La red también podria
dibujarse como circulos concéntricos, con las grandes empresas en los puntos neurdlgicos v las
microempresas, talleres familiares y empresas a domicilio en la periferia, en situacion de mayor
inestabilidad y con menor control sobre las reglas del juego del sector. La existencia de esa red
indica que la maquila no se encuentra desligada del resto de la economia del pais. Se ha llegado a
formar una especie de distrito industrial. en el que participan muchas unidades econdmicas. pero es
un distrito industrial precario, en tanto que los beneficios se concentran en el vértice de la
piramide y las condiciones de trabajo son desfavorables en casi todos los casos. La precariedad
también se observa en el escaso desarrollo tecnoldgico y en la inseguridad en el empleo.

Las formas en que acceden al mercado y las formas de organizacién del trabajo en cada tipo
de unidad productiva son muy diversas; se pueden encontrar desde la trabajadora que cose en su
domicilio a solas, combinando este trabajo con las tareas domésticas, hasta enormes fabricas con
sistemas de trabajo industrialmente planificado. A continuacion profundizaré el analisis de estas
diferentes formas de trabajar.

Mas alld y mas aca del taylorismo.

La mayor parte de los textos sobre la maquiladora en Guatemala caracterizan a su sistema
productivo como taylorista. Por ejemplo, la investigacion de AVANCSO plantea: "La organizacion
del trabajo en las maquiladoras de vestuario que operan en Guatemala esta definida dentro del
marco del taylorismo. En la maquila, los procesos de trabajo estan divididos en operaciones que son
tareas especificas organizadas en lineas de produccion."(AVANCSO, 1994: 87). Un sefialamiento
similar se encuentra en una investigacion sobre las maquiladoras en Centroamérica: "Desde el
punto de vista del desarrollo de la organizacion del trabajo de los paises industrializados, las formas

productivas de la maquiladora centroamericana se revelan mds bien estancadas en el taylorismo y
en el fordismo.” (Membrefio y Guerrero, 1994: 48-49).
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Sin embargo, la informacién que proporcionan esos estudios, asi como la que pude recabar
por mi cuenta, me hace desconfiar de esta tipificacion. Me parece que hay evidencias para sostener
que en la maquila guatemalteca no sélo hay taylorismo, sino otras formas de organizacion del
trabajo mas aca y mas alla del taylorismo. es decir, que con la llamada organizacién cientifica del
trabajo coexisten formas anteriores de organizacién del trabajo, al mismo tiempo que estan
surgiendo otras mas novedosas. En ese sentido me parece interesante el texto de Pérez Sainz, quien
encontro tres tipos bésicos de organizacion del trabajo en la maquiladora centroamericana. El
primero, seria el taylorismo primitivo que practican submaquiladoras y algunas pequefias
empresas. El segundo seria el tipo opuesto, en el que existen formas institucionalizadas de
participacion de la mano de obra que tenderian a ser similares a los sistemas japoneses; este tipo
lo encontrd en muy pocas plantas, solo en ocho de 67 estudiadas por €l y su equipo. Por tltimo, la
mayoria de las maquiladoras estaria en una situacion intermedia, en la que se practican principios
fordistas en la organizacion laboral, pero no en el conjunto de la sociedad, por lo que prefiere hablar
de subfordismo (Pérez Sainz, 1996: 39-40). También me parece muy sugerente su tesis de que
apenas se esta desarrollando el taylorismo en las maquiladoras de la region: "...es ahora que se estan
aplicando de manera efectiva y plena los principios tayloristas de organizacién laboral. Este seria el
tipo de organizacién del proceso laboral mas recurrente en la nueva dinamica industrializadora en
Centroamérica” (ibidem: 40)

Yo iria aun mas lejos: creo que la diversidad es mayor y que el taylorismo ha encontrado
serias dificultades para su aplicacion plena en las maquiladoras de la region. Trataré de sustentar
esto en las paginas que siguen.

Muchas veces los gerentes de maquiladoras se quejan de las enormes dificuitades que tienen
para inculcar la disciplina laboral a los trabajadores guatemaltecos. Atribuyen estas dificultades a la
"falta de una cultura del trabajo". Esto me parece inexacto, porque todos los pueblos producen
significados relacionados con su actividad laboral. Creo que los trabajadores de las maquilas
guatemaltecas si tienen una cultura del trabajo, pero es diferente a la cultura industrial taylorista que
se les trata de imponer. Es mas, se trata de una cultura del trabajo con profundas raices histéricas.
Me refiero a las tradiciones de los productores independientes, que confeccionan ropa por su cuenta
y la venden de forma directa o a través de un intermediario, pero acostumbrados a conservar el
control sobre su ritmo de trabajo.

La confeccion de ropa no es algo nuevo en el Area Metropolitana de Guatemala, tampoco
en los poblados del altiplano que se encuentran al occidente de la ciudad. Durante los siglos XVI 'y
XVII hubo repartimiento de hilados en la region y desde hace mucho tiempo se realiza la
confeccion doméstica de ropa (GEXPRONT, 1990: 5). La costura ha sido una actividad
complementaria del hilado, el tejido y el bordado, con los que los indigenas guatemaltecos fabrican
su propia indumentaria, lo mismo que las artesanias textiles que colorean el pais y que se han hecho
famosas por todo el mundo. En muchos hogares indigenas la mujer utiliza el telar y borda con gran
habilidad, mientras que el hombre emplea, con igual destreza, la maquina de coser. No es nuevo el
hecho de que la mayor parte de esa produccion sea destinada a la venta, pero ni la vinculacion con
el mercado ni la presencia de intermediarios alterd, en lo fundamental, la cultura del productor
independiente, unido a su maquina de coser y que trabaja a su propio ritmo, presionado s6lo por la
necesidad econdémica. También es importante advertir que el trabajo de costura formaba parte de un
complejo productivo mayor, que también podia incluir la agricultura, el pequefio comercio y otro
tipo de actividades vinculadas con la unidad doméstica. Esto permitird entender por qué. en la
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maquiladora, trabajadores sin experiencia en la confeccion pueden adaptarse con facilidad a la
cultura del trabajo de los trabajadcres que ya saben coser: ambos provienen de familias similares.
en las que aprendieron valores y concepciones sobre el trabajo muy parecidas, dentro de las cuales
embona la actividad de la confeccidn, concebida como la labor de un productor independiente de
los patrones, pero vinculado con la logica de su unidad doméstica.

Con frecuencia la costura se realizaba en el hogar, pero también existen experiencias
previas de pequefios talleres y fabricas que producian ropa para el mercado local o centroamericano.
En esos casos los trabajadores de la confeccidn tenian que negociar con un patron, pero lo hacian
mas como destajistas que como asalariados por tiempo. Esto quiere decir que en los talleres y
fabricas de ropa previos a la maquiladora existia una suerte de acuerdo laboral, centrado en el
trabajo a destajo, seglin el cual los trabajadores estaban a las 6rdenes de un duefio o patron, pero sin
que hubiera una ruptura definitiva con la cultura del trabajador independiente. Esto implicaba que el
productor directo mantenia cierto poder sobre el proceso de trabajo, con base en su destreza y, en
ocasiones, en la propiedad sobre la maquina o sobre algunos de los insumos productivos. El control
de los duefios o de los intermediarios era, en buena parte, externo al proceso laboral: provenia de su
vinculacién con el mercado. Existia también un compromiso que regulaba la negociacidn del monto
del destajo vy de la manera de trabajar.

Un ejemplo de este compromiso es la fabrica de Cantel, estudiada por Manning Nash. En
ella se dio un proceso de acomodacion entre la cultura india y la fabrica, mediante un proceso de
ensayo y error que dur6 mas de tres generaciones (Nash, 1973: 2 y ss.). En un principio hubo
conflictos cuando los patrones y directivos, llegados de fuera, quisieron imponer formas de trabajo
y de control ajenas a las tradiciones comunitarias, lo que provocé conflictos y resistencias. Con el
tiempo se llegd a un compromiso, para ello fue fundamental que los caporales, quienes tenian
contacto directo con los trabajadores, respetaran la manera local de trabajar y relacionarse; muchos
de estos caporales eran también miembros de la comunidad. Nash describi¢ esta adaptacion y
sefiald que los nuevos trabajadores eran entrenados por otros cantelenses, como en el hogar;
aprendian en silencio durante semanas, como ayudantes de alguien a quien observan, bajo pautas
tradicionales de aprendizaje. Dice Nash: "El trabajo en las maquinas es coordinado por un caporal
encargado de una linea de maquinas. El es un cantelense. El y el trabajador que dirige se entienden
uno a otro. El caporal nunca levanta la voz cuando da instrucciones, y rara vez dice a un hombre lo
que hay que hacer. Sélo en ocasiones dice: "apurate"" (ibidem: 40). Manning Nash compar¢ a los
obreros de la fabrica de Cantel con artesanos y agricultores del mismo poblado; encontrd que, en
términos generales, compartian la misma cultura y que la experiencia de trabajar en la fabrica no
habia modificado ni sus valores ni sus concepciones del mundo.

En otras fabricas grandes se dificultaba la relacion personal directa, pero aun en esos casos
se lograban acuerdos para regular el pago del trabajo de costura y se establecian vinculos de
caracter paternalista. En muchos casos las relaciones laborales eran autoritarias y los ingresos de los
trabajadores eran bajos, pero se habia llegado a compromisos productivos y existian formas de
reciprocidad y flexibilidad prescritas por la cultura del trabajo.

En la actualidad, en muchos talleres familiares y pequefias fabricas de costura se pueden
encontrar todavia acuerdos tradicionales entre trabajadores y duefios. Pérez Sainz y Leal reportan
que en los talleres de confeccion de San Pedro Sacatepéquez el proceso de trabajo estd permeado
por la logica de la unidad doméstica, al mismo tiempo que entre el propietario y sus trabajadores
no son raras las relaciones de parentesco y paisanaje que facilitan la comunicacién y el
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entendimiento (Pérez Sainz y Leal, 1992). En las pequefias submaquiladoras también son frecuentes
estas relaciones laborales fincadas en las relaciones personales entre propietarios y trabajadores:

"Las personas que trabajan conmigo, unos ya sabian y otros estan aprendiendo, pues tengo que conseguir
a alguien que ya sepa todo, pues la politica que llevamos aqui es ésta: se les dice que el sueldo es poco,
pero tienen opcion a aprender a usar cualquier maquina, en el momento en que no hay mucho trabajo. o
despugs de la hora de trabajo, cuando ellos salen, se les ensefia a usarlas, también los dias sabados que no
se trabaja se les puede ensefar, también en los feriados.(...) La ventaja con nosotros es que aqui se les
ensefia a usar todo, aprenden a hacer la pieza completa. Otra ventaja para los que trabajan con nosotros es
que les damos la oportunidad de que estudien, como la mayoria son nuestros paisanos (Patzun (...)
Nosotros les damos la oportunidad de aprender, en las fabricas grandes no se las dan, porque si entra
alguien para pufio, sélo pufios hace y cuando se van a otra fabrica sélo esto saben hacer. Esto es lo que
nosotros les decimos a ellos, nosotros les ensefiamos a hacer pantalones, camisas que en el futuro les va a
servir, ya cuando ellos vayan a tener sus hijos les pueden hacer sus camisas y playeras"'’

Se puede decir que en la industria a domicilio, en los pequeiios talleres familiares y en las
microempresas que surten a la maquila de exportacion no se han producido muchas modificaciones
en los sistemas de organizacidn productiva. Persiste el trabajo individual en el hogar o la actividad
semiartesanal en pequefas unidades. con una division de tareas poco desarrollada y una
organizacion productiva fincada en la habilidad de los trabajadores de la confeccion y en lealtades
primordiales entre trabajadores y duefios. Si acaso se han acentuado, en algunos casos, la
parcelacion del trabajo y la diferenciacion entre los productores directos y los duefios, como fruto
de las presiones del mercado y de las ganancias derivadas de submaquilar para la exportacion. La
revolucion maquiladora de Guatemala ha integrado a esta red de pequefios productores, pero sin
alterar en lo esencial sus relaciones laborales. La industria a domicilio y los pequefios talleres
forman un distrito industrial precario, vinculado al mercado mundial a través de intermediarios,
que produce de manera tradicional y con bajos salarios para los trabajadores y ganancias reducidas
para los duefios y productores por su cuenta. En esta franja de la produccion de ropa, la insercion de
Guatemala en la globalizacién no ha destruido formas premodernas de trabajo, sino que las ha
refuncionalizado.

No sucede lo mismo con la otra franja de la industria de la confeccidn, la que forman las
medianas y grandes maquiladoras. En ellas, se ve seriamente cuestionada la cultura del trabajo
preexistente. También en algunas fébricas que se reconvirtieron, para volverse maquilas, se
modificé el sistema de trabajo y se perdieron muchos de los acuerdos laborales tradicionales:

"La reestructuracion les supuso fuertes remodelaciones en la organizacién de la produccién y en las
relaciones laborales. El énfasis en la eficiencia y la productividad que impone el nuevo mercado
significo, por ejemplo, la desmantelacién de departamentos como corte y disefio, la adquisicion de
maquinaria especializada -por las nuevas lineas de produccion- y la busqueda de un perfil diferente de
mano de obra que implicd despidos, actitudes de rechazo a las méaquinas y el inicio de una alta rotacion
de operarios. Se habia perdido la tradicional relacién patrono-obrero, paternalista y "familiar", junto con
el "carifio" a la empresa." (Camus, 1994:5)

" - Entrevista con propietario de submaquiladora, realizada por AVANCSO en mayo de 1992 (mecanoescrito).
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Por un lado, el trabajo en las maquiladoras no resultd totalmente extrafio para los
guatemaltecos y guatemaltecas: muchos de ellos sabian coser y conocian las maquinas de coser.
Pero, por otro, representd un gran cambio, porque se establecieron nuevas formas de producir que
entraban en contradiccién con muchas tradiciones laborales y culturales. Sin embargo, su cultura
del trabajo no desaparecid con la mera introduccion de otros métodos productivos. Esto se
entenderd mejor si se analizan con mas detalle los sistemas de organizacion del trabajo que
predominan hoy en dia en la maquiladora guatemalteca.

En el proceso productivo de la ropa hay cuatro etapas basicas: 1) iniciacion, que abarca el
disefio y la ingenieria del producto y del proceso; 2) preensamble y corte, que incluye la gradacion y
el marcaje); 3) ensamble, es decir, costura de las piezas de tela, de, los cierres, botones, ojales.
etcétera; v 4) acabado. que consiste en el lavado, planchado, doblado y empacado de las prendas
terminadas. Las dos primeras etapas son las mas creativas y sofisticadas, las dos ultimas requieren
poca calificacién. En Guatemala lo que més abunda es la fase del ensamble, aunque bastantes
empresas también realizan el trabajo de acabado. En algunos casos se realizan las dos primeras
fases del proceso: se trata de pequefias empresas que producen de manera semiartesanal en escala
muy reducida. Algunas empresas grandes que han alcanzado cierto desarrollo también realizan el
corte y el preensamble, pero la fase de disefo esta practicamente ausente, se encuentra concentrada
en otros paises, en particular en los Estados Unidos y en Corea del Sur.

El proceso de trabajo tipico en una maquiladora mediana o grande de Guatemala'®
comienza con la recepcion de la materia prima en un area de desembarque, adonde llegan los
trailers que traen grandes rollos de tela, de hasta 15 6 25 metros de ancho. Cada rollo tiene varios
lienzos, por ejemplo 50 6 100; estos rollos se llevan al drea de corte, en donde se extienden en
grandes mesas para ser cortados. Para ello, se extienden los patrones sobre los lienzos, siendo muy
importante que todas las partes de una prenda estén dentro del mismo patron, para que cada prenda
se elabore con tela del mismo lienzo y, de este modo, se eviten variaciones en el tono. Uno o varios
trabajadores dibujan las piezas sobre el lienzo que se encuentra hasta arriba, para que después se
realice el corte con una méquina cortadora. Se forman paquetes con las piezas, paquetes que deben
estar amarrados o unidos de algin modo, para que al momento de coser se siga el mismo orden y se
unan las piezas que corresponden al mismo lienzo. De ahi los paquetes de tela cortada se llevan al
area de costura, que es la mas llamativa de toda la fabrica: es donde se encuentran mas trabajadores,
cosiendo las diferentes partes de las prendas, en un espectaculo multicolor creado no sélo por las
telas que estan uniendo, sino también por las ropas de los trabajadores y las trabajadoras, en
particular cuando algunas de ellas son indigenas y llevan sus trajes tradicionales. En ocasiones,
antes de unir las partes se requiere coser un forro a algunas de las piezas. Cada trabajador o
trabajadora realiza una operacion diferente. El niimero de operaciones varia para cada tipo y cada
estilo de prenda, por ejemplo una camisa sencilla puede requerir 10 operaciones de costura (cerrar
hombros, coser cuellos, sobrecoserlos, coser mangas, cerrar costados, coser pufios, pespuntarlos,
coser ruedos, coser y perforar ojales y coser botones), mientras que un pantalén complicado puede

' _ Esta descripcion fue elaborada con base en las visitas que hice a tres plantas maquiladoras en abril y mayo
de 1994, asi como con la informacion recabada en las entrevistas a trabajadores, trabajadoras y gerentes en la
misma época. Las empresas visitadas fueron Disefios y Maquilas (1,400 trabajadores) CORTEX(1,000
trabajadores) y Sam Lucas (1.300 trabajadores). las dos primeras de capital norteamericano y la tltima de capital
coreano.

80



necesitar mas de 100 (AVANCSO, 1994: 89). En el drea de costura se emplean maquinas de
diferentes tipos: plana, overlock, ojalera, atracadora. De ellas, la maquina plana es la mas parecida a
la maquina de coser doméstica y la que primero aprenden a manejar los trabajadores, mientras que
la maquina overlock es la mas dificil de operar. Casi siempre, después de la costura, las prendas
ensambladas pasan al 4rea de "manualidades” o despitado, en la que con una tijeras pequeiiitas las
trabajadoras les cortan los hilos sobrantes. De ahi la ropa es llevada a la lavanderia; una vez lavada
se lleva a planchado y por tltimo a empaque. Las prendas empacadas son colocadas en los
contenedores de los trailers, de donde la mercancia se manda al mercado, casi siempre a los Estados
Unidos, por via maritima, aunque algunas veces por carretera y casi nunca por avion.

El trabajo de ensamble es el que concentra la mayor cantidad de operarios. Se realiza con
dos sistemas basicos: "por bulto" (lineas convencionales) y "de mano a mano” (médulos). El
sistema mads frecuente es el de trabajo por bulto en lineas de ensamble tradicionales, en las que las
obreras y los obreros estan colocados en hileras, como si fuera un salén de clase, de modo que un
trabajador solo ve la espalda de su compaiiero. A cada trabajador o trabajadora se le da un bulto con
las piezas que tiene que coser, toma una pieza, la cose, la coloca a un lado; luego toma otra y repite
la operacién, de modo que va formando otro bulto con las piezas terminadas; dicho bulto pasara
después a otro trabajador. El tamafio de las lineas depende del nimero de operaciones que requiere
cada prenda, muchas lineas llegan a tener varias decenas de trabajadores. Es interesante sefialar que
en este sistema cada trabajador trabaja por su cuenta y con ritmos diferentes, ya que cada pieza se
va colocando en el montdn y el trabajador siguiente no esta esperando la pieza que esta cosiendo el
de junto, sino todo el montén. Es un sistema que con facilidad genera cuellos de botellas; para
evitarlos es preciso disponer de grandes inventarios y tener muchas prendas en proceso de manera.

A primera vista este sistema de bultos podria considerarse taylorista, pero la mayoria de las
plantas no realiza estudios sistematicos de tiempos y movimientos para lograr un balance exacto
entre las diferentes operaciones. El sistema es mucho mas artesanal: por medio del ensayo y el error
se ajustan las diferentes fases del proceso y se depende mucho del esfuerzo y el ritmo de cada
trabajador. Esto se explica tanto por las caracteristicas de los operadores de las maquinas de coser
como por el tipo de personal de supervision y direcciéon. Las personas que cosen no estan
acostumbradas a la disciplina industrial, ya sea porque no tienen experiencias previas de trabajo de
este tipo o porque tienen el suficiente conocimiento del proceso como para poder recuperar su
autonomia laboral. Por eso las empresas recurren al pago a destajo como medio para controlar a
este tipo de trabajadores que no estin acostumbrados a que su trabajo sea conducido por otras
personas. Ademas, las maquiladoras no cuentan con supervisores muy calificados, casi no hay
ingenieros en confeccion y también son escasos los ingenieros industriales. El proceso descansa en
gran medida en la habilidad y destreza de los trabajadores de confeccion, en particular de los
overlockistas y de quienes pueden realizar operaciones muy complejas con las otras maquinas. El
poder de negociacién que tienen los.obreros calificados se muestra en los siguientes comentarios de
una operaria de maquina overlock:

"Yo era overlockista, lo que hacia era cerrar costados, casi todo el tiempo que estuve ahi era lo unico que
hacia (...) nosotros casi siempre teniamos trabajo, pero porque eramos un grupito de que éramos unas
brinconas, por eso siempre nos tenian trabajo, y como me gustaba mucho hablar, y por tal de que yo no
estuviera hablando me daban casi siempre trabajo, pero si la mayoria, por lo menos las de despite, ellas si
pasaban bastante tiempo sin trabajo, llegaban a ganar 500 pero de aqui a tres cuatro, cada cuatro meses,
porque el trabajo ahi es muy feo, porque primero trabajan todas las de maquina y todo ese tiempo que se
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esta el trabajo atras, todas las de adelante se quedaban sin trabajo, y a veces tarddbamos hasta tres meses
con la produccion y ellas se quedaban sin trabajo, después lo pasaban adelante y era cuando ellas
aprovechaban para trabajar, para poder ganar toda esa cantidad ellas tenian que velar, ellas eran las que
mas las explotaban (...) porque por lo menos a nosotras nos decian, ustedes van a velar , y les deciamos:
"esta bien. nosotras velamos, pero a las seis de la mafiana nosotras nos vamos para afuera, terminen o no
terminen la produccién; y habia unas que a las seis de la mafiana nosotras nos ibamos. (...) Entonces ellas
(las supervisoras) sabian a quién se lo decian y a quienes no, porque a mi no me obligaban. O a veces a
mi me decia: "haga dos horas extras"; ";cuanto me va a pagar?"; "lo que haga"; "jah!, pero si me va
pagar dos quetzales ;qué voy a hacer yo con dos quetzales?, nada. Entonces, ¢sabe qué? pongase por dia
y los tickets que usted tiene p(’)n%aselos en la noche". Decia yo, asi si me quedo porque voy a ganar seis
siete quetzales en las dos horas". !

Mientras que los trabajadores poco calificados -las despitadoras, por ejemplo- se ven
obligados a aceptar las condiciones que les pone la empresa, los operadores y operadoras con mayor
calificacion -como los que manejan las maquinas overlock- pueden negociar desde una mejor
posicién. Este tipo de trabajadores controla un recurso significativo (Adams, 1983), lo que les da
una posicion importante en las relaciones de poder que se establecen cotidianamente en el piso de la
fabrica. Con frecuencia dominan el proceso laboral mejor que las propias supervisoras, cuya
autoridad queda en entredicho por su desconocimiento del trabajo. Desde el punto de vista de
algunas obreras, las supervisoras son unas "chambonas":

"(las supervisoras) no saben trabajar, ni sentarse en una maquina a coser sabian, nosotras les
ensefidbamos a ellas. A ellas las contrataban la secretaria y el jefe de personal, pero nosotras les
ensefidbamos a ellas. O sea que a esas supervisoras las escogian porque tal vez se daban con los jefes, no
es porque podian hacer el papel de supervisora. (...) Entonces consiste mas en las supervisoras, que ellas
eran bien chambonas, fijese que habia una que llegaba y empezaba a temblar, y no le salia, y por ultimo,
como miraba y medio se burlaba uno de ella, ella decia: "no, mejor hagalo como usted pueda”, jy
supervisora! Es decir que ahi nos ponian gente que ni se preocupan, hay veces cosiamos y haciamos
nosotros y se iban a dar cuenta de los defectos hasta que las piezas ya iban para afuera porque eilas no se
daban cuenta de como estaba la produccion."'®

El caracter improvisado de muchas maquiladoras no sélo era percibido por las trabajadoras
calificadas, también lo advirtieron asesores externos de las empresas. Un ejemplo son los siguientes
fragmentos de un reporte elaborado por una consultoria que evalué la maquiladora de confeccion en
Guatemala en su fase de arranque, en el que se muestra la naturaleza poco sistematica de esa
industria:

"Existen pocos controles efectivos en las fabricas. La industria en general necesita implementar controles
efectivos de calidad, costos y produccion para lograr la alta productividad deseada. Las grandes firmas de
confeccién, con buenos sistemas y procedimientos -en su mayoria- no han ido a Guatemala. Las firmas
de confeccién que por lo general han ido a Guatemala, han sido de tamafo medio sin habilidad de
proveer apoyo técnico. Nuestras evaluaciones indican que las eficiencias promedios de las fabricas varian

'7 _ Entrevista con obreras de la maquiladora "Confecciones Unidas", realizada por AVANCSO, abril de 1992.
18 _ Entrevista con obreras de la maquiladora "Confecciones Unidas", realizada por AVANCSO, abril de 1992.
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de un 15 a un 50 por ciento, con la mayoria alrededor de un 40 por ciento. (...) es resultado de falta de
continuidad de trabajo, falta de incentivos efectivos, ausencia de controles de fabrica y falta de aplicacion
de ingenieria industrial. (...) aunque supuestamente basados en estudios de tiempo, la mayoria de los
sistemas de incentivos laborales parecen estar establecidos a discrecion de la administracién, basados en
la experiencia" (Kurt Salmon Associates, 1987: 9)

Con el tiempo, algunas empresas, sobre todo de capital extranjero, han logrado establecer
formas de trabajo mas planificadas. Pero muchas otras todavia se encuentran en la situacién arriba
descrita. Debe recordarse que la mayoria de las maquiladoras se crearon de manera improvisada,
sin contar con personal calificado ni instalaciones adecuadas, ya que se limitaron a adaptar alguna
bodega. Una maquiladora de ropa tiene muy bajos costos de instalacion: acondicionar un local
preexistente (bodega, club de baile, garage) y comprar maquinas de coser. En Guatemala, se
acostumbra rentar una bodega y llenarla con maquinaria usada. Se estima que los gastos de
arranque van de 800 a 2,000 délares por trabajador (Petersen, 1992:). Las posibilidades de ganancia
son enormes, aln para negocios mal administrados. Algunas maquilas fueron creadas por gente sin
experiencia y con poco capital, pero en un afio pudieron recuperar su inversion.

En una planta organizada de esta manera, la forma mds comun para aumentar la
productividad es el pago a destajo. La mayoria de las maquiladoras no han logrado establecer
sistemas modernos de trabajo, ni de tipo taylorista ni del tipo de especializacién flexible. Por ello,
han tenido que recurrir al pago por pieza confeccionada, como medio para lograr que los
trabajadores produzcan volumenes considerables de piezas utilizables. Las obreras y los obreros,
presionados por la necesidad econémica mas que por un sistema cientifico de division del trabajo,
cosen a gran velocidad para poder alcanzar salarios que les permitan sobrevivir. Con excepcion de
las maquiladoras coreanas, que pagan por dia, y de unas cuantas plantas que han establecido el
sistema de modulos, el resto acostumbra pagar por destajo el trabajo de confeccién, por lo menos en
los periodos en que tienen muchos pedidos y necesitan aumentar la productividad. En periodos de
baja produccién pueden pagar por dia, lo mismo que en actividades menos cruciales como el
despite.

Es muy interesante advertir que muchas veces los trabajadores se ven a si mismos como
productores independientes y no como asalariados, es decir, tienen una légica de destajistas. Por
ejemplo, dicen: "como ahi nosotras mismas hacemos nuestro sueldo". Al preguntarles sobre las
cosas que les gustan y les disgustan se observa algo similar, ya que les molesta no tener trabajo, la
falta de un ingreso estable, a la vez que valoran de manera positiva las épocas en las que hay mucho
trabajo y pueden ganar més. Muchas veces no se comportan como obreros que cuestionan las
condiciones de trabajo, sino como productores preocupados por si habra suficiente trabajo. Al
preguntarles que sistema de pago preferian, siempre me contestaron que preferian "por trato", es
decir a destajo, y afirmaban que si ellas tuvieran una fabrica también pagarian por trato, porque asi
la gente trabaja més'. Sin embargo, tampoco puede hablarse de una logica absoluta de destajistas,
en muchas ocasiones plantean demandas relativas a condiciones de trabajo y siguen pautas de

% _ Entrevistas con trabajadoras de maquiladoras de Guatemala, realizadas en abril y mayo de 1994,
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comportamiento que siguen una légica de trabajador asalariado®. De cualquier manera, el peso de
la cultura del destajo es muy fuerte en la maquila guatemalteca.

Las maquiladoras han sido fundamentales para que Guatemala se incorpore a la corriente
actual de globalizacion y apertura econdmica, pero, en lo inmediato, no necesariamente significaron
la introduccién de formas nuevas de produccién, sino la refuncionalizacion de formas premodernas,
como seria el trabajo a destajo o, como se vio antes, la industria a domicilio y los talleres familiares.
Se crea asi una curiosa situacion en la que se combina la produccién para el mercado mundial de fin
de milenio con formas productivas que surgieron hace mucho tiempo.

Las maquiladoras coreanas tienen un sistema productivo particular. Las mdas grandes de
ellas utilizan maquinaria nueva, tienen mejores instalaciones y cuentan con personal directivo y de
supervision que estd acostumbrado al trabajo industrial. También realizan estudios de ingenieria
industrial mas sistematicos. En general han rechazado el pago a destajo y pagan por dia. Aumentan
los salarios de acuerdo con la antigiiedad, cada seis meses o cada afio. En esas fabricas también se
trabaja por bultos y la disposicion de las maquinas también es en hileras como salén de clase. Pero
en vez del destajo, se establece una meta diaria que tienen que cumplir todos los trabajadores de la
linea. Este sistema requiere de un balance adecuado entre las distintas operaciones y exige que
todos los trabajadores se esfuercen en mantener un ritmo homogéneo. De entre todas las
maquiladoras que operan en Guatemala, son las que tienen el sistema productivo mas similar al
modelo taylorista. Sin embargo, es de crucial importancia sefialar que son las maquiladoras que mas
problemas laborales presentan, las que han suscitado mayor rechazo y en las que se vive un clima
de guerra entre trabajadores y empresa. También presentan tasas de rotacion muy altas, muchas
veces superiores a 10% 6 15% mensual®'. Para que los trabajadores alcancen las metas estipuladas
los supervisores los apuran, los regafian y se han dado muchos casos en que los golpean. De igual
manera, se han denunciado formas de coercion y presion para obligar a los obreros a laborar horas
extras hasta que cumplan la meta. Parece ser un sistema taylorista que es muy inestable por el
rechazo de la mano de obra, apenas se encuentra en la fase de gestacion.

Los conflictos cotidianos en las maquilas coreanas obedecen a causas diversas y complejas.
Entre ellas destacan las malas condiciones de trabajo, los malos tratos y los bajos salarios, pero esto
también existe en otras maquiladoras y los conflictos no han sido tan virulentos. También deben
tomarse en cuenta las diferencias culturales entre guatemaltecos y coreanos y las dificultades de
comunicacién entre ellos, tema que sera analizado en el siguiente capitulo. Estos elementos -malos
tratos, malas condiciones, conflictos culturales- efectivamente existen y han sido profusamente
sefialados en varios estudios (Petersen, 1992; Gonzalez, 1991; Monzén 1992; AVANCSO, 19%4 y
Pinto y Carfas, 1994). Sugiero que, ademds de esos elementos, el rechazo a las maquiladoras
coreanas también obedece a que, de manera autoritaria, han tratado de imponer un sistema taylorista
que choca de manera directa con las tradiciones y con la cultura del trabajo de los obreros
guatemaltecos de la confeccion. Han logrado establecer ese sistema, pero a la fuerza y no por medio

ks

0 . Esta combinacién de diferentes logicas no es extrafia en el mundo laboral. Bruce Kapferer mostro, en un
estudio sobre la planta de zinc de una compaiifa minera de Zambia, que los obreros apelan a diversas normas y
valores para definir las bases sobre las cuales negocian sus relaciones laborales (Kapferer, 1971).

2! _ Petersen reporta tasas de rotacion mensual de hasta 25% y 40% en maquiladoras coreanas (Petersen, 1992:
56).
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del convencimiento ni de la creacion de instituciones que generen adhesion de la mano de obra. Por
ello enfrentan una resistencia laboral constante y presentan tasas de rotacién mas altas que las otras
maquiladoras. Es comun que las obreras y obreros se contraten en una fabrica coreana, aprendan a
coser y después busquen empleo en otra maquiladora donde puedan trabajar por destajo o por
"trato", como le llaman los trabajadores al pago por pieza.

Los coreanos se muestran optimistas, piensan que los trabajadores van a asimilar con
rapidez su sistema de trabajo. Segun el embajador Cho: "Con este sistema de metas ellos (los
trabajadores guatemaltecos) estdn trabajando muy duro en nuestra industria, tan duro como los
trabajadores en Corea. Después de seis meses de entrenamiento y trabajo ellos casi son tan
productivos como el trabajador coreano" (Petersen, 1992: 154). Sin embargo, esta no parece ser la
opinién de empresarios guatemaltecos que sefialan que el ritmo de trabajo en las maquiladoras
coreanas no es tan intenso como en las demas maquiladoras. Dice un asesor de la Gremial de
Exportadores:

"Los coreanos no entendieron la mentalidad de aqui: que aqui la gente responde a los incentivos, es decir,
se les paga por destajo o por incentivos, y trabajan mucho, y esto los coreanos no lo han entendido, les
pagan lo mismo a todos y cada seis meses les estan subiendo el salario. Esto no funciona. Uno lo nota
inmediatamente al visitar una fabrica coreana, luego luego ve que todos alzan la cabeza para ver de qué
se trata la visita y se distraen y estdn viendo; en cambio, en otras maquiladoras uno va a visitarlos y los
trabajadores no despegan la vista de la maquina, casi son uno mismo ellos y la méquina, estan trabajando
por destajo y no quieren perder para nada el tiempo. En las fébricas coreanas los trabajadores aprenden
muy rapidamente qué nivel de trabajo pueden alcanzar sin perder el empleo, sin ser despedidos, y
entonces trabajan hasta ese nivel, pero no més."?

Algunas empresas coreanas, sin embargo, han comenzado a estabilizar su sistema
productivo. A esto ha contribuido un mejor conocimiento entre coreanos y guatemaltecos, logrado
después de varios afios de incomprension y conflictos. También han sido importantes la
contratacion de mas supervisores guatemaltecos, las mejoras en las condiciones de trabajo y la
construccion de locales e instalaciones mas adecuados. En algunos casos la presion de los
trabajadores y los intentos de organizacién sindical han obligado a las empresas a mejorar el trato
de los supervisores hacia sus subordinados. Pero en la mayoria de las empresas coreanas persisten
las malas condiciones y la tension laboral.

Una minoria de empresas maquiladoras, varias de ellas de capital norteamericano o de
coinversion entre estadounidenses y guatemaltecos, ha establecido el sistema de trabajo por
modulos o "de mano a mano". En este sistema se forman lineas mas pequeiias y mejor balanceadas,
en las que las maquinas no se colocan en hileras, sino en forma de una "U" cerrada, de modo que
los trabajadores pueden verse de frente o de costado. En el siguiente esquema se pueden ver las
diferencias en la distribucion de los espacios de trabajo en las lineas convencionales y en las lineas
en moédulo. " :

22 _ Entrevista con asesor de la Gremial de Exportadores de Productos no Tradicionales, mayo de 1994. En las
entrevistas que realicé con trabajadoras de maquilas coreanas me explicaron cémo han aprendido una serie de
mafias para hacer como que trabajan aunque estén haciendo otra cosa. Una de las mas frecuentes es la de coger
una prenda e ir a platicar con una compariera, fingiendo que estan platicando algo relacionado con el trabajo. Sin
embargo, de cualquier manera estan siempre presionados para cumplir con la meta diaria exigida.
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Figura 4. Distribucion de maquinas y trabajadores(as) en lineas convencionales
y en médulos en las maquiladoras de confeccion de ropa de Guatemala

Otra diferencia entre los dos sistemas es que en el trabajo por médulos no se depositan
bultos de piezas frente a cada trabajador, sino que el primer operador de la linea realiza su
operacidn y pasa "de mano a mano" la pieza al siguiente operario y asi sucesivamente, de modo que
al final de la linea sale la pieza completa. Esto hace mas dinamica linea y propicia el trabajo en
equipo. Un gerente de maquiladora comento de esta manera las ventajas del sistema de médulos:

"En lugar de que a cada trabajador se le dé un bulto de piezas que tiene que coser, las piezas van de mano
en mano y un médulo forma toda la pieza completa, vy asi el trabajador no tiene un bulto muy grande ahi,
sino que va pasando la prenda de mano en mano. Capacitamos al personal, comenzando por los
ingenieros, después a los jefes de mddulo y luego a los supervisores, a los que ya no se capacito fue a los
operadores. Antes era muy complicada la supervision, porque habia que llevar todas las piezas hasta alla
arriba, supervisarlas y bajarlas, era mucho mas complicado; el sistema de mddulos ha resultado ser mas
practico y también ha aumentado la produccién. El sistema de bultos creaba frustracién, porque el
trabajador tenia que esperar que el de junto terminara su paquete para que se lo pasaran, a veces eso
tardaba mucho. Habia peleas y discusiones sobre los bultos. Ahora ya no pasa eso, ya s6lo ven pasar
prendas y prendas. Y ni siquiera saben cuanto estan haciendo. S6lo hasta que el supervisor les dice a
mediodia cuantas llevan".>

En algunas maquiladoras de Guatemala le llaman Just in Time al sistema de modulos. Si
bien no corresponde exactamente con ese método japonés de fabricacion, tiene en comin con €l el

3 - Entrevista con el gerente de la maquiladora Disefios y Maquilas, ciudad de Guatemala, mayo de 1994.
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hecho de que se reducen los inventarios que se acumulan en la linea. Resulta ser mas productivo
que las lineas convencionales. En algunas empresas se logré incrementar la productividad en 20% a
las siete semanas de haberse introducido. Con el sistema de m6dulos también ha sido posible que
algunas empresas substituyan el salario a destajo por el salario por dia combinado con un incentivo
grupal (Webb y Wheeler, 1993: 45). Este sistema de trabajo ha sido mejor aceptado que el de las
maquiladoras coreanas. En buena medida se debe a que, por lo menos en algunos casos, representod
una mejora salarial: los nuevos salarios estaban calculados sobre la base de la productividad de las
lineas anteriores y, al aumentar la productividad, los trabajadores de los modulos pudieron mejorar
un poco sus ingresos con respecto a los que trabajaban por bulto. También influyé el hecho de que
lo han promovido empresas mas progresistas, que han tratado de tomar un poco mas en cuenta al
trabajador. De cualquier manera, no todo ha sido miel sobre hojuelas: los trabajadores estdn muy
acostumbrados al trabajo por destajo, tienen temor de que a la larga vuelvan a bajar los salarios y
equiparan los incentivos del sistema de modulos con las metas de las fabricas coreanas, que tanto
rechazo han creado. No dejan de advertir que en los mddulos se intensifica el ritmo de trabajo.
También se han presentado casos en los que la introduccion del sistema de modulos vino
acompaifiada de una baja en los salarios (Camus, 1994: 19). En otra fabrica, al poco tiempo de que
arrancaron los modulos, se form6 un sindicato; en su pliego de peticiones incluyeron algunas
demandas relativas al sistema de trabajo:

"La parte patronal se compromete en proporcionar un incremento salarial del cien por ciento (100%);
dicho aumento serd efectivo cada afio a partir del dia uno de enero de mil novecientos noventa y tres.
Asimismo, retomara las metas con las que anteriormente se venia operando en todos los médulos o
departamentos de trabajo, reduciendo a un 50% las que operan en Ia actualidad, toda vez que con
éstas se ha intensificado el trabajo de manera extenuante y, con las mismas, los laborantes
sobrepasan el tiempo para cumplir con las jornadas ordinarias de trabajo."24

Una de las dificultades que presenta el sistema de mddulos es que, para lograr la mayor
eticiencia, hay que cambiar constantemente el lay out o disposicion de las maquinas, de modo que
se encuentren en ¢l orden que requiere la prenda que se esté fabricando. Es un sistema de trabajo
que demanda flexibilidad y cooperacién por parte de los trabajadores. Su gencralizacion depende
mucho de la disposicion de las empresas para construir climas laborales mas armonicos y
respetuosos de los trabajadores.

La aparicion del sistema de modulos forma parte de una incipiente bisqueda de métodos de
trabajo postfordistas y postayloristas en Guatemala. Algunos empresarios dicen que tienen Just in
Time, circulos de calidad y sistemas de calidad total. Me parece que la realidad esta muy lejos de
esos esquemas. Le llaman Just in Time a algo que no es mas que una linea de produccion en serie;
le dicen circulos de calidad a simples reuniones que tienen ingenieros y supervisores para analizar
una nueva prenda que se va a confeccionar y cuya fabricacién requiere un minimo de planeacion; le
llaman calidad total a una serie de inspecciones del producto realizadas a posteriori del proceso
productivo. Estos procedimientos, si bien son una novedad en el contexto de la maquila

** -Pliego de Peticiones de los trabajadores de la empresa Disefios y Maquilas, Sociedad Andnima, 20 de julio
de 1993, Archivo Juridico de UNSITRAGUA, Guatemala, punto nimero 3 I, negrilias mias.
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guatemalteca. corresponden mas a la simple fabricacion en serie. Solo de manera muy embrionaria
contienen elementos postfordistas.

En un texto muy interesante, Manuela Camus estudié la dinamica de las relaciones
laborales en 21 plantas maquiladoras de Guatemala (Camus, 1994). Encontré que en ocho de ellas
los gerentes reportaban estar utilizando algun tipo de sistema flexible (justo a tiempo, circulos de
calidad o formas originales) y que en dos mds iban a introducir el justo a tiempo. Lo que me parece
mas interesante es que encontrd que los nombres no correspondian con la realidad cotidiana de la
fabrica: el justo a tiempo no era otra cosa que el sistema de mddulos y los circulos de calidad no
estaban muy institucionalizados y casi nunca incluian a los operadores en las reuniones. Los
productores directos no participaban en el diagnodstico y la soluciéon de los problemas.
Predominaban los métodos jerarquicos, muy pocas veces habia didlogo abierto entre trabajadores y
empresa, ademas de que se privilegiaba la comunicacion individual: nunca se aceptaba la
interlocucion colectiva de los trabajadores, ni como sindicato ni mediante ninguna otra forma de
representacién. Camus llega a una conclusiéon que me parece crucial, la de que los sistemas '
flexibles tienen gran dificultad para consolidarse en Guatemala debido a una historia de exclusion
de la subjetividad de los sectores populares, cristalizada hoy en un clima laboral hostil hacia los
trabajadores directos:

"El modelo de maquila que se estd implantando en Guatemala, segln los rasgos que hemos podido
analizar, parte de la precariedad de los sectores populares y opta por el aprovechamiento intensivo de la
mano de obra. La gerencia se mueve dentro de lineas tradicionales o bien ha sabido adaptarse al discurso
de la modernidad y sus técnicas. Son cuadros preparados que diariamente se involucran en el trabajo de
la planta, pero la estructura socioeconomica guatemalteca con su histdrica discriminacién social, les
impide reconocer al sujeto que tienen enfrente, no lo aceptan como interlocutor, no lo personalizan y esto
les encamina a un futuro que contintia pasando por la exclusion de la mano de obra. Ademas, la maquila
queda avalada por un Estado que la deja libre: fungiendo la nacion como un gran parque industrial, sin
un control laboral, y desarrollando una politica econdmica adaptada a la dependencia. Por otra parte, la
mano de obra se encuentra fuertemente motivada por las necesidades economicas del hogar y entienden
el empleo como un ingreso, sin que se produzca maycer identificacion con él y sin que las empresas
intervengan en su adaptacién, preparacion y participacion. De esta manera es dificil que pueda
consolidarse una cultura industrial y en definitiva la insercidn y acceso de la industria guatemalteca a un
mercado competitivo." (Camus, 1994:38)

Han aparecido de manera timida expresiones del postfordismo en la maquiladora
guatemalteca. Pero sus posibilidades de desarrollo se encuentran limitadas por el escaso
conocimiento que se tiene de los nuevos sistemas de organizacion del trabajo, por el autoritarismo
que permea la cultura gerencial, por la alta rotacion de personal y por la exclusion de los
trabajadores directos del control sobre su proceso de trabajo.

Otra de las limitaciones es el bajo nivel tecnologico y la persistencia de formas de trabajo
poco sistematicas. Las maquiladoras de Guatemala han aprovechado, por encima de todo, la ventaja
comparativa que representan los bajos salarios. Esto permitid que este tipo de industria despegara
con relativa facilidad, pero después de una década muestra signos de obsolescencia tecnologica y
organizativa que debilitan su posicién competitiva.

El caracter improvisado de la maquila de confecién también se observa en la informalidad
contractual. Muchas veces ni siquiera se elaboran contratos por escrito, la gente entra sin mas
tramite, a muchos ni siquiera se les pide saber leer y escribir. La informalidad también se observa
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en la fijacion de los precios para el destajo y de las metas de produccién: se modifican
constantemente, de manera unilateral y con base en la experiencia, mas que de acuerdo con un
sistema planificado.

Me parece que han tenido poco éxito los diferentes intentos por introducir sistemas de
trabajo mds sistematicos. Membrefio y Guerrero hablan del fracaso recurrente de los intentos de
intensificar la produccion (Membrefio y Guerrero, 1994: 55) Uno de los factores que mejor
muestran esta situacion es el de los conflictos que se han suscitado cuando las empresas intentan
modificar sus métodos de produccion. Por ejemplo, en la empresa Confecciones Unidas ocurrié un
conflicto laboral en octubre de 1991, a raiz de que la empresa quiso eliminar el pago a destajo e
imponer un sistema de metas similar al de las maquiladoras coreanas. En el emplazamiento
presentado por los trabajadores una de sus demandas centrales era: "La entidad patronal se
compromete a eliminar el sistema de metas impuesto desde que ingreso a la planta el Ingeniero
Rolando Zepeda, y a restablecer de manera inmediata el sistema por pieza y en docenas que se
venia operando, con los premios que se venian pagando”25 . Algunas obreras de la empresa narraron
asi la experiencia del cambio de sistema:

"Rolando Zepeda era el gerente de produccion que bajo las tarifas, él queria gente humilde, menores de
edad que se adaptaran al sistema que él iba a implantar para producir, €l queria que trabajaran por metas,
y como le firmd un contrato a los gringos diciendo que nos iba a hacer trabajar mas por menos dinero.
(...) cuando él llegd, llego a bajar tarifas porque estdbamos ganando mucho, que eso no le convenia a la
empresa porque tenia muchas pérdidas, a nosotras nos dijo un montdn y que si perdiamos un minuto por
hora cuanto hacia al dia, al mes, al afio, y al afio perdiamos 1,000 quetzales, o sea que ni un minuto
teniamos que perder nosotras, asi que nos tomaban el tiempo para ir al bafio. (...) Después él nos puso
escuela para ensefiarnos como se hacia, como eran las metas, como ibamos a trabajar (...) Porque a mi me
dijo que nosotras teniamos que trabajar por metas, porque por metas trabajan los chinos™, los
trabajadores magnificos trabajan por metas porque los chinos asi las implantaban desde que entraban. (...)
porque €l nos queria implantar las metas y fue ahi donde nosotros no nos dejamos, que por metas no les
trabajabamos y que no nos iba a obligar a trabajar. No, y por metas nunca podiamos llegar a tener un

oo 27
acuerdo a trabajar”.

El caso de Confecciones Unidas no es excepcional, varios de los conflictos laborales que se
han presentado en las maquiladoras guatemaltecas tienen como uno de sus detonantes los intentos
empresariales por introducir el control de tiempos y movimientos. Hubo un conflicto muy conocido
en la empresa Internacional de Exportaciones (INEXPORT), que en los afios setenta producia
pantalones para el mercado nacional y centroamericano y que después se convirtid en maquiladora.
Una de las causas de descontento fue que la empresa contratdé administradores extranjeros que
introdujeron nuevas técnicas de produccion:

* - Punto 15 del emplazamiento de la empresa Confecciones Unidas, 8 de octubre de 1991, Oficina Juridica de
UNSITRAGUA.

*® _ Cuando menciona a los "chinos" se refiere a las maquiladoras coreanas; en Guatemala es muy frecuente que
a los coreanos les digan "chinos", con una connotacién despectiva.

?7 _ Entrevista a obreras de la maquiladora Confecciones Unidas, realizada por AVANCSO, abril de 1992.
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"..querian mas trabajo por menos dinero, median el tiempo y el namero de piezas producidas para
determinar el pago a destajo. Antes de esto, pagaban 12 centavos de quetzal y con la medicion lo bajaron
a seis, hasta a un centavo por operacion, dependiendo de la misma, pues si la operacién es mas dificil se
paga mas." (AVANCSO, 1994: 109)

También se han presentado problemas en maquiladoras coreanas que, como sefialé mas
arriba, emplean el sistema de metas y con frecuencia aumentan la meta o rebajan el incentivo de
manera arbitraria. Entre las empresas de capital coreano que han tenido conflictos colectivos se
encuentran Este Oeste, Pinda, MIGTENSA, Mi Kwang, Booco, Dong Sang, MJ Modas, Esde
Guatemala y RCA®®. Las causas de estos conflictos son multiples, pero una de ellas ha sido el
constante rechazo de los trabajadores a la imposicion de formas tayloristas de trabajo. El problema
no es con la organizacidn cientifica del trabajo en general, sino con la intensificacion del trabajo y
la rebaja de salarios que ha traido aparejadas, asi como con la forma autoritaria en que se ha tratado
de implantar.

Si quisiera resumir lo dicho hasta aqui sobre los sistemas de organizacion del trabajo, ¢a
qué conclusiones podria llegarse? A mi juicio, hay tres fundamentales:

1.- Las maquiladoras y submaquiladoras de la confeccién de Guatemala presentan diversas formas
de organizacion del trabajo. Entre las mas importantes estan los distritos industriales precarios,
caracterizados por el trabajo individual en la industria a domicilio y la labor semiartesanal de
muchos talleres familiares y pequefias empresas. Por otro lado estan el trabajo a destajo en
grandes empresas, el taylorismo autoritario, incipiente e inestable de las maquiladoras coreanas y
de algunas otras empresas y la produccion en serie con algunos elementos de japonizacién que
practican unas cuantas empresas del sector.

2.- La mayoria de las empresas maquiladoras ha tratado de implantar sistemas taylorizados de
produccion en serie, pero estos intentos han tenido poco éxito, debido a la difusion generalizada de
una cultura no industrial del trabajo, a la resistencia presentada por los obreros y las obreras de la
confeccidn, a las limitaciones tecnoldgicas y organizativas de las empresas, a las deficiencias de las
gerencias intermedias y al autoritarismo empresarial. Por ello, mas bien priva un taylorismo
inestable, matizado y condicionado por la presion de los trabajadores destajistas que le siguen
dando su impronta a esta industria. La inestabilidad productiva sélo se ha podido reducir por dos
vias: por un lado, por medio de la negociacion con la mano de obra por medio del destajo; por otro,
mediante formas embrionarias de trabajo de grupo tipo japonés, tanto en algunas maquiladoras
norteamericanas que trabajan por maodulos como en algunas grandes empresas coreanas que han
mejorado sus condiciones de trabajo v el trato a sus empleados para lograr cierta aceptacion de su
sistema de metas. Esto sugiere que la produccion en serie no ha llegado a cuajar en la maquiladora
guatemalteca, se ha vigto cuestionada desde atrds y desde adelante, es decir, desde formas
preindustriales de trabajo que no han podido ser desplazadas y, al mismo tiempo, desde formas
flexibles de produccion que intentan trascender al taylorismo. Se presenta asi un tipo original de
modernizacion industrial, dado que la incorporacion de Guatemala a la industria de exportacion, a
fin del milenio, se ha realizado con base en la adaptaciéon y refuncionalizacién de sistemas

2 CITGUA, 1991; Petersen, 1992; AVANCSO, 1994 e informacion recabada en el Archivo de la Oficina
Juridica de UNSITRAGUA.
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productivos premodernos, a la vez que comienzan a aparecer formas de trabajo que tratan de ir mas
alla de las formas mas generalizadas de la modernidad industrial occidental.

3.- Por ultimo, una caracteristica que parece impregnar toda la cultura del trabajo en las
maquiladoras, tal vez con excepcién de las microempresas y los talleres familiares, es la del
autoritarismo, presente en diversos grados y manifestaciones en las relaciones laborales de las
plantas de confeccion. Sobre este punto vale la pena profundizar mas.

Culturas autoritarias, sujetos vulnerados.

Varios autores han llamado la atencién sobre el autoritarismo y la violencia que caracterizan a las
relaciones laborales en la maquila guatemalteca. En este punto parecen coincidir muchos de los
estudios realizados:

- La investigacion llevada al cabo por Ciencia y Tecnologia para Guatemala, A. C., sefiala que, a
diferencia de lo que sucede en otros paises, en las maquiladoras de Guatemala "los mecanismos
para generar consenso son pocos y la coercion enorme" (CITGUA, 1991: 53)

- El estudio de AVANCSO encontrd que, en la mayoria de los casos, el control en las maquiladoras
se impone de manera autoritaria, siendo muy pocas las empresas en las que se busca construir una
relacion hegemonica (AVANCSO, 1992: 92-95). Menciona que en casos extremos se llega a "(...)
agresiones fisicas y amenazas de muerte. Tales acciones se corresponden con el contexto de una
sociedad donde persisten los temores, recelos y oposiciones a la organizacion popular en general; y
en donde la violencia ha sido un procedimiento recurrente para preservar el orden." (ibid.: 119,
subrayado en el original)

- Membreiio y Guerrero hablan de la ausencia de canales para resolver los conflictos y de la
disciplina brutal de los cuerpos:

"Ha sido denunciado hasta la saciedad que los tiempos de las trabajadoras en la maquila son tan
controlados, que hasta los momentos de ir al servicio higiénico son cronometrados, de forma que si se
pasa de un minimo, las obreras son encerradas con candados hasta que termine el dia. Pero lo mismo
ocurre si la operaria no cumple las metas, con los exdmenes de orina u otros métodos de detectar los
embarazos. Se trata de ir disciplinando, si es necesario por métodos brutales, los cuerpos de las operarias
al ritmo global del trabajo de la maquila.” (Membrefio y Guerrero, 1954: 51)

- Un informe de la Procuraduria de los Derechos Humanos sobre la situacion laboral de la maquila
reconoce la existencia de "amenazas", "coaccion” y "sometimiento a servidumbre” (Monzon, 1992:
71).

- Petersen, al referirse a la manera en que las maquiladoras coreanas consiguen que los trabajadores
alcancen las metas estal;lecidas, indica que las fuerzas motrices cruciales son la humillacion, la
presion y el terror (Petersen, 1992: 150 y ss.).

- Por su parte, Pinto y Carias no dudan en calificar esta situacién de la maquila como parte de una
cultura de la violencia:

"El tipo de relaciones sociales en la maquila estd reproduciendo una cultura de violencia, por lo demas
inherente a la historia social del pais. Quizd no haya actualmente otro 4mbito laboral tan mencionado por
variadas violaciones como las maquiladoras: encierro de operarias hasta hacerlas decir que la maquila es
un infierno, trabajo forzoso como expresion del encierro y de "horas extras’ obligatorias, insultos y
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golpes, hacinamiento, ambiente insalubre y acoso sexual, o sea, una interminable lista de violaciones
humanas, fehacientemente documentadas por entidades estatales, sindicales y en los medios de masas. a
todo lo cual las obreras le dan el calificativo testimonial de ‘maltratos’, y nosotros lo designamos, por su
caracter historico-estructural en Guatemala, como cultura de la violencia".”

- En el mismo sentido, Pérez Sdinz argumenta que la cultura de la violencia y la intolerancia
dificultan el reconocimiento de los actores sociales:

. el aspecto que resalta es, sin duda, la resistencia por parte del empresariado a aceptar a los
trabajadores como actores colectivos. Ello se refleja en el rechazo generalizado al sindicalismo con
acusaciones, en términos de elitismo o corrupcidn, respecto a las organizaciones laborales. En Guatemala
se les ha acusado también de ser titeres del sindicalismo norteamericano por las presiones que ha ejercido
el mismo para propiciar cambios en la legislacién laboral. Al respecto, hay que recordar la cultura de
violencia e intolerancia vigente en ese pais que hace muy dificil la constitucién de actores dentro del
campo popular." (Pérez Sainz, 1996: 36)

La informacion recabada durante el trabajo de campo me aporté muchos elementos que
confirman estas apreciaciones. Puede sostenerse que en la maquiladora guatemalteca persisten y se
reproducen formas de tratar a los trabajadores en las que predominan la coercién y el uso de la
violencia fisica por sobre los acuerdos productivos y el control normativo, hechos que hacen que
los trabajadores se sientan vulnerados en su dignidad. Resulta muy interesante comentar cémo
experimentan los gerentes y los trabajadores estd situacidn, asi como detallar las précticas
cotidianas de coercion en el trabajo.

En muchos sectores de la clase dominante guatemalteca existe la concepcion de que los
indigenas y los trabajadores son inferiores. Algunos gerentes y directivos de maquiladoras se
expresan asi de sus trabajadores:

"(la actitud del trabajador guatemalteco") consiste en no tener mayor interés en mejorar la calidad, no
tener interés en mejorar sus conocimientos basicos, en ser renueate a las diversas formas de la disciplina.
Es entendible, porque no crecieron en nada de eso. La indisciplina se da en el sentido de que no hay
puntualidad, ni asistencia, ni limpieza, ni orden. (...) frustracién del coreano por encontrar una mano de
obra de haraganes. (...) Si la gente no tiene disciplina para consigo misma, pues tampoco va a tener
disciplina para una cosa asi como el sindicato".”®

"... habia un jete de personal que nos trataba de analfabetas, que teniamos cabeza de pollo (...) era
guatemalteco para verglienza nuestra, porque siendo guatemalteco se le pegd lo coreano (...) Y cuando
uno no podia hacer una operacién, como no todas tenemos la misma capacidad, algunas somos mas
lentas y otras mas rapidas para aprender, y ahi nos decian: ‘cabezas de pollo, ustedes no saben nada,
tontas, aqui en Guatemala la gente.es muy tonta, por eso es que Guatemala no sale de donde estd”. Decia
que éramos brutas también, Toda la gente tonta cabeza de pollo merece ir al panteon”."”!

=% - Pinto y Carias, 1994: 92, subrayados en el original.
0 _ Entrevista con gerente guatemalteco de un maquiladora de capital norteamericano, abril de 1994.

3! _ Entrevista con trabajadoras integrantes del Comité Ejecutivo del Sindicato de la Maquiladora M J Modas,
de Amatitlan, Guatemala, mayo de 1994,
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"Se les ensefia a que siempre llamen"; “los operarios no estdn contemplados en la jerarquia”; "son una
pieza mas de la maquina"; "hacen una mala administracién de su dinero"; "su cultura es distinta"; "no les
gusta trabajar".*

"...la gente est4 acostumbrada a que se les trate mal, si no se les trata asi no entienden”.”

Comentarios de esta naturaleza no son privativos de los gerentes, se encuentran en muchos
sectores de la opinion publica. En la prensa se pueden encontrar expresiones de esta indole:

"

nos debe llevar a reflexionar y admitir que nuestros obreros no estan todavia capacitados para
soportar la enorme exigencia de productividad y calidad de la maquilacién. Debemos admitir que los
guatemaltecos estamos condicionados a trabajar poco y exigir mucho (...) esta exigencia productiva y de
calidad que nuestras obreras todavia no han podido asimilar ni comprender.”**

Todas estas opiniones forman una trama significativa en la que se asocia al trabajador
guatemalteco con las nociones de "tonto", "no productivo", "sucio", "haragdn", "incapaz de asimilar
la eficiencia y la productividad" y "merecedor de malos tratos". Esta trama significativa legitima la
coercion ejercida sobre los obreros, su exclusion de las decisiones productivas, en particular si son
indigenas. No todos los gerentes estan en esa linea; hay un sector, mas paternalista, que ubica a los
trabajadores como "ingenuos", "de corazén noble", como trabajadores que son faciles de dirigir,
que cobran poco. Por ultimo, unos cuantos empresarios asumen una actitud mas respetuosa hacia
sus trabajadores, reconocen que tienen gran habilidad y que vale la pena escucharlos. En discursos
publicos ya hay empresarios que mencionan que los trabajadores guatemaltecos tienen curvas de
aprendizaje muy rapidas, que estan dispuestos a trabajar y hacer las cosas bien>. Sin embargo, este
discurso no siempre es respaldado en la practica, pues incluso estos empresarios progresistas
rechazan a los sindicatos y tienen dudas con respecto a que los trabajadores puedan tener muchas
responsabilidades dentro de sistemas de calidad total:

"En Guatemala la gente es fécil de ensefiar, pero requiere dedicacién por el bajo nivel cultural que tiene,
no se les puede inducir la calidad total como quisiéramos. La calidad total no se puede aplicar tal cual por
la baja cultura de los emnleados."*

. Opiniones de gerentes de maquiladoras sobre los trabajadores guatemaltecos, recabadas por Manuela
Camus (Camus, 1994: 12 y 18). Esta autora también sefiala que los gerentes piensan que los trabajadores no
entienden las ventajas y oportunidades que se habilitan en su beneficio, no quieren entrar en la dindmica
productiva, no tienen sentido del progreso, carecen de educacion y tienen una cultura diferente que no les permite
entender sus ordenes (ibidem.: 17-18).

33 _ Comentario de un gerente guatemalteco, citado en AVANCSO, 1994: 95.

- Guillermo Girdn, "El precio del desarrollo”, en Domingo. Prensa Libre, 5 de mayo de 1991.

% - Opiniones de Alvaro Colom citadas en entrevista con un miembro de AVANCSO, mayo de 1994 y
comentarios del gerente de la empresa Disefios y Magquilas, citadas en Webb y Wheeler, 1994: 42,

% _ Entrevista con el gerente de una empresa maquiladora ganadora del Premio al Mejor Exportador, mayo de
1994,
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"Una especificacion no permite ambigiiedades "mas o menos", ya que esto autoriza a nuestros
trabajadores a hacer lo que ellos quieren; las especificaciones deben estar claramente definidas (...)
porque esas especificaciones van a ir a una maquina y no pretendemos que la operaria aparte estar ocho o
nueve horas en una maquina de coser y esta bajo una presion de trabajo sea un ingeniero que interprete

graficas, curvas y}especiﬁcaciones rarisimas. (...) Las tolerancias deben saberlas tinicamente los que van
a administrarlas".”’

Si las opiniones de los gerentes sobre los trabajadores resultan un tanto chocantes por el
autoritarismo que destilan, el andlisis de las practicas laborales resulta todavia mas impactante, El
desprecio hacia los trabajadores se expresa en las caracteristicas de los espacios laborales: muchas
de las fabricas son bloques grises, sin ventanas, a veces sin letreros; es frecuente que la entrada esté
resguardada por guardias con armas de alto poder, es dificil entrar a una maquiladora, a veces se
impide o se retrasa hasta el ingreso de los inspectores de seguridad social. Alrededor de 90% de las
maquiladoras estan ubicadas en inmuebles que no fueron construidos para ese fin. La mayoria
tienen problemas de ventilacién, pocos accesos, pésima iluminacion, fluctuaciones de temperatura.
Se han presentado casos de desmayos por exceso de calor y mala alimentacion. Existe un marcado
contraste entre las areas administrativas y las areas de operacion. Hay muy pocos bafios, se calcula
que uno por cada 40 trabajadores, ademas de que estan en pésimas condiciones y los trabajadores se
sienten lastimados en su dignidad (Petersen, 1992: 61-80).

Las plantas tienen pocas salidas y muchas veces se encuentran cerradas con llave. Todo
genera una sensacion de confinamiento. No es extrafio que al describir las maquiladoras se usen con
frecuencia metaforas que las relacionan con instituciones disciplinarias: infierno, prision, campo de
concentracion. Es frecuente describir a la maquiladora centroamericana como un cuartel:

"Al entrar a una empresa maquiladora, se observan largas filas de trabajadoras ensimismadas en un ritmo
ininterrumpido de trabajo y encerradas en un mutismo laboral; sobre las maquinas prendas de vestir y
cajas en el suelo. Al mediodia se ve a estas mismas trabajadoras comer apresuradamente a la sombra de
un arbol o en una acera de las mismas instalaciones. Mas alla de ellas, estan los limites de su espacio de
trabajo, dibujados por muros de altas mallas que rematan en lo alto en alambradas de puas y en los
portones principales los celosos cuidadores en sus garitas o paseandose lentamente con una escopeta en
la mano. Esta impresion primera, diremos sucintamente, es la de un cuartel".(Membrefio y Guerrero,
1994: 37).

La disposicién de las lineas de trabajo como salén de clase, ademas de que resulta poco
productiva, obstaculiza la comunicacion entre trabajadores, solo se ven la espalda unos a otros. En
las entrevistas, las obreras comentaron que en las lineas de este tipo se hace mas dificil platicar,
tienen que voltearse o pararse con una prenda para poder comunicarse con sus compafieras. En
algunas plantas los supervisores o gerentes disponen de entrepisos o tapancos desde los cuales
pueden observar todos los movimientos de los operadores: la misma arquitectura fabril establece
con toda claridad quién esta arriba y quién esta abajo. Cuando la arquitectura no lo deja claro, un
poco de actuacion puede ayudar, como lo hacia un supervisor coreano que se subia todo el dia a una
mesa para desde ahi vigilar a los obreros.

37 . Conferencia del Ing. Alvaro Colom en el Il Congreso Nacional de la Confeccién, INTECAP, 1986.
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La violencia contra los sujetos obreros se expresa en la manera en que son tratados sus
cuerpos. Una de las practicas que maés indigna a los trabajadores consiste en que, en algunas
fabricas, los bafios permanecen cerrados durante una parte de la jornada, ademas de que les cuentan
las idas al bafio’®. Examenes para detectar embarazos, administracién de vitaminas (tiaminas) para
que soporten mejor los ritmos de trabajo y las veladas, golpes en algunas fébricas coreanas, son
algunas de las estaciones mas conocidas del itinerario de violencia laboral en la maquila
guatemalteca. Los golpes y los malos tratos no se presentan en todas las maquiladoras y puede ser
que, en algunos casos, se hayan exagerado. Pero uno se pregunta si esa exageracién no es algo
saludable, un grito de indignacién ante algo que no deberia suceder nunca.

Un tema que ha despertado mucha polémica es el de la imposicién de trabajar horas extras.
En la mayoria de los casos, no se requiere encerrar a los trabajadores ni presionarlos, porque la
ingente necesidad econémica hace que ellos busquen quedarse a trabajar al término de su jornada
normal. Pero, de cualquier manera, los casos de imposicion existen, hay muchos ejemplos en las
diferentes investigaciones que se han hecho al respecto. Baste un pequeifio testimonio:

"En Impex, como echaban llave, cuando uno se queria ir a las seis de la tarde no podia, porque la puerta
estaba cerrada. No saliamos hasta la hora en que terminaba la meta del trabajo y a veces me tocd
quedarme hasta las doce de la noche, pero cuando vivia en Mezquital ya no iba hasta la casa porque es
muy peligroso. Entonces me quedaba en la fabrica aunque sin dormir, asi que amanecia toda desvelada
porque no me gustaba dormir allf. El asunto es que obligadamente teniamos que hacer horas extras, las
cuales no pagaban mejor, sino igual, y de todas maneras yo acepto trabajar de noche, pero sin que lo

" 39

obliguen a uno".

A principios de esta década se presentaron muchas denuncias sobre la obligacion de trabajar
horas extras en la maquila y sobre la costumbre de encerrar a los trabajadores. A raiz de ello, estas
practicas han disminuido, pero todavia se llegan a presentar. Lo que prevalece en muchos casos es
una combinacion de la presidén que viene de la necesidad econdémica con una cierta insistencia de
los patrones para quedarse mas tiempo. Aunque muchas veces las horas extras se pagan conforme a
la ley, es decir, mas caras, en algunas ocasiones se regatea ese pago adicional.

La unilateralidad patronal se manifiesta de diversas formas, a veces un tanto arcaicas:
errores en los cheques de pago, siempre en contra del trabajador, fijacion de metas productivas en
forma arbitraria, reduccion, sin previo aviso, de las tarifas en el pago a destajo. Las tarifas se
mantienen tan bajas que, por mucho que se esfuercen, los trabajadores apenas obtienen un salario
de supervivencia. Se acostumbra irlas bajando conforme los trabajadores incrementan su eficiencia,
practica que genera constantes frustraciones. En muchas fabricas pareciera que, de manera
deliberada, se fijan metas imposibles de alcanzar durante la jornada de trabajo. como medio para
obligar a trabajar horas extras. "

¥ _ Ante situaciones de este tipo los trabajadores comentan: "no somos esclavos" (entrevista con trabajadoras
de la maquiladora Cortex, mayo de 1994).

% _ Entrevista con trabajadora de maquiladora coreana, citada en Pinto y Carias, 1994: 66-67.

* _ Comentan las trabajadoras de una maquiladora que constantemente les cambian las metas: "juegan con los
sentimientos de nosotros" (entrevista con trabajadoras de la maquiladora Cortex, abril de 1994).
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La cara mas violenta de la cultura autoritaria del trabajo aparece cuando algin grupo de
trabajadores decide organizarse para tratar de mejorar su situacion. De acuerdo con la legislacion
guatemalteca, una vez que un grupo de trabajadores ha emplazado a una empresa con el fin de
formar un sindicato, la empresa no puede despedirlos. Esta proteccion legal no es obstaculo para
que las empresas recurran a una serie de represalias para obligarlos a desistir de sus propdsitos
sindicalistas. Por ejemplo, se segrega a los dirigentes en lineas de trabajo con metas de trabajo muy
altas para que no puedan obtener incentivos y bajen sus salarios. También se han presentado
muchos casos de amenazas de muerte; las dirigentes de un sindicato de maquiladora comentaron:

"A mi, la mujer policia me dijo que si no le entregaba la propaganda me iba a arrepentir, ese Octavio que
estd ahi de seguridad me dijo de que me saliera de ahi, que me podia arrepentir, que podia aparecer
muerta por ahi. Y también nos pusieron en el bafio que si nosotros no desistiamos del sindicato que
ibamos a aparecer muertas por ahi, asi estaba en la puerta del bafio, ahi nos han hecho llorar a nosotros,
s6lo que nosotros hemos debido de aguantar y soportar, ahorita ya no es tanto como era antes, en la
misma puerta nos maltrataban, habia ese gran letrero. Si, decia el letrero: ‘si no dejan o no desisten del

. . . 41
sindicato van a ser asesinadas’”.

En la maquiladora coreana MJ Modas, ubicada en Amatitlan, un grupo de trabajadoras
decidio formar un sindicato después de que la empresa bajo los incentivos y quiso obligarlas a
laborar horas extras. Cuando presentaron el emplazamiento para formar el sindicato, la respuesta de
la empresa fue denigrante:

"... a ellas las encerraron, no las dejaron asi en la planta sino que las encerraron. Si, en una bodega donde
tenian ellos toda la tela y lo que ya no les servia en una bodega, entonces ahi las metieron a ellas, con tal
de que eilas no se comunicaran con nosotros. Las tuvieron como 15 dias. (...) salfan a comer, pero de ahi
las encerraban; como habfa un montdn de cajas, el chino las ponia a limpiar, a que compusieran las cajas
y después que las volvieran a descomponer y que las volvieran a componer asi mientras se pasaban (...)
entonces a las compaiieras de la directiva las obligaron a planchar ropa de los coreanos, las amenazaban
de muerte a las del comité y ya formaban la directiva, lo mismo la compafiera secretaria general la
pusieron en una ocasion a planchar la ropa personal de ellos; las ponian a lavar los barios, a lavar la ropa,
a planchar.(...) nos tuvieron en el patio, luego en un cuarto cerca del basurero. (...} nos dijo €l de que ese
era nuestro lugar, porque ahi ibamos a morir, entonces nos amenazaron de muerte. Estuvimos sutriendo
ahi, 12 dias en el patio, no nos daban oportunidad de ir a los servicios sanitarios.""”

Existe otra manera de tratar a los sujetos obreros en la maquila guatemalteca. Algunas
empresas han intentado mejorar sus relaciones laborales y crear un ambiente de trabajo menos
excluyente. Por ejemplo, hay plantas cuyas instalaciones cumplen con las normas de seguridad,
tiene buena iluminacién, ventilacion adecuada, bafios dignos. También promueven mayor
comunicacion y estimulan el-trabajo en grupo. Son esbozos, apenas en ciernes, de una ingenieria
cultural orientada a fomentar mayor apego de los trabajadores hacia la empresa. Estos intentos
tienen dos tipos de promotores. Por un lado, algunos empresarios guatemaltecos y norteamericanos

*! - Entrevista con el Comité Ejecutivo del Sindicato de Cortex, mayo de 1994.
*2 _ Entrevista con el Comité Ejecutivo del sindicato de la maquiladora MJ Modas, Amatitlan, mayo de 1994.
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que ven en el sistema de médulos una alternativa para crear maquiladoras de segunda generacion,
mas productivas y con una mano de obra més eficiente y satisfecha. Por otro lado, algunas empresas
coreanas intentan romper la brecha cultural con sus trabajadores y promueven formas de
acercamiento. La empresa coreana Sam Lucas, una de las mas grandes del pais, envid a cinco
trabajadoras guatemaltecas a vivir un afio a Corea, con el fin de que conocieran la cultura de ese
pais oriental y después fungieran como intermediarias culturales entre la empresa y el resto de los
trabajadores“. En otra maquiladora coreana se han promovido convivios, concursos y rituales que
buscan crear mayor identificacion de los trabajadores con la empresa:

"Ayer fuimos a la fiesta de la fébrica y eligieron a la reina del Sho Shim, nos dieron comida y estuvo
alegre, dentro de todos los trabajadores escogimos a una. Nos hacen chistes, la vez pasada nos dijo que
nos querian en bikini a todas, pero que sélo una era para él, pero son bromas porque son payasos, ellos
son muy contentos, no les gusta que uno tenga la cara seria y hacen bromas, ellos quieren que todos
trabajen bien, que estén contentas. Nos ponen musica en la mafianita y hasta nos hacen un avivamiento,
nos ponen a todos en la linea, en la fila, y nos hacen repetir una palabras en coreano y después tenemos
que repetir; "Hoy vamos a trabajar con amor, con placer y alegria, muchas gracias y a trabajar”. (...) A
cada linea nos ponen una meta y la que gane es la campeona del dia; entre las lineas tenemos (nombres:)
rio, flores, montafias, ciudad, estrellas, carros, cielo; teniamos un incentivo de 1,000 quetzales y
ganamos, en hacer short, pero como somos 59 en la linea, nos repartieron, a mi dieron 10 quetzales y a
otras 20 quetzales, y yo no quise recibir porque no era justo, porque no nos toca eso; hay algunas
supervisoras que si reparten igual, por eso no tienen mucha cuenta” **

Otra estrategia empresarial es la formacion de asociaciones solidaristas entre patronos y
obreros, que promueven beneficios sociales como préstamos y tiendas para los trabajadores. Todas
estas practicas reconocen de algiun modo la subjetividad obrera, pero debe decirse que las empresas
que las impulsan también rechazan los intentos de sindicalizaciéon y se resisten a la existencia de
mecanismos de negociacion de los problemas laborales. No recurren a la violencia, pero tampoco
dejan de ser unilaterales y paternalistas hacia las obreras y los obreros. En algunos casos las
asociaciones solidaristas se han creado como recurso para prevenir la sindicalizacion o para tratar
de derrotar a sindicatos en gestacion (Petersen, 1992: 123 y ss.).

Muchos gerentes se ven a si mismos como padres de sus trabajadores, en particular aquellos
que emplean mano de obra indigena:

"Tengo que educar a la gente a usar el bafio y ensefiarle como usarlo. Cuando ves el resultado de tu
trabajo te sientes reconfortado porque has hecho algo por tu gente, y es el sentimiento que tengo ahora,
trabajando en la maquila, haciendo algo por mi gente ... En este trabajo me siento como un padre, como

-

* - Visita a la maquiladora Sam Lucas, mayo de 1989. Al platicar con una de las trabajadoras que vivié un afio
en Corea me dijo que fue una experiencia muy bonita, que le permiti¢ entender la manera de ser de los coreanos y
que las cosas han mejorado en la fabrica, que ahora los coreanos se preocupan por aprender espafiol y que han
entendido mejor a los guatemaltecos.

** - Entrevista con trabajadoras de la maquila "Taller Primavera", realizada por AVANCSO, mayo de 1992.
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un doctor, como un psicologo. Mi pueblo es muy simple; algunos de ellos fueron a la escuela por sélo
dos o tres afios."*’

"Otro de los problemas que hay con los indigenas es que no tienen buenos habitos de higiene, muchos de
ellos no conocen el papel higiénico."*®

Los trabajadores se dan cuenta de este trato paternalista y expresan sus quejas al respecto
"Ellos nos tratan como nifios chiquitos. No podemos hacer nada sin su permiso. Tienes que levantar
la mano, como en la escuela primaria. Yo me siento como en la escuela, la mayor parte del tiempo";
"Nos tratan como pequefios animales, no nos dejan hacer nada por nosotros mismos y nunca nos
tienen confianza.""’

Puede concluirse que en las maquiladoras de Guatemala predomina un trato autoritario de
los sujetos obreros, muchas veces con caracteristicas violentas. Este trato genera un profundo
resentimiento entre los operadores y operadoras, quienes se sienten lastimados, vulnerados en su
condicion humana. En algunas empresas se ha erradicado la violencia fisica y se intenta promover
relaciones armonicas entre empresarios y trabajadores, mediante una incipiente ingenieria cultural.
Pero aun en esos casos persiste el autoritarismo, en una version paternalista. La cultura laboral de la
magquila de algin modo refuerza e incrementa el despotismo que ha existido desde hace mucho en
las relaciones de trabajo en este pais centroamericano. Ademas, la llegada de maquiladoras
coreanas representd una explosiva combinacion del autoritarismo de los coreanos con tradiciones
antidemocraticas locales*®. Pero también debe reconocerse que la resistencia de los trabajadores y
las denuncias internacionales de esta situacion han logrado que, al menos en algunos casos, se
busquen formas de relacion laboral que tratan de incluir a los sujetos y de atemperar el despotismo
tabril.

** - Entrevista con el gerente de personal de una maquiladoras ubicada fuera de la ciudad de Guatemala, citada
en Petersen, 1992: 99.

*® - Entrevista con gerente guatemalteco de una maquiladora de capital norteamericano, mayo de 1994.

*7 - Opiniones de trabajadores de maquila, citadas en Petersen, 1992: 99.

* . En el capitulo 3 se analizaran con detalle los conflictos generados por el estilo autoritario de las
maquiladoras coreanas, lo que permitird comprender por qué, pese a que el despotismo tiene una larga historia

en la industria guatemalteca, las empresas coreanas han provocado un rechazo particularmente intenso.
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2.3. Mano de obra barata y calidad total: evolucion del trabajo en las maquiladoras de
Ciudad Juarez y Chihuahua.

Después de haber descrito el trabajo en las maquiladoras de ropa de Guatemala, en los siguientes
apartados analizaré los sistemas productivos de dos plantas maquiladoras que se encuentran en el
Estado de Chihuahua, en el norte de México. La primera de ellas es la empresa Zenco, que
ensambla televisores para la corporacién norteamericana Zenith. Esta maquiladora se encuentra
instalada en Ciudad Judrez, en la frontera de México con los Estados Unidos. En ella se desarrolla
un fordismo periférico sui generis, en el que prevalecen los procedimientos de la produccion en
serie, combinados con bajos salarios y disciplina autoritaria, a la vez que se intentan poner en
practica algunos métodos de control total de calidad, los cuales se encuentran ahogados por la
cultura y las instituciones de la produccidn estandarizada. De todos los casos que se analizan en esta
obra, el de Zenco es el mas parecido al modelo fordista-taylorista, su analisis puede verse como un
viaje a los tiempos modernos, pero no los actuales, sino los de la clasica pelicula de Charles
Chaplin. La otra es la maquiladora Altec, empresa de la division electronica de Ford Motor
Company, que fabrica radios, tocacintas y otras autopartes para los vehiculos de esa compaiiia
estadounidense. Se trata de una empresa que emplea tecnologia bastante avanzada, ademas se ha
destacado por la bisqueda de sistemas de organizacion del trabajo orientados hacia el trabajo en
equipo y el mejoramiento continuo de la calidad. En el contexto de las maquiladoras instaladas en
México, Altec puede ser considerado un interesante ejemplo de una fibrica postmoderna, que ha
intentado construir un sistema de organizacion del trabajo alternativo al fordismo, con base en la
recuperacion de experiencias europeas y japonesas y su adaptacion al contexto local; evaluaré
también los alcances y las contradicciones de este intento de lean production.

La historia de las maquiladoras en México es algo maés larga de la que han tenido en
Guatemala®. Su instalacion comenzé hace mas de 30 afios, hacia la mitad de la década de los afios
sesenta. Al principio fueron un fendmeno regional, impulsado por empresarios y promotores de la
frontera norte de Mé¢xico, quienes obtuvieron el apoyo del gobierno federal y la inversion de
algunas empresas norteamericanas. Se les veia como una alternativa para crear empleo en la region,
en particular después de la cancelacion de los programas de braceros, que permitian la entrada legal
de trabajadores mexicanos a Estados Unidos. La mayor parte de las primeras empresas
maquiladoras se asentaron en ciudades fronterizas como Ciudad Judrez (Chihuahua), Tijuana y
Mexicali (Baja California), Matamoros (Tamaulipas) y Nogales (Sonora), aprovechando la
cercania con los Estados Unidos. En cambio, ahora se encuentran en muchos estados de la
republica mexicana, si bien en 1996 84.8% de las plantas se ubicaba en las seis entidades que
tienen frontera con los Estados Unidos. Algunas de las primeras maquiladoras eran pequeiias
empresas de capital mexicano o norteamericano, pero poco a poco fueron llegando grandes
empresas norteamericanas; en los ultimos afios se han instalado también empresas japonesas y
coreanas. entre otras. Nadie se imagind que lo que empez6 como un programa de emergencia, de
naturaleza regional, con el tiempo se expandiria a diferentes partes del pais y se convertiria en una
de las principales fuentes de divisas y punta de lanza para la reorientacion de la economia mexicana
hacia la exportacion. En 1996 habia en el pais 2,411 plantas maquiladoras que daban empleo a
754,858 personas (INEGI, 1997: 2 y 8). Las maquiladoras en México se encuentran muy
diversificadas, las ramas que ocupan mayor personal son las de articulos electrénicos, autopartes y

* _ Para una historia de las maquiladoras en México pueden verse, entre muchos otros: Carrillo, 1989a
Carrillo y Hernandez, 1985; Gonzélez-Arechiga y Barajas 1989; Rosado, 1976; Wilson, 1992
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articulos eléctricos, pero también hay maquiladoras de confeccion de ropa, de muebles, de juguetes,
de servicios, de productos quimicos y de otros productos manufactureros.*’

Las entidades federativas en donde mds ha crecido la industria maquiladora son Baja
California, Chihuahua y Tamaulipas: entre las tres concentran 60.9% de los establecimientos y 66%
del personal ocupado en esta clase de industrias (INEGIL, 1997: 2 y 38). El estado de Chihuahua se
ha caracterizado por atraer grandes maquiladoras, lo que ha hecho que sea la entidad que emplea
mas personas y genera mayor valor agregado en ese tipo de empresas, pese a que tiene menos
plantas que Baja California (ibidem).

Puede dividirse la historia del trabajo maquilador en el Estado de Chihuahua en dos
periodos: el primero se inici6 en 1966 y se prolongé durante la década de los afios setenta;
correspondié a la época en que se instalaron maquiladoras casi Unicamente en las poblaciones
fronterizas, con Ciudad Juarez a la cabeza, y en la que predominé el uso intensivo de mano de obra.
El segundo periodo comenzo con la década de los ochenta y continua hasta la fecha; en esta fase las
plantas maquiladoras se extendieron a otras ciudades de la entidad, entre ellas Chihuahua, la capital,
amén de que se inicio la utilizacidn de alta tecnologia y de sistemas flexibles de organizacion del
trabajo.”!

Ciudad Juarez es, junto con Tijuana, una de las ciudades mexicanas mas importantes de la
frontera norte de México. Es la poblacién que tiene mayor nimero de personas empleadas en
magquiladoras no s6lo de México, sino de todo el mundo: 185,207 obreros y empleados en marzo de
1997, distribuidos en 277 plantas (INEGI, 1997). En los primeros afios de las magquiladoras
juarenses predominaron actividades tradicionales como la produccién de muebles y molduras de
madera, la industria del cuero y el calzado, la fabricacién de prendas de vestir, la industria del
juguete y algunas otras actividades manufactureras. Las empresas de esas ramas eran por lo general
pequeifias 0 medianas, sin mayor relevancia en la economia mundial. No obstante, al poco tiempo
empresas de mayor envergadura, ubicadas en ramas mas dinamicas, instalaron en Ciudad Judrez
plantas maquiladoras para realizar aquellas fases del proceso productivo que requerian trabajo
manual en gran escala. Este fue el caso de la industria electronica, que desde principios de la década
de los setenta se convirti6 en la rama mas importante de las maquiladoras, tanto por el numero de
plantas como por el valor agregado y el personal ocupado en ellas. En menor medida, empresas de

% - Como puede verse, las maquiladoras son muy diversas en lo que se refiere a su tamaio, los productos
que fabrican, el origen de su capital, su ubicacién geografica y sus sistemas de trabajo. Sin embargo, todas
ellas comparten una situacion juridico-fiscal que las distingue de otras empresas: el derecho a la importacion
temporal de equipos y matérias primas, exenta de impuestos.

3! . Existe abundante bibliografia sobre la evolucién de los sistemas de organizacién del trabajo en las
magquiladoras de México, en especial de Ciudad Judrez. Al respecto pueden consultarse, entre otros, Brown y
Dominguez, 1989; Carrillo y Hernandez, 1985; Carrillo, 1989a; De la O, 1994; Fernandez Kelly, 1980; Peifia,
1983; Santiago, 1986; Sklair, 1993 y Wilson, 1992. Una historia de la organizacion del trabajo en las
magquiladoras del Estado de Chihuahua se encuentra en Reygadas, 1998.



servicios comerciales y compaiifas productoras de autopartes y equipos eléctricos instalaron plantas
maquiladoras en esa época.

Las pequefias maquiladoras de Ciudad Judrez de los afios sesenta y setenta estaban a medio
camino entre el taller manufacturero y la gran industria. La tecnologia que utilizaban por lo general
se limito, en el mejor de los casos, a la aplicacion de la electromecanica simple, con utilizacion de
herramientas de mano y maquinaria sencilla. Se trataba de procesos de trabajo que en cierta medida
requerian de la habilidad de los operarios, ya fuesen zapateros, carpinteros o costureras. La division
del trabajo no llegaba al extremo de parcelar el proceso productivo en unos cuantos movimientos
simples y estandarizados. El control de la produccion se efectudé més con base en el destajo o de la
fijacion de cuotas de produccion que en la labor de supervision.

Por su parte, las grandes maquiladoras de Ciudad Judrez se caracterizaron, en su primera
época, por la especializacion funcional en tareas simples: se ocuparon s6lo de una pequefia porcion
del proceso productivo global, aquella que requeria el uso intensivo de mano de obra. La insercion
manual de componentes electronicos, la costura de prendas de vestir, el ensamble de productos de
hospital, la clasificacion de cupones comerciales y el ensamble de arneses automotores™* fueron
actividades tipicas de las maquiladoras de los primeros afios. Este tipo de procesos productivos, por
lo general, no exigié maquinaria compleja. En ocasiones bastaba una mesa de trabajo, pinzas y
cautin, una maquina de coser. Lo mas sofisticado fueron las lineas de montaje, pero el equipo
movilizado directamente por el trabajador era sencillo. Casi siempre se organizé el trabajo de
acuerdo con la l6gica taylorista de la produccion en serie y la parcelacion del proceso de trabajo. Lo
comin eran inmensas naves industriales con largas lineas de ensamble que contaban con
innumerables estaciones de trabajo, donde cada operador realizaba una tarea lo mas especializada
posible. En estas primeras plantas de ensamble prevalecio también una separacion tajante entre
operacion, mantenimiento y control de calidad. La cultura organizacional de las primeras grandes
maquiladoras juarenses estuvo marcada por la presencia de relaciones de mando y supervision muy
verticales. Otra caracteristica de la primera etapa de las maquiladoras fue la incorporacion de
trabajadores con escasa o nula experiencia industrial: se recluté personal operativo susceptible de
adaptarse a procesos productivos estandarizados y que, al mismo tiempo, aceptara una fuerte
disciplina fabril y remuneraciones similares o ligeramente superiores al salario minimo. En general,
se prefirid la contratacidon de mujeres jévenes.

Las maquiladoras de la primera generacion tuvieron una organizacidn taylorista del trabajo
sin desarrollar un modo fordista de regulacién salarial®®. Esto quiere decir que se impusieron
formas de trabajo en serie con alto grado de disciplina industrial, pero sin que los trabajadores

> En muchas cadenas, comerciales norteamericanas y canadienses los consumidores obtienen descuentos
mediante la entrega de cupones que vienen en articulos comprados con anterioridad. Esos cupones son enviados a
maquiladoras que los clasifican y capturan la informacién por proveedor y por tienda, aprovechando el bajo costo
de la mano de obra. Los arneses son los conjuntos de cables que sirven para conectar los controles del tablero de
un vehiculo con otras partes del automévil: luces, frenos, limpiaparabrisas, etcétera.

33 - Gonzdlez Aréchiga y Ramirez han hablado de la productividad sin distribucién de las maquiladoras
mexicanas, haciendo referencia al enorme incremento de la productividad por trabajador sin que se eleven en
forma proporcional ni los salarios ni la derrama econdmica en las regiones maquiladoras (Gonzalez-Aréchiga y
Ramirez, 1989). Alan Lipietz ha denominado "taylorismo periférico” al tipo de sistemas de trabajo que se
practican en las maquiladoras (Lipietz, 1991).

101



recibieran altos salarios ni prestaciones sustanciosas. Esto fue posible por la debilidad inicial del
proletariado maquilador y por el hecho de que la produccion de las maquiladoras no estuvo
orientada hacia el mercado interno y no requeria, por lo menos en un primer momento, de la
elevacion del nivel de vida en la zona. Las condiciones de trabajo se vieron deterioradas por el
énfasis en la reduccion de costos. Durante muchos afios el salario maquilador se mantuvo apenas
por arriba del salario minimo. En la década de los afios setenta los salarios medios en las
maquiladoras de México estuvieron apenas por arriba de los 150 délares mensuales™, cantidad
varias veces inferior a la que podia obtener un trabajador norteamericano que realizara una
actividad similar en la misma época. No obstante, en las maquiladoras de Ciudad Judrez se
exigieron a los obreros y obreras cuotas de produccion bastante altas, lo que impuso ritmos de
trabajo intenso. La cuota o standard que cada trabajador o cada grupo de trabajadores tenia -y en
muchas maquilas todavia tiene- que alcanzar es uno de los simbolos que mejor representa este
sistema productivo. Se trata de la imposicion de un ritmo febril de trabajo por una combinacioén de
factores, modernos y premodernos: la necesidad del empleo, la velocidad de la banda (cuando hay),
el estudio de tiempos y movimientos, la disciplina, la presion, las amenazas, los engafios, la
ausencia de relaciones bilaterales con los sindicatos. Es decir, no era un sistema preindustrial de
produccién a destajo, como el de las maquiladoras de Guatemala, pero tampoco se trataba de un
taylorismo puro, sino de una mixtura de la organizacion cientifica del trabajo con practicas arcaicas
de relaciones laborales (Bayon y Bensusan, 1996: 132; Pefia, 1983: 512).

Puede concluirse que en la primera generacion de las maquiladoras del Estado de
Chihuahua convivieron dos tipos de organizacion del trabajo. Por un lado, el de las pequeiias
empresas, a medio camino entre el taller manufacturero y la industria, que seguian una légica
productiva apoyada en tradiciones locales artesanales, dependientes del destajo y de la habilidad del
trabajador. Por el otro, el de las grandes compaiiias norteamericanas que impusieron un sistema de
produccién estandarizada, muy similar al taylorista y con algunas expresiones de fordismo, pero
carente de un pacto industrial, dado que los salarios y las condiciones de trabajo de las operadoras y
operadoras dejaron mucho que desear.

Hay que afiadir que en esta primera etapa las maquiladoras se mantuvieron muy
desvinculadas del resto de la economia mexicana: las transferencias tecnologicas fueron minimas,
el porcentaje de insumos nacionales no rebaso el 3% del total, casi no hubo coinversiones entre
capital foraneo y doméstico, no se desarrolld un sector de proveedores de la maquila mas alla de la
produccion de cajas, empaques y algunos otros insumos sencillos. Su contribucion a la economia
mexicana se limito a la generacion de empleos y divisas y al aprendizaje que obreros, técnicos y
gerentes pudieron adquirir en un sistema productivo de suyo poco proclive a la formacion de
personal.

La segunda etapa de las maquiladoras de Chihuahua, que se inici6 desde los primeros atios
de la década de los ochenta, implico la transicién del antiguo modelo productivo intensivo en mano
de obra hacia un tipo de plantas més complejas en el aspecto técnico, organizativo y social. Los
cambios fueron lo suficientemente importantes como para hablar de maquiladoras de segunda
generacion o nuevas maquiladoras (Wilson, 1992).”

* - Calculado a partir de los datos incluidos en Gambrill, 1994: 13.

** . Carrillo y Hualde sugieren que en la segunda mitad de la década de los noventa estan surgiendo algunas

magquiladoras de tercera generacién, en las que tendrian mayor relevancia las actividades de disefio,
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La nueva etapa de las maquiladoras instaladas en la regiéon implicé una nueva distribucion
espacial y por ramas. En la década de los ochenta cambié de manera notable la ubicacion geografica
de las maquiladoras en el Estado de Chihuahua. La frontera dejé de ser la tinica receptora de estas
plantas y muchas empresas iniciaron una marcha hacia el sur; en la actualidad se encuentran
distribuidas en varias ciudades de la entidad. Ciudad Juarez sigue siendo el principal centro
maquilador, pero en la capital del estado se han instalado mas de 70 plantas, muchas de ellas de
grandes dimensiones y que en total emplean a cerca de 35,000 personas®®.Por lo que toca a la
distribucién de las maquiladoras por ramas, lo mas llamativo es el incremento de empresas
productoras de partes para la industria automotriz. Las maquiladoras electrénicas siguen siendo las
més numerosas, pero la diferencia con respecto a las automotrices ya no es tan grande.’’

Otra caracteristica de la segunda generaciéon de maquiladoras es la introduccién de equipos
de alta tecnologia en algunas fases del proceso de trabajo. La computadora se ha generalizado en la
realizaciéon de funciones de registro y control, ademas de que se utilizan de equipos de prueba
computarizados en plantas eléctricas, electronicas y automotrices. En algunas plantas se emplean
maquinas de control numérico computarizado; como ejemplo de ellas se encuentran las maquinas
utilizadas en las ameseras para cortar el cable, desforrarlo y afiadirles la terminal, las méaquinas
inyectoras de plastico, algunas maquinas empleadas para el corte de patrones en la industria textil>®,
las maquinas-herramientas de control numérico utilizadas en los talleres de numerosas empresas.
En el ensamble electrénico se han perfeccionado maquinas de control numérico que realizan de
manera automatica una porcion importante de la colocacion de componentes en tablillas de circuito
impreso que antes se realizaba en forma manual; entre estas innovaciones destaca la insercion
automatica y la tecnologia de montaje en superficie.

En las maquiladoras de la region la tecnologia avanzada se combina con tecnologias
intermedias y simples. Es comin ver en una planta electronica que algunos componentes se colocan
con insertadoras automadticas, otros con sistemas electromecanicos simples y otros en forma
manual. En las fabricas de arneses se mezcla el ensamble manual con méquinas moldeadoras de
control numeérico. Es s6lo una porcioén del proceso de trabajo la que se ha automatizado y, con

investigacién y desarrollo, con lo que también se incrementaria el empleo de personal calificado (Carrillo y
Hualde). La idea es interesante, pero el andlisis de las maquiladoras de tercera generacion escapa a los
propositos de esta obra.

* - En marzo de 1997 habia en el Estado de Chihuahua 392 plantas maquiladoras, que daban empleo a 233,117
personas; en el municipio de Judrez se concentraban 277 plantas con 185,207 empleados, en el municipio de
Chihuahua habia 72 plantas con una fuerza de trabajo de 36,579 personas, mientras que en otras ciudades de la
entidad se distribuian 43 estable¢imientos que ocupaban a 11,331 personas (INEGI, Industria maquiladora de
exportacion. Mayo de 1997, Instituto Nacional de Geografia, Estadistica e Informatica, México, 1997).

% - En el periodo 1981-1996 el personal ocupado en maquiladoras de autopartes en toda la Republica paso de
10,998 a 157,902 personas, es decir, se multiplicé por 14, mientras que en el mismo lapso el personal de las
maquiladoras de productos eléctricos y electrénicos se multiplico sélo por 4.7, al pasar de 42,790 a 201,026
trabajadores (INE:1. 1996).

! - El uso de magquinas de control namerico en las maqmladoras textiles es excepcional, siguen predominando
tecnologias previas al uso de computadoras.
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frecuencia, los equipos automaticos han presentado algunos problemas que demandan intervencion
humana que no estaba prevista.

Otro de los grandes cambios de las maquiladoras instaladas en el Estado de Chihuahua ha
sido la modificacién de -los sistemas de organizacion del trabajo. Se adoptaron nuevas filosofias
laborales y se impulsé €l nacimiento de una cultura industrial cuyos valores, actitudes, métodos y
procedimientos se orientan hacia el control total de calidad. Estos nuevos sistemas de organizacion
del trabajo se difundieron en las maquiladoras con mayor rapidez que la maquinaria automatica, de
modo tal que la transformacion productiva en la industria maquiladora es, hasta el momento, mas
amplia en el terreno de la tecnologia blanda que en el de la tecnologia dura. Las empresas han
instrumentado distintos sistemas de reorganizacion del trabajo, bien sea aplicando modelos
japoneses y norteamericanos o disefiando versiones propias que tratan de adecuarse al contexto
regional. La profundidad y el alcance de esta reorganizacion presentan muchas variantes, pero se
advierten dos grandes objetivos: reducir el numero de fallas y transformar las unidades productivas
para lograr que todos sus miembros participen activamente en el mejoramiento de la calidad. Para
lograrlos, el procedimiento mas socorrido es el Control Estadistico de Procesos. Ademas de lo
anterior, algunas empresas han emprendido programas mas ambiciosos de reestructuracion que
apuntan hacia modificar la cultura global de la organizacién, impulsar el trabajo en equipo y
redisefiar el conjunto del proceso productivo. Esta segunda linea se ha apoyado en diversos
métodos de desarrollo organizacional y reestructuracion industrial, entre los que destacan el sistema
Justo a Tiempo, los Circulos de Calidad, los Equipos de Trabajo, las Lineas en "U", el sistema
Sociotécnico y los Sistemas de Sugerencias.

Se ha conformado un nuevo perfil de los trabajadores de las maquiladoras. Ya no
predominan las "chavalas" solteras, menores de 25 afios, que tan bien describid Patricia Fernandez
Kelly en su clasico trabajo sobre Ciudad Judrez (Fernandez Kelly, 1980). En la actualidad los
hombres representan 45% del personal operativo en la industria maquiladora de Ciudad Judrez, y
las mujeres ya tienen 26 afios en promedio, muchas de ellas son mayores de 30 afios y dos terceras
partes tienen hijos. En las maquiladoras de la ciudad de Chihuahua predominan las mujeres
jovenes, pero en 1990 ya habia 22.8% de hombres en el personal operativo de estas plantas y esta
proporcion ha seguido creciendo (Reygadas, Borunda y Quintana, 1994: 58). Desde los afios
ochenta se incrementd la contratacién de hombres, porque la expansion de las maquiladoras fue tan
rapida que las empresas tuvieron problemas para reclutar mujeres jovenes, ademds de que el
desarrollo de actividades de manufactura y la complejizacion del trabajo maquilador hicieron que
las empresas optaran por contratar mas varones. En 1980 el personal obrero de las maquiladoras de
los estados de la frontera norte estaba formado por 76.5% de mujeres y 23.5% de hombres; en
cambio, para marzo de 1997 habia 311,838 obreras en las plantas maquiladoras de las entidades
fronterizas, quienes séla representaban 55.2% del total del personal operativo de dichas plantas.
mientras que 44.8% ya eran hombres (INEGI, 1997).%°

Las plantas maquiladoras transitan hacia una forma de organizacién del trabajo distinta a la
que prevalecid en la industria chihuahuense e incluso a la de las primeras maquiladoras. Tienden a
generalizarse sistemas orientados hacia la flexibilidad y la calidad, ademds de que se han
introducido nuevos principios tecnologicos. En el ambiente maquilador han aparecido insertadoras

*° _ En los estados no fronterizos las mujeres representaban 66.2% del personal operativo de las maquiladoras
en esa misma fecha.
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automaticas, computadoras, maquinas de control numérico y robots, pero se combinan con el
trabajo manual y semimecanizado. También se ha fomentado la formacion de equipos de trabajo y
sistemas de calidad total en donde se estimula el trabajo de grupo y el involucramiento del operador
con la empresa, pero junto con estas innovaciones organizativas coexisten estilos autoritarios que
ubican al operador como una pieza mas en una linea de ensamble deshumanizada. Al lado de las
nuevas maquiladoras subsisten muchas otras que casi no se han modificado.®’

El balance de las nuevas maquiladoras todavia esta por hacerse. Existe un debate en torno
a si contribuyen al desarrollo nacional mas que las antiguas maquilas (Alonso, Carrillo, Contreras,
1994; Gereffi, 1994; Sklair, 1993 y 1994; Verma, 1994; Wilson, 1992 y 1994). Al igual que las
viejas maquiladoras, algunas de las nuevas estan poco vinculadas con el resto de la economia
mexicana, con el agravante de que ahora requieren insumos mucho mas sofisticados, los cuales no
estan siendo surtidos por la industria doméstica. No obstante, otras de las nuevas maquiladoras han
incorporado actividades de manufactura y utilizan mas materias primas locales y nacionales, en
particular aquellas empresas que se han instalado en Guadalajara y Monterrey, ciudades que ya
contaban con una infraestructura industrial previa a la formaciéon de las maquiladoras (Wilson,
1992: 73 y ss.). Pero la proporcion de insumos nacionales es aun muy baja: sélo 1.6% del total en
1995, cifra incluso menor al 1.7% de 1980 (INEGI, 1996).

Asimismo, se ha discutido acerca de los métodos con los que se introducen los sistemas
flexibles de fabricacion, encontrandose casos exitosos en los que se han logrado desarrollar
mediante el consenso, mientras que en otros se han aplicado de manera mas autoritaria (Carrillo,
1989c¢). La manera autoritaria, no participativa, con la que muchas veces se echan a andar los
nuevos sistemas de organizacion contradice sus objetivos y dificulta la consolidacién de un amplio
acuerdo social en tomo al control de calidad. No esta de mads sefialar que las nuevas maquiladoras
han mostrado una actitud similar a las viejas en lo que se refiere a los sindicatos y a la negociacion
bilateral de las condiciones de trabajo: ambas los rechazan y tratan de evitar su formacion.

Esta a debate el contenido de las transformaciones recientes del trabajo maquilador. Las
evaluaciones optimistas seflalan que han creado un nuevo espacio de relaciones laborales que, en
ocasiones, ha permitido a algunos operadores adquirir nuevas destrezas, tener mayor injerencia en
la manera de realizar sus actividades, enriquecer el contenido de su trabajo y ejercerlo de manera
mas autonoma. A su vez, los balances criticos indican que no existe en las nuevas maquiladoras
una verdadera recalificacion, los trabajadores desarrollan varias actividades especializadas pero
igual de parceladas y sin sentido que las de antes, se trataria de un neotaylorismo o postfordismo
que no resuelve los problemas de fondo de la produccién en serie (Alonso, Carrillo y Contreras,
1994).

En lo que parecen coincidir las evaluaciones de las nuevas maquiladoras es en que no han
logrado un pacto social ¥ laboral duradero, siguen pagando salarios muy bajos, las prestaciones que
otorgan son reducidas, no han creado la posibilidad de una carrera laboral satisfactoria a largo
plazo, ademas de que a los trabajadores no se les ha reconocido capacidad de negociacion colectiva.
Las estadisticas sobre salarios son dramaticas: la remuneracion real promedio al afio por persona

% _ En una encuesta realizada en 1988-1989 en 71 plantas maquiladoras, Patricia Wilson encontré que, de
acuerdo con la tecnologia que usaban, s6lo 18% podian clasificarse como flexibles, 47% como manufactureras y
35% como intensivas en trabajo de ensamble; sélo las dos primeras categorias entrarian bajo el rubro de nuevas
maquiladoras.
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ocupada en las maquiladoras de México descendié de 23,798 pesos en 1982 a s6lo 17,409 pesos en
1996, en pesos constantes de 1994. La situacion es ain mas preocupante si esta informacion se
presenta de manera desagregada: los sueldos reales de los empleados administrativos casi no se
modificaron, ya que pasaron de 39,797 pesos en 1982 a 37,367 pesos en 1995; en cambio, los
salarios reales del personal operativo sufrieron una caida severa: de 15,114 pesos en 1982 bajaron a
s6lo 7,851 pesos en 1996 (INEGI, 1997; todas las cantidades a pesos constantes de 1994), es decir,
que los trabajadores vieron reducirse su poder adquisitivo 48.1% en 14 afios. Esta es una de las
grandes paradojas de las maquiladoras mexicanas: ha aumentado la productividad en forma notable,
se han alcanzado niveles de excelencia en lo que se refiere a calidad, pero los salarios siguen siendo
limitados, incluso han bajado en la época de mayor crecimiento de la industria. Calidad total con
mano de obra barata, nuevas maquiladoras en lo tecnoldgico y lo organizativo, pero viejas, por no
decir arcaicas, en lo que se refiere a las remuneraciones, a la vinculacion con la economia nacional
y a la libertad de organizacion sindical. La introducciéon de métodos flexibles no ha eliminado
muchas de las rigideces del sistema de relaciones industriales. Estas contradicciones hacen que sean
una caricatura de la flexibilidad que se presenta en los paises centrales (Taddei y Robles, 1992;
Wilson, 1992).

El estudio de dos nuevas maquiladoras, una orientada hacia la manufactura y ensamble de
un producto terminado (Zenco) y otra hacia el ensamble de productos electrénicos mediante
sistemas flexibles (Altec), me permitird participar en el debate sobre las caracteristicas actuales de
las maquiladoras en M¢éxico y sobre su contribucion al desarrollo del pais. Mas que evaluar el
monto de los salarios, las prestaciones o los insumos domésticos utilizados, me interesara indagar
los proceso simbodlicos que ocurren en estas plantas maquiladoras, para ver de qué manera las
transformaciones de las culturas del trabajo y las disputas que se presentan al respecto inciden sobre
el desarrollo de las empresas y sobre el destino de los hombres y las mujeres que trabajan en ellas.
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2.4. Un viaje a "Tiempos modernos": la organizacién del trabajo en la maquiladora
Zenco de Ciudad Juarez

La maquiladora Zenco se encuentra en Ciudad Juarez, Chihuahua, en la frontera norte de México.
Se ubica a las afueras de la ciudad, sobre la carretera panamericana y frente del aeropuerto. El
edificio de la fabrica es una mole cuadrada de aproximadamente 300 metros por lado y ocho
metros de altura. La imagen exterior de la planta es bastante pesada, predominan las lineas rectas y
los tonos opacos. De cualquier manera, imponen su tamaiio y su aspecto de austera modernidad que
contrasta con la apariencia improvisada de las colonias populares juarenses que la circundan®'. La
nave fabril se encuentra rodeada por estacionamientos: al frente, para los vehiculos de trabajadores
y empleados; en el costado izquierdo para los trailers que traen los insumos productivos; en el
costado derecho para los trailers que se llevaran el producto terminado y en la parte posterior los
trailers y cajas de trailers que se encuentran en espera de ser utilizados. El estacionamiento esta
cercado con malla ciclonica y el acceso esta restringido. Por un lado, la planta puede proyectar una
imagen de modernidad, pero, por otro, también puede dar una imagen de encierro, de carcel, no
so6lo por la malla, también porque el edificio tiene muy pocas ventanas, se ven muros y muros por
todos lados. En todo caso, estd muy claramente delimitado el adentro del afuera, no hay
continuidad entre la maquiladora y la ciudad en que se encuentra.

La superficie de la planta de Zenco es una de las mas extensas entre todas las maquiladoras
la frontera. En ella han llegado a trabajar mas de 3,000 personas y en la actualidad lo hacen un poco
mas de 2,000, de los cuales 1700 son trabajadores operativos. Produce mas de 1000 televisores en
cada dia laborable. Muchos trabajadores recuerdan su primer contacto con Zenco como algo que les
causo una honda impresion: por su gran tamarfio, por la maquinaria que utiliza y por la cantidad de
gente que trabaja en ella.

De la carpinteria a la electrénica

Zenco forma parte de Zenith, importante consorcio norteamericano del ramo de la electronica. En la
corta historia productiva de Zenco hay dos grandes etapas. La primera arranco en 1985, cuando
comenzd sus operaciones, y se caracterizo por que se dedicd sdlo al ensamble de gabinetes de
madera para televisor, asi que, aunque dependia de una empresa electrénica, en realidad
desarrollaba procesos propios de la gran industria de la madera. Asi continud hasta 1990. La
segunda etapa va de 1991 hasta la fecha; en ella, Zenco amplio sus operaciones: a la gran drea de
ensamble de gabinetes se sumaron otras que permiten el armado final del producto, de modo tal que
ahora se ensamblan televisores completos. Para lograr este objetivo, la empresa comenzd a
reorganizarse desde 1989 y en marzo de 1992 se produjo el primer televisor de 27 pulgadas
ensamblado en la planta’ ‘

%! . Algunas pequefias maquiladoras se encuentran inmersas en el tejido urbano de Juarez, pero otras se ubican
en parques industriales. El contraste entre la arquitectura de la ciudad y la de las grandes maquiladoras es evidente
para las trabajadoras: "Conforme el tiempo pasaba, el parque industrial adquirio dimensiones formidables en la
mente de Kika. Comenz6 a admirar los perfiles geométricos de fabricas alineadas al lado de céspedes
cuidadosamente podados, igual que el disefio de emblemas multinacionales. En particular ella aprendié a
contemplar, con asombro y reverencia, el marcado contraste entre el parque industrial -un simbolo de oportunidad
moderna- y el pardo descuido visible por todo Ciudad Judrez." (Ferndndez Keily, 1980: 295).
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En algunos sentidos, Zenco es una empresa muy distinta a las viejas maquiladoras: emplea
muchos hombres, no se dedica sélo a ensamblar ya que transforma la madera y produce articulos
listos para salir al mercado, tiene sindicato y paga salarios un poco mas altos que el promedio de la
maquila. Pero también es diferente a las maquiladoras flexibles: se encuentra mas orientada hacia la
cantidad que hacia la calidad, utiliza practicas fordistas y tayloristas, la rotacion de puestos es muy
escasa y la disciplina jerarquica ocupa un lugar central. Quedaran mas claras sus caracteristicas
después de describir el proceso productivo y los sistemas de organizacion del trabajo que
prevalecen en ella.®?

El proceso se inicia en el 4rea de almacén. Ahi se reciben de 15 a 20 trailers diarios. Casi
todo el material llega procedente de los Estados Unidos, al margen de que algunas partes hayan sido
fabricadas en otros paises. El material es bajado de los trailers, inspeccionado y almacenado, para
después ser distribuido a los diferentes departamentos. Casi toda el drea de almacén contiene
madera, piezas de madera aglomerada o sélida que seran utilizadas para la fabricacion del gabinete
del televisor. El traslado de los materiales desde el almacén hacia otros puntos de la nave fabril se
realiza por medio de montacargas y gatos hidraulicos rodantes, estos ultimos son cargados de
manera manual y jalados por trabajadores.

Del almacén, los tablones de madera aglomerada se llevan al departamento de corte o mill-
room. Ahi se cortan tablas de diferentes medidas que se requieren para armar el gabinete. Para el
corte se utiliza maquinaria pesada, de unos nueve metros de largo por seis de ancho, que puede
cortar de manera simultanea 4 6 5 tablas de una pulgada de espesor. Estas cortadoras tienen pocos
afios en Zenco, antes se utilizaban sierras que cortaban una sola pieza cada vez. Se emplea también
otra maquinaria: taladros automaticos que hacen varias perforaciones al mismo tiempo, routers
mecanicos, routers automaticos que dan forma a los diferentes cortes que se necesitan, sierras-
banda, espigadoras, shapers, etcétera. En este departamento se realiza un trabajo muy pesado, no
sélo porque hay que cargar, colocar y guiar las tablas en las maquinas que las cortan y les dan
forma, sino también por el ruido de la maquinaria y la nube de aserrin y polvo de madera que se
levanta durante el corte. En los tltimos afios las labores de corte se han mecanizado, mediante el
uso de maquinaria mas compleja que ha hecho que cada vez se necesiten menos trabajadores. En el
mill-room trabajan s6lo hombres. Cerca del area de corte se encuentra el cuarto de patrones, en el
que se fabrican los escantillones que van a ser utilizados como moldes o patrones para el corte de la
madera. Es un trabajo que requiere mucha precision, ya que de ahi depende la exactitud de muchas
de las operaciones que se realizan después en el resto de la planta.

Las tablas ya cortadas pasan al departamento de impresién o "lijas", en donde después de
aplicarles un sellador son lijadas, parte con pulidoras y parte a mano, con el fin de darles un
acabado que asemeje a las vetas de la madera. El lijado a mano requiere de experiencia, para lograr
que el material salga uhiforme y la lija dure lo mas posible. Los trabajadores han aprendido a
realizar el trabajo de manera, mas eficaz pegando la lija a cuadritos o circulitos de madera que
permiten un lijado suave y parejo. En los Gltimos aflos este departamento se elimind casi por
completo, porque ya no se realiza la impresion de este modo, sino que a las tablas, antes de ser
cortadas, se les adhiere papel plastificado imitacién madera, por medio de una gran maquina

%2 _ La siguiente descripcion del trabajo en Zenco se realizé con base en informacion recabada en visitas de
observacion a la planta, complementada con entrevistas a trabajadores y supervisores de la misma, realizadas en
1992, 1993 y 1994,
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laminadora que puede pegar los diferentes tipos de acabado que se requieren. Después de colocado
el papel, se protege con una delgada pelicula de plastico. Esta modificacién ha reducido el niimero
de errores, porque antes de que se utilizara este sistema muchos gabinetes salian con fallas, ademas
de que el nuevo material se raya menos.

El proceso contintia en el drea de subensamble, en la que se arman las partes del gabinete
con las tablas ya cortadas y con otros materiales como carton, piezas de fibracel, angulos, listones y
otros. Por lo general se utiliza madera de pino para los frentes del gabinete y fibracel para las tapas
y los lados del mismo. Después se pasa a las lineas de ensamble, donde se arma la totalidad del
gabinete del televisor. El nimero de lineas varia alrededor de ocho, en cada una de ellas se
ensambla un tipo distinto de gabinete. En cada linea hay treinta o mas trabajadores y trabajadoras,
dispuestos a ambos lados de la linea. Como ejemplo de operaciones tipicas de una linea de
ensamble pueden mencionarse las siguientes:

- Una muchacha toma una tabla de madera, le coloca encima un escantillon, con un taladro le hace
cuatro pequeflas perforaciones en los lugares indicados por el escantillon, quita este dltimo, pone
pegamento en la tabla y coloca dos tornillos con una pistola de aire.

- Otra operadora pone sobre una tabla de madera comprimida unas esquinas de fibracel y las
engrapa.

- Un trabajador coloca encima de una tabla pequefios palitos de tres pulgadas y los atornilla.

Estas y otras operaciones dan como resultado que al final de cada linea salgan gabinetes
completamente armados. Cabe sefialar que en los departamentos de ensamble y subensamble se
concentra la mayor parte del personal, trabajan ahi tanto hombres como mujeres, pero los hombres
realizan aquellas operaciones que implican cargar o mover los gabinetes o las piezas mas pesadas,
mientras que las mujeres, por lo general, llevan al cabo operaciones que requieren menos fuerza
fisica, aunque a veces también realizan trabajos pesados. El ensamble y el subensamble se hacen a
mano o con herramientas de mano: taladros, pistolas de aire. En estas areas se observa mucho
movimiento: la gente puede platicar un poco con el compafiero de junto, pero sélo por unos
instantes porque su trabajo los reclama. Al principio el ritmo no lo marca la banda, porque las
piezas van sobre un transportador, pero cada operador puede bajar la pieza que va a trabajar y
después volverla a colocar. Sin embargo, a medida que se van armando los gabinetes ya no es
posible bajarlos y los trabajadores tienen que ajustarse a la velocidad de la banda.

El siguiente departamento es el de acabados o finish, en el cual se aplican al gabinete los
selladores, pinturas, barnices y lacas que requiera, ademas de que se pasa por hornos y se lija en
diferentes secuencias, segun sea el acabado que se quiera obtener. El trabajo en el drea de finish es
muy duro por el calor de los hornos y por el uso de solventes. Ahi se corrigen también fallas que se
produjeron en otras partes del proceso (rayones, golpes, errores de lijado) o debidas a defectos del
material, razdn por la que muchos trabajadores y trabajadoras realizan ahi operaciones finas de
acabado. En algunos casos se ajustan detalles con pincel, en otros se pinta o barniza con pistola;
otros trabajadores ponen masking tape sobre las partes que deben ser protegidas de la pintura o
barniz, otros quitan el masking tape. En este departamento los gabinetes también son transportados
por medio de una banda que impone una cadencia, rapida pero no frenética, los trabajadores con
mayor habilidad pueden sentarse un momento a descansar entre gabinete y gabinete.

Durante los primeros afios de la planta el proceso de trabajo terminaba en el 4rea de finish, y
de ahi los gabinetes terminados se iban al departamento de empaque y, una vez empacados, se
mandaban al 4rea de embarque, en donde eran colocados en trailers que los llevaban a su destino en
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los Estados Unidos y en otras partes del mundo. Como ya se dijo, al iniciar los afios noventa se
ampli6 el rango de operaciones realizadas en la fabrica y desde entonces se ensamblan televisores
completos. Esto implicé la apertura de otras dreas productivas. Una de ellas es la de ferreteria: ahi
llegan los gabinetes terminados para que se les instalen las bocinas y algunos otros componentes.

Existe otro departamento nuevo llamado cuarto limpio, en el que se ensamblan los
proyectores de cafion que se venden por separado, o que son utilizados en ciertos modelos de
televisores gigantes con pantallas planas. Estas pantallas llevan tres lentes grandes (camas Opticas)
que proyectan los colores que son reflejados por un espejo. También se ensamblan las tablillas
electronicas que requiere el proyector. Todo este material procede de otras plantas, en Zenco sélo se
ensambla. Es importante sefialar que el proceso de este departamento es muy distinto al del resto de
la planta, el material es mas delicado, requiere un ambiente libre de polvo y las exigencias de
calidad son mayores, ya que ahi se arma el "corazén" de los aparatos de television. Se realizan en él
diferentes pruebas a los proyectores, mediante equipos computarizados. Es un departamento
pequefio, pero en el que se emplea tecnologia mds avanzada que en el resto de la planta.

Después esta el departamento de electrénica, en donde se afiaden al gabinete la pantalla, los
circuitos internos, la tapa posterior, los controles y todo lo faltante para dejar el televisor terminado.
De ahi los televisores son elevados a un segundo piso en donde se les hacen los ajustes, las pruebas
de sonido, de imagen, de color, hasta dejarlos listos para ser empacados y enviados al mercado. Fue
necesario construir este segundo piso, porque la planta tiene fuertes problemas de espacio, en tanto
que fue disefiada sélo para fabricar los gabinetes, pero cada vez se realizan en ella mas operaciones
que antes se hacian en otras plantas de Zenith en Estados Unidos.

El proceso culmina en el departamento de empaque y embarque, en donde, por medio de
gruas, se levantan los televisores para meterlos a sus cajas, con las bolsas y protecciones necesarias.
Con la ayuda de un montacargas las cajas son depositadas en los trailers que las llevaran a los
Estados Unidos o a su destino en el mercado. Salen cada dia 20 6 mas trailers, ya que el producto
ocupa mucho espacio, en particular las televisiones de 46 pulgadas y mas. Zenco maneja una flotilla
de mas de 350 cajas de trailers para el transporte de sus insumos y de las televisiones fabricadas.

Calidad a fuerzas

Zenco es una maquiladora de reciente creacidn, dependiente de un Importante consorcio
transnacional, pero utiliza una tecnologia atrasada y sus sistemas de trabajo son mas bien
tayloristas, muy similares a los que predominaron en las grandes empresas de los primeros lustros
de desarrollo maquilador en la regiéon. Sin embargo, algunos de los cambios recientes que ha
experimentado pudieran hacer pensar que intent6 convertirse en una nueva maquiladora. En esa
direccion apunta la decision de ensamblar televisores completos, con la consecuente instalacion del
cuarto limpio y el departamento de electronica, ademas de la creacion del cuarto de patrones y el
empleo de maquinaria moderna en el corte de la madera. Lo mismo puede decirse del proyecto de
instalar bandas transportadoras en toda la planta. Sin embargo, esa transicion no ha sido posible por
la persistencia de una organizacion del trabajo y una cultura laboral autoritaria y poco flexible®.
Ademas, no es una maquiladora que utilice tecnologia de punta, existen en México otras plantas de

%3 _ El fracaso de esta transicion puede ser uno de los factores que explican la decisién de cerrar la planta,
dada a conocer a principios de 1998.
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ensamble de televisores que emplean recursos técnicos mucho mas avanzados; por ejemplo, la
Hitachi de Tijuana empez6 fabricando gabinetes y ahora produce el televisor completo, pero ya
automatizd parte del drea de ensamble y cuenta con robots provistos de sensores 6pticos que
colocan el chasis a cada televisor. La planta de Toshiba en Ciudad Judrez también utiliza tecnologia
mas avanzada que la de Zenco (Taddei y Bringas, 1992).

En cuanto a los sistemas de organizacion del trabajo, en Zenco predomina un modelo
disciplinario de la mano de obra, similar al de las viejas maquiladoras, pues esta fincado en la
parcelacion de tareas y la produccion en gran escala. Incluso, en algunas éreas el trabajo esta poco
estandarizado y se apoya mas en la destreza y la experiencia de trabajadores, supervisores y
gerentes que en la aplicacién de conocimientos tecnoldgicos. Se han intentado introducir métodos
de calidad total, pero se encuentran subdesarrollados y constrefiidos por una cultura del trabajo que
otorga mayor valor a la obediencia y la cantidad que a la cooperacién y la calidad.

A principios de los afios noventa Zenco comenzd a incorporar el sistema Justo a Tiempo,
creando un departamento encargado de impulsarlo. Hasta el momento, la aplicacion de este sistema
ha consistido en mejorar y hacer mas dindmicos los flujos de materiales en la planta y reducir-la
cantidad de insumos almacenados. En la actualidad se tienen, en promedio, inventarios para la
produccion de una semana. Me parece que se trata de una aplicacion superficial del Justo a Tiempo,
todavia se almacenan grandes volimenes de partes y, mas importante que eso, no se ha ido hacia la
solucion de los problemas productivos de fondo. Entendido en toda su riqueza, el sistema Justo a
Tiempo propone la eliminacion de inventarios como una via para una reorganizacion profunda de
los sistemas de trabajo, proceso que no ha tenido lugar en esta empresa. '

En Zenco persiste una vision moderna-convencional de la industria, es decir, centrada
en el cumplimiento de especificaciones técnicas y en el logro de la mayor productividad
posible. Esto significa que la calidad es todavia un valor secundario, la empresa ha incorporado
poco, o de manera superficial, las nuevas filosofias industriales que ponen el acento en la calidad, el
servicio al cliente, la excelencia y los sistemas de trabajo participativo. Declarativamente se
incorporan algunos valores de dichas filosofias, pero en la préctica se aplican poco y domina la
logica de la :acionalidad instrumental y las jerarquias muy verticales. Como dijeron unos
trabajadores: "... en la capacitacion resaltaban dos cosas: el trabajo en equipo y la importancia de la
calidad, pero ya en el interior no se veia para nada lo del trabajo en equipo, lo de la calidad tampoco
sé como la manejaban, ahi donde yo estaba no se checaba la calidad"; "no habia calidad,
predominaba el "ahi se va’, en los trabajadores y en la empresa”.”*

Si se toma en consideracién que esta maquiladora forma parte de una corporacion de
importancia mundial, llama la atencién el conservadurismo en términos de cultura del trabajo. Esta
situacion se explica porque se trata de una corporacion que esta perdiendo terreno en el mercado
por no reestructurarse a tiempo y, sobre todo, porque se trata de una planta que durante sus
primeros afios solo realizo la parte mas tradicional del proceso de fabricacion de los televisores: el
armado de los gabinetes de madera. En esa actividad se utiliza tecnologia que surgié hace muchas
décadas y que no requiere conocimientos técnicos muy modernos. Muchos de los gerentes y
superintendentes norteamericanos que llegaron a dirigir la planta no eran recién egresados de
carreras técnicas o administrativas, sino viejos empleados de la corporacién, con muchos afios de

® _ Entrevista a extrabajador de Zenco, octubre de 1993 y entrevista a extrabajador y exfuncionario sindical de
Zenco, septiembre de 1992,
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experiencia en la fabricacion del producto, algunos de los cuales iniciaron su carrera como obreros
y a lo largo de los afios ascendieron y acumularon conocimientos practicos de todas las fases del
ensamble del gabinete del televisor. Se trata de un proceso de trabajo que viene de épocas anteriores
de desarrollo industrial y en el que se siguen utilizando maquinaria, herramientas y métodos de
trabajo bastante afiejos, apenas barnizados por algunas técnicas modernas. La creacidn del cuarto
limpio y del departamento de electronica requirid nuevas técnicas y conocimientos, pero en el resto
de la planta se modificaron poco los procesos de fabricacion.

La empresa tiene interés en mejorar la calidad, pero el mismo siempre ha estado
subordinado a la productividad: importa més cubrir las cuotas de produccion establecidas que
lograr determinado nivel de calidad. Es notoria una actitud generalizada, desde las gerencias hasta
los operadores, de ubicar la calidad en segundo plano, en particular en todas las 4reas encargadas de
la fabricacion de los gabinetes. Se han presentado muchos casos en que supervisores de diferentes
reas negocian para dejar pasar algunos gabinetes con defectos o para reducir las exigencias de
calidad. Algunas anécdotas ilustran esta actitud. En una ocasion, los operadores del drea de finish
robaron al inspector de calidad uno de los sellos que utilizaba para marcar los gabinetes que ya
habian sido revisados y, durante un tiempo, utilizaron el sello para brincarse la inspecciéon de
calidad, hasta que los descubrié el inspector; lo mas llamativo es que durante ese tiempo el
supervisor respectivo sabia lo que estaban haciendo y no hizo ni dijo nada para impedirlo. En otra
area, donde se cortan y doblan piezas de cartén para el gabinete, durante varias semanas el material
no venia con las medidas correspondientes y se utilizé asi sin que nadie se diera cuenta.®

Lo anterior no significa que los gabinetes salgan mal, porque al final del proceso se realizan
revisiones y muchos gabinetes son reparados hasta que alcanzan la calidad requerida. El problema
esta en que el control de calidad no lo realiza todo el personal, sino s6lo unos cuantos empleados y
técnicos especializados en esa tarea; ademas se hace a posteriori y no a lo largo de todo el proceso.
situacion que eleva en forma excesiva el indice de retrabajos: en la actualidad se reparan dos o tres
gabinetes de cada diez y, en ocasiones, se han llegado a retrabajar hasta seis de cada diez
gabinetes™. El sistema de trabajo esté organizado para corregir las fallas, no para prevenirlas. La
calidad se obtiene, pero a costa de mucho insistir, es una calidad sacada a fuerzas, por la presion,
mas que por convencimiento. En este caso es una calidad sin consenso, impuesta. Esta manera de
obtener la calidad ha sido observada en otras maquiladoras de Ciudad Judrez, se habla de "calidad
mediante acciones correctivas contra los trabajadores”, "métodos autoritarios de promover la
participacion del trabajador en la calidad" (Santiago, 1996: 53-54).

Las limitaciones del control de calidad en Zenco no son un problema de responsabilidad
individual, en el sentido de que los trabajadores y supervisores de esa planta sean mas descuidados
o més negligentes que los de otras fabricas; se trata, mas bien, de la manera en que funciona el
sistema productivo de Zenco y de.la cultura del trabajo que prevalece en el conjunto de la
organizacién, misma que privilegia otros valores por encima de la calidad: la gente corre el riesgo

% _ Entrevista con técnico de control de calidad de Zenco, julio de 1992 y entrevista con jefe de linea de Zenco.
septiembre de 1992.

% _ Informacién proporcionada por inspector de calidad del 4rea de finish, julio de 1992. Un jefe de linea de la
misma area comento que se llegan a retrabajar 300 gabinetes por turno (alrededor de 30% del total), y de esos
todavia dos o tres salen con defectos (septiembre de 1992).
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de ser sancionada si no cumple con las metas de produccion, razén por la que tiene que sacrificar la
calidad®’. Por titimo, hay que indicar que también influye el tipo de trabajo que se realiza, puesto
que se considera que el gabinete no es la parte mas importante de la television y las exigencias de
calidad son menores con respecto a otras fases del proceso. No obstante, debe sefialarse que el
aspecto del gabinete puede ser un factor decisivo en la decision de compra de los consumidores, ya
que es lo primero que ven y, en ese sentido, existe un desfase entre los requerimientos del mercado
y los métodos que prevalecen en la fabricacidn de gabinetes en esta planta maquiladora. Es notorio
que la apertura de los departamentos de cuarto limpio y electronica ha demandado a Zenco una
mayor atencion a la cuestién de la calidad, es un tema que adquiere cada vez importancia.

Zenco no desarrolla de programas que motiven la participacion del trabajador y el
involucramiento del mismo con la empresa. Hay pocas posibilidades de ascenso, las relaciones
entre operadores, supervisores y gerentes no son buenas, el comedor es deficiente, se han
presentado varios casos de intoxicacién por alimentos en mal estado®®. Tampoco hay una
promocién intensa de actividades deportivas -pese a que la planta cuenta con buenas canchas
deportivas-, no se realizan fiestas o convivios por parte de la empresa y, en general, no hay una
politica amable de relaciones laborales. No es extrafio que todo esto, junto con lo pesado del
trabajo, provoque una tasa de rotacion de personal superior a 10% mensual, lo que la ubica entre las
maquiladoras de la ciudad con rotacién media-alta.”’

Una de las pocas ventajas comparativas de Zenco con respecto a otras maquiladoras es que
paga salarios un poco mas altos, pero de cualquier forma siguen siendo salarios bajos: un operador
al entrar gana el equivalente a 38 ddlares libres a la semana, un operador de la categoria mas alta y
con tres afios 0 mas de antigiiedad recibe el equivalente a 65 dolares semanales, en ambos casos
siempre y cuando no hayan faltado y hayan alcanzado el bono de asistencia semanal.

Hay un pacto laboral precario, lo que obtiene el trabajador es poco en comparacién con el
esfuerzo productivo que le demanda la compaiiia. Dada la precariedad de este pacto, la empresa
tiene que recurrir a procedimientos disciplinarios para asegurar el cumplimiento de las metas
productivas. Esto quiere decir que se trata de un sistema con ritmos de trabajo similares a los de
"tiempos modernos", pero apoyado en métodos autoritarios de gestion del personal.

El valor central en torno al cual gira la cultura del trabajo de Zenco es la disciplina. En un
ambiente de relaciones laborales tensas y con poco involucramiento del personal hacia el trabajo y
hacia la empresa, la disciplina aparece como el elemento que regula el funcionamiento de la
organizacion. La empresa parte, entonces, de considerar que sus trabajadores no van a realizar las
tareas encomendadas a menos que se ejerza presion sobre ellos y se les vigile de manera constante.

%7 Elizabeth Briody encontré una situacion similar en una planta de General Motors en los Estados Unidos, en
donde la calidad era la prioridad declarada, pero en la practica habia sanciones para quienes no cumplian con las
metas de productividad, por lo que la calidad era relegada a segundo término (Briody, 1992: 6).

%8 _ El 8 de octubre de 1991 tuvieron problemas gastrointestinales 100 trabajadores de Zenco por comer
alimentos en mal estado (El Norte, 9 de octubre de 1991: 8-B). El 26 de marzo de 1992 se intoxicaron 55
trabajadores de esta maquiladora por desayunar alimentos descompuestos (El Norte, 27 de marzo de 1992: 1-B).

% . En las maquiladoras de Ciudad Judrez a principios de la década de los noventa la tasa baja de rotacion del
personal operativo era inferior a 5% mensual, la media baja entre 5% y 8%, la media alta entre 8% y 12% y la alta

superior a 12%.
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De ahi que se ponga poca atencién a la capacitacion: lo que interesa es que los trabajadores
cumplan las ordenes, la forma de trabajar la aprenderan con la experiencia. A los operadores nuevos
se les "capacita" en un lapso de uno a tres dias’’. Esta capacitacion se reduce a la proyeccion de una
pelicula sobre lo qué es la empresa a escala mundial, un breve recorrido por la planta, una
exposicion de las medidas basicas de seguridad y un adiestramiento corto para el uso del taladro al
colocar tornillos. La capacitacion culmina con una presentacion de los dirigentes sindicales sobre
sus funciones y la posible ayuda que pueden proporcionar a los operadores en caso de problemas.

Al comenzar a trabajar en las lineas los trabajadores tampoco reciben, por parte de la
empresa, ninguna capacitacion practica. Muchos relatan que sélo se les dio una instruccion verbal
del tipo de "vas a lijar estas tablas con estas lijas", "limpia estos gabinetes", "pegas estos angulos a
estas tapas con goma" o algo por el estilo. En algunas operaciones hay ayudas visuales consistentes
en dibujos de como debe quedar la pieza después de una operacion.

El modelo de relacion supervisor-operador que predomina es despético. La presion
para producir es constante; en palabras de los operadores: "hay mucha carrilla", "el supervisor se
para junto de uno para ver cdmo trabaja", "te hacen estudios de tiempos y movimientos, es el latigo
moderno”. Son pocos los supervisores que establecen buenas relaciones con los operadores a su
cargo: la empresa pide que los supervisores le sean leales, que estén de su parte y no del lado del
trabajador. Un supervisor que tomo partido por sus trabajadores narr¢ asi las dificultades que tuvo:

"Inicié¢ como operador de produccidén. Luego, como al afio y medio, renuncid el supervisor y me
ofrecieron ese puesto. A mi la gente no me fallaba, pero ellos querian a la gente como maquina, le
gritaban, ofendian, querian que yo fuera igual. Me reportaron varias veces. Por fin, me dieron de baja de
la compafiia, me dijeron que fui muy mal supervisor. (...) A los supervisores nos evaluaban no sélo por la
produccidn, también por quedar bien con los jefes, por convivir con el grupo de supervisores. La empresa
decia que estaba en quiebra, como hacia 1990 decian que iban a recortar personal, corrieron a
supervisores. Los evaluaron como a un criado, si ayudaban a la empresa o a los trabajadores. !

Rara vez se hacen juntas en las lineas y, cuando se hacen, son para llamar la atencién a los
operadores. Como lo describi6é una trabajadora:

"No me gustaba que en las juntas me llamaran la atencién. Si nos van a llamar la atencidn, que se la
llamen a todos parejos. Habia una generala, asi le decian, Adela Torres, que era la supervisora genera] de
ensamble. De repente nos juntaban, deciamos: ";ahora que querrdn?, nos van a regafar". Nos
regafiaban, por ejemplo, porque a la hora de la comida para llegar pronto nos atravesabamos las lineas. "2

70 - El tiempo de capacitacién inicial ha variado en la historia de Zenco, pero siempre ha sido corto. Hay otros
cursos de capacitacion mds largos para operaciones especificas: pincelear, reparar, ajustar. También hay mds
capacitacion para las dreas nuevas de la planta.

7! _ Entrevista con exsupervisor de Zenco, septiembre de 1992.

72 _ Entrevista a ex-trabajadora de Zenco, julio de 1992 Un obrero de otra maquiladora de Judrez, entrevistado
por Devon Pefia, describié un sistema jerrquico similar: "... el trato a la gente es despético, desde el gerente mas
alto hasta los lideres de grupo. Esto provoca falta de conﬁanza y de comunicacién entre los dos lados. Implica
tension entre los trabajadores y la gerencia. Entonces, el trabajo es hecho por fuerza y no por deseo.” (Pefia, 1983:

296)
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En las lineas se colocan gréficas de control estadistico de procesos, en las que se marcan los
gabinetes producidos, €l numero de errores detectados, la productividad por hora, etcétera. No se
ensefia a los operadores a interpretar las gréficas, los supervisores y los inspectores de calidad son
quienes las comprenden y las manejan. S6lo se las muestran a los trabajadores para regafiarlos, para
decirles que algo va mal: "no eran para nosotros, s6lo nos las mostraban en las juntas para decir que
habia mucho scrap o que querian mas produccion. Los supervisores siempre pedian mas
produccion"”; ";Graficas?; si hay, ellos las hacen y només ellos las entienden, al operador no le
explican nada solo cuando hay un problema le dicen a uno".™

En la medida en que al operador se le tiene poca confianza, se hace necesario reforzar la
supervision, la cual es realizada por diferentes empleados: el utility, la coordinadora, el jefe de
linea, el inspector de calidad, el supervisor general, el superintendente. Aunque a cada una de estas
categorias corresponde una funcidén especifica, en todas se realiza, de un modo u otro, la vigilancia
de lo que hace el operador, lo que lleva a crear un clima de presion y a saturar de supervision el
funcionamiento de la planta. El organigrama de la empresa tiene muchos escalones y la distancia
entre un operador y los niveles jerarquicos superiores es enorme. Muchos de los trabajadores
entrevistados sefialaron que no conocen al gerente de la planta ni a los demds gerentes. Este
problema se hace mas fuerte si se toma en cuenta que la planta es muy grande y la mayoria de los
trabajadores no la conocen en su totalidad ni tienen claro el conjunto del proceso productivo.

En concordancia con esta cultura de la disciplina, todo mundo debe estar siempre haciendo
algo. Si un operador no tiene trabajo, se le ordena que barra su lugar, que recoja, que haga otra cosa:
;hay que trabajar todo el tiempo, aunque no haya nada qué hacer!. Esto expresa que a la empresa no
sélo le preocupa la productividad, sino también la disciplina. Esta obsesion por tener ocupados a los
operadores, fuera o no necesario, se reflejé en varios comentarios:

"Lo que molestaba mas de los supervisores era que cuando no habia trabajo querian que uno hiciera
algo: barrer, sacudir, que no se siente uno para nada, jademds de que no habia una méndiga silla en toda
la planta!".

"No dejaban platicar con otros, aunque no hubiera trabajo no querian tener a la gente desparramada, la
ponian a barrer y a recoger su lugar".

"No estoy muy a gusto, hay mucha hostigacion, a veces del trabajo, a veces de los jefes. (...) Los jefes
quieren el jale, lo Gnico que les interesa es la produccion, nosotros no le interesamos, solo la produccion.
Se van hostigando de arriba a abajo, uno no puede hostigar a nadie, sélo le toca la pura chinga. A veces
el supervisor se pone sarro, da mas carrilla, lo pone a uno de arriba a abajo, en diferentes trabajos que no
son los de uno".

“La presién viene de los gerentes de area y del departamento de personal. Tienen el prejuicio de que el
operador tiene 51empre una actitud negativa."

"Los gerentes no podian ver a nadie sentado, no querian que se movieran de su lugar aunque no hubiera
trabajo. No les interesaba otra cosa que no fuera el trabajo” &

"* . Entrevista a ex-trabajadora de Zenco, julio de 1992.
’# _ Entrevista a trabajador del area de finish, julio de 1992.

75 _ Entrevistas a ex-operador y ex-funcionario sindical, septiembre de 1992, a ex-operadora, julio de 1992, a
operador del area de finish, julio de 1992, a ex-operador y ex-funcionario sindical y a ex-supervisor, septiembre
de 1992.
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La orientacion hacia la disciplina y la productividad es congruente con la tendencia de
Zenco hacia la fragmentacion de las operaciones productivas. La gente no conoce toda ia planta y
durante varlas semanas realiza la misma tarea, vacia y rutinaria: "cada dos o tres meses, con el
cambio de modelo, se quitaba un poco lo mondtono”. Aprender a realizar bien una operacién puede
ser una desgracia, porque se cotre el riesgo de tener que hacer esa misma operacién durante mucho
tiempo: "Ahi en Zenco, a los que funcionan bien ya no los cambian (de operacién)”; "si te vuelves
experto, ahi te dejan."’®

Sujetos disciplinados

En la cultura del trabajo de Zenco los trabajadores aparecen como blancos de un esfuerzo de
control, como sujetos a quienes hay que disciplinar para que se adapten a un conjunto de reglas
inflexibles. La planta cuenta con un sindicato, que forma parte de la CTM. El sindicato se formo
por acuerdo entre la empresa y esa confederacion, que designé al primer comité ejecutivo. El
sindicato, por lo general, tiene poca incidencia dentro de la planta y su fuerza es casi nula: el
reglamento interior de trabajo lo determind la empresa de manera unilateral y los puntos centrales
de las revisiones salariales y contractuales los negocian los representantes de la compaiiia en forma
directa con los dirigentes local y estatal de la CTM, con escasa participacion del comité ejecutivo
del sindicato y, aun menos, de sus agremiados. El menosprecio hacia el sindicato le permite a la
empresa sostener la unilateralidad en la fijaciéon de las condiciones de trabajo. En julio de 1985,
antes de que se formara el sindicato, la empresa elaboré un Reglamento Interior de Trabajo
completamente favorable a sus intereses. Ese reglamento subsiste hasta la fecha, sin que haya sido
negociado con los representantes sindicales. El contenido y la redaccion de este documento son
representativos del caracter autoritario y excluyente de la cultura laboral de esta maquiladora.
Algunas clausulas lo indican con nitidez:

"9. Cualquier trabajador que haya sido asignado a un turno de trabajo podra ser cambiado a otro turno ya
sea temporal o definitivamente, por Zenco a su discrecion, cuando a juicio de ésta las necesidades de la
produccion lo requieran.”

"15. Los trabajadores se obligan a trabajar en horas extraordinarias, cuando se los ordene y notifique
Zenco."
"29. Las trabajadoras que queden embarazadas, estan obligadas a dar aviso a la Enfermeria y
Departamento de Personal de Zenco de su embarazo".
"41. Durante las horas de trabajo se debera usar la ropa adecuada e indicada. Vestidos, faldas, camisas
y/o blusas sueltas estan terminantemente prohibidas.”
"42. El trabajador que use el cabello largo (mas largo del final del cuello de la camisa) debe traerlo
recogido con red o atado.”
"43. Los trabajadores usaran zapatos formales en todo momento (sandalias, zapatos tenis y/o de tela estan
estrictamente prohibidos)."
"61. Se espera que todos los trabajadores cumplan con los niveles de rendimiento establecidos y con las
normas y reglamentos de la planta. Se aplicardn sanciones disciplinarias en forma progresiva a los
trabajadores que no cumplan con lo anterior.”

7% _ Entrevistas con extrabajadores de Zenco, julio de 1992 y julio de 1993.
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"66. Se aplicard como sancion la amonestacion por: ...d)Provocar o sostener discusiones sobre cualquier
asunto con otros trabajadores durante las horas de trabajo excepto en casos referentes al trabajo particular
del trabajador y que sea necesario discutirlos para desarrollar el trabajo que se le tiene asignado...g)Las
bajas en rendimiento, en calidad y cantidad debidas a negligencia del trabajador seran sancionadas en los
términos de la ley...n)Hacer bromas que alteren el orden o la disciplina de Zenco."

"67. Se aplicara como sancién la suspension sin goce de sueldo de uno (1) a ocho (8) dias por: ...
¢)Distribuir literatura, folletos o material escrito de cualquier clase, mostrar letreros o rétulos dentro del
inmueble de Zenco sin autorizacion especifica de la Gerencia de Relaciones Industriales... n)Permanecer
en los sanitarios mas del tiempo debido o hacer uso indebido de los mismos...p)Sostener conversaciones
mientras se esta manejando maquinas o aparatos en movimiento." ’’

Muchas de estas clausulas son letra muerta, los trabajadores llevan tenis y se visten como
quieren, platican, intercambian revistas, venden cosas en la planta, etcétera. De cualquier manera,
su redaccion ilustra la mentalidad disciplinaria de la organizacién, ademas de que el reglamento
existe como amenaza y se con frecuencia se utilizan las amonestaciones para quienes lo infringen.

En el Contrato Colectivo de Trabajo, firmado entre empresa y sindicato, también retleja la
disciplina empresarial y la poca fuerza de la parte sindical. Lo que en muchos contratos colectivos
es materia de negociacion entre las partes, en las maquiladoras es simplemente atribucién de la
empresa. Por ejemplo, véanse las siguientes clausulas del contrato, en donde el unico poder que
aparece es el que tiene la maquiladora para determinar la manera de trabajar:

"7% El sindicato conviene en reforzar al maximo todas las medidas de seguridad e higiene establecidas
por la empresa”.

"8%. La empresa proporcionard a sus trabajadores la capacitacion y el adiestramiento necesarios para el
mejor desempefio de su trabajo, comprometiéndose el sindicato y los trabajadores a cumplir con los
programas disefiados para el efecto”.

"16% Los trabajadores estan obligados a desempeiiar sus funciones con cuidado, esmero y a seguir las
indicaciones y 6rdenes que reciban para el desempefio de su trabajo. Asi mismo los trabajadores estan
obligados a seguir exactamente las instrucciones del supervisor o instructor en lo que respecta a la
manera de llevar a cabo la operacion y mantenimiento de la maquinaria de tai manera que al final del
turno tanto el area de trabajo como la maquinaria deben quedar perfectamente limpias."”®

El autoritarismo de la cultura del trabajo de Zenco se expresa también en la manera en que
la empresa trata al sindicato y a sus dirigentes: controla sus entradas y salidas de la fébrica, no les
ha cedido ningtin espacio dentro de la planta para que puedan hablar con los trabajadores, lo que los
obliga a usar una mesa del comedor como oficina, no les reconoce autoridad para tratar contflictos
laborales. Incluso los dirigentes sindicales han interiorizado el sometimiento hacia la empresa, en
una entrevista con el secretario general del sindicato se refirié a la gerente de personal como "mi
jefa". A esto hay que agregar que el sindicato también se encuentra subordinado a la CTM, central
que mantiene una relacion muy vertical con los débiles sindicatos de maquiladoras. Los asesores de

77 _ Todas estas clausulas corresponden al Reglamento Interior del Trabajo, Zenco, S.A. de C.V., 1° de julio de
1985.

78 _ Clausulas tomadas del Contrato Colectivo de Trabajo que celebran la empresa Zenco, S.A. de C.V. y el
Sindicato de Trabajadores de Zenco, 9 de agosto de 1990.
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la CTM tienen una gran fuerza sobre los dirigentes sindicales (Sanchez, 1995: 232 y ss.); un
exsecretario general del sindicato de Zenco también se refiri6 al asesor de la CTM como "mi jefe".

La organizacion sindical no ha podido evitar la unilateralidad patronal en la fabrica. No
obstante, algunos de los comités ejecutivos del sindicato han buscado participar mas en la vida
interna de la planta, en particular el que surgié de un movimiento de renovacion sindical a finales
de 1990 y estuvo al frente de la organizacion gremial durante el afio siguiente. En 1991 el Sindicato
de Trabajadores de Zenco protestd en varias ocasiones por la manera en la que supervisores,
superintendentes y gerentes ejercian la disciplina al interior de la fabrica. Los siguientes ejemplos,
tomados de la correspondencia entre el sindicato y la empresa, ilustran esta situacion:

"El dia martes 18 del presente mes (junio de 1991), al llegar a su trabajo la compafiera Guadalupe Beltran
se presentd el supervisor Pablo Armijo, con dos hojas, una era de la razon de inasistencia y la otra era
una hoja de amonestacion, para que ella las firmara. Y ella se negé a hacerlo, ya que el dia anterior ella
obtuvo permiso del superintendente Antonio Escamilla. El se molesté diciéndole: "valgame la chingada
con ustedes"; ella le preguntd: ;qué dijiste?, volviendo él a repetir lo mismo."”

"El dia miércoles 17 de julio del presente afio, estando en su drea de trabajo la compafiera Ma. Elena
Pantoja Cigaroa,(...) el supervisor le ordend levantar unos panel, que es material pesado, sin aceptar el
estado en que labora la compafiera Ma. Elena, que se encontraba en el sexto mes de embarazo. Ante la
presién del supervisor José Trujillo, quien se caracteriza por tener un trato despotico ante los operadores,
Ma. Elena continud su trabajo, pero al poco rato, como a las 7:30 de la mafiana, sinti6 fuertes dolores en
el vientre..." (como resultado de lo anterior, la operadora perdi6 al bebé).*

Las presiones del sindicato apenas han podido modular las aristas mas desfavorables de la
imposicion de la empresa, situacién que también ha ocurrido con otros sindicatos de maquiladoras
en el Estado de Chihuahua (Sanchez, 1995: 176 y 226). En esta década, con o sin sindicato, muchas
maquiladoras llevaron a cabo programas de reestructuracion que, en muchos aspectos, afectan a los
trabajadores. Tal ha sido el caso de Zenco. La introduccién de nueva maquinaria, aunada a la
recesion del mercado estadounidense, llevo a la empresa a despedir personal y a buscar mayor
libertad en la gestién de la mano de obra. A finales de 1990 y 1991 Zenco desaparecio el segundo y
tercer turnos, despidiendo a cerca de 700 obreros. La reduccion de personal también afecto a
empleados de confianza: se liquidaron a 53 de los 153 supervisores y a 12 de 32 inspectores de
calidad. Para la seleccion de los despedidos se tomaron en cuenta criterios productivos y criterios
politico-laborales, ya que la empresa aprovechd la recesion en Estados Unidos para deshacerse de
trabajadores que apoyaban a la nueva directiva del sindicato.'

Los despidos implicaron una mayor presion para los operadores y operadoras que se
quedaron en la planta, porque aumentaron las cargas de trabajo: "hubo mas carrilla, donde habia dos
o tres (trabajadores) ahora s6lo hay uno". Al mismo tiempo, se empezaron a negar los contratos de
planta, tenian que pasar varios meses antes de obtener un puesto definitivo. También se estancaron

¢

7 _ Oficio del Sindicato de Trabajadores de Zenco a la gerente de relaciones industriéles, 20 de junio de 1991.

$0 _ Oficio del Sindicato de Trabajadores de Zenco al director general del Instituto Mexicano del Seguro Social
en Ciudad Juarez, 23 de julio de 1991.

81 _ El Norte, 12-1-1991: SA; El Norte, 13-1-1991: 5A; Diario de Judrez, 13-1-1991: 14B y entrevista a
exsupervisor de Zenco, septiembre de 1992.
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los cambios de categoria y muchos trabajadores entrevistados se quejaron de haber permanecido
varios afios con el mismo grado (hay cuatro grados salariales entre los operadores), a pesar de que
ya tenian mayor experiencia y desarrollaban actividades propias del grado superior. Se establecié la
practica de liquidar y recontratar a los trabajadores nuevos en varias ocasiones, para no darles la
planta. En 1992, cuando ya habia en la direccion del sindicato funcionarios mdas dociles hacia la
empresa, la empresa obtuvo la firma de dos convenios que le permitian, cada uno, contratar
personal eventual durante seis meses.

La experiencia de Zenco muestra a una empresa maquiladora con una estructura de tipo
taylorista autoritario, que en la presente década comenzé a utilizar maquinaria mas moderna e inicio
una transicion hacia un modelo de organizacion del trabajo mas orientado hacia la calidad, pero se
volvio flexible sin abandonar su matriz autoritaria, lo que la condujo a una flexibilidad
unilateral. En otras palabras, la empresa adquirié6 mayor libertad para la gestiéon de la mano de
obra, ya que tiene menos trabas para contratar eventuales, despedir trabajadores y regular los
ascensos de categoria; también adquirié mayor libertad para mover a la gente entre distintos puestos
de trabajo, pero los trabajadores no obtuvieron ni mayor libertad para realizar su trabajo ni estan
realizando un trabajo mas enriquecedor. Tampoco mejoraron sus condiciones de trabajo. Un
acontecimiento que ocurri¢ al inaugurar la planta de electronica ilustra esa situacidn: ese dia se
celebrd la entrada de la empresa a una nueva fase productiva, mas modema, y se encargd una
comida especial: se sirvid barbacoa para todos, pero estaba descompuesta y muchos trabajadores y
empleados se intoxicaron. Obviamente, fue un accidente, pero el hecho es recordado por los
trabajadores como un simbolo de que los cambios recientes en la planta no les han representado
ninguna mej oria.*

Contra la monotonia: baile, creatividad y resistencia.

Los trabajadores de Zenco, al igual que muchos otros sometidos a sistemas de trabajo
similares, no aceptan de manera pasiva un trabajo monotono y una disciplina que les parecen
absurdos. Ademas de las protestas sindicales y de las relaciones de solidaridad en el trabajo, de las
que hablaré mas adelante, existen esfuerzos més cotidianos para darle sentido a una vida que de
otro modo seria vacia y aburrida. Quiero mencionar tres de estas actividades: acudir a un salén de
baile, desarrollar tareas creativas y resistirse al ritmo de la linea de ensamble.

Ir a los salones de baile y discotecas es una costumbre muy difundida entre muchos
trabajadores y trabajadoras de Ciudad Judrez, actividad que comparten con otros sectores de la
poblacion. De seguro han influido muchos factores para la cristalizacion de este habito: la tradicion
de vida nocturna en la ciudad desde la época de la prohibicién en Estados Unidos, el simple deseo
de divertirse, la carencia de otros espacios de reunion, la busca de un lugar donde socializar y
buscar pareja o bien salir con ella, etcétera. Ademds de todo esto, las discotecas, con sus luces y
decorados multicolores, con su ambiente lidico, son un lugar complementario y, a la vez, opuesto a
las plantas maquiladoras. Complementario, porque también son una forma de participacion en la
modernidad del mundo urbano; opuesto, porque ahi se puede convivir y divertirse sin supervisiéon y
porque ahi el cuerpo se puede mover sin disciplina:

82 _ Entrevista con dos operadoras y dos operadores de Zenco, julio de 1992.
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"En el salon de baile te quejas de la carrilla, le mientas la madre al supervisor, platicas de la chava a la
que le estuviste viendo las piernas todo el dia. Y eso se combina con ir a bailar. Al bailar te sientes
COmO que uno es uno, no esta la presion de la banda, ni el minuto de la maquina, puedes echar la
patada para donde quieras" *

Las discotecas y otros centros de reunion son espacios donde se pueden hacer bromas,
donde puede hablarse de los problemas del trabajo, pero también donde se pueden olvidar. En estos
lugares el sonido ensordecedor de la misica puede acallar el ruido de las maquinas que se trae
adentro, constituyen refugios para hacer vivible una vida de trabajo duro y tedioso. Como lo sefial6
Patricia Fernandez Kelly, refiriéndose a una operadora de una maquiladora de la ciudad: "El baile y
la euforia de las discotecas le da a Kika el Ginico medio para liberarse de un ciclo ininterrumpido de
trabajo monétono y de problemas domésticos que se quedan sin resolver dia tras dia".3*

Otra manera de hacer menos ingrata la rutina industrial es la realizacion de labores creativas
durante la jornada. La tradicion artesanal del pueblo mexicano revive en las maquiladoras, en donde
la gente utiliza alambres, pedazos de madera, componentes electronicos y otras materias primas
para hacer figuras de distinto tipo, entre ellas letras y nombres, que dan identidad a quien los hace y
a quien los recibe o los compra:

"En otra maquiladora empecé a hacer nombres con alambres pelones, nombres, ese era mi sobresueldo.
Es lo artesano que traemos por herencia. En Zenco la gente hace unas letras preciosas. Hay una cultura
de la artesania en la maquiladora, es muy rica, la gente busca vias para enfrentar esa pérdida de identidad:
‘yo soy el que hace las letras’, "yo soy el que hace los llaveros'. Con una tabla, la meten en las seguetas,
hacen el nombre. Otros en una tablitas muy puliditas, hacen pirograbado con los cautines. En Centralab
hacen llaveros con los capacitores, nombres en silicén con cuadritos de cerdmica. Dependiendo de lo que
esté de moda, ahorita muchas banderas , por el futbol (Copa América); en el 86 la raza sacd muchos
balones. A veces se regala lo que hacen, a veces se vende."®

Al fabricar ese tipo de objetos, ademas de que se puede obtener algo de dinero, se emplea la
creatividad subutilizada por el trabajo fragmentario y estandarizado. Para los operadores es muy
importante saber cudl es el destino de su trabajo, sentir que produjeron algo, ser obreros, en el
sentido de hacer obras. Esta posibilidad muchas veces es negada por los sistemas modermnos de
fabricacién, por eso los trabajadores del fordismo-taylorismo "ponen su corazon en otra parte”

%3 - Entrevista con extrabajador de Zenco, realizada en Chihuahua, julio de 1993, negrillas mias.

% _ Fernandez Kelly, 1980: 299. Esta misma autora expresé su asombro ante el entusiasmo de las obreras para
ir a bailar después de una semana agotadora: "El incansable nivel de energia de las mujeres que trabajan en las
magquiladoras nunca dej6 de impresionarme. ;Como puede alguien estar de humor para bailar toda la noche los
sabados después de una semana de 48 horas de trabajo industrial?. Yo he visto a muchas de esas mujeres
estirando sus musculos a altas horas de la noche tratando de aliviar el dolor que sienten en la cintura. Después del
incesante ruido de las maquinas de coser ;/como puede alguien escuchar niveles de sonido mas altos?. Pero como
me explicé Sandra, la vida es muy corta. Si til no sales y te diviertes vas a llegar al final de tus dias no habiendo
hecho otra cosa que dormir, comer y trabajar. Y ella no le llama vida a eso. Ademas, jen qué otro lugar puedes
encontrar un hombre?" (ibidem: 241).

8 _ Entrevista con extrabajador de Zenco, realizada en Chihuahua, julio de 1993.
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(Thompson, P., 1989). Con respecto a muchas otras maquiladoras, Zenco tiene una ventaja: hay una
parte realizadora del trabajo, la gente entiende lo que es un gabinete y un televisor, le da gusto ver
salir el gabinete reluciente o la television completa. La enajenacién puede ser mayor en otras
magquilas donde la gente s6lo inserta componentes electronicos en una tablilla que nunca se sabe,
bien a bien, para qué sirve ni a dénde va a parar. En Zenco se manejan muchos materiales y
herramientas que no son tan extrafios para los operadores, incluso pueden ser valiosos fuera de ahi.
Algunas de las habilidades aprendidas en la planta pueden ser utiles en trabajos de carpinteria
doméstica o comercial. La gente intenta, de igual manera, retener las obras de su trabajo, darles un
sello propio, aunque sea como aquel trabajador del almacén, que les daba una patada a las cajas de
cartén que contenian los televisores, las dejaba achatadas de una esquina, lo que constituia una
apropiacion simbolica de los productos de su trabajo: les imprimia una marca personal que los
acompaiiaria en su recorrido por el mercado mundial.

Hay una brecha entre lo que los obreros saben hacer y lo poco que les dejan hacer en las
lineas de ensamble, entre su enorme creatividad y el trabajo descalificado que realizan, entre su
capacidad de aprendizaje y la minima parte de ella que les es requerida por los sistemas tayloristas
(Sainsaulieu, 1988). Ese saber obrero excedente, que existe en diferentes partes del mundo, se
presenta en México asociado al orgullo nacional. Devon Pefia encontré en las maquiladoras de
Juarez lo que llam¢6 fuerza de invencion auténoma entre las operadoras y operadoras: gente que
manejaba el lenguaje de los ingenieros, que reparaba equipos complejos, que les hacia ajustes a
maquinas embobinadoras colocandoles monedas de veinte centavos para que no vibraran, que
realizaba estudios de tiempos y movimientos, que disefiaba matrices para los circuitos internos de
una television (Pefia, 1983: 327-328). Esa enorme capacidad no sélo constituye una plusvalia
técnica por la que la empresa no paga un centavo, también es un recurso mediante el cual los
trabajadores se valoran a si mismos y llenan de significado jornadas laborales que, de otro modo,
serian grises y planas.

El saber obrero, tan menospreciado por el taylorismo, ha adquirido en los dltimos afios una
importancia creciente, muchos de los nuevos sistemas de trabajo se orientan hacia la apropiacién
del mismo, las empresas lo requieren para sobrevivir a las nuevas condiciones de la competencia,
como se vera cuando exponga el sistema de trabajo de Altec. Pero antes de que en las maquiladoras
de México se reconociera la inventiva de los operadores, estos ya ejercian su creatividad y, también,
se apropiaban de la tecnologia fabril para otros fines. Quisiera comentar un caso muy singular: el de
un grupo de promotores de la organizacién obrera en Ciudad Juarez, que utilizaron el aprendizaje
tecnoldgico de los trabajadores para disefiar artefactos que pudieran ser utiles en los conflictos
laborales. Se trata de un grupo ligado a organismos civiles, que promueve la formacion de los
trabajadores en defensa de sus derechos humanos y laborales. En su trabajo cotidiano incorporaron
mucho de lo que los operadores habian aprendido en las maquiladoras. Por ejemplo, disefiaron
sistemas de radioescuchas con banda civil y minigrabadoras programables que servian para apoyar
las negociaciones de los grupos de trabajadores con las empresas o para enterarse de los planes de la
patronal contra los trabajadores. También utilizaron en sus movimientos buena parte de la
tecnologia blanda® que aprendieron en las maquilas: dindmicas de grupos, proyeccion de videos,

% _ En muchas maquiladoras y otras industrias se llama “tecnologia blanda” al conjunto de sistemas de
trabajo orientados hacia la organizacion de los recursos humanos, en contraposicion a la “tecnologia™ dura que
se refiere a la maquinaria, las herramientas y los objetos de trabajo.
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Juegos para fomentar la participacion, etcétera. Este ejemplo muestra que entre las empresas y los
trabajadores puede haber una circulacion de conocimientos y tecnologias, que hay apropiacion de
saberes en ambos sentidos y que, en ese flujo de informacién y de destrezas, los organismos civiles
también pueden funcionar como productores y receptores.®’

Para concluir este apartado, comentaré las acciones de resistencia que desarrollan los
trabajadores de Zenco en las lineas de ensamble. En otras maquiladoras de Ciudad Juarez se
encontré que los operadores participaban en acciones de reduccion de la produccion, en particular
en aquellas maquiladoras en las que la linea iba a un ritmo muy acelerado y la supervisién era
demasiado estrecha (Pefla, 1983: 380 y 425-426). Un extrabajador de Zenco describié asi las
formas de resistencia de los trabajadores:

".... los trabajadores tienen la capacidad de detener o disminuir la produccién de muchas maneras, lo
mismo que la calidad de la produccion el trabajador la puede bajar, tanto la cantidad como la calidad de
la produccion se pueden bajar(...) el hecho de conocer la maquina, ya te da capacidad para que tu puedas
aumentar o disminuir la produccidn en la calidad, eso es muy comgn en cualquier maquiladora, si la
gente no llega con ganas de trabajar, la gente sabe cdmo hacerle para hacer tortuguismo o para parar, o
para echar a perder la mdquina cuando necesitan mas tiempo de descanso(...) Eso es algo de los
mecanismos de control que se les revierte y se convierten en forma de resistencia, cuando te insisten tanto
en que td eres lo mas importante en la empresa y bueno ti dices, de mi dependen, yo soy productivo, y yo
puedo hacer que esto se pare. Nada mads atorabas un gabinete. Atorabas un gabinete que se ladeaba y se
tenia que parar porque se hacian bolas todos los gabinetes. Un amarre con un alambre muy pegado y que
se caiga mds adelante, y eso automdticamente se tiene que parar porque si no se hacen bolas los
gabinetes. Ahora, ahi lo que la gente hace es que no aparezca que lo hiciste a proposito, es la creatividad
porque nada tiene chiste irlo a aventar, vas a decir que es una ventaja, porque te van a amonestar, el
chiste esta en la forma mas practica que no vean que lo hiciste a propc’)sito.”88

Este trabajador comentd otras acciones de los trabajadores, espontineas o hasta
inconscientes, pero que también afectan la productividad: quedarse dormido y, en consecuencia,
llegar tarde o faltar a trabajar, tardarse a la hora de ir al bafio, cambiarse de fébrica, hacer
tortuguismo. Muchas de estas acciones se apoyan en comentarios que se hacen con otros
trabajadores, se transmiten unos a otros los ardides para detener la méaquina o trabajar con menos
esfuerzo, escriben en los bafios insultos contra los supervisores déspotas, se apoyan en la linea con
gestos y miradas. También pueden articular acciones de protesta méds organizadas, pero que surgen
de redes informales de interaccion:

"... el hecho es que se dan, o sea ya son pasos de discusion sobre la problematica de la maquiladora, ahi
mismo en la misma maquiladora, o sea por ejemplo en las horas de comida se presta mucho para poder
hacer grupo, normalmente salen‘a comer en grupo para platicar sobre problemas que ya se tienen
especificos alli en la linea de trabajo, pero esos ya son formas de resistencia mas organizada, porque ya

%7 - Aqui es interesante recordar la experiencia del Centro de Orientacion de la Mujer Obrera (COMO), que
desde los primeros lustros de la industria maquiladora de Ciudad Juarez capacit6 y formé a muchos trabajadores
con la idea de que tuvieran una mejor cualificacion que les ayudara a mejorar su posicion en la maquiladora y en
el mercado de trabajo (Pefia, 1983).

88 _ Entrevista con ex-trabajador de Zenco, octubre de 1993.
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implica que te juntas con un determinado nimero de personas y empezar a platicar sobre un problema
mas concreto, ya con tendencia pero de pelear y decirle al supervisor, mira esto esta mal, pero ya lo
discutiste, ya lo hiciste de manera mas consciente.(...) Empiezan en espacios informales, pero empiezan
desde la misma maquiladora en las horas de comida, empiezan cuando te vas a platicar, que en lo que vas
a echar un trago con un grupo determinado de gentes a alguna parte o cuando hay un grupo organizado
en una colonia que es lo que se ha hecho. O que acudes a cierto lugar a que te den cierta asesoria, un
abogado o algo pero ya en grupo.(...) En las fiestas, se aprovechan mucho las fiestas, fiestas en las casas,
se da mucho en la maquiladora que los mismos compafieros organizan una fiesta en su casa, eso es otra
cosa muy comun que la gente organiza fiestas en su casa y entonces invita al grupo de compaiieros y eso
también se presta para discutir ahi. Entonces ya son formas como mas pensadas, mds preparadas. Ya
cuando se estalla el problema, ya se da mas organizado en la fabrica."®’

Estas diferentes formas de resistencia laboral muestran que es muy relativo el éxito de las
medidas disciplinarias en Zenco. Los sujetos productivos no han podido ser estandarizados y
reducidos a la condicion de autématas. Lejos de haber producido obreros disciplinados, obedientes
y pasivos, esta maquiladora tiene trabajadores que desafian los ritmos de ensamble, que se
manifiestan resentidos con la gerencia y los supervisores, que tratan de escapar del aburrimiento,
que reniegan de la presion y de las exigencias a las que son sometidos, que colaboran con la
productividad, pero de mala gana y mediante una relacién instrumental con la empresa. Se trata de
una fabrica que se cred hace poco tiempo, un poco mas de una década, pero que no funciona con
sistemas de trabajo muy actualizados ni tiene una nueva cultura del trabajo. Por el contrario,
funciona con los viejos procedimientos tayloristas, que hace mucho tiempo se consideraron
modemos, pero ahora parecen atrasados, ademds de que se encuentran combinados con un
autoritarismo de corte aiin mas arcaico. Todo esto sefiala que Zenco no ha podido consolidarse
como una nueva maquiladora. La persistencia de los métodos tayloristas y de una cultura laboral
autoritaria ha impedido el desarrollo de nuevos sistemas de organizacion del trabajo.

% _ Entrevista con ex-trabajador de Zenco, octubre de 1993.
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2.5. El trabajo en Altec: contradicciones de una maquiladora postmoderna

Altec es, en muchos aspectos, muy diferente a Zenco y a las maquiladoras de ropa de Guatemala.
Es una empresa que puede considerarse como nueva maquiladora (Wilson, 1992): emplea
tecnologia de punta, utiliza el llamado sistema sociotécnico, mantiene relaciones muy estrechas
con clientes y proveedores, ha formado equipos autodirigidos, tiene procesos de mejora continua
de la calidad, busca crear un clima laboral armonioso y se preocupa por mantener buenas relaciones
con la comunidad.

El estudio de Altec permite discutir los alcances, limitaciones y contradicciones de los
sistemas de trabajo postfordistas en las nuevas maquiladoras latinoamericanas. La evaluacion de
una fébrica de esta naturaleza no es tarea sencilla, porque Altec es una mezcla de elementos
plausibles y criticables, de libertad y control, de innovacién y conservadurismo, de democracia
industrial y de autoritarismo postmoderno, de enriquecimiento del contenido del trabajo y de tareas
repetitivas, de generacion de riqueza y de bajos salarios. A lo largo de varios afios de investigar esta
empresa siempre experimenté sentimientos encontrados: por un lado, agrado y sorpresa al descubrir
apertura, buen trato, relaciones laborales armoniosas, compromiso con su personal, eficiencia y
calidad; por el otro, preocupacion y molestia al encontrar nuevas formas de control del personal,
tareas repetitivas y remuneraciones bajas para las operadoras, asi como cerrazon hacia todo lo que
pudiera significar sindicatos o formas colectivas de representacion de los trabajadores. Las
tensiones que enfrenta Altec, asi como las que recorren mis opiniones sobre la misma, se pueden
ilustrar con la descripcidn de su aspecto fisico, contenida mi diario de campo:

"Se puede llegar a la planta de Altec por dos partes. Por el lado Este se llega después de atravesar por
varias colonias populares, algunas de ellas del INFONAVIT. Llegando por ese lado la planta aparece
como una isla de modernidad, con pasto, flores, lineas de construccion estilizadas. Por el lado Oeste se
entra desde el Periférico de la Juventud, que permite comunicar a la planta con la autopista Chihuahua-
Cd. Judrez, por la que salen los productos hacia la frontera. Prolongacion de los Estados Unidos, oasis de
ALta TECnologia en las afueras de la ciudad. Entrando por el Periférico de la Juventud lo primero que se
ve es una enorme escultura de fierro que anuncia la llegada al Parque Industrial El Saucito. La escultura,
de estilo modernista, representa un hombre y una mujer casi adolescente, rodeados por aros que bien
podrian representar la estructura del dtomo, como que juegan dentro de ellos. Esa sensacion lidica se
acentua al aproximarse a la planta y ver dentro de la alambrada de la misma un pequefio parque de juegos
infantiles, mas caros y cuidados que los de los parques de diversiones de la ciudad. Cerca de ahi dos
enormes antenas, una vertical y una parabdlica, reiteran la impresion de alta tecnologia conectada con el
exterior. Las construcciones de Altec estan formadas por tres edificios de unos 10 metros de alto, que dan
idea de solidez por la abundancia de concreto, pero a la vez de cierta suavidad por los tonos apastelados
de los colores lilas, mostazas y grises que predominan en los muros. Otra impresion que tuve fue la de
una combinacién de horizontes abiertos con la de control estricto de los espacios: la planta y sus
estacionamientos ocuparr una gran explanada mayor que varios campos de futbol, pero todo esta
rigurosamente circundado por alambradas, rejas o muros. La entrada de personas hacia la planta tiene un
control electronico similar al deflos aeropuertos y la barrera de acceso al estacionamiento también tiene
un mecanismo de ascenso y descenso automdtico. Dos banderas ondean frente a la entrada principal: una
de Altec y otra con el emblema Q1, que hace referencia al premio "Quality 1" que le otorgé la Ford hace
unos afios. La recepcion volvié a darme la sensacion dual de modernidad y control: vigilantes, listas de
visitantes, por un lado, y, por otro, muebles modernistas y un panel donde se muestran los autoestéreos
que ahi se fabrican."”

% _ Diario de campo; visita a Altec, 12 de mayo de 1992.
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Esta dualidad también se puede observar en el interior de la planta. El area de oficinas fue
construida con cubiculos abiertos para facilitar la comunicacién, hay numerosos espacios para
reunirse y los empleados se tutean y se llaman por su nombre de pila, pero también se supervisan
unos a otros. El ambiente se percibe relajado, no obstante, se llevan controles estadisticos de todos
los aspectos del funcionamiento de la planta, lo que incluye, por supuesto, el desempefio de los
empleados. Algo similar se puede decir del drea de fabricacion: se encuentra muy limpia, bien
iluminada, las operadoras pueden charlar, parece no haber un ritmo frenético, pero tienen que
realizar tareas rutinarias durante casi toda la jornada. Todo esto sugiere que cualquier balance de
Altec tiene que tomar en cuenta las dos caras de la moneda, ya que existen elementos para respaldar
las tesis de sus defensores tanto como las de sus criticos, si bien es de justicia decir que en la ciudad
de Chihuahua y entre sus trabajadores predominan quienes expresan opiniones positivas.

En este capitulo hago una evaluacién de Altec en torno a tres aspectos: 1) su sistema de
organizacion del trabajo, 2) las relaciones que establece con el mercado -sus clientes de todo tipo-,
y 3) la ingenieria cultural que realiza con su personal.

Postfordismo en una maquiladora de la Ford

Altec es una fabrica de partes electronicas para la industria automotriz, integrante de la division
electronica de Ford Motor Company, uno de los tres grandes consorcios norteamericanos del
automovil. Inicié sus operaciones en la ciudad de Chihuahua en 1986. Al principio fabricaba un
modelo de radio tocacintas para automoviles, pero ahora produce 300 modelos de 15 diferentes
productos, entre los que se encuentran radios AM/FM con tocacintas o discos compactos, modulos
de control de volumen y cambios de estaciones desde el asiento trasero, amplificadores de sonido,
paneles de instrumentacidon para los sistemas de informacion del conductor y controles electronicos
para sistemas antiderrapantes de frenado, suspensiones de aire y estabilizadores de velocidad.

A medida que se ha expandido la linea de productos que fabrica, también se ha
incrementado el personal ocupado: en 1988 empleaba a 1,700 personas, esa cifra subid a cerca de
2,000 para finales de la década; en 1990-1991 se estancé un poco por la recesién norteamericana,
pero en 1992 ya tenia 2,300 trabajadores, en 1996 ya ocupaba a 4,388 trabajadores, y en 1997 se
estabilizo alrededor de los 4,500 trabajadores, de los cuales 15% son administrativos, 15% técnicos
y el restante 70% personal operativo, compuesto en su inmensa mayoria por mujeres’'. Cabe hacer
notar que la proporcién de técnicos y administrativos es bastante alta, comparada con el promedio
nacional de la industria maquiladora, que es de 11% de técnicos y 7.3% de administrativos’>. Sus
instalaciones comprenden dos plantas de manufactura, un centro de desarrollo de recursos
humanos, oficinas, estacionamientos y areas deportivas.

Las principales -actividades de manufactura que se realizan en Altec consisten en el
ensamble de los productos arriba mencionados, para lo cual se combinan procesos técnicos de

%1 _ Los datos de los afios ochenta, de 1992, 1994 y 1997 fueron proporcionados por la empresa, el dato de 1996
aparece en Instituto Mexicano del Seguro Social, Diagndstico situacional de salud en el trabajo en la delegacion
Chihuahua, IMSS, Chihuahua, enero de 1997. Dado que, salvo excepciones, el personal operativo de Altec esta
compuesto por mujeres, me referiré a él como “las operadoras”, ““las obreras” o “las trabajadoras”.

92 _ Datos a diciembre de 1996, INEGI, Industria maquiladora de exportacién, mayo de 1997, Aguascalientes.
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diversa complejidad, que van desde la insercion manual de componentes hasta la insercién
automatica, el montaje en superficie y la verificacién mediante equipos de prueba sofisticados. En
general, se puede decir que se ubica entre las empresas maquiladoras del pais con tecnologia mas
avanzada. Sin embargo, la mayor parte de las operaciones son manuales: 54.7% de las operadoras
no utiliza ningun tipo de maquinaria y 12.8% utiliza s6lo herramientas de mano, es decir, sélo una
tercera parte emplea algun tipo de maquinaria en su operacion, incluyendo las que emplean
computadoras y equipos de prueba. Por lo que se refiere a las actividades concretas que realizan,
predominan la preparacion y el ensamble de componentes (17.1% y 30.8%), aunque también son
muchas las que efectuan tareas de control de calidad y revision de piezas (27.3% y 5.9%).

CUADRO 3. TAREAS ESPECIFICAS QUE REALIZAN LAS OPERADORAS DE ALTEC
ACTIVIDAD PORCENTAJE DE
OPERADORAS

Surtir componentes a una linea de ensamble 4.3
Preparacion de componentes, subensamble 17.1
Insertar o ensamblar componentes 30.8
Control de calidad 273
Revisar componentes y/o piezas 5.9
Capturar informacién en una terminal de computadora 2.6
Reparar componentes o piezas 2.6
Sustituir a otras operadoras en la linea de ensamble 2.6
Otras 6.8

Fuente: Encuesta 1989

N=117

En muchos aspectos Altec intenta distinguirse de los esquemas tayloristas y fordistas de
organizacion del trabajo. Sin embargo, el proceso de produccién esta estructurado sobre los
principios de fragmentacion de tareas y adicion secuencial de las mismas, es decir, se basa en la
descomposicion del trabajo en pequeiias operaciones, cada una de las cuales es realizada por una
operadora. En este aspecto’ Altec prolonga procedimientos que vienen desde los talleres
manufactureros y la revolucién industrial, perfeccionados después por Taylor y Ford. Realiza un
conjunto de adecuaciones y reorientaciones para tratar de evitar efectos negativos de estos sistemas,

%> _ Esa encuesta se realizd en el marco de una investigacion sobre la problematica de las trabajadoras de las
maquiladoras de Chihuahua, por parte de la Direccion General de Desarrollo Social del Gobierno del Estado
de Chihuahua. Para la realizacion de la encuesta conté con la valiosisima colaboracidon de Elsa Chavez. Los
resultados se publicaron en Reygadas, 1992. El cuestionario se aplicé en las instalaciones de la empresa, con

trabajadoras seleccionadas mediante un muestreo aleatorio simple.
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pero sin modificarlos por completo. No desaparece la produccion en serie basada en operaciones
simples, si bien se le da al proceso mayor flexibilidad y se forman equipos que retnen a
trabajadores especializados. Sin embargo, no se trata de grupos reflexivos de trabajo holistico, al
estilo de la planta de Volvo en Uddevalla, sino de procesos parcelados que son integrados a
posteriori. En todo caso serian similares a una experiencia previa de Volvo, la de los afios setenta en
Kalmar, donde funcionaron grupos auténomos de trabajo.

El proceso de trabajo tipico en Altec se inicia con la insercién de componentes electronicos
en tablillas de circuito impreso. En las primeras fases de este proceso se emplea tecnologia de
punta: maquinas de insercién automatica y maquinas de montaje en superficie (SMD, en inglés).
En la insercion automatica intervienen dos tipos de maquinarias: las maquinas secuenciadoras y las
maquinas de insercion automatica propiamente dichas. El objetivo de las primeras es colocar en
grandes rollos de papel los distintos componentes electronicos (diodos, resistencias, transistores,
capacitores, etc.) de acuerdo con un orden preestablecido. La maquina secuenciadora pega los
componentes en los rollos de papel a partir de las d6rdenes de un programa. Las insertadoras
automaticas son alimentadas con estos rollos de componentes y con tablillas de circuito impreso,
para después colocar de manera automética cada componente en el lugar que le corresponde en la
tablilla. Las ventajas de estos equipos son multiples, en particular otorgan gran flexibilidad. porque
la maquina puede reprogramarse decenas de veces en un solo turno, con el fin de fabricar distintos
tipos de tablillas, sin menoscabo de la productividad. También permite colocar mas componentes
en un espacio reducido. Con esta maquinaria los trabajadores dejan de ser ensambladores y se
convierten en supervisores del proceso, encargados de hacer las correcciones o ajustes que se
requieran, es decir, ellos s6lo alimentan la maquina y la vigilan, pero ya no se encargan de insertar
los componentes (Palomares y Mertens, 1985: 182-183).

La tecnologia de montaje en superficie tiene la ventaja de que permite colocar componentes
aun mas pequefios y hacerlo por los dos lados de la tablilla. En lugar de clavar los componentes los
pega con puntos de goma; la maquina coloca un punto de goma en cada lugar en donde va a ir un
componente, toma los componentes haciendo un vacio y los suelta en el sitio indicado. Cuenta con
sensores Opticos que detectan la ausencia o la mala colocacion de un componente y detienen el
proceso para que pueda repetirse la operacion defectuosa. La tecnologia de montaje en superficie
corresponde a una fase avanzada de la miniaturizacién de la electrénica y representa un cambio
cualitativo en el proceso productivo. Lo mas notable es la miniaturizacion de los componentes y la
alta densidad de los mismos en una superficie cada vez mas pequefia (Palomares y Mertens, 1985:
183-184). El tamafio tan reducido de los componentes montados en superficie hace practicamente
imposible recolocarlos a mano, razén por lo que se extreman todas las precauciones en su
operacion. Se instalan en "cuartos limpios" y a los trabajadores que intervienen en el proceso se les
exige precision, limpieza y delicadeza en el manejo de las tablillas y los equipos. La velocidad de la
produccion depende de la capacidad de la maquinaria y no de la del personal, razén por la que
importa mucho més la calidad con la que trabajan que la rapidez que desarrollan en su labor.

En Altec, las dreas de insercién automdtica y montaje en superficie generan grandes
voluiumenes de tablillas, pero ocupan un numero reducido de trabajadores. La mayor parte de ellos se
concentran en las lineas de ensamble, a donde son llevadas las tablillas después de pasar por la
insercién automatica y/o el montaje en superficie. En cada una de estas lineas trabajan de 15 a 25
personas, y en ellas se insertan de manera manual los componentes que, por su tamafio o por sus
caracteristicas, no pueden ser colocados de manera automética. Algunos de esos componentes
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requieren una tarea previa o preformado, consistente, por ejemplo, en doblar las terminales. La
tablilla va pasando por las estaciones, cada trabajadora coloca el o los componentes que le
corresponden. Una vez que las tablillas estan completas se llevan a soldar en maquinas soldadoras
por olas, que se encuentran al final de las lineas.

Hay otras lineas en las que se ensamblan los productos finales de ALTEC: autoestéreos,
controles de velocidad, sistemas antiderrapantes de frenado, controles de suspensién de aire. Cada
una de esas lineas varia de acuerdo con el producto, pero en general consisten en la colocacion de la
tablilla electronica en el producto final, el ensamble de algunos otros componentes y la realizacion
de las pruebas necesarias antes de empaquetar el producto y enviarlo a las fabricas ensambladoras
de automoviles y camionetas. Como ejemplo, describiré las operaciones que se realizan en una de
las lineas de ensamble, en la que se insertan los componentes de los sistemas antiderrapantes de
frenado o RABS®. A esta linea llegan tablillas de circuito impreso procedentes de las maquinas de
insercion automatica, en donde se les colocaron capacitores y resistencias. Las operaciones que se
realizan en la linea son:

- Inspeccion visual de las tablillas (una operadora).

- Ensamble manual de un transistor, por medio de remaches (cinco operadoras).

- Colocacion de conectores (una operadora).

- Colocacion de diodo y microprocesador (cinco operadoras).

- Inspeccion visual.

- Soldadura por olas (las tablillas pasan primero por el flux y luego por la ola de soldadura, que en
este caso es s6lo una ola suave).

- Inspeccidn visual de la soldadura (tres operadoras).

- Reparacion (una reparadora).

- Transporte de los pallets hacia la lavadora.

- Lavado de las piezas en la maquina lavadora, para quitar los remanentes de flux por medio de
fredn.

Hay numerosas lineas de ensamble de autoestéreos, debido a que Altec fabrica diversos
modelos de radios; con o sin tocacintas o discos compactos. Estos productos de audio son
conocidos por sus siglas en inglés: ESC, ESC New Generation, PAC, EPC. Las lineas son similares
a los de los otros productos, con la salvedad que a los autoestéreos es necesario hacerles un
conjunto se pruebas de audio, ademés de que debe tenerse mucho cuidado en el ensamble de las
partes exteriores, ya que son aquellas con las que va a estar en contacto el consumidor final.

En lo que se refiere a la maquinaria utilizada, Altec no es muy diferente a muchas otras
maquiladoras electronicas del norte de México. En cambio, es bastante peculiar en lo que se refiere
a la tecnologia "blanda", es decir, a todos los sistemas organizativos que rodean el proceso
productivo. Se trata de una planta. creada en el periodo en el que la industria automotriz
norteamericana ha tenido que enfrentar la competencia japonesa, es decir, esta disefiada con el
objetivo de adaptarse a un mercado mundial en el que hay contendientes mas fuertes, que

* - En Altec, al igual que en muchas otras maquiladoras, se utilizan muchas palabras y siglas en inglés, mismas
que nunca son traducidas y que han pasado a formar parte del lenguaje cotidiano de empleados y trabajadoras. En
lo que sigue emplearé las siglas y palabras en inglés. En el capitulo referente a la globalizacion analizaré algunos
de los efectos que este uso del idioma inglés tiene sobre las relaciones de poder entre operadoras y personal de
confianza.
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constantemente reducen sus costos y mejoran su calidad. Esto implicé incorporar nuevos métodos
de trabajo. Desde un principio se decidi6 adoptar el llamado "sistema sociotécnico”, que busca
aumentar la productividad mediante la armonizacion de las partes técnica y social del proceso
productivo (Anaya, 1988; Trist, 1981; Trist y Bamforth, 1971). Para los propésitos de este trabajo
me interesa destacar las siguientes caracteristicas del sistema sociotécnico:

- Se planea simultineamente el sistema técnico (producto, proceso, equipo, instalaciones) y el
sistema social (organizacion del trabajo, mecanismos de comunicacion, formas de liderazgo,
relaciones laborales). De este modo, se toman en cuenta las relaciones sociales en el disefio de los
procesos productivos.

- Se propone integrar las metas humanas a la organizacion, por lo que recompensa tanto las
actividades fisicas como mentales y promueve una amplia comunicacion dentro de la fabrica..

- Parte del supuesto de que el error o variacion en el proceso técnico se controla mejor en el punto
donde primero ocurre el error, por lo que se considera conveniente la actitud participativa de los
trabajadores directos, asi como su identificacion con los propositos de la compaiiia.

- Enfatiza el trabajo en grupo y se trata de controlar la variacién por medio de un equipo
autorregulado con minimos controles externos.

- Se postula que la gente tendra un compromiso mayor con la empresa si en el trabajo mismo
satisface sus necesidades de reconocimiento, satisfaccion, realizacion, compaiierismo, etcétera. Por
eso el trabajo debe proporcionar variedad, reto, responsabilidad, aprendizaje, autonomia.

Como se sefialo antes, el sistema sociotécnico se originé a partir de las investigaciones de
Trist y Bamforth en minas de carbon inglesas durante los afios sesenta. Se enriquecid con una serie
de experiencias en varias empresas en los siguientes lustros, entre ellas las de la planta de Volvo en
Kalmar. En los afios ochenta la Ford retomd este sistema en diversas fabricas, entre ellas la planta
de Motores en Hermosillo y la de Altec en Chihuahua. Es preciso advertir que el sistema
sociotécnico en sus origenes europeos se caracterizO por tomar ampliamente en cuenta a los
trabajadores y sus sindicatos. En cambio, en Altec no existe sindicato lo que permitié que el
sistema se aplicara desde la gerencia de abajo hacia arriba, sin entablar didlogo con ninguna
representacion colectiva de ios trabajadores.

Ademas del sistema sociotécnico, Altec retomo la idea de crear una nueva cultura de la
calidad y la productividad, con la que estuvieran comprometidos todas las personas de la planta.
Esto lo complementa con diversos sistemas de control estadistico y con elementos del sistema Just
in Time o Kanban. La empresa difunde tres valores, que ilustran su preocupacion por las relaciones
sociales, adentro y fuera de ella: "1.- La gente es la fuente de nuestra fuerza. 2.- Los proveedores
son una extension de nosotros mismos, y por lo tanto son vitales para nuestra existencia.3.- Luchar
por ser una fuerza social responsable en la comunidad, asi como con su gobierno. w93

La fabrica se disefi6 y se organizé tomando en consideracion los postulados del sistema
sociotécnico. Esto se aprec1a desde las caracteristicas fisicas de la planta. Ademas de los cubiculos

4

% - Anaya, 1988: 32. Estos valores dan lugar a varios principios guias, entre ellos los siguientes: "utilizamos el
trabajo en equipo para obtener nuestra misién en comuin", "la calidad del producto refleja la calidad de nuestro
esfuerzo", "damos y recibimos informacion objetiva y oportuna”, "la cooperacion y el servicio acrecientan nuestro
valor", "reconocemos los logros alcanzados", "todos compartimos la responsabilidad, el riesgo y el éxito" y
"estimulamos y proveemos la oportunidad para que nuestro personal logre su meta profesional, técnica y de
organizacion”, citados en Actualidades del Premio Nacional de Calidad, afio 2, num 1, abril de 1994: 5.
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abiertos del drea administrativa se construyeron canchas deportivas y una area de juegos infantiles
que puede ser utilizada por cualquier empleado para la realizacion de fiestas familiares. En los
puestos de trabajo se colocaron sillas giratorias, reclinables y ajustables a la estatura de cada
operador u operadora. En cada linea se pusieron cables de emergencia para detener el proceso y que
pueden ser accionados por cualquier trabajador. También se instalé un sistema de triple banda en
las lineas de ensamble, para evitar la presién excesiva.”®

Se trat de substituir la supervision tradicional por un tipo de supervision mas consultiva, lo
que implicé que a los supervisores de linea se les diera el nombre de "facilitadores" y que éstos
realizaran frecuentes reuniones con los trabajadores a su cargo y trataran de crear un ambiente de
colaboracion entre ellos. Los facilitadores se auxiliaban en coordinadoras, quienes durante mucho
tiempo fueron designadas con la participacién de las operadoras. Para tratar de tener un
organigrama mas horizontal, en 1993 se redujeron los niveles de supervision de ocho a seis, lo que
implico la desaparicion de los facilitadores de linea.”’

Se establecio un sistema de promociones mediante el cual cada trabajador operativo puede
ascender a la categoria siguiente cada seis meses, de acuerdo con una evaluacion realizada por los
supervisores. El cambio no modifica sus funciones, pero si representa un incremento de salarios.
Por lo general mas de 90% del personal operativo asciende en cada evaluacion. Existen seis
categorias para el personal operativo, lo que significa que después de dos afios y medio o tres afios
la mayoria de las obreras alcanza la categoria mas alta. Una vez que llegan a ese tope solo pueden
ascender volviéndose coordinadoras y después supervisoras. Para el personal de confianza también
se practican evaluaciones de desempefio que, en este caso, son decisivas para sus promociones €
ingresos: quien no alcanza una evaluacién positiva no obtiene aumento de sueldo. En la evaluacion
del personal se toman en cuenta sus habilidades sociales y su eficiencia productiva. Un ingeniero
que trabajo antes en la planta de motores de Ford hizo la siguiente comparacion: "En Altec, a la
hora de la evaluacidn se toma en cuenta si uno fortalece al equipo a la hora de lograr los objetivos o
si los logrd a costa del grupo. En cambio, en Ford sdélo importaba si se cumplian las metas".”®

La aplicacién del sisterna sociotécnico en Altec reconoce los cambios que han
experimentado los trabajadores durante las ultimas décadas, en particular en lo que se refiere a nivel
educativo e independencia. Introduce, en el corazén mismo de la fabrica, el tema de las relaciones
sociales entre los miembros de la organizacion como un criterio importante para evaluar el
desempefio de la planta. Este criterio coexiste con la medicion de la eficacia productiva: ambos se
entretejen en una dindmica de mutua influencia. Por momentos pareciera que la racionalidad
técnica se impone, pero en ocasiones los criterios sociales adquieren primacia € inciden sobre el
rumbo de los esquemas productivos. A su vez, lo técnico y lo social resienten el influjo de la

-

% _ Al haber varias bandas sobre las que circulan las piezas los trabajadores no estdn obligados a trabajar
. . £ . «y 3 . .
todos al mismo ritmo: si uno de ellos se demora en terminar su operacién el siguiente trabajador puede tomar
una pieza que va sobre otra de las bandas.

%7 . También desaparecié la figura del gerente de manufactura, que se encontraba inmediatamente abajo del
director general de la planta (participacién del director general de Altec en la Presentacion de Organizaciones
Ganadoras del Premio Nacional de Calidad 1993, ciudad de México, abril de 1994).

%8 _ Entrevista con ingeniero de Altec, julio de 1992.
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competencia mercantil, que obliga a la empresa a mejorar la calidad, a la vez que tiene que lograr
una constante reduccion de costos. La confluencia de estos diferentes imperativos se puede observar
en la evolucion que han tenido los equipos de trabajo en la historia de Altec.

En una primera etapa, que va de 1986 a 1989, se desarroll6 un sistema de trabajo basado en
lineas de ensamble dispuestas en “U”. El siguiente diagrama ilustra sus caracteristicas:

Producto
terminado

O

“— +— < @«
00000006060 006060 000 00
0000000000000 00 0 00

- > > > >

- > > > >

e = Estacion de trabajo
- - Flyjo del producto

Figura 5. Primer esquema productivo de Altec: lineas en "U".

La adopcion de las lineas en “U” en Altec ocurri6 en una etapa en la que se puso especial
énfasis en lograr buenas relaciones entre los miembros de la organizacion. Altec era la primera
empresa que implantaba el sistema sociotécnico en Chihuahua, la gente recibié con mucho
entusiasmo los cursos de "Concepto de Grupo", el personal todavia no era tan numeroso, los dos
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primeros gerentes convivian muy de cerca con las operadoras, se hacian muchas fiestas y
convivios, el clima laboral se caracterizaba por relaciones interpersonales cercanas. Las cadenas
de montaje tipicas del fordismo estaban formadas por cientos de trabajadores y la comunicacion
entre ellos era muy dificil, tanto por su colocacion como por el ritmo de trabajo. En cambio, las
lineas en "U" tenian varias decenas de trabajadores y era mas facil el contacto visual y verbal
entre los operadores. .

Este esquema de trabajo comenz6 a presentar ciertas limitaciones hacia finales de la
década de los ochenta. Por una parte, las operadoras utilizaron el discurso del trabajo en grupo
para cuestionar la autoridad de los supervisores; con frecuencia criticaban que no era lo mismo lo
que les decian en el entrenamiento que lo que sucedia en la planta. Por otro lado, era tal el
ambiente de convivencia que la disciplina comenzo a relajarse. Ademas se presentd un problema
técnico: las lineas en "U" ocupaban mucho espacio, por lo que se hicieron incompatibles con los
programas de expansion de la planta. Ante esta situacion, se implementaron lineas de trabajo en
paralelo, a las que se llamo minilineas, cuyas caracteristicas se aprecian en el siguiente
diagrama:
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T i I 5
® ° ° °
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° [ ° )
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Producto Producto Producto Producto
terminado terminado terminado terminado
e = Estacion de trabajo
—» = Flyjo de la produccién
Figura 6. Segundo esquema productivo en Altec: minilineas
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Las minilineas estaban formadas por 15 a 25 trabajadores, lo que facilité el trabajo en grupo
y la supervisién. También se incrementd la productividad. Cada minilinea sacaba un producto
terminado. La adopcion de las minilineas ocurrié en una época en que Altec experimenté fuertes
presiones por parte de la corporacion y la competencia, en la que se presté mayor atencion a los
aspectos de costos y eficiencia, si bien dentro de los marcos del sistema sociotécnico. Coincidi6 con
la recesion en la industria norteamericana, situaciéon que motivo que Altec siguiera, desde principios
de 1991 hasta abril de 1992, una politica de lay-off, consistente en reducir la cantidad de horas de
trabajo a la semana y los sueldos de los trabajadores, previo acuerdo con ellos. No obstante, hubo
quejas por el mal trato de los supervisores y por la presion para sacar la produccion, en particular a
partir de que se crearon las minilineas, como lo comentd una obrera:

"En Altec hay mucha ética para tratar a la gente, mucha diplomacia, (...) cuidan que sea siempre
diferente, de que no llegue a estar igual a todas las del montén, cuidan mucho el prestigio en
Altec. Puede ser que si sea la mejor, intentan (...) Yo tengo en Altec dos afios y medio y en ese
tiempo he visto, asi he palpado el proceso que estamos viviendo: fijate, antes se hacian 1,600
radios en toda la planta desde que se iniciaba el proceso, en ese entonces desde que yo entré, se
hacian 1,600 radios por dia desde que se iniciaba el proceso que era la primera linea hasta
ensamble final, donde yo estaba; ahorita se hicieron minilineas, hay minilineas y fijate nada mas
la diferencia, 1,600 por dia toda la planta y ahorita hay A, B, C,... hay cuatro minilineas, cada
minilinea ahorita esta sacando 555 radios por dia, esto fue hasta el mes de enero, ahorita como
unos ocho dias para acd aumentaron la produccién a 90 radios por hora en una minilinea, son
casi 10 horas las que trabajamos 90 radios por hora (...) y entonces imaginate si son 90 por hora
y son 9 horas 45 minutos, nada mas 9 por 90 son 810 radios en una sola minilinea por una
jomada, entonces ahorita te traen asi (truena los dedos); el facilitador estd dejando ver ésto
porque el jefe de los facilitadores les esta dando carrilla, entonces el facilitador, que para
nosotros es el mandamas, la estd poniendo con el operador, porque les estan exigiendo y ellos
nos estan exigiendo. El facilitador es el supervisor, en otras maquiladoras ya le llaman
facilitador -nada mas cambian los términos, pero es la misma cosa-, al facilitador se le esta’
acabando la ética para podernos hablar porque la gente estd ya estallando.”®®

Se empezd a acumular descontento y entre algunas trabajadoras se manej6 la idea de
formar un sindicato. Esto coincidié con la llegada de un nuevo gerente general que puso mas
énfasis en cuestiones de costos y eficiencia. Con €l "se perdi¢ algo de la cultura sociotécnica, era
solo de la idea de reducir costos", comenta otro gerente. El curso introductorio de "Concepto de
grupo” se modificd para dar paso al de "Concepto de grupo 2", que si bien conservaba muchas de
las prioridades del sistema sociotécnico, trataba de corregir algunos de los "excesos sociales" y
darle mas peso a la eficac¢ia productiva y a la competencia. La transicion no fue facil y se generaron
resistencias del personal. Esto, aunado a la necesidad de lograr un esquema mas flexible, llevo a
que en 1992 comenzara la sustitucion de las minilineas por los llamados grupos autodirigides. Su
disposicion fisica es muy parecida a la de las minilineas, con la unica diferencia de que en lugar de
generar un producto terminado, las piezas pasan de una linea a otra, como se muestra en el
diagrama:

% _ Entrevista a operadora de Altec, realizada por Elsa Chavez, mayo de 1990.
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Figura7. Tercer esquema productivo en Altec: grupos autodirigidos

En el aspecto organizativo los grupos autodirigidos difieren bastante de las minilineas. Se
busca que los grupos adquieran independencia y que sus integrantes tengan mayor capacidad para
controlar un conjunto de varigbles productivas. Se habla de un proceso de empowerment, concepto
que la empresa tradujo como "facultamiento”, que en este caso concreto ha consistido en la
capacitaciéon de las operadoras para que sean ellas mismas quienes manejen instrumentos
estadisticos de control del proceso productivo.

Cada grupo tiene entre 10 y 20 personas; realizan numerosas reuniones de trabajo para
mejorar la calidad del proceso a todos los niveles, a veces tienen dos o tres pequefias reuniones
diarias de unos cuantos minutos, en su misma area de trabajo. La empresa define a estos equipos de
la siguiente manera: "Grupos de trabajo formados por el personal operativo y departamentos de
soporte, que participan activamente en la solucién de problemas de calidad, proceso o cualquier
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otro que afectase a los productos. Cada uno de estos grupos ha identificado su misién y sus
indicadores de desempefio, los cuales son analizados constantemente" 190 A la fecha existen mas de
190 equipos autodirigidos trabajando en la planta. Es una de las iniciativas que mas éxito ha tenido
en Altec. Vale la pena conocer la descripcidn que hace de ellos uno de los gerentes:

"...los grupos autodirigidos. Lo que tratamos aqui es abrir espacios de autogestion, la gente es la que
mejor conoce su trabajo, ellos saben qué estd mal, qué es perfectible y como hacerlo, de lo que se trata es
de abrir espacios y de facultar a la gente para que ellos hagan las mejoras que son evidentes para ellos.
Estamos hablando por ejemplo, los grupos en la linea de produccién, son tipicamente de 12 personas,
ellos se retinen una hora por semana, cada uno de estos grupos autodirigidos conoce perfectamente
cuales son sus objetivos y se miden continuamente en su desempefio, no s6lo eso sino que discuten cémo
mejorar. Psiquicamente los grupos tienen identificada su misién, con frecuencia el grupo tiene un nombre
que les da una identidad como una fuente de orgullo. Una misién comun por ejemplo en un grupo seria
producir controles de frenos perfectos o amplificadores de audio sin fallas. (...) Cuando hablamos de
clientes y proveedores, hablamos de que los grupos claramente ven la necesidad de identificar quiénes
son sus proveedores y quiénes son sus clientes, qué esperar de sus proveedores y qué esperan los clientes
de ellos, clientes internos muy frecuentes." '’

Los grupos autodirigidos programan la rotacion de puestos, con el fin de evitar la
monotonia en el trabajo directo. Para ello se tiene una "carta de rotacién"”, que organiza los cambios
de posiciones, en ciclos de 6 a 18 meses, de acuerdo con la complejidad del puesto, tiempo durante
el cual las estaciones de trabajo van siendo ocupadas por las distintas operadoras del grupo.
También se utiliza una "carta de versatilidad"”, que muestra los numeros de las estaciones y los
nombres de las personas que pueden ocuparlas; de lo que se trata es de que no haya ninguna
estacion que so6lo pueda ser operada por una persona y que no haya ninguna persona que sélo pueda
manejar una estacion. Con esto se logra hacer frente a los problemas generados por la rotacién y el
ausentismo, ademas de que se enriquece la calidad de vida en el trabajo y la gente conoce varias
operaciones y aprende habilidades grupales, porque cada operadora esta encargada de llevar la
estadistica de algun aspecto del proceso y tiene que presentarla y explicarla en las reuniones del
grupo. Los indicadores que mide cada grupo se consignan en pizarrones blancos giratorios. Entre
otros, los grupos llevan el control de los siguientes medibles: auditoria del control estadistico de
procesos, trabajo en proceso, partes por millon, scrap (material de desecho), calidad en desempefio,
OEE (overall equipment efectiveness), matriz general del OEE, tiempos muertos, TPO (total
production operation). ’

Hay muchas opiniones a favor de los grupos autodirigidos. Como una muestra véanse los
siguientes comentarios de operadoras:

"Soy del grupo autodirigido Unién. Si nos apoyamos en el grupo; hace como dos semanas nos entregaron
un reconocimiento, se trabaja mucho en equipo. Se le da mucha retro” (retroalimentacion) a las personas
que no quieren estar en grupo, o a los materialistas que van a distraer, 0 a la gente que pide las cosas
gritando.(...) Esta mejor trabajar en grupos autodirigidos, que uno puede decidir sobre el trabajo. No me

190 _ Actualidades del Premio Nacional de Calidad, afio 2, num. 1, abril de 1994: 6.

1! . Exposicion del gerente de relaciones industriales de Altec en la Presentacion de las Organizaciones
Ganadoras del Premio Nacional de Calidad 1993, ciudad de México, abril de 1994.
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resultd dificil el trabajo que hacen ahi. No soy muy cerrada, me gusta leer. Si les entiendo a lo que ponen
en los pizarrones blancos. Nos vamos rotando los medibles. En otras maquiladoras sélo el supervisor
sabia cuanto se producia. Aqui desde la mafiana se sabe cuanto va uno a producir, ya se da uno sus
mafiitas. (...) Entre nosotras nos podemos cambiar de operacién, si nos cansamos de alguna. Nos
cambiamos un ratito. Ya todas podemos cubrir las operaciones criticas. Es agradable no hacer siempre io
mismo."

"Hay muy buen ambiente. En los grupos autodirigidos lo dejan a uno trabajar a su modo. La
coordinadora es bien suave, nos deja trabajar solos, mientras cumplimos. Por eso dura uno ahi, me
apoyan. Si es bueno llenarlas, aprendemos, participamos. Nos rotamos, una hora en cada operacion, es
menos cansado y se aprende."'"

Muchas operadoras viven los grupos autodirigidos como una conquista: ganan en libertad,

el trabajo es menos aburrido, aprenden, hay mejor trato; "estan felices con los grupos autodirigidos,
lo que ya tienen no lo quieren soltar”, comenta un gerente. Incluso piden que los grupos vayan mas
alla. También hay algunas criticas hacia ellos, tanto entre operadoras como entre gerentes. Esas
opiniones van en el sentido de estimular mas la autogestion:

(Un gerente) "Son equipos normales de operadoras, no tenemos nada de equipos autodirigidos. Nunca
entendimos la palabra facilitador, muchos de los facilitadores eran supervisores autocrdticos. A muchos
los sacaron de entre los trabajadores hourly, se volvieron supervisores tradicionales".'®

"Ahi en el grupo autodirigido el que tiene el poder es el facilitador”.

"Entre los pros de los grupos autodirigidos esta que la operadora conoce la linea y el producto. Se le da
mas seguridad a la operadora y se les quita la prepotencia a algunos. De los contras, que disminuye el
trabajo de los especializados, puede haber desempleo para los ingenieros. Hay unos que son ingenieros
"diesel’, porque dicen que son ingenieros. Los verdaderos grupos autodirigidos no tienen ni
coordinadora, nosotros todavia dependemos mucho de la coordinadora, de los regaﬁos.”'04

Para algunas operadoras resulta complicado aprender a manejar los medibles, ademas de

que dicho esfuerzo no tiene ninguna recompensa econdmica:

"Es mds trabajo, antes habia una persona encargada de todas las gréficas, estamos bien complicadas
ahora. Tenemos un asesor, nos habla muchas palabras en inglés. Luego tenemos que pasar frente al
pizarrén. El habla toda la junta, todo en inglés. ;Qué gana uno con saber los medibles?, con saber si

vamos bien o mal es suficiente. Si nos ascendieran, si convendria".'®

La aplicacidn del sistema sociotécnico en Altec fue un hecho novedoso y se convirti6 en un

terreno de disputa. ;Qué tan técnico o qué tan social deberia ser?. El asunto se presta a diversas
interpretaciones y, de acuerdocon la correlacion de fuerzas internas y con el contexto externo, se ha

‘

192 _ Entrevistas con dos operadoras de Altec, ambas en noviembre de 1995.

103

~Entrevista con gerente de Altec, noviembre de 1995.

19 _ Entrevistas con dos operadoras de Altec, ambas en noviembre de 1995.

19 _ Entrevista con operadora de Altec, noviembre de 1995.
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puesto ¢nfasis en diferentes aspectos; en algunas ocasiones se ha estimulado mas la participacion de
los trabajadores y en otras se han reforzado los mecanismos de control.

El sistema productivo y organizativo de Altec le ha reportado algunos logros. Ha obtenido
gran numero de premios otorgados por Ford: en 1989 obtuvo el Quality 1, que es un
reconocimiento como proveedor de calidad; en 1992 se le dio un premio a la excelencia total de
calidad en sus productos de controles vehiculares; también ha obtenido reconocimientos a la
excelencia en relaciones laborales, mejoras de productividad, orientacién a los clientes y ciclo de
manufactura en discos compactos. El gobierno mexicano le otorgéd en 1993 el Premio Nacional de
Exportacion y el codiciado Premio Nacional de Calidad en la categoria de industrias grandes. Por
otra parte, alcanzé en 1993 el Premio Estatal de Calidad de Vida, que otorga el Gobierno de
Chihuahua y la "Bandera Verde Ecologica" del Comité de Ingenieria Ambiental de la Asociacion
de Maquiladoras de Chihuahua. En la ciudad se ha ganado la fama de ser una de las mejores
magquiladoras, en términos de funcionamiento y condiciones de trabajo. Se encuentra entre el grupo
de maquiladoras que tiene menores indices de rotacion de personal: alrededor de 2% mensual frente
al promedio de 8% en la ciudad y a mas de 20% mensual que llegan a tener otras plantas.'® Sus
ventas han crecido a razon de 25% a 30% anual durante los afios noventa, mismo periodo en ¢l que
las ventas por empleado casi se duplicaron. El tiempo de ciclo de manufactura de sus productos se
redujo de 1.4 dias a principios de 1991 a menos de un dia en 1993 y continué bajando en los afios
subsecuentes. En relacion con la calidad se redujeron los defectos de 1,500 por millén de unidades
producidas a menos de 200 para finales de 1993.'"

Pese a los éxitos que ha tenido Altec, el sistema de trabajo de esta maquiladora no esta

exento de algunas contradicciones, entre otras las siguientes:
a) Unilateralidad empresarial. La participacion de los trabajadores se limita estrictamente a
aspectos muy especificos relacionados con su trabajo, mientras que la empresa define de manera
unilateral todos los aspectos generales, tanto la politica productiva, como aquello que atafic en
forma directa a los operadores: salarios, prestaciones y ascensos. En las reuniones de los grupos
autodirigidos hay bastante control de la agenda y casi todo el tiempo habla el supervisor, con pocos
espacios para la expresion de las preocupaciones de los trabajadores. El trabajador es consultado,
pero no toma las decisiones mas importantes ni hay espacios de negociacién en los que pueda
discutirse la distribucién de los beneficios generados por los incrementos en calidad y
productividad. E1 hecho de que casi todo venga de arriba hacia abajo erosiona el involucramiento
del personal y limita el mejoramiento continuo de la calidad. Hay contradicciones entre el discurso
"japonés" y sociotécnico de la empresa y la persistencia de practicas tayloristas de imposicién de
disciplina a la fuerza de trabajo. El discurso amable y abierto se combina con conduccion vertical
de reuniones y dindmicas de grupo, como comenta una trabajadora:

"En la practica no sé aplica el concepto de grupo como nos lo ensefiaron en el entrenamiento. Se supone
que hay dos juntas a la semana, pero depende del facilitador hacerlas. El facilitador lleva sus puntos y

'% _ En algin momento Altec lleg a tener promedios mensuales de rotacién mayores a 6%, para 1989 logrd
bajarlos de 3% y para 1993 alcanzo el 2% de rotacion mensual promedio (datos proporcionados por la Gerencia
de Relaciones Industriales de Altec).

17 _ Participacion de Altec en la Presentacion de las Organizaciones Ganadoras del Premio Nacional de
Calidad, abril de 1994.
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solo hay cinco minutos para que hablen los trabajadores, y no se logra romper el hielo, v si se rompe se
acaba el tiempo (...) Hacen dinamicas de grupo, pero manipuladas hacia el trabajo".'*

A lo anterior hay que agregar que la inexistencia de sindicato le ha dado a Altec una enorme
discrecionalidad para organizar el proceso productivo. Se estimula el trabajo en equipo y la actitud
participativa de los trabajadores, pero se defiende a toda costa el derecho exclusivo de la empresa
para determinar las condiciones de trabajo, los ritmos de produccion y los sistemas de fabricacion.

b) Ausencia de un pacto industrial de largo plazo. Pese a que las condiciones de trabajo en Altec
son un poco mejores que en otras maquiladoras, no dejan de ser precarias. El salario del personal
operativo, por ejemplo, es muy bajo: el salario base de los trabajadores de la categoria mas baja es
apenas 16% superior al salario minimo de la zona, lo que equivale a 116 délares mensuales. En
situacion similar se encuentra la inmensa mayoria del personal, ya que 3,700 de los 4,500
trabajadores, es decir, 82.2% del total, gana entre uno y dos salarios minimos, 500 ganan de dos a
cuatro salarios minimos y so6lo 300 empleados de confianza, es decir menos de 7% de todo el
personal, ganan mas de cuatro salarios minimos. Incluyendo la aportacién patronal al fondo de
ahorro y los bonos de asistencia, el sueldo es de solo 162 dolares mensuales para los trabajadores de
nuevo ingreso y de menos de 300 ddlares para los operadores de las categorias mas altas'”.

La ausencia de negociacion de las prestaciones y condiciones de trabajo impide un pacto
social mas consolidado, de modo que el trabajo en esta empresa no parece ser una opcion atractiva
a largo plazo para los operadores. En cambio, para los empleados de contfianza laborar en Altec
representa una opcion muy conveniente en términos de ingresos, aprendizaje, posibilidad de viajar
y prestigio social. No obstante, y al igual que en otras maquiladoras de la region, se trata de un
trabajo muy absorbente y que demanda largas jornadas, razén por la que muchos empleados de
confianza tienen la aspiracion de juntar algin dinero en la maquiladora y después trabajar por su
cuenta. Ademas, la politica de salarios para los empleados de confianza también es definida desde
arriba, no hay posibilidad de entablar negociaciones al respecto. La politica de puertas abiertas y
comunicacion fluida de Altec hace agua al chocar con el tema del salario. Es un verdadero tabq, del
que no se puede hablar, como lo comprobd de manera jocosa un ingeniero que habia trabajado en la
planta de motores de Ford e hizo una broma al poco tiempo de estar en Altec:

"No me ha tocado ver que se discuta el tema del salario. Entre ingenieros amigos a veces se platica de
salarios, pero como que se tiene muy claro que no todo depende de nosotros, que la compaiia tiene sus
politicas de salarios y porcentajes. Se sabe que hablar de eso no lleva a mucho. Yo empecé a bromear y le
dije al supervisor: ', Donde hay solicitudes para aumento de sueldo’; no -dice-, aqui no hay, ;a poco en

-

*® _ Entrevista con operadora de Altec, septiembre de 1992.
1% Calculos realizados a partir de la informacion proporcionada por la empresa en julio de 1997. Se descuenta
al trabajador 10% de su salario para el fondo de ahorro y la empresa aporta otro 10%,; este fondo de ahorro lo
recibe el trabajador a fin de afio, de modo que la percepcion neta mensual sin considerar este fondo es de sélo 139
dolares para los operadores de nuevo ingreso y de menos de 250 dolares para los operadores con categorias mas
altas. El sueldo por hora incluyendo salario base, bonos de asistencia y fondo de ahorro es de alrededor de 80
centavos de dolar para los trabajadores nuevos.
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trabajadoras mantienen una actitud ambivalente hacia los sistemas de trabajo de Altec. Reconocen
sus ventajas, aunque siempre hay un pero que mencionar:

"Tengo 5 afios. Ya casi no aguanto la rutina, es horrible, espantoso. Es una fuente de trabajo, pero muy
denigrante, y eso que me ha dejado muchos beneficios. Nunca me he integrado a la maquila®

"¢ Qué me va a dejar al final este trabajo? Vdrices, gastritis, artritis. Las maquiladoras son buenas fuentes
de trabajo. Pero el horario es muy largo, la maquiladora te absorbe totalmente. Las maquiladoras a la
larga no convienen, no hay posibilidad de ascenso".

"Altec esta bien, hay mds prestaciones, hay canchas, todo estd mejor. Hay muy buen trato de los

directivos, también de los jefes inmediatos, pero no de todos. Algunas coordinadoras no tienen

preparacion, no saben tratar a la gente, han subido por la barbeada".'**

La posicion ambivalente de los trabajadores hacia el sistema sociotécnico y, en general,
hacia los modelos de trabajo en la planta, se observa en el siguiente didlogo entre dos obreras recién
llegadas a Altec:

"-Pues te diré, eso de que te pongan a competir con las demds morras es rete gacho. Fijate que el otro dia
se enoj6 conmigo la Luli y casi me descuenta. En el curso me pusieron dizque de inspectora y a ella
poniendo las resistencias de los radios, pues le regresaba lo que estaba mal, y lo tom¢ en serio... se enojo
mucho. Y si asi va a ser la linea ya trabajando, pues va a estar gacho.

-Quien sabe, pues ya ves esa onda de retroalimentacion y ese rollo del dizque "concepto de grupo” chance
y funcione. Esta suave que la tomen a una en cuenta y no la tiren a "lién".

-Pues a la mejor funciona, nos metieron a fuerza el mentado sistema sociotécnico."'"’

La manera en que se practica el sistema sociotécnico en Altec tiene sus bemoles. La
organizacién de la planta mezcla elementos de un esquema de trabajo grupal al estilo europeo
(kalmariano) con muchos elementos de los sistemas japoneses de mejoramiento continuo, incluso
Altec se ha propuesto incorporar los esquemas productivos del toyotismo o lean production. El
alcance de estos métodos se encuentra limitado porque las tareas siguen estando muy parceladas, no
se rompe con principios basicos del fordismo taylorismo. Ademads, el mecanismo de toma de
decisiones conserva rasgos autoritarios en cuestiones centrales. La preocupacion por la calidad y el
trabajo en equipo esta subordinada a la preservacion de la libertad de la empresa para determinar
sistemas productivos, utilizacion de la mano de obra y condiciones de trabajo. No se ha podido
construir un pacto social de largo alcance, no existen instancias de negociacion colectiva y en la
aplicacion del sistema compiten la disciplina y la comunicacion. La introduccién de los métodos
europeos y japoneses en Altec ha estado recortada por elementos excluyentes de la cultura
corporativa de Ford y por rasgos autoritarios de la cultura laboral en esta maquiladora, lo que da
como resultado una trayectoria productiva con un sistema de organizacion del trabajo mixto, con
dos caras de la moneda que se pueden distinguir con claridad. Por un lado, avanza en promover la
participacion de los trabajadores y empleados, el trabajo en grupo, la comunicacion, la rotacion de
tareas y la flexibilidad del proceso productivo. Pero, por el otro, cada puesto de trabajo sigue siendo

!4 _ Entrevistas a operadoras de Altec, mayo de 1990, septiembre de 1992 y junio de 1991.

"3 _Tomado del testimonio "La beca", aparecido en Cuadernos del Norte num. 8, enero-febrero 1990.
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pobre y rutinario, se conserva el verticalismo paternalista en aspectos decisivos, el salario es muy
bajo y no hay espacios de bilateralidad y negociacion colectiva entre la empresa y los trabajadores.
Si se compara a Altec con Zenco o con las maquiladoras coreanas de Guatemala, sin duda en Altec
hay notorias mejorias y elementos muy valiosos que deben ser tomados en cuenta. Pero en algunos
aspectos la mejoria es minima, en particular en lo que se refiere a salarios bajos y exclusion del
colectivo obrero.

Fabrica y mercado, un vinculo fuerte

Los sistemas de calidad de Altec incluyen el disefio de mecanismos para obtener informacion de sus
clientes, para captar lo que ellos llaman la voz del cliente. Consideran, por una parte, a sus clientes
inmediatos, que son los siguientes: a) plantas ensambladoras de automoviles localizadas en varios
paises del mundo, b) la division de servicio al cliente de Ford y c) centros de consolidacidn de
partes automotrices. Por otra parte, toman en cuenta al consumidor final, que son los compradores
de los vehiculos en que se instalan los productos de Altec. Por ultimo, incluyen a sus "clientes
internos”, que son las personas que laboran en la planta. Para captar las voces de todos ellos
recurren a diversos instrumentos, por ejemplo, encuestas a clientes directos, estudios de calidad de
productos nuevos, estudios de comparacion de calidad con otras marcas, visitas a las plantas
ensambladoras, encuestas de clima organizacional, analisis de las quejas de los consumidores
finales, analisis de los reportes de garantia, etcétera.

Esta fuerte preocupacion por comunicarse con los diversos "clientes” indica que el concepto
de calidad se ha colocado en nuevos ambitos o dominios, ya no sélo en el proceso de manufactura,
como resultado de la relacién hombre-méquina-materia prima, sino también en la relacion con
fenomenos externos a la fabrica, en las relaciones interfabriles, en la relacién con el mercado y en
las relaciones sociales dentro de la planta.

Un elemento central de la nueva cultura del trabajo que esta surgiendo en Altec y en otras
empresas es la prioridad concedida al "servicio al cliente". Esto puede llevar a que las fabricas
establezcan vinculos inéditos con el mercado, de modo que esta instancia tendria formas novedosas
de presencia en el proceso productivo. En el caso de Altec lo mas notorio ha sido la construccion de
una red que vincula a la planta con otras plantas y con los consumidores. Esta red busca una mayor
aproximacion con los clientes en términos subjetivos, en lugar del enfoque convencional que ve al
mercado solo a partir de especificaciones técnico-econdmicas. El mayor interés por el cliente es
descrito asi por Altec:

"Para conocer los requerimientos de nuestros clientes finales, nosotros nos apoyamos en los estudios de
calidad de vehiculos nuevos, que son estudios realizados por una firma independiente en el mercado
automotriz, que son considerados un estandar de lo que es la calidad vista por el cliente. Realizamos
también un extensivo andlisis de la informacion de garantia con calidad a través de los reportes de los
clientes que por alguna razdn tienen que llevar su vehiculo con el distribuidor. Analizamos también lo
que se conoce en el medio como verbatings que es el texto de lo que fue el reporte del cliente para poder
determinar asi a partir del sintoma observado por €l o por ella cual es el problema que podamos estar
enfocandonos a resolver. Participamos también en clinicas con los consumidores que se realizan por
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parte de las compafifas automotrices y hasta alld enviamos a nuestros ingenieros para escuchar de viva
voz del cliente final cudl es el sintoma o cuales son los problemas, las oportunidades de mejora.”''®

Si bien hay un registro estadistico sistematico de la informacion relativa a los clientes,
también hay un interés en la interaccién directa con ellos:

"En cuanto al servicio a nuestros clientes inmediatos nosotros nos enfocamos o le damos una gran
importancia al contacto personal. Tenemos cuatro ingenieros de Altec viviendo en los Estados Unidos,
atendiendo a las 17 plantas ensambladoras que son clientes directos nuestros. Atienden a esa planta la
mayor parte del tiempo y a otras plantas de acuerdo a la region geogréfica que les hemos asignado.
Realizan visitas programadas y emiten reportes de estas visitas, ellos son nuestra voz, nuestros ojos,
nuestras manos en la planta de ensamble y al mismo tiempo permiten traer hacia Altec los
requerimientos del cliente."'”

Las fronteras de la organizacion se estdn modificando, algunas gentes de la planta viven de
manera cotidiana con los clientes directos, que en este caso son otras plantas, mientras que gente
que pertenece a otras organizaciones entabla relaciones cotidianas con Altec. La relacion con el
mercado no se establece solo a partir de calculos econdmicos y especificaciones técnicas, sino que
de algiin modo el cliente esta dentro, sus expectativas se toman en cuenta. La légica del progreso
técnico interactia con la logica del servicio al cliente:

"Tenemos un modelo de mejora continua, tenemos nuestras salidas y entendemos que son nuestros
productos y servicios los cuales llegan a nuestros clientes y utilizamos esta retroalimentacion del cliente
para modificar el rumbo si es necesario. Esta voz del cliente entra junto con las demas entradas que
tenemos en nuestro proceso que son la gente, equipo, los materiales, los métodos y el medio ambiente,
dentro de nuestro proceso, actuamos, planeamos, verificamos, ejecutamos, revisamos el tiempo y esto
constituye nuestro ciclo de mejora continua, asimismo tenemos una necesidad de comunicarnos con el
proceso, nuestra manera de comunicarnos con el proceso es a través de los métodos estadisticos, éstos
nos dicen como andamos en el proceso, utilizamos esta retroalimentacion nuevamente como una entrada
para mejorar nuestros procesos”.''®

Ahora bien, lo anterior no quiere decir que desaparezcan los procesos de racionalizacion y
objetivacion en la relacién con el mercado. Por el contrario, el control estadistico se hace mucho
mas detallado y exhaustivo. Los sistemas de calidad total de Altec también incluyen diversos
mecanismos de analisis, vigilancia y estandarizacion del proceso productivo y de las relaciones con
los clientes. Todo es susceptible de ser medido y controlado, los procesos y las personas devienen
objetos de la ingenieria de la calidad total. Entre los multiples procedimientos de control y
mejora continua pueden mencionarse la utilizacién de vehiculos de prueba, la deteccién oportuna

Fa

"6 _ Participacion del gerente de calidad de Altec en la Presentacion de Organizaciones Ganadoras del Premio
Nacional de Calidad 1993, ciudad de México, abril de 1994,

"7 _ Ibidem, negritas mias

''® _ Participacion del gerente de manufactura de Altec en la Presentacion de las Organizaciones Ganadoras del
Premio Nacional de Calidad 1993, ciudad de México, abril de 1994.
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de discrepancias, la individualizacion de los productos mediante el empleo de cédigos de barras, los
dispositivos poka yoke para prevenir errores, un método de "ocho disciplinas" para analizar y
solucionar problemas, un método de analisis anticipatorio de problemas de calidad llamado
"analisis de modo de falla y efecto de proceso y de productos”. Todos estos mecanismos se apoyan
en exhaustivos sistemas de informacion.

Como puede verse, la orientacion hacia el cliente no implica una relaciéon unidimensional
con el mercado. Por ¢l contrario, plantea un proceso complejo, ya que de un lado se trata de evitar
la objetivacion y racionalizacion excesivas, tratando de recuperar la voz de los distintos clientes y la
densidad comunicativa del contacto interpersonal, pero, a la vez, se exacerba la cuantificacion, la
administracién cientifica del trabajo y de la organizacion, el control de todos los procesos y la
subordinacién de las relaciones sociales a los imperativos comerciales. Estas formas de organizar
una empresa y de vincularse con el mercado pueden verse, de acuerdo con sus partidarios, como un
correctivo a la modernizacion deshumanizante, como una via para tomar mas en cuenta a la gente.
No obstante, sus criticos sefialan que no son sino la extension de la dominacién burocratico-
racional hacia nuevas esferas de la subjetividad humana. El mismo hecho de reducir a las personas
a su caracter de "clientes" apunta en esa direccion. Hay una cierta mercantilizacion de las relaciones
de trabajo, en tanto que los vinculos entre los actores productivos son codificados a partir de la
relacion proveedor-cliente. En el caso de Altec, la ingenieria del proceso y del mercado domina a la
incorporacion comunicativa de los trabajadores, pero al menos esta ultima se encuentra presente y
tiene potencialidad para fortalecerse en el futuro.

Una manera en la que las dimensiones comunicativas de la fabrica podrian ampliarse seria
la de buscar nuevas relaciones con la comunidad. Es decir, no solo abrir las fronteras de la
organizacion hacia el mercado, sino también hacia las exigencias de la sociedad civil. En Altec la
relacion entre fabrica y mercado es un vinculo fuerte, consolidado, ocupa un lugar central en las
prioridades estratégicas de la empresa y se destinan muchos recursos para consolidarlo, es un
encadenamiento estructural y permanente. En cambio, como se vera en el capitulo 3, la relacion con
la sociedad civil es asistematica y no se le ha otorgado la misma prioridad, es un vinculo que, en su
mayor parte, todavia esta por construirse.

Sujetos de ingenieria

En las maquiladoras coreanas de Guatemala encontramos sujetos vulnerados por el clima de
violencia y discriminacion. En Zenco, el autoritarismo intenta producir sujetos disciplinados que
se amolden a los requerimientos de la administracion cientifica del trabajo. En Altec, se desarrolla
una ingenieria cultural que busca sujetos fabricados de acuerdo a los requerimientos del sistema
sociotécnico y de los sistemas flexibles de produccién. "Queremos integrar sus mentes, no sélo sus
manos”, fue una de las premisas con las que Altec lanzé en 1992 un sistema de sugerencias que
buscaba encauzar la creatividad de todo su personal hacia la elaboraciéon de propuestas de
mejoramiento del proceso productivo''®. Por supuesto que para conquistar las mentes de los
empleados no sirven los golpes y regafios con los que los coreanos pretendieron controlar a los
trabajadores guatemaltecos. Tampoco resulta adecuada la multiplicacién de medidas disciplinarias

"9 . Entrevista con el gerente de relaciones industriales de Altec, septiembre de 1992. Dicho sistema de
sugerencias, llamado Idealtec, sera evaluado en el capitulo 4.
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con la que Zenco intenta aumentar la productividad de sus obreros juarenses. Altec busca la
colaboracion entusiasta de sus trabajadores, disposicion para lograr la calidad total, participacion en
equipos de trabajo, contribucion a lograr el mejoramiento continuo, lealtad hacia la empresa,
adopcion de su filosofia. Para obtener este compromiso, los métodos tienen que ser completamente
diferentes, se requiere de otra actitud y de una compleja ingenieria cultural (Kunda, 1992).

Esta labor de ingenieria comienza desde la seleccidn del personal, en donde ademas de las
pruebas de destreza técnica se hace una entrevista para detectar si los candidatos a entrar a la planta
tienen algunas habilidades sociales, entre otras, capacidad para trabajar en equipo, actitud sociable y
estabilidad emocional. En la mayoria de las maquiladoras de Chihuahua la capacitacion inicial del
personal operativo consiste en un curso que dura de dos a cinco dias; en cambio, en sus primeras
épocas, Altec disefié un curso de cuatro semanas en el que se incluian aspectos tanto técnicos como
sociales, con énfasis en el impulso al trabajo en equipo, a partir de lo que se denominé "concepto de
grupo"'?’. Por medio de dindmicas de grupo tratan temas como la mision, los valores y los
principios de Altec, el sistema sociotécnico, la comunicacién eficiente, la colaboracion,
retroalimentacion y confianza, la toma de decisiones en grupo y la resolucion de conflictos (Anaya,
1988, 36 y ss.).

Varias operadoras comentan que en el entrenamiento les ensefiaron a jugar en grupo y a
convivir. Ademas del contenido del curso, es fundamental el trato cotidiano y los rituales que lo
acompafian. El primer dia todos los gerentes de Altec se presentan con el nuevo grupo de
operadores, los saludan de mano, los invitan a que los llamen por su nombre de pila. El ambiente es
relajado, el trato informal y cordial, las instalaciones de la planta se encuentran limpias y en buen
estado, la comida que se ofrece en el comedor es muy buena, la planta cuenta con un consultorio
médico y con una sucursal bancaria. De muchas maneras la empresa expresa su preocupacion por la
gente y busca crear un ambiente de trabajo respetuoso y amable. Particularmente valoradas por el
personal operativo son las fiestas y convivios, en las que interactian de manera cercana con el
personal de confianza, incluidos los gerentes.

La ingenieria cultural continia en el trabajo diario de la planta, en el que se realizan
reuniones frecuentes y se insiste en lograr una buena comunicacion entre todo el personal.
Obviamente hay una disciplina y un ritmo de trabajo intensos, se presentan muchas fricciones entre
trabajadores, coordinadores, facilitadores, etc., pero existe una posibilidad de didlogo que en
muchas otras maquiladoras esta muy limitada.

El buen trato a la gente no esta refiido con el control estricto. Dos veces al afio se hacen
encuestas de clima laboral para detectar inquietudes y problemas o "areas de oportunidad”,
eufemismo muy utilizado en la planta para designar las cuestiones negativas. Tambien se ha
aplicado un cuestionario para medir las actitudes de la gente ante los conflictos. Cada seis meses se
hacen evaluaciones de desempefio, en las que se verifica el cumplimiento de las metas y el
comportamiento social de los trabajadores. Tal vez mas importante que estas evaluaciones
semestrales sea la supervision cotidiana, efectuada por los pares, por los superiores y por los
subordinados. Hay una vigilancia colectiva permanente, uno tiene que comportarse de acuerdo con

120 _ posteriormente, la capacitacién inicial disminuyd a tres semanas. El contenido es mas o menos el mismo,
pero se redujo el énfasis en el aspecto social, porque se consideré que muchas veces los trabajadores lo llevaban
hasta extremos que limitaban la productividad, por ejemplo, querian realizar reuniones para discutir cuestiones de
salarios y prestaciones (entrevista con un ingeniero de proceso de Altec, junio de 1992).
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los lineamientos de la organizacion, so pena de exponerse a que los compaiieros le den "retro”
(retroalimentacion), frase muy utilizada en la jerga de Altec para referirse a la critica hacia quienes
se desvian de las normas del grupo o de la organizacién. La empresa influye en muchos aspectos de
la vida extrafabril de las operadoras: son estimuladas a llevar a su hogar la cultura de la
organizacion, se trasladan de la casa a la planta y viceversa en camiones contratados por Altec,
muchos toman clases de educacion abierta en instalaciones de la planta fuera de sus horarios de
trabajo o participan en eventos deportivos con compafieros de trabajo'*.

Si la ingenteria cultural de Altec evoca en alguien el control total del big brother de las
novelas de ciencia ficcidn, tal vez su evocacion se haga mas vivida al saber que hay un sistema
interno de comunicacion por television, el cual transmite informacion y videoclips durante las horas
de comida. La empresa lo describe con orgullo:

" Sefiores, estamos ya a mitad del siglo XXI y necesitamos una comunicacion diaria con la gente, qué
esta pasando hoy, no qué pasé hace un mes, qué esta pasando hoy y qué podemos hacer para mejorarlo.
En Altec tenemos el sistema que le llamamos nosotros Altecvisidn, es decir tenemos 17 monitores de
television en ambas cafeterias, tenemos una programacion de 14 minutos al dia, la mayoria de estos 14
minutos son videoclips, que nos ayudan a atraer la atencion y a nivel de comercial les damos nosotros la
informacién de la compafifa, los reconocimientos de los logros de la gente en distintos grupos e
informamos a la gente qué es lo clue esta sucediendo en Altec. De esta manera tenemos nosotros gente
informada en un 100% a diario.""

No deben exagerarse los alcances de este sistema de comunicacién. Al igual que con la
television, a veces la gente recibe la informacion de manera activa, toma lo que le interesa y
desarrolla sus propias opiniones. Este sistema de informacion no logra penetrar tanto como las
relaciones cotidianas de trabajo. Cuando la planta era mas pequefia era posible el contacto directo
entre los gerentes y las operadoras, mismo que era muy valorado por éstas. Altecvisién proporciona
informacién oportuna a miles de empleados, pero algunos no dejan de sefialar su caracter
impersonal: "Roger y Storm (primeros gerentes), a pesar de que no eran de aqui, eran muy amables.
Estos de ahora ya no siempre saludan. Ya nomds nos enteramos por la television. La comunicacion
es importante".123

El objetivo de toda esta ingenieria cultural es lograr que los miembros se identifiquen con la
organizacién, se comprometan emocionalmente con ella, le aporten de manera entusiasta su trabajo
y sus ideas. El cumplimiento de este objetivo es desigual. Tal vez su mayor éxito sea entre los
empleados de confianza, en particular los que fundaron la planta, quienes se identifican bastante

121 - Aqui no puedo sino recordar lo que comenta Pierre Bourdieu: "... y competian asi por la conquista
simbélica de la juventud, ya fueran partidos, sindicatos iglesias y también patrones paternalistas. Preocupados por
envolver de manera continua y total a la poblacién obrera, estos ultimos no tardarian en ofrecer a sus asalariados,
ademads de hospitales y escuelas, eStadios y otras instalaciones deportivas (muchas asociaciones deportivas fueron
fundadas con ayuda y bajo control de patrones privados, como lo demuestran aiin los numerosos estadios que
llevan el nombre del patrén)." (Bourdieu, 1990: 205, subrayado en el original)

'22 _ Participacion del gerente de relaciones industriales de Altec en la Presentacién de Organizaciones

Ganadoras del Premio Nacional de Calidad 1993, ciudad de México, abril de 1994.

123 _ Entrevista con operadora de Altec, noviembre de 1995.
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con la empresa. Esto en buena medida se explica porque. ademas de encontrar en Altec un ambiente
agradable de trabajo, perciben un buen sueldo y sus oportunidades vitales se han ampliado:

"Los primeros empleados de confianza se identifican mucho con la empresa. En esa primera época habia
derroche de recursos, pero se compensaba con ganas, se ponian la camiseta, habia mucha identificacion.
Ahi en Altec han hecho su vida, ahi se han casado, tuvieron oportunidad de viajes, su vida profesional,
todo ha sligo Altec. Los viajes marcaron mucho a las personas. Habia posibilidad de irse a conocer a otras
plantas."

No todos los empleados de confianza han tenido esas oportunidades ni llegan a los mismos
niveles de identificacién. El trabajo en Altec es muy absorbente y algunos anhelan salirse para
poner un negocio por su cuenta. Pero mientras estdn ahi tienen que hacer explicita su adhesion a la
cultura de la empresa, ya que esto ultimo es requisito para salir bien librado en las evaluaciones de
desemperio. La gente tiene que actuar la cultura, lo que ocasiona una situacion paraddjica, ya que
el objetivo de la ingenieria cultural es lograr el compromiso auténtico de los miembros, pero
muchas veces el resultado es una representacion teatral. Se produce entonces lo que han sefialado
otros autores con respecto a gerentes € ingenieros en organizaciones similares a Altec: tienen que
dramatizar una cultura que les resulta extrafia, hecho que resta naturalidad a su actuacidn, ademas
de que provoca anomia o escepticismo (Anthony, 1994: 71); esta situacidon genera ambigiiedad y
ambivalencia, ya que la gente por un lado es atraida por la seduccién del mayor involucramiento
con la compaiiia y, por el otro, busca crear distancia para conservar su autonomia personal (Kunda,
1992: 214).'%

Entre el personal operativo es mucho menor la identificacion con la cultura de Altec. Por
una parte se observa que se ha adoptado la practica de reunirse y dialogar para buscar soluciones a
los problemas. En el trabajo cotidiano es frecuente oir la frase ";qué podemos hacer para resolver
esto?". En cierto modo se ha logrado el involucramiento de los trabajadores en las metas de calidad
y con frecuencia hay una actitud de revisar el trabajo y detectar fallas'?. A la gente le gusta sentirse
bien tratada, valoran las relaciones con sus comparieros y el ambiente de trabajo. No quieren ser
tratados "como zapatos", como se sefiala en el siguiente fragmento de una entrevista a una
trabajadora:

'** _ Entrevista con ingeniero de proceso de Altec, julio de 1992.

'3 _ Este ultimo autor resume asi las contradicciones de la ingenieria cultural en una empresa de disefio de alta
tecnologia en los Estados Unidos: "Si el intento de hacer ingenieria de la cultura y alcanzar el control normativo
busca definir las identidaded de las personas, este intento mina sus propios supuestos. Los ingenieros de la cultura
ven al miembro ideal como guiado por fuertes creencias e intensas emociones, experiencias auténticas de lealtad,
compromiso y placer en el traf)ajo. Pero parece que han producido miembros que han interiorizado la
ambigiiedad, quienes han hecho de la metafora del drama una pieza central del sentido de su persona, que
cuestionan la autenticidad de todas las creencias y emociones, que encuentran la ironia en sus diferentes formas
como la forma dominante de su experiencia cotidiana".(Kunda, 1992: 216)

126 . De acuerdo con la encuesta mencionada al principio de este apartado, en 1989 tres cuartas partes de las
operadoras de Altec manifesté su disposicion a colaborar con la calidad, mientras que 15.4% sdlo si se les pagaba
mejor y 8.4% manifestd su negativa al respecto.
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"Yo pienso que el gobierno podria apoyar més a la mano de obra mexicana, que si es calidad, que valore
la calidad humana, que le reditie mejor salario o que le mejore las condiciones de trabajo, que el
gobierno les dé carrilla a los duefios de las maquilas, que vienen siendo los extranjeros. Yo me di cuenta
que Salinas de Gortari sale al extranjero a pedir que vengan mas maquiladoras porque se necesita aqui la
fuente de trabajo, entonces va y la pide, que se vengan aqui a México, pero no queremos gue comercie
asi como zapatos, como objetos, que valore a la gente. ; Qué sucede? Que las maquiladoras haz de cuenta
que chupan la fuerza de trabajo de la mujer. Fijate como tiene su pro y su contra la maquiladora, esta
proporcionando trabajo, pero viéndolo desde otro punto de vista ;como vienen y se hacen ricos los
extranjeros?, un radio que vienen y sacan ;a cuanto van y lo venden y cuanto le pagan a la trabajadora
por un radio?, hablando de aqui, ahora hablando de otras maquiladoras, de una de costura, donde se
hacen garras la espalda, entonces, ;no habrd manera de que la valoren mas a la trabajadora y la cuiden?,
y tienenpgnés tiempo porque luego la gente se les va porque se enferma, y se enfermd y Dios que te
ayude."'*

En general, las operadoras y los operadores reconocen que el trato en Altec es mucho mejor
que en la mayoria de las maquiladoras, pero no por ello asumen una actitud de fuerte identificacion.
Para ellos, ¢l trabajo es muy duro y muy mal remunerado, hay pocas perspectivas de mejoria a largo
plazo, no logran verlo como una opcidn de vida, sino s6lo como un medio para subsistir. Me parece
que su actitud oscila entre una actitud de compromiso con la empresa y una actitud instrumental.
Para muchos el trabajo en Altec no es sino una estacién mas en una trayectoria laboral que se espera
que los conduzca fuera de ahi.

La empresa valora a sus obreras y atiende sus peticiones individuales, pero les niega
cualquier expresion colectiva diferente a los grupos autodirigidos: "Les da miedo ver que se junten
dos o tres", comenta una trabajadora. Ademas de los salarios, en Altec hay otro tema tabu: el
sindicato. No se puede tocar el punto en ninguna reunién y se procura por todos los medios evitar
que se forme algun tipo de organizacion obrera. En el reclutamiento del personal se bloquea el
ingreso de trabajadores con antecedentes sindicales. Hay una tendencia a individualizar el trato con
los operadores y a eludir cualquier negociacién colectiva. Esto se ha logrado en buena medida
porque hay una atencién eficiente de las quejas, preocupaciones y peticiones que presenta cada
obrero u obrera por separado. El problema esta en que el trato individualizado y la ausencia de
negociaciones grupales no satisface importantes aspiraciones de los trabajadores y crea un foco de
tension permanente.

En diversos momentos han surgido protestas obreras aisladas en Altec. En esos casos no se
duda en despedir a quien intenta organizar un sindicato o traspasa las reglas del juego establecidas
por la empresa. Frente a cualquier embrion de organizacion independiente desaparece el buen trato
y emerge la disciplina y la cerrazon, al igual que en Zenco o en las maquiladoras coreanas de
Guatemala. Al respecto, Altec maneja un doble lenguaje. En actos publicos se afirma:

" .. el hecho de que no haya sindicato no depende de la compaiiia, vivimos en México, tenemos leyes
laborales muy precisas, muy claras, el derecho a sindicalizarse es un derecho que tienen los empleados y
que ellos lo llegaran a ejercer cuando lo consideren conveniente, no es algo que dependa de nosotros. Lo

127 _ Entrevista a una trabajadora de Altec, realizada por Elsa Chavez en mayo de 1990.
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que depende de nosotros es trabajar para solucionar nuestros problemas, es decir, no tener sindicato no es
, s . 2
un propésito especifico de Altec."'**

Sin embargo, en las entrevistas aparecen expresiones distintas:

"Todo lo manejamos de manera individual para que no parezcan conquistas sindicales".

"Creemos que el sindicato no se necesita aqui, si hubiera sindicato es que estamos haciendo mal las
cosas".

"(en la seleccion del personal) se descartaba a las gentes que habian estado en un sindicato(...) con lo que
comulga la empresa es de que el sindicato no funciona a nivel de empresa. En la administracién japonesa
no existen los sindicatos, jpor qué?, porque todas las razones para que trabajes dentro de este modelo las
hay; estas dentro de una comunicacion, puedes hacer abiertamente tu trabajo, sin ninglin problema, y que
ademas nunca se te va a reprimir o forzar por hacer cierto tipo de acciones, pero de hecho en la
administracion japonesa no se manejan los sindicatos.(...) No existe ninguna necesidad de que haya un
sindicato o que exista cierta gente que maneje intereses a nivel grupal con un jefe, puesto que ti como
obrero o como superintendente o como cualquier caracteristica que tengas dentro de la planta, no existe

ningun rechazo para que te puedas acercar a nivel del despacho del gerente general de la planta".\29

En varias ocasiones grupos de obreras de Altec han discutido la posibilidad de formar un
sindicato; por lo menos en una ocasion se pusieron en contacto con la CTM y con el FAT para
tratar de organizarlo:

"Un grupo de compafieras me enviaron como representante, porque quieren formar un sindicato. A raiz
de la vez que hubo un corto y nos dejaron encerradas surgié esa inquietud. Somos unas 15 comparieras.
Fuimos a la CTM a hablar con Castillo y nos dijo que nomas juntiramos 50 firmas y se metia el
sindicato. Pero nos hemos detenido, yo no quiero meter a la CTM. También Muiliz el del FAT nos dijo
que no valia la pena meter a la CTM. Entre las cosas por las que la gente quiere un sindicato son los
permisos y los abusos de los facilitadores."'°

En ningin caso se ha llevado demasiado lejos el intento de sindicalizacion. Muchas
operadoras opinan que estdn mejor que en otras maquiladoras y que no es necesario formarlo, a la
vez que otras expresan opiniones negativas acerca de los sindicatos. Aunque hay quienes piensan
que la organizacion obrera puede ser Util, han preferido no confrontarse con la empresa, ya que no
quieren arriesgar su empleo: "si alguien quiere hacer sindicato, va para afuera’. En lugar de un
choque frontal, prefieren negociar las cosas de manera individual o en pequefios grupos informales,
tactica que, hasta cierto punto, les ha dado resultado. También desarrollan formas de resistencia

-

"** _ Partipacion de Altec en la Presentacion de Organizaciones Ganadoras del Premio Nacional de Calidad

1993, ciudad de México, abril de 1994.

129 _ Entrevistas con empleado del departamento de relaciones industriales, mayo de 1992, con el gerente de
relaciones industriales, septiembre de 1992 y con ex-jefa del departamento e relaciones industriales de Altec,
enero de 1990, esta altima realizada por Gustavo Palacios.

10 _ Entrevista grupal con trabajadoras de Altec, diciembre de 1992.
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cotidiana y de creatividad en la linea de trabajo, similares a las que utilizan los trabajadores de
Zenco: :

"He logrado un ambiente unido con los trabajadores de mi area. Si nos ponen una grafica muy alta, no la
hacemos, es un acuerdo entre todos. He batallado pero lo he logrado”.

"Tratamos de ir todas mas despacio para que no batalle una sefiora vigjita (...) Usamos el buzén de
sugetencias, corren la voz para que todas digamos lo mismo en el buzon. (...) Més bien aburridas, si de
hacer todo el dia lo mismo y lo mismo. Muchas veces me levanto y les ayudo a otras personas para
desaburrirme, o hago de muchos para estar nomas pasando o ya irles poniendo, o ya va una persona y le
cuenta un chiste, o la otra y le platica algo, cuando esta uno platicando se le va el tiempo répido, pero
cuando esta uno callada, con que ya me quiero ir a mi casa. (...) Pues ahorita mas bien no quieren sacar la
produccion, o sea, ya se propusieron no sacarla porque no quieren al facilitador. No trabajan, o van
trabajando de tablilla en tablilla, despacito. Y luego a platica y plética, y muchas veces lo hacen enojar y
vay trae mas gente para...y no funciona porque ellas no quieren, no quieren. Deben de salir 240 tablillas
y ahorita s6lo salen como 150, y las demas ahi hechas bolas."

"Aprendi mucho de lo que es el weldun de cuando andaba corriendo las bandas, las operaciones asi y
hasta muchas trampas de weldun también las supe hacer. Trampas por ejemplo, en una operacion, hasta
que se descompusiera una mating (...), entonces esa operacion yo habia veces que veia a la sefiora muy
cansada y que no se paraba y que nada mds se hacia asi, y le decia, ";quieres ir al baflo?, yo te cuido, vete
y descansa tantito yo aqui me quedo"; y me estaba, y entonces la mating al poner el radio habia veces que

, n 131
hacia corto".

Con estas y otras actividades, entre ellas aprender a arreglar las maquinas, utilizar
componentes como adornos, ponerles nombres a algunas piezas o hacerle la vida imposible a un
tacilitador, las operadoras de Altec hacen mas llevadera la rutina de trabajo, crean redes solidarias y
resisten a las aristas desfavorables de la ingenieria cultural. También se han apropiado de los
coédigos y procedimientos de dicha ingenieria, de modo que algunas protestas obreras discurren en
el lenguaje de la calidad total y se apoyan en los métodos del sistema sociotécnico. Mas adelante, en
el capitulo 4, analizaré este ultimo fendmeno.

1! _ Participacion de trabajadora de Altec en el I Taller Regional de Trabajadoras de Maquiladoras, Chihuahua,
Chih., diciembre de 1992; entrevistas con operadoras de Altec, junio y septiembre de 1992.

149



2.6. Trayectorias precarias de reorganizacion productiva

Después de revisar los sistemas productivos de Altec, de Zenco y de las fabricas de
confeccion de Guatemala, se advierte que en estos casos no se han homogeneizado los
métodos de organizacion del trabajo. Por el contrario, el universo productivo de estas
maquiladoras se presenta como un mosaico multiforme que incluye trabajo a domicilio,
talleres familiares, trabajo a destajo, taylorismo incipiente, organizacion cientifica del
trabajo, fordismo y equipos autodirigidos postfordistas, por mencionar solo algunos de los
sistemas detectados en las tres experiencias aqui estudiadas. Por lo que toca a la tecnologia,
la diversidad también es enorme, desde el empleo de trabajo manual intensivo hasta la
utilizacion de equipos sofisticados reprogramables. Costumbre e innovacidn se mezclan en
trayectorias productivas complejas que aprovechan tanto habilidades tradicionales de
indigenas como adelantos recientes de la industria electronica.

La informacién recabada en esta investigacion contradice dos tesis que, con
frecuencia, se utilizaron para caracterizar a las maquiladoras latinoamericanas. En primer
lugar, refuta la idea de que el conjunto de las plantas maquiladoras de la region se distingue
por el empleo de mujeres jovenes, poco calificadas y que realizan tareas manuales
repetitivas en esquemas productivos tayloristas. Dicha situacién se presenta en muchos
casos, pero también son comunes el empleo de hombres, la introducciéon de maquinaria
moderna y la aplicacion de sistemas de trabajo distintos al taylorismo, bien sea mas simples
(industria a domicilio, trabajo a destajo) o mucho mas avanzados (fordismo, sistemas
sociotécnicos, control total de calidad). La diversidad de las maquiladoras realmente
existentes desborda las clasificaciones unilaterales.

La segunda idea que habria que poner en cuestion es la de la existencia de una
tendencia generalizada hacia la introduccidén de sistemas japoneses de organizacion del
trabajo. Si bien en muchos casos se presenta la transicion hacia métodos postfordistas,
dicha transicion es zigzagueante y contradictoria, muchas empresas ni siquiera se la
plantean v en el resto las vias de la reestructuracidén son muy diversas, en funcion de las
circunstancias particulares de cada firma y de cada region. No hay un camino tnico de
adaptacién a los nuevos requerimientos del mercado mundial, sino un amplio espectro de
trayectorias posibles, cada una de las cuales establece prioridades diferentes. En Guatemala
se pone el acento en la estandarizacion y la profesionalizacion de la maquila. mientras que
en Zenco la preocupacién principal es el control de la fuerza de trabajo y en Altec es
fundamental la consolidacidn del trabajo en equipo.

Cualquier analisis de las maquiladoras en América Latina tiene que reconocer, de
entrada, la diversidad y heterogeneidad de esta industria. Pero la constatacion de su
diversidad es solo un punto de partida, no puede detenerse ahi la investigacion. Es preciso
tratar de comprender las principales tendencias y contratendencias que surcan esa
heterogeneidad. Con la informacidn recabada en esta investigacion pueden distinguirse
algunas de ellas.

En primer lugar, se advierte el predominio de trayectorias precarias de
reestructuracion industrial, es decir, fincadas en salarios bajos y en la exclusiéon de los
actores sindicales. Las remuneraciones de los trabajadores son muy reducidas en los tres
casos, de modo que, pese a la diversidad de las estrategias productivas, persiste el
aprovechamiento de la mano de obra barata. En Guatemala se ha formado una compleja red
de produccion e intermediacion para el ensamble de ropa, que tiene la flexibilidad de un
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distrito industrial, pero se caracteriza por la precariedad de las condiciones en que se
encuentran los productores directos. En Zenco se produce con cadenas de montaje. pero se
carece de un pacto salarial fordista. Por ultimo, en Altec se desarrollan métodos
postfordistas que han alcanzado altos niveles de calidad, pero los salarios se mantienen
limitados, incluso por debajo de la media industrial de México. Estos casos muestran que
ha sido posible introducir distintas formas de flexibilidad laboral, pero en todas ellas se
presentan condiciones de trabajo y remuneraciones deplorables. El sector de las
magquiladoras se encuentra plenamente integrado al mercado mundial, pero sus trabajadores
reciben ingresos que apenas permiten una sobrevivencia precaria. De este modo se
reproducen las asimetrias de la divisién internacional del trabajo. A pesar de que las
maquiladoras de México y Guatemala son competitivas en términos de calidad y
productividad, sus condiciones laborales son tipicas de una situacion de tercer mundo,
incluso en el caso de empresas exitosas como Altec.

La precariedad de estas trayectorias de reorganizacion del trabajo se expresa también
en el rechazo de empresas y gobiernos a la representacion colectiva de los obreros. Ya sea
por medio de la represion violenta -Guatemala-, de la exclusion de los lideres sindicales -
Zenco- o del control sutil del clima laboral -Altec-, en los tres casos se impide la libre
actuacion de los sindicatos. Sin la contraparte de actores sindicales fuertes, la flexibilidad
laboral avanza de manera unilateral.

Las condiciones precarias en que se han desarrollado estas maquiladoras dificultan
su vinculacién con el resto de la economia, en tanto que desestimulan la capacitacion del
personal y el desarrollo tecnolégico, a la vez que reducen la derrama social de las empresas.
En ese sentido, persisten muchas de las deficiencias estructurales de esta clase de plantas,
incluso en aquellos casos en que se han creado nuevas maquiladoras o maquiladoras de
segunda generacion. Productividad sin distribucién, calidad total con bajos salarios,
fordismo sin regulacion social o distritos industriales precarios son formulas que sintetizan
estas limitaciones. Este estudio confirma, al menos en parte, las conclusiones a las que ha
llegado Leslie Sklair, quien en un balance global de las maquiladoras de la frontera norte de
Meéxico encontrd que los vinculos de esta industria con el resto de la economia han sido
minimos, se ha presentado una reubicaciéon de tecnologias mds que una verdadera
transferencia de la misma, ademas de que la distribucion de los beneficios de la
maquiladora se ha limitado a un pequefio sector de la poblacion, va que no han mejorado
sustancialmente las condiciones de trabajo y de vida de la region (Sklair, 1993: 193 y ss.).

Pese a la diversidad de las trayectorias productivas de las maquiladoras, se observa
una tendencia a la utilizacion de nuevos sistemas de organizacién de la produccion.
orientados hacia el incremento de.la productividad y la calidad. La introduccién del sistema
de modulos en Guatemala, la adopcidn del control estadistico de procesos en Zenco y los
equipos autodirigidos de Altec expresan esa tendencia. La evolucion de muchas
maquiladoras en México también indica un movimiento en esa direccién. Sin embargo, en
muchos casos el cambio es todavia muy timido, ademas de que se encuentra moderado por
la manera vertical en que se introducen los nuevos métodos. No se trata de una evolucion
unilineal en la que se tengan que cubrir las mismas etapas de manera forzosa. Por ejemplo,
en Guatemala se puede pasar del taylorismo primitivo a un sistema de modulos con
elementos de Just in Time, sin haber pasado nunca por un periodo de fordismo. No hay una
sucesion obligada entre fabricas premodernas, modernas y postmodernas; las maquiladoras
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contemporaneas se caracterizan por la combinacién de muchas formas de producir, se
aprovechan como ventajas comparativas algunas tradiciones locales, por ejemplo el trabajo
a domicilio, el machismo y el trato despético hacia los trabajadores manuales, costumbres
que se mezclan con los “modernos” métodos tayloristas y con los sistemas japoneses en
boga. Dentro de esta mezcla tienden a adquirir mayor importancia las estrategias de
flexibilizacion del trabajo o lean production, pero nada indica que vayan a desaparecer los
métodos fordistas-tayloristas; por el contrario, la producciéon para el mercado mundial
parece haber propiciado una nueva ola de difusién del fordismo-taylorismo en la region, lo
mismo que la refuncionalizacién de antiguas formas de trabajar.

Otra caracteristica que se encuentra presente en todas las plantas investigadas es el
marcado autoritarismo. Cobra distintas formas en cada caso, pero se encuentra
fuertemente arraigado en las culturas del trabajo de México y Guatemala, ademds de que se
yuxtapone con la dominacién que ejercen norteamericanos y coreanos. Asi, en las
maquiladoras de Guatemala predomina un trato despético de la mano de obra, que en
ocasiones adquiere tintes de violencia y discriminaciéon étnica. En Zenco se observan
esfuerzos de la empresa por disciplinar a los trabajadores por medio de sistemas
estandarizados de produccidén en cadena, a la vez que se apoyan en el corporativismo
sindical y la vigilancia estricta. En Altec, si bien hay un ambiente mas propenso al respeto
de las operadoras, no deja de presentarse el autoritarismo por la via de la instrumentacion
de una cuidadosa ingenieria cultural que busca manejar el comportamiento de obreros y
empleados. Bien sea por medio de malos tratos y golpes en Guatemala, de sanciones y

~despidos en Zenco o de control cultural en Altec, la unilateralidad empresarial impregna el

ambiente laboral en estas maquiladoras. A pesar de ello, la resistencia cotidiana de las
trabajadoras y los trabajadores ha logrado modular algunas de las aristas méas negativas del
poder patronal.

La persistencia de practicas autoritarias, asi como la oposicién obrera a las mismas,
indica que las empresas maquiladoras no han obtenido el consenso de sus trabajadores para
incrementar la calidad y la productividad, ni mediante la disciplina brutal ni por medio de
los programas de involucramiento del personal. El fordismo habia fracasado en ese intento,
pero los nuevos métodos de organizacidon del trabajo también muestran limitaciones al
respecto. El logro de un verdadero compromiso productivo de los trabajadores parece ser
una asignatura pendiente en la mayoria de las maquiladoras. El trabajo, lejos de ser una
instancia de emancipacion del hombre, es un proceso en el que los sujetos son vulnerados.
disciplinados o fabricados, con todos los problemas e inconvenientes que ello implica.

Altec muestra avances interesantes en la transicion hacia formas posfordistas de
organizacién del trabajo, sin duda mas sugerentes que las trayectorias de Zenco y de las
maquiladoras de ropa de Guatemala. En particular son rescatables las experiencias de los
grupos autodirigidos, de trato digno a las operadoras y de mayor receptividad hacia las
demandas de los clientes. Sin embargo, ni siquiera en esta empresa se logra romper con el
principio de la descomposicion de tareas y la mayorfa de los puestos de trabajo son
rutinarios. Si a esto se agregan los bajos salarios y la exclusion del colectivo obrero, se
puede concluir que se encuentra muy lejo~ del toyotismo que se ha aplicado en Japon y en
los Estados Unidos, y aiin mas distante de :as experiencias europeas de trabajo en equipo y
humanizacion del trabajo con participacion sindical.

En el contexto industrial mexicano y guatemalteco los métodos japoneses de control

152



total de calidad son presentados con frecuencia como la panacea, como el fin de la historia
en materia de organizacion del trabajo. Lo encontrado en este estudio no confirma ese
optimismo: no logran resolver muchos de los problemas estructurales de la produccién en
serie. Tampoco pueden verse como la unica alternativa disponible para la reestructuracién
industrial en Ameérica Latina. La historia de su aplicacion en algunas maquiladoras muestra
éxitos y fracasos. Esto sugiere que pueden ser una contribucion importante, pero no son el
nico camino posible, es necesario explorar otras vias de reorganizacion del trabajo que
puedan adaptarse mejor a las necesidades del desarrollo regional.

Otro rasgo distintivo de las nuevas culturas del trabajo que se estan formando en
estas maquiladoras es el de la mayor vinculacion con el mercado mundial. En Guatemala
muchos habitantes de comunidades indigenas estan insertos en circuitos productivos para la
exportacion de ropa, situacién similar en la que se encuentran muchos talleres familiares,
microempresas y empresas medianas y pequefias. El empleo y los ingresos de los
trabajadores de las grandes maquiladoras ya se encuentran condicionados por las
circunstancias y ritmos del mercado norteamericano de prendas de vestir. En el norte de
México las maquiladoras han sido decisivas para que esta region adquiera una orientacién
exportadora y se vincule de manera intensa con los circuitos productivos y comerciales
internacionales. Los obreros y empleados de Zenco viven los avatares del mercado
estadounidense de televisores. A su vez, muchos empleados de Altec se vinculan de manera
directa con clientes y proveedores de la corporacion Ford y el conjunto de los trabajadores
experimentan, de diferentes maneras, los vaivenes de la industria global del automdvil. Esta
empresa trata de incrementar de manera constante su capacidad para responder a las
variaciones del mercado, para lo cual se ha fijado el servicio al cliente como uno de sus
principios rectores. En consonancia con lo anterior, desarrolla procedimientos que le
permitan conocer de cerca las reacciones que sus clientes inmediatos y finales tienen frente
a los productos que fabrica.

La incrustacion en el mercado mundial incide sobre las logicas de los actores
productivos. Para muchos hombres y mujeres las maquiladoras han representado la
oportunidad de insertarse en el mercado de trabajo desde temprana edad, hecho que implica
que en sus estrategias laborales adquiera mayor relevancia la venta de su fuerza de trabajo.
En su actividad cotidiana se ven sometidos a exigencias de productividad, calidad y
competencia, de modo que la dindmica mercantil impregna su cultura del trabajo. Esta
situacién adquiere matices particulares en cada caso. En muchos talleres y fabricas de
Guatemala prevalece el trabajo a destajo, de modo que muchas operadoras y operadores
ven el mercado laboral como un espacio en el que deben negociar el precio de los productos
de su trabajo, cual si fueran pequeflos productores. En cambio, los trabajadores de las
maquiladoras coreanas y los obreros de Zenco no trabajan a destajo, lo que negocian en el
mercado es su salario, el precio de su fuerza de trabajo, pero estan conscientes de que esta
negociacion se encuentra condicionada por el hecho de que la empresa puede cerrar y
reabrir en otra parte del mundo en el que haya salarios mas bajos. En situacion similar se
encuentran los trabajadores de Altec, sélo que en esta planta hay la tendencia a que las
relaciones de trabajo sean vistas como transacciones entre clientes y proveedores, ademas
de que se han multiplicado los vinculos con los clientes externos. El mercado mundial es
una instancia que cada vez se toma mas en cuenta en las decisiones de trabajadores,
empleados y empresas.
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La vinculacion con el mercado no ha traido como contraparte la creaciéon de
lazos mas estrechos con el tejido social de las regiones en que se han instalado las
maquiladoras, como se vera en los dos capitulos posteriores. Los actores tienen que lidiar,
cada vez maés, con las presiones, exigencias e incertidumbres de genera la dindmica de la
economia mundial, pero experimentan la carencia y/o la debilidad de otras instancias que
puedan contrarrestar y modular la presencia avasallante del mercado. Pienso que la
transformacion de sus culturas del trabajo expresa los esfuerzos que hacen para manejar
estas circunstancias. Hasta el momento, los sistemas de trabajo de las maquiladoras se han
visto mas determinadas por las presiones del mercado mundial que por las exigencias de sus
trabajadores y de la sociedad civil, pero las demandas de mayores salarios, trato justo y
mejores condiciones de trabajo indican la presencia de fuerzas sociales que tratan de regular
el funcionamiento de estas empresas desde criterios diferentes al mero funcionamiento del
mercado.

Los sistemas productivos empleados en las maquiladoras inciden sobre las culturas
locales, el trabajo tiene una eficacia simbdlica. En Guatemala, la revolucién maquiladora ha
difundido el valor de la productividad y fortalecido el industrialismo, con el consecuente
cuestionamiento de las tradiciones artesanales, del rentismo y de la improvisacion de los
empresarios locales. En México, mas de treinta afios de maquiladoras han promovido la
orientacion hacia la exportacion, a la vez que han difundido en la region fronteriza los
métodos de la organizacidn cientifica del trabajo. A ultimas fechas han contribuido a
fortalecer la calidad como un valor central de la cultura laboral.

Pero la introduccion de nuevos sistemas de trabajo en las plantas maquiladoras no
ha ocurrido en un vacio cultural. Por el contrario, este proceso opera en un entramado
simbdlico que lo filtra y lo condiciona, la cultura también tiene una eficacia laboral. Las
tradiciones locales de Guatemala y México han influido sobre la manera en que se han
desarrollado las maquiladoras. Por ejemplo, la cultura artesanal del pueblo guatemalteco
influyd en la adopcion del sistema de trabajo a destajo. En México, el énfasis en las
relaciones interpersonales y la inventiva laboral influyeron en la transicién hacia formas de
trabajo que estimulan el trabajo en equipo y la recuperacion del saber obrero. En ambos
paises las tradiciones autoritarias y patriarcales fueron aprovechadas para la imposicion de
esquemas productivos muy verticales.

La influencia reciproca entre trabajo y cultura, junto con la negociacion entre los
actores involucrados, ha incidido sobre la evolucion de las maquiladoras estudiadas. En
Guatemala no se ha logrado consolidar el sistema taylorista, pero tampoco prevalece intacto
el trabajo a destajo. Las modificaciones recientes en algunas maquilas coreanas, la
asociacion entre empresas v productores indigenas y la adopcién del sistema de mddulos
son fruto de estas confrontaciones. En Zenco se han producido fuertes choques que han
traido como resultado la transformacion del sistema productivo, con la tendencia a poner
mayor énfasis en la calidad. Por dltimo, la evolucién productiva de Altec refleja las
negociaciones informales entre la empresa y los trabajadores, en una trayectoria productiva
que evoluciona hacia la mayor autonomi: ‘le los grupos de trabajo y la consolidacién de la
calidad como un valor central en la organizacion.

Por otra parte, las relaciones de trabajo y las negociaciones productivas en estas
magquiladoras se encuentran condicionadas por el encuentro entre sujetos que tienen
diferentes origenes étnicos y nacionales: indigenas, mestizos, coreanos, guatemaltecos,
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mexicanos. norteamericanos. Todo esto en un periodo en el que se difunden los métodos
japoneses de fabricacién y se intensifican los procesos de globalizacion econdmica y
cultural. En este contexto de mundializacién, habrd que indagar qué tipos de relaciones
interculturales se suscitan cuando interactian en el trabajo personas que provienen de
distintas tradiciones nacionales. Ese sera el objeto del siguiente capitulo.
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3.- GLOBALIZACION Y RELACIONES INTERCULTURALES EN EL
TRABAJO INDUSTRIAL

Una de las caracteristicas de la industria contemporénea es la dispersion de los procesos de trabajo
en gran nimero de regiones geogréficas. Para la fabricacion de una sola mercancia, por ejemplo de
un automovil o de un televisor, se requieren flujos internacionales de materias primas, de productos
en proceso y terminados, de personas, de informacion, de diagramas y planes de produccién, de
capitales, de ordenes de venta, de simbolos de distinta naturaleza. Muchas veces esos bienes son
elaborados por empresas que operan en varios paises y que emplean personal de muy diversas
nacionalidades; también se venden en diferentes partes del mundo. A esto debe afiadirse que los
métodos de organizacion del trabajo de un pais con frecuencia incorporan experiencias y técnicas
que nacieron en otras latitudes (Alvesson y Berg, 1992; Boyer y Freyssenet, 1995). Se trata de
procesos productivos de caracter global o, al menos, transnacional. Muchas empresas de diferentes
partes del mundo enfrentan dilemas similares, por ejemplo, la necesidad de exportar y de enfrentar
la nueva competencia internacional, asi como el imperativo de elevar la calidad, la productividad y
la flexibilidad. También hay un proceso de globalizacién de los medios de comunicacion masiva y
grandes sectores de la poblacion de diferentes paises puede recibir mensajes e informaciéon muy
similares. Asi mismo, se ha creado una industria mundial del management, alentada por
publicaciones, consultores y expertos en relaciones laborales que preconizan la aplicacion de los
mismos sistemas gerenciales en distintas zonas del globo. Como se discutio en el capitulo anterior,
esta mundializacion de los procesos productivos de ningun modo representa su homogeneizacion;
por el contrario, subsiste cierto tipo diversidad e, incluso, aparecen nuevos factores que engendran
heterogeneidad y desigualdad entre las maneras de trabajar en los diferentes paises.

En este contexto de globalizacion de la industria, en muchas maquiladoras se han
intensificado las interacciones entre personas que tienen diferentes origenes étnicos y nacionales.
Tal es el caso de las empresas que se estudian en esta obra: obreros indigenas y mestizos bajo las
Ordenes de empresarios, gerentes y supervisores coreanos en fabricas de confeccién de ropa en
Guatemala; trabajadores y empleados mexicanos con ingenieros y gerentes norteamericanos en
Zenco vy, por ultimo, operadoras y empleados mexicanos con ingenieros y gerentes
norteamericanos, brasilefios y japoneses en Altec. En este capitulo me propongo describir las
caracteristicas de estas interacciones, en particular voy a analizar qué tipos de relaciones
interculturales se han configurado en estas ellas.

No esta de mas recordar que las relaciones interculturales no son un fendémeno nuevo en la
industria de México y Guatemala. Desde la época colonial, en los obrajes de la Nueva Esparia
trabajadores indigenas laboraron bajo las drdenes de esparfioles; asimismo, en la mineria trabajaron
indigenas, mestizos, negros y otras castas para mineros de origen espafiol. Posteriormente, en los
siglos XIX y XX, en muchas ramas industriales los trabajadores y empleados mexicanos han
interactuado con empresarios y empleados de otras nacionalidades. en particular ingleses y, sobre
todo. norteamericanos. Algo similar ha sucedido en Guatemala, donde ademas de espaiioles.
ingleses y norteamericanos hay que agregar a los alemanes en las lista de extranjeros que han
comandado diversas industrias. Con respecto a estas experiencias previas, el caso de las
maquiladoras tiene la singularidad de la presencia de empresarios y empleados no occidentales:
coreanos y japoneses: ademas, se desarrollan en una época en la que los métodos japoneses de
organizacion del trabajo tienen una enorme difusion. Otro aspecto a tomar en cuenta es la gran

156



intensidad de los procesos de globalizacion, que si bien se iniciaron hace mucho, han adquirido una
enorme fuerza en los ltimos lustros.

El analisis de la globalizacion ha llamado poderosamente la atencién de la antropologia y de
las demés ciencias sociales'. El tema de la globalizacion es como un enorme saco en el que todo
mundo echa algo, de modo que al final es imposible cargarlo. La discusién sobre la globalizacion
en general es importante, pero es urgente avanzar en la investigacién de algunos de sus rasgos
especificos mediante estudios de caso. En este capitulo describiré las experiencias de concretas de
globalizacion a las que se han visto sometidos los obreros de maquiladoras de México y Guatemala,
para tratar de dilucidar, con informacién de campo, las consecuencias que esto tiene sobre sus
culturas del trabajo industrial. En otras palabras, trataré de explorar la eficacia simbolica del trabajo
que se lleva al cabo en empresas que contratan a obreros y empleados con distintos antecedentes
étnicos y nacionales. En sentido inverso, me preguntaré por la eficacia laboral de la cultura al
evaluar como el desarrollo del proceso productivo se encuentra condicionado por las diferencias
culturales entre agentes productivos que se formaron en distintos paises. Una de las ideas que
vertebra este analisis es que la interaccion entre estos agentes se inscribe en relaciones de poder, de
modo que no se trata s6lo de una mezcla de culturas, sino de procesos de negociacion y conflicto.

Para estudiar la interseccion entre las relaciones de poder y los procesos interculturales en el
trabajo son sugerentes las ideas de M. Kearney acerca de la globalizacion. Este autor distingue entre
dos fenémenos. Uno de ellos es la globalizacion propiamente dicha, que implica procesos generales
de mundializacién, mismos que estdn poco institucionalizados, ocurren de manera descentrada y
en buena medida escapan a las intenciones de los actores. Al otro proceso: le llama
transnacionalismo, y hace referencia a las relaciones de hegemonia entre los diferentes Estados-
nacion (Kearney, M., 1995: 549). Me parece que las ideas de M. Kearney son una guia interesante
para esta investigacién, ya que no s6lo hay un movimiento hacia la homogeneizaciéon de las
culturas del trabajo, también se presenta la tendencia a la modificacién de las relaciones de fuerza
entre los diferentes paises. ya que la instalacion de maquiladoras ha traido aparejado el intento de
transformar las culturas del trabajo de los obreros y empleados mexicanos y guatemaltecos, con el
fin de que se adapten a los nuevos requerimientos productivos de empresas transnacionales. Sin
embargo, creo que hay que afiadir un tercer fenémeno, al que llamaré relocalizacion, que hace
referencia a los esfuerzos de los agentes productivos locales (en este caso trabajadores, empleados y
gerentes guatemaltecos y mexicanos) por hacer frente a la globalizacion y el transnacionalismo.
mediante la adaptacion y transformacion de sus culturas del trabajo industrial, con el objetivo de
tener mayor control sobre el funcionamiento de las maquiladoras. La dominacion y la resistencia
explican en gran medida el entrelazamiento de estos tres fenémenos.

Por un lado, la transnacionalizacion puede distinguirse en los intentos de empresas
extranjeras por imponer paradigmas laborales que consideran los mas adecuados para competir en
el mercado mundial y que se.asocian con alguna cultura laboral que pueda ocupar una posicion
dominante; segun sea el caso, son intentos de japonizacién, norteamericanizacién o
coreanizacién®, lo que sugiere que a la globalizacion hay que ponerle nombre y apellidos, porque a

' _ Un buen inventario de la discusidn antropoldgica sobre el tema se puede encontrar en Kearney, M.. 1995.
También puede consultarse Garcia Canclini et al., 1994.

*.- Me refiero a los casos concretos que yo estudio; en otras latitudes el fenomeno puede consistir en la
europeizacion, occidentalizacion o la imposicion de cualquier otra cultura nacional o regional.
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veces se bautiza como "global" un fendmeno que mas bien corresponde a relaciones de hegemonia,
subordinacién y resistencia entre dos o mas naciones. Por otro lado, se encuentran los esfuerzos
locales por insertarse en el proceso de globalizacion, acompafiados de resistencias a imposiciones
externas, lo que lleva a procesos de relocalizacion que toman la forma, en este caso, de
mexicanizacion o guatemalizacién del trabajo. Cuando una cultura externa es impuesta de manera
arbitraria, la relocalizacion puede convertirse en rechazo abierto a lo extranjero, dando lugar a
fuertes conflictos impregnados de racismo y xenofobia. En otros casos, el enfrentamiento es menos
violento, de ahi que la relocalizacion se desarrolle como resistencia cotidiana encaminada a la
defensa o la conquista de espacios materiales y simbdlicos. Por dltimo, se presenta la aparicion de
rasgos similares en diferentes regiones, que indica algun grado de globalizacién de las culturas
laborales. Algunos de estos rasgos pueden tener origenes nacionales especificos, pero se convierten
en globales en tanto son apropiados desde culturas muy diferentes; otros, emergen de manera més
difusa en diferentes partes del planeta. En este capitulo trataré de captar la dialéctica entre estos tres
procesos, con base en los casos de las maquiladoras de Guatemala y México.

A lo largo de este capitulo se vera cdmo el entrecruzamiento entre transnacionalizacion,
relocalizacion y globalizacion se encuentra mediado por las maneras en las que los diferentes
agentes productivos enfrentan los condicionamientos del mercado y de la sociedad civil. Las
empresas transnacionales tratan de sobresalir en el mercado mundial mediante una nueva divisién
internacional del trabajo que les permite aprovechar las ventajas comparativas de diferentes
mercados laborales, por lo que promueven la eliminacion de barreras a la movilidad de mercancias
y capitales, la cual les permite, entre otras cosas, instalar maquiladoras en paises del Sur, con las
que obtienen enormes ganancias. A su vez, los gobiernos de paises como México y Guatemala
promueven la inversién en maquiladoras como una estrategia para la obtencion de divisas y la
creacion de empleos en las nuevas condiciones del mercado mundial, tratando de retener en el pais
una parte de la riqueza generada en esta clase de empresas. Los trabajadores y empleados de
maquiladoras estan conscientes de la enorme capacidad de desplazamiento de las empresas y tratan
de conservar sus empleos y, al mismo tiempo, mejorar sus ingresos y condiciones de trabajo. Se
presenta asi una disputa por los beneficios que se producen en las maquiladoras, en la que los
diferentes sujetos involucrados tratan de mejorar su posicion relativa. En esta disputa, los Estados
Unidos y las grandes empresas multinacionales que tienen su centro principal en ese pafs, son
quienes se han llevado la mejor parte, porque la estructura actual del mercado les favorece y porque
controlan los recursos mas significativos en términos de capital, tecnologia, organizacion
transnacional y acceso a los mercados estratégicos. En menor medida, también se han beneficiado
las empresas coreanas y algunos empresarios y gerentes de México y Guatemala. Los empleados de
niveles inferiores vy los trabajadores de las maquiladoras de estos paises han obtenido empleos, pero
con ingresos y prestaciones raquiticos. Se configura asi una internacionalizacién asimétrica de la
industria, que reproduce las desigualdades entre paises y grupos sociales. En este contexto, las
demandas de la sociedad civil para que en las maquiladoras haya trato digno, mayores salarios y
mejores condiciones de trabajo contribuyen a cuestionar esas asimetrias y estimulan las tendencias
hacia la relocalizacion. En algunas ocasiones se ha presentado una internacionalizacion de las
relaciones laborales en las maquiladoras, en donde algunas redes civiles han actuado en el contexto
internacional en apoyo a las demandas de los trabajadores de estas empresas. Este hecho sugiere
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que la problematica laboral de las maquiladoras se esta convirtiendo en materia de discusion
publica, incluso mas alld de las fronteras de cada Estado-nacion.?

Vistas desde este angulo, las relaciones interculturales en el trabajo pueden variar en
términos de asimetria entre los agentes productivos de distintas nacionalidades, es decir, puede
haber fuertes imposiciones por parte de las empresas y gerentes extranjeros o éstas pueden ser,
hasta cierto punto, reguladas por los trabajadores y empleados del pais en que se instalan las
maquiladoras. En las plantas de maquila de Guatemala y México se presentan articulaciones muy
diversas entre los trabajadores y empleados con distinto origen nacional: las relaciones entre ellos
son mas o menos conflictivas, la comunicacién es limitada o amplia, las empresas intentan
modificar la cultura local o se adaptan a ella, etcétera. Propongo agrupar esa diversidad de
experiencias en tres tipos de relaciones interculturales. No pretendo que estos tres tipos sean los
tinicos posibles, pero me permiten organizar la informacion recabada en el trabajo de campo.

El primer tipo detectado corresponde a relaciones interculturales de enclave, muy comin en
maquiladoras coreanas de Guatemala. El segundo tipo se caracteriza por la coexistencia de
culturas diferenciadas, mismo que con frecuencia se encuentra en maquiladoras norteamericanas
de viejo cufio en la frontera norte de México, como es el caso de la maquiladora Zenco de Ciudad
Juarez. El tercer tipo corresponde a los intentos recientes de japonizacion y creacion de una
cultura corporativa en nuevas maquiladoras de la frontera norte de México, como ocurre con la
planta de Altec en Chihuahua.

Es importante precisar en qué sentido uso el concepto de lo "nacional" en este estudio, ya
que se trata de una categoria que puede llevar a muchas confusiones, siendo la principal de ellas la
idea de que, al margen de los procesos historicos, los habitantes de cada pais tienen una manera fija
de trabajar y de pensar el trabajo, idea que puede conducir a posiciones esencialistas que entorpecen
el analisis en lugar de facilitarlo. Se han identificado varios factores que generan diversidad en las
culturas del trabajo. Por ejemplo, se han estudiado variaciones culturales vinculadas con las
unidades funcionales de una empresa (Briody y Baba, 1991), con las regiones de un pais (Weiss,
1988), con el género v la raza (Beechey, 1994; Fine, Johnson y Ryan, 1990; Newman. 1995), con
los grupos ocupacionales (Trice, 1993) y con los nichos ecologicos dentro de una organizacion
(Baba, 1995). Otro factor que produce diferenciacion de las culturas del trabajo industrial es la
influencia que reciben de distintas culturas nacionales. Este aspecto ha llamado la atencion desde
hace tiempo. en la medida en que se han emprendido actividades productivas entre personas de
diferentes nacionalidades y se ha observado que en cada pais hay distintas apreciaciones y
valoraciones sobre el trabajo y todo lo que se relaciona con el mismo. A Ultimas fechas, este
aspecto ha cobrado singular importancia, en particular por la llamada globalizacion de la industria y
de las culturas. Las relaciones interculturales son cada vez mas frecuentes en el mundo del trabajo;
asi, el desenvolvimiento de muchas empresas se encuentra muy ligado a la naturaleza y la evolucion
de esas intersecciones.

* - Aqui cabe recordar lo que ha seflalado John Keane acerca de las transformaciones estructurales de la
esfera publica en nuestra época: *... han dejado de existir dreas de la vida social o politica que estén
automaticamente protegidas de las polémicas publicas sobre la distribucién del poder. (...)los fendmenos
supuestamente privados estan siendo llevados hacia los torbellinos de la controversia negociada, que
constituye la marca de fabrica de los espacios publicos” Keane, 1997: 70); este mismo autor sefiala que ya no
existe una esfera publica unificada y acotada por los limites de los estados nacién, sino que se ha conformado
“un complejo mosaico de esferas publicas de diversos tamafios, que se traslapan e intercnonectan” (ibidem: 57)
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Las culturas del trabajo industrial pueden ser consideradas como subculturas dentro de una
cultura nacional. Esto quiere decir que la manera de organizar, evaluar y realizar el trabajo se
inscribe en el marco del sistema de valores, de las tradiciones y de la cosmovision de una nacién.
Por supuesto que €ste no es el unico elemento que determina las culturas laborales, ya que existen
otros factores que tienen gran relevancia. En primer lugar, las caracteristicas mismas de la industria
provocan diferencias entre las personas que trabajan en ella y el resto de la poblacion de un pais.
Incluso en cada rama industrial se presentan situaciones especificas. Ademas, la cultura del trabajo
de una persona también estd modelada por la clase social a la que pertenece, por la empresa en que
trabaja, por el género, por su familia, etcétera. Pero la existencia de todos estos condicionantes no
niega las diferencias que existen entre las culturas del trabajo de agentes productivos que se han
socializado en distintos contextos nacionales. Esto significa que en las empresas maquiladoras en
las que trabajan personas de distintos paises es probable que las relaciones laborales se encuentren
matizadas por las diferencias entre las tradiciones laborales de esos paises.

La influencia de las culturas nacionales sobre el trabajo ha sido puesta de relieve en
diferentes estudios. Por ejemplo, se han hecho comparaciones internacionales sobre las actitudes y
los valores en el trabajo (Hofstede, 1980; Trompenaars, 1994); también se han efectuado
numerosos estudios de caso en los que se sefialan las determinaciones que ejerce la cultura nacional
sobre la industria o0 se comparan las culturas laborales de dos paises’. En muchos casos las
sociedades nacionales forman culturas muy arraigadas, asimiladas a profundidad, que las distinguen
de otros conjuntos nacionales. Estas culturas pueden marcar de manera decisiva la manera de
simbolizar el trabajo de quienes fueron socializadas en ellas, pueden configurar verdaderos habitus
laborales. Parece bastante razonable suponer que durante largos periodos historicos ha habido
diferencias sustanciales en la manera de realizar, concebir y evaluar el trabajo en cada pais.
Reconocer la existencia de esas diferencias es bastante facil, es algo que hacen todos los dias
personas de distintas nacionalidades que tienen que trabajar juntas. Pero conceptualizar esas
diferencias es una tarea harto complicada. ]

El estudio de las culturas nacionales del trabajo presenta varias dificultades’. En primer
lugar, es practicamente inevitable recurrir a estereotipos. Cuando se habla de la cultura
mexicana del trabajo. o de la manera coreana de trabajar, es obvio que se hace una generalizacion.
Cada pais tiene una realidad cultural compleja y heterogénea y, por lo tanto, dentro de €l habra
muchas maneras de entender, valorar y sentir el trabajo. en funcién de las diferencias regionales,
étnicas, ocupacionales, de clase, de posicion social, de género, etcétera. Las naciones no tienen
culturas sin fisuras, sino que entrafian una profunda diversidad. Los estereotipos recogen algunos
rasgos generales, pero ocultan gran numero de variaciones individuales y grupales.

*- De este tipo de estudios, los més conocidos se refieren a Japén o a la comparacion entre las culturas
laborales de Japoén y los Estados Unidos (Benedict, 1946; Florida y Kenney, 1991; Hall, 1960; Lincoin y
Kalleberg, 1990). pero se han realizado decenas de ellos sobre diferentes paises. Entre los que estudian a paises
que interesan a este estudio pueden mencionarse, sobre Corea: Chang y Chang, 1994 y Kearney, R., 1991; sobre
Guatemala: Nash, 1993 y Pinto y Carias, 1994; sobre México: Kras, 1990 y 1991 y Rodriguez y Ramirez, 1992.

3 - Realicé una primera evaluacion de estas dificultades en la ponencia "Chinos, indios y gabachos: la
interseccion de culturas nacionales del trabajo en maquiladoras de México y Guatemala”, presentada al XX
Congreso de la Asociacién Latinoamericana de Sociologia, ciudad de México, octubre de 1995. Dicha ponencia
también constituyé una primera aproximacion al conjunto de problemas abordados en este capitulo.
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En segundo término, al igual que la gran mayoria de los fenémenos sociales, las culturas
nacionales del trabajo estin en constante cambio. El analisis solo captura un momento de un
devenir incesante. Los tipos clasicos de las culturas del trabajo de cada nacién se han desdibujado
mucho en los ultimos afios, debido a que se increment6 la apertura al mercado mundial y a que se
han difundido sistemas de trabajo similares en todo el mundo. Puede ser (til una visién fotografica,
que caracterice la cultura del trabajo de un pais en un momento dado, pero también se requiere
descubrir los procesos que la estan modificando.

En tercer lugar, debe recordarse que no existen culturas nacionales puras, hoy menos que
nunca. La cultura del trabajo de cada pais se formd en procesos histéricos en los que elementos
procedentes de diversas culturas se integraron dentro de un conjunto estructurado, pero no
homogéneo ni exento de contradicciones. En la actualidad el mestizaje entre diferentes culturas del
trabajo es muy intenso y requiere atencion particular. La interseccion entre dos o mas culturas
nacionales del trabajo no debe verse como la relacion entre esencias inmutables, tampoco como la
simple adicién de rasgos aislados de su contexto. Se trata de procesos de lucha y negociacién, en
los que se confrontan actores con diversas maneras de entender y valorar el trabajo, en los que se
tejen nuevas estructuraciones culturales por medio de préstamos, intercambios, imposiciones,
resistencias y adaptaciones entre ellos.

En cuarto lugar, debe recordarse que ninguna cultura nacional del trabajo constituye un
todo absolutamente coherente e integrado. Todas las culturas tienen un cierto grado de
inconsistencia y contradiccion, como lo ha mostrado el procesualismo en la antropologia (Swartz,
Turner y Tuden, 1966: Van Velsen, 1967). Una cultura nacional del trabajo esta atravesada por
contradicciones de clase, de género, de grupos étnicos, de regiones, por mencionar sélo algunas. La
fragmentacion de las culturas nacionales del trabajo sugiere que el concepto no puede tener un valor
absoluto, puesto que no constituye la descripcidn exacta de una entidad empirica. Se trata de un tipo
ideal, de una construccion del pensamiento que sélo puede tener un valor heuristico, util en las
comparaciones con otras culturas nacionales o para destacar algunos rasgos comunes que persisten
y se decantan en el confuso mar de diferencias que constituye una nacién.

Un quinto factor a considerar es que todo analisis de esta problematica se hace desde una
cultura nacional particular. Por mas que un investigador sea cosmopolita y se esfuerce por
comprender diferentes culturas del trabajo, su marco primario de referencia seran las tradiciones de
su propio pais. Esto lleva a que se produzcan interpretaciones disimbolas de una misma cultura del
trabajo. El andlisis de una cultura del trabajo por un investigador de la misma nacionalidad no es
garantia de certeza u objetividad, tampoco de empatia o simpatia. Baste mencionar que abundan los
analisis de la cultura mexicana del trabajo realizados por mexicanos, en los que se acentuan las
caracteristicas negativas de esa cultura. Monique Selim ha sefialado que el estudioso de los
fendmenos industriales se inserta dentro de la estructura jerarquica de la empresa, misma que ¢s un
espejo turbio que obliga a considerar los discursos de los agentes hacia el investigador como facetas
de las contradicciones de la empresa (Selim, 1993). Parafraseando a Selim. puede decirse que al
indagar acerca de las culturas nacionales del trabajo el investigador se sumerge en un mar de
estereotipos y clasificaciones, donde el discurso de cada sujeto expresa las valoraciones,
preferencias y rechazos que experimenta hacia cada nacionalidad, mismas que se mezclan con los
afectos, juicios y prejuicios del propio investigador.

Por ultimo, la evaluacién de las diferentes culturas nacionales del trabajo se puede
realizar desde distintos parametros. Durante mucho tiempo la principal vara de medir fue la
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cultura occidental, en particular en su version norteamericana. Asi, el analisis de la cultura del
trabajo de otros paises se realizaba por comparacién con los rasgos culturales estadounidenses, que
se veian como los mas adecuados para el logro de la eficiencia y la productividad. A tltimas fechas
el parametro ha cambiado, ahora la cultura japonesa es el modelo ideal con base en el cual son
juzgadas las demas culturas.®

Pese a todas estas dificultades, el andlisis de la dimension nacional puede ser util para
develar una de las aristas mas interesantes de la diversidad cultural en los procesos productivos. Las
empresas que abren plantas industriales en otros paises han tenido que adaptar sus sistemas de
trabajo, de un modo u otro, a las tradiciones y a los valores de las regiones a donde se han
expandido. La implantacién de una nueva manera de producir también puede modificar la cultura
del trabajo de las personas que son empleadas por esas empresas. Este rejuego de determinacién
reciproca entre métodos de organizacion del trabajo y tradiciones laborales puede ser mejor
comprendido con la ayuda del concepto de culturas nacionales del trabajo. Por medio de él hago
referencia a las configuraciones simbolicas relacionadas con la actividad laboral que, de manera
general, son compartidas por los miembros de una nacion, en el entendido de que no se trata de una
identidad esencial, sino de una construccion social que es resultado de un proceso histérico, que no
estd exenta de contradicciones internas y que puede experimentar modificaciones cuando los
agentes productivos entran en contacto con personas formadas en otras tradiciones nacionales. Para
que el concepto pueda ser util, la clave estd en despojarlo de su cardcter esencialista, en estar
conscientes de que no existe una entidad metafisica llamada "lo mexicano" o "lo guatemalteco",
sino construcciones histéricas situadas, expresiones de correlaciones de fuerzas sociales. Las
culturas nacionales del trabajo no son monoliticas, es preciso indagar su pluralidad. Pero esto no
debe llevar a perderse en el mar de su diversidad. Para ello, resulta fundamental destacar sus
caracteristicas mas importantes, lo mismo que las principales tensiones que las atraviesan. Para el
caso concreto de esta obra resulta imperioso distinguir que los obreros y las obreras de
maquiladoras tienen importantes diferencias con los empleados de confianza, en particular con
quienes forman parte de las clases dominantes de México y Guatemala. En lo que se refiere a las

6 - El siguiente pasaje muestra la valoracién positiva de la cultura japonesa que es frecuente encontrar hoy en
dia en medios ligados a las empresas mexicanas: "Actualmente los ojos del mundo estan puestos en otras culturas,
como la japonesa. Al parecer, los nipones han encontrado la forma de ser mas productivos y de estar mas
satisfechos: sus organizaciones han logrado en décadas lo que otros paises no han hecho en siglos. Diversos
observadores y estudios coinciden en que su éxito estd en los valores que se les inculcan. La cultura japonesa, en
tradicion milenaria, ha destacado el valor de la pertenencia al grupo; sus habitantes se encuentran fuertemente
arraigados a las organizaciones (familia, empresa, escuela, etcétera) por un sélido sentimiento de lealtad que los
hace permanecer por largo tiempo dentro de ellas. El individualismo casi no existe, ni existe la desconfianza, la
dependencia ni la inseguridzfd caracteristica de quien ve al grupo como refugio de incapacidades. Por el contrario.
ven al grupo como la oportunidad de dar y de aportar para beneficio comin; concepcion genuinamente
enriquecedora. Tienen un gran sentido del deber, trabajan duro y para el grupo, son perseverantes y disciplinados
y ven el trabajo como una forma de lograr su crecimiento y desarrollo. (...) Las decisiones las toman con la
participacion de los niveles inferiores de la organizacion y por lo general por consenso. Todas las ireas
involucradas en un problema dan su opinion y aprobacion en su caso, y todos estdn seguros de que se respetaran
las normas y acuerdos. Los trabajadores entonces pueden satisfacer todas sus necesidades (fisiologicas, de
seguridad, sociales, de reconocimiento, autoestima y autorrealizacién) a través de su trabajo y de su afiliacion
empresarial. Los frutos de ello son alta productividad y gran satisfaccion, por la participacién en todos los
ordenes, y por los logros colectivos”; M. Rodriguez y P. Ramirez, 1992: 99.
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maquiladoras de este altimo pais también es crucial la oposicion de los trabajadores indigenas con
el resto de la poblacidn, en particular con la élite criolla.’

De acuerdo con lo anterior, en el andlisis de las relaciones interculturales en las plantas
maquiladoras combinaré la dimension nacional con las dimensiones étnicas y de clase, ya que todas
estas dimensiones de entrecruzan en cada una de las personas que trabajan en estas empresas. Esto
quiere decir que no hablaré sélo de mexicanos, norteamericanos, guatemaltecos y coreanos, sino
que también se considerara si ellos son empresarios, gerentes, ingenieros, supervisores, obreros,
indigenas o mestizos. Dejando claro que todos estos aspectos se encuentran combinados en la
realidad, en este capitulo me concentro en el analisis de la dimension nacional de las relaciones
laborales, mientras que en el capitulo 4 pondré el énfasis en la perspectiva de clase para estudiar
esas mismas relaciones. Por razones de economia de exposicion en este capitulo recurro a frases
similares a las siguientes: "para los mexicanos el trabajo es..." o "en la cultura coreana el trabajo
representa..."; apelo a la comprension del lector, aclarando por adelantado que se trata de
generalizaciones utiles para el analisis y no de la descripcidon de esencias fijas. En los apartados
siguientes trataré de mostrar que el empleo de estas generalizaciones ayuda a detectar algunas
regularidades empiricas, lo que contribuye a entender mejor la manera en que la globalizacién esta
siendo vivida por los distintos agentes productivos.

7. Esto no quiere decir que en México no tenga importancia la cuestion indigena, s6lo que en las
magquiladoras que yo estudié en Chihuahua y Ciudad Judrez no trabajan indigenas, mientras que estos ultimos
constituyen un sector muy importante de la fuerza de trabajo en las maquiladoras de confeccién de ropa de
Guatemala.
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3.1. Conflictos étnico-nacionales y enclaves culturales en las maquiladoras coreanas de
Guatemala

En este apartado analizaré la dimension nacional de las relaciones laborales en las maquiladoras
coreanas en Guatemala, caracterizadas por la tajante separacion entre dos grupos: por un lado, los
obreros guatemaltecos, por el otro, los supervisores, ingenieros y gerentes coreanos®. Al existir muy
poca comunicacion entre ellos, a menudo se generan conflictos. Muchos guatemaltecos que
trabajan en maquiladoras vivieron la globalizacién reciente como una experiencia de invasién,
marcada por la llegada de los coreanos, a quienes identifican de inmediato con malos tratos y
agresion. Por su parte, los coreanos formaron un enclave cultural en Guatemala, ya que hasta la
fecha su integracion a la sociedad y a la cultura locales ha sido minima. Vale la pena estudiar con
detenimiento las relaciones que se establecieron entre estos dos grupos.

Como se seiiald en el capitulo anterior (apartado 2.2), la llegada de maquiladoras coreanas a
Guatemala fue un proceso muy rapido, disruptivo, en unos cuantos afios ya habia mas de 350
empresas coreanas que empleaban a mas de 20,000 personas en la confeccion de ropa. Pero los
efectos simbolicos de la presencia coreana son mayores atn de lo que dicen las cifras: casi todo
mundo en la ciudad de Guatemala y sus alrededores sabe de la existencia de las maquiladoras
coreanas y tiene alguna historia que contar sobre los malos tratos que ahi se acostumbran. Antes de
la expansion de las maquiladoras, los contactos entre guatemaltecos y coreanos eran minimos. De
manera subita se encontraron frente a frente personas de dos culturas hasta entonces desconocidas
para ellas. Los resultados de este encuentro no sorprenden a nadie: el conflicto y la incomunicacion
cultural fueron la constante durante los primeros afios. A esto hay que afiadir, claro esta, las pésimas
condiciones de trabajo que existian en los comienzos de la industrializacion maquiladora en
Guatemala, condiciones que en mucho prevalecen hasta la fecha: bajos salarios, instalaciones
inadecuadas, largas jornadas de trabajo, escasa inspeccion laboral y malos tratos.

El conflicto entre guatemaltecos y coreanos no sélo se explica por el desconocimiento
anterior entre ellos, también tiene que ver por las profundas diferencias que existen entre sus
culturas laborales. A riesgo de ser muy general, considero necesario describir, de manera breve,
estas dos culturas nacionales del trabajo, en particular en lo que se refiere a aquellos aspectos que, a
mi juicio, ayudan a entender los enfrentamientos que se suscitaron con la llegada de las
maquiladoras coreanas.

La cultura guatemalteca del trabajo: entre el silencio y la distancia.

Hasta donde tengo conocimiento, no existe ninguna investigacién que tenga como tema
principal el estudio de la cultura laboral guatemalteca. No obstante, intentaré esbozar un perfil de
ella a partir del texto de Manning Nash sobre la industria textil de Cantel, complementado con
material que pude recabar mediante trabajo de campo. Nash presenta al guatemalteco de Cantel
como un trabajador reservado, poco expresivo, dotado de fuertes mecanismos de control personal
que le permiten reservar la manifestacion de sus emociones. Es precavido y estd dotado de una gran
paciencia, lo que hace que el trabajo parezca tener un ritmo placido (Nash, 1973: 97-102). Al
conversar sobre las caracteristicas del trabajador guatemalteco, varias personas manejaron la idea de
un trabajador paciente, aguantador, que parece soportar todo, hasta que llega a un limite en el que

8 . Salvo indicacion en contrario, cuando digo“Corea” o “coreanos” me estoy refiriendo a “Corea del Sur” y a
“surcoreanos”.
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las emociones estallan y se vuelve violento. De acuerdo con esto. el guatemalteco apreciara que la
direccion laboral se haga de manera suave: Nash comenté que un caporal era estimado porque
respetaba las costumbres locales, nunca levantaba la voz para dar instrucciones, mas que ordenar,
sugeria. En cambio, les disgustaba el trato agresivo por parte de algunos jefes, quienes usaban la
fuerza fisica y el lenguaje abusivo: "los trabajadores siempre objetan ese trato, ya que ser
plblicamente reprimido es escandaloso y vergonzoso, y ser golpeado como medio de correccion lo
coloca a uno en la categoria de un nifio" (Nash, 1973: 41).

El ideal de las relaciones laborales es la del trabajo con pocas diferencias de status, similar
al que prevalece en los grupos de trabajo de la agricultura indigena tradicional. El guatemalteco esta
acostumbrado a que exista poca distancia entre el trabajador directo y el supervisor inmediato, a
quien ve como un trabajador mas y no como un intermediario. En cambio, hay una gran lejania con
respecto a los cuadros superiores. En este sentido las relaciones son muy verticales; el mundo
criollo de patrones, gerentes y profesionistas se encuentra muy separado del mundo indigena y
mestizo de los trabajadores manuales. Un elemento que ha influido en la escasa comunicacion en
las maquiladoras de Guatemala es la distancia que existe entre la base y el vértice de la sociedad
guatemalteca. El abismo que separa a la élite y al conjunto de la poblacion no ha dejado de
manifestarse en la cultura industrial emergente. Por ejemplo, los gerentes consideran el embarazo
como el mayor enemigo de la produccidn; a veces manifiestan, con cierto racismo, que las obreras
son incapaces de controlarse a si mismas. Se emiten comentarios en el mismo tono para indicar que
los trabajadores indigenas no conocen las normas basicas de higiene. En general, prevalecen
opiniones despectivas sobre la capacidad laboral de los obreros. Como se dijo mas arriba, muchos
directivos consideran que con la mano de obra guatemalteca no se pueden usar sistemas de control
total de calidad porque la gente "no tiene educacion”.

Evitar el conflicto es una conducta muy difundida en el medio laboral guatemalteco. Segin
Nash, no se dice la verdad si se piensa que ésta puede causar molestias. Por encima de la
comunicacion franca y abierta estaria una conducta precavida y reservada. El guatemalteco es un
gran observador, aprende a trabajar en silencio y puede llegar a adquirir muchas habilidades nuevas.
Dice Nash que los extranjeros a veces lo catalogan de lento o tonto, pero que no hay nada de eso, ya
que aprende muy rapido su trabajo, cuando existen las condiciones adecuadas para ello.

En el discurso de los sectores dominantes de Guatemala los trabajadores manuales son
presentados como flojos, tradicionalistas y poco dispuestos a la innovacion tecnoldgica. Esta
subestimacién expresa el fuerte racismo que existe entre la élite guatemalteca. Si bien en el lenguaje
oficial se reconoce la herencia indigena de Guatemala, en la conversacion cotidiana abundan las
opiniones despectivas acerca de los mayas. No obstante, son muchos los indigenas que trabajan en
las maquiladoras de ropa, en particular en las plantas que se encuentran ubicadas a las orillas de la
carretera Guatemala-Chimaltenango; los empresarios han tenido que reconocer la gran capacidad de
trabajo que han mostrado. A veces se les describe con la imagen del "buen salvaje”: se afirma que
los indigenas trabajan mucho, que "son brutos para trabajar", que estan acostumbrados a trabajar
mucho en el campo; también se dice de los indigenas que "no se bafian y no saben usar el papel
higiénico", ademés de que faltan mucho a sus labores cuando se van a las fiestas de su pueblo. En
general se identifica lo indigena con lo atrasado, se les ve como nifios que hay que educar. [lama la
atencion el siguiente comentario de un gerente de maquiladora, que mostr6 su sorpresa porque en
una fabrica coreana los indigenas operaban maquinas de coser y de corte de modelos recientes:
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"Cuando fui a Sam Lucas, en Sacatepéquez, me impresiond ver esas manos llenas de mugre,
mugrosas, de los indigenas manejando muy bien maquinaria, bastante moderna".’

También se dice de los indigenas que son muy disciplinados y estan menos "contaminados"
que los mestizos, ya que estos tltimos protestan mas. Los indigenas y muchos trabajadores
mestizos aparentan docilidad hacia los patrones y gerentes. Me llamaron la atencién las expresiones
respetuosas y deferentes que utilizan algunos trabajadores para referirse a los supervisores y jefes:
"la sefiorita que nos revisa", o el uso de "miss" o "mister" para referirse a los coreanos. Cuando
algun trabajador responde a las agresiones de un jefe, sus compafieros dicen que ese trabajador "se
paso de la ley" o que "es un poco abusivo". No obstante, esa deferencia puede ser parte de un
comportamiento oficial frente al poder, un guién publico en términos de Scott, que no impide la
existencia de formas de resistencia en un guién oculto (Scott, 1990). Esto me parece
particularmente cierto para el caso de los indigenas: en muchas entrevistas tanto gerentes como
sindicalistas y trabajadores de base se refirieron a los indigenas como una mano de obra décil,
timida, que muestra una actitud deferente hacia los patrones; pero, en esas mismas entrevistas, se
relatan algunos casos en los que los indigenas eran los mas unidos dentro de la fabrica, peleaban
condiciones de transporte especiales, negociaban aumentos de salarios y eran respetados por la
gerencia debido a su union y a su habilidad para el trabajo de confeccion. La aparente docilidad del
indigena no es sindénimo de sumision.

A esta breve enumeracion de caracteristicas de la cultura laboral guatemalteca deben
afiadirse el marcado autoritarismo y la violencia que impregnan las relaciones laborales, las cuales
fueron analizadas en el capitulo anterior.

Los coreanos en el trabajo: ;guerreros o industriosos?

Por su parte, la cultura coreana del trabajo ha llamado la atencidn, entre otras cosas, por la
extraordinaria dedicacion de los coreanos a sus labores. Otras caracteristicas de la manera coreana
de trabajar son la fuerte lealtad hacia los superiores y el autoritarismo paternalista de las empresas.

Presentaré aqui dos opiniones sobre la cultura laboral coreana. En primer lugar, la de Robert
Kearney, americano, quien hace fuertes criticas al sistema productivo de Corea del Sur, al que
considera autoritario y militar. En segundo lugar, la de C. Chang y N. Chang, coreanos-americanos,
quienes atribuyen los logros fenomenales de esta nacién asidtica a sus industriosos habitantes y a
sus largas y duras jornadas de trabajo.

Para Robert Keamney, la cultura industrial de Corea del Sur fue construida en términos
militares. Uno de sus resultados es una economia de tiempos de paz con un sentido de la mision y
con controles estrictos mas apropiados para una nacién en guerra. Se habla mucho de la familia
para describir a las corporaciones coreanas, pero, segin Kearney, "la metifora mas apta es la
militar, la cual, como la familia, provee estricta autoridad, necesidades fisicas basicas, compaiiia y
valores estructurantes de la vida. La diferencia es que tu oficina de comando tiende mas a verte
como un medio, mientras que tu padre te ve como un fin." (Kearney, R., 1991: 8)."

% _ Entrevista con gerente guatemalteco de una maquiladora de la ciudad de Guatemala, abril de 1994.

1% _ Este autor cita a un sociélogo coreano que describi6 las similitudes entre una planta de Hyundai y su
experiencia en el servicio militar: "Cada dia de la vida de los empleados estd atado al trabajo fabril. Los
trabajadores pasan la mayor parte del dia en la fabrica, vistiendo el uniforme gris de Hyundai. Se les requiere para
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En opinién de Kearney los trabajadores y empleados de Corea del Sur son déciles,
ambiciosos y temerosos, despiertos pero propensos a recibir érdenes. No por ello son trabajadores
modelo: la productividad coreana no es alta para los estandares occidentales o japoneses, y sélo
hasta fechas muy recientes se ha dado prioridad a la calidad. No obstante son guerreros econdémicos
que han capturado empleos y mercados a trabajadores de otras naciones. Los coreanos laboran muy
duro. Dan un valor al trabajo que es dificil de entender para los occidentales. Las semanas laborales
coreanas eran de 54 horas, las mas largas del mundo. Alcanzaron su pico en 1986, han ido bajando,
en parte por el incremento de salarios, también por la busca de tiempo libre y la aprobacién de
regulaciones mas estrictas para que el tiempo extra se pague con mayor salario. Pero muchos
quieren seguir trabajando largas jornadas, sobre todo ahora que se paga mejor el tiempo extra; una
demanda frecuente de los empleados es la de contar con tiempo extra garantizado."!

Los trabajadores son, hasta cierto punto, déciles frente a la autoridad. Tradicionalmente, se
han presentado muy pocas huelgas. Pero éstas aumentaron de manera dramatica en 1987, en un
contexto de liberalizacion politica y econdmica. Del mismo modo que se ha sefialado la docilidad
del trabajador coreano, debe mencionarse el caracter enérgico de muchas de sus protestas, son dos
caras de la misma moneda.'?

Para Kearney, entre los rasgos mds caracteristicos de la cultura laboral coreana se encuentra
el "familismo", también llamado paternalismo corporativo o bienestar corporativo. Las
corporaciones se encargan de todos los aspectos de la vida del trabajador. Incluso se llega a lo que,
para muchos ojos occidentales, pareceria cierta intromisién en las vidas de los trabajadores: planes
para su futuro o preguntas acerca del dinero que envian a su familia. Dice un encargado de
relaciones publicas de Corea: "Los trabajadores coreanos seleccionan una compaiiia, ante todo, con
base en la atmdsfera de la oficina. El dinero viene en segundo lugar. Porque nosotros pasamos
mucho tiempo en la oficina, vemos a nuestros compafieros de trabajo mas de lo que vemos a
nuestras familias reales. Entonces, la oficina debe ser como una familia también." (Kearney,
1991:47) Es llamativo que los comentarios sobre las relaciones industriales se hagan en términos
vinculados con la familia:

"Los gerentes condenan a los trabajadores por ser hijos desleales y quejumbrosos; los trabajadores

v

mencionan la indiferencia y las demandas explotadoras de los gerentes. Ambos tienen razén en sus

que obedezcan las estrictas regulaciones de la fabrica. Por ejemplo, tienen que traer corto el cabello. Su rango se
muestra por la forma de ‘as etiquetas con su nombre, clavadas en el bolsillo izquierdo de la camisa. Llegan a la
fabrica antes de las 8:00 a.m. acompanados por musica de marchas emitida por altavoces. En las puertas de la
fabrica, vigilantes controlan la entrada y la salida de trabajadores y visitantes. Los trabajadores... toman el
almuerzo en las cafeterias de la compaiiia que estan divididas en secciones para diferentes rangos de empleados™
(Bae Kyuhan, citado en Kearney, 1991: 10).

" . Kim Woo-Choong, el gerente de Daewoo, quien nunca ha tomado un dia libre y trabaja normalmente
quince horas diarias, es un héroe nacional en Corea; es probable que en otros paises seria condenado como
workaholic.

"2 Un ejemplo de esto son las violentas manifestaciones que realizaron los sindicatos de Corea del Sur a
principios de 1997, en protesta por la imposicion de reformas a la legislacion laboral que otorgaron privilegios
unilaterales a las empresas.
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acusaciones. De hecho el estilo gerencial ‘paternalista” de Corea se acerca mds al institucionalismo que
todo lo abarca de la vida militar" (Kearney, 1991: 152).

Por su parte, C. Chang y N. Chang presentan una imagen distinta de los sistemas
gerenciales coreanos. Indican que hay muchas cosas de la cultura de este pais que son
incomprensibles a los ojos extranjeros. Por ejemplo, que en los conflictos violentos entre policias y
estudiantes haya tan pocos hechos de sangre. El pueblo coreano odia los derramamientos de sangre
y el asesinato. Los carniceros son miembros de la clase mas baja de la sociedad porque matan y
estan en contacto con sangre todos los dias. Sin embargo, es usual que los coreanos tengan
conductas extremas y violentas, sin llegar a la sangre y las fatalidades. En la vida cotidiana de las
fabricas no rehuyen a las confrontaciones y su estilo de negociacion es agresivo, el compromiso es
visto como signo de debilidad y es comun recurrir a gritos, exclamaciones y aspavientos (Chang y
Chang, 1994: 2-7).

Después de la Guerra de Corea, se formé un solido consenso entre gobierno, empresarios,
gerentes y empleados para lograr el crecimiento econémico y superar la pobreza. Hubo un esfuerzo
colectivo de toda la poblacion, mezclando el capitalismo con una politica gubernamental de
intervencion en los negocios. Prevalecié la idea de que el pais se tenia que convertir en una especie
de "Corea del Sur, Sociedad Andnima", hasta que se estableciera de manera firme el crecimiento
economico. Durante mucho tiempo el gobierno sigui6é una politica de no observar los derechos de
los obreros y de los sindicatos. Esto estaba en consonancia con la politica gubernamental de crecer
primero y distribuir después. El descontento estalld en conflictos laborales violentos a partir de
junio de 1987. Los sindicatos demandaron incrementos salariales, con el argumento de que habia
llegado el tiempo de compartir de manera equitativa los beneficios del crecimiento econdmico;
también se pidi6é trato humano y mejores condiciones de trabajo. Este conflicto tuvo efectos
positivos, las gerencias reconocieron que se necesitaban relaciones industriales mas cooperativas.
El gobierno también modificod su politica laboral, se fortalecieron los sindicatos pero, hasta cierto
punto, se logrd restablecer la paz hacia finales de la década de los afios ochenta. Esto debe
entenderse dentro de las pautas culturales coreanas, hay fuertes confrontaciones, pero hasta ciertos
limites. "Chocan siempre contra la pared, pero nunca la rompen" (ibidem: 102).

Estereotipos y apodos ligados con la nacionalidad

. Qué sucedié cuando en las maquiladoras se relacionaron guatemaltecos y coreanos, siendo tan
distintas sus culturas del trabajo?. Hay que sefialar las condiciones en las que se produjo el
encuentro entre ellos: sin conocimiento previo, con dificultades de traduccién y comprension, en
una situacion en la que los coreanos tenian la sartén por el mango (el capital, la posibilidad de
contratar, los puestos superiores en la jerarquia), pero los guatemaltecos tenian la ventaja de estar en
su pais, aunque también requerian con urgencia del empleo y de la inversién extranjera.

En primera instancia, los coreanos pretendieron implantar en Guatemala su manera de
trabajar, sin ninguna mediacion ni modificacion: esperaban que los guatemaltecos se comportaran
igual que los trabajadores coreanos. De inmediato se toparon con un sinnumero de dificultades. En
primer lugar, surgieron los malos entendidos y la incomprensién mutua. Los conflictos no se
hicieron esperar. El vacio comunicativo fue llenado con estereotipos lanzados por ambas partes.

168



Vale la pena dedicar un poco de atencion a los estereotipos con los coreanos y guatemaltecos se
etiquetaron unos a otros.

Durante el trabajo de campo, me llamé la atencién que, cada vez que hablaba con un
guatemalteco o una guatemalteca, cuando salia el tema de los coreanos en las maquiladoras sucedia
algo similar: mi interlocutor ponia una cara de desagrado y de manera muy enfatica me decia que
los coreanos eran lo peor, que trataban muy mal a los trabajadores, que los golpeaban. Mencionar la
palabra "coreanos" era casi equivalente a activar un mecanismo de rechazo'’. Los trabajadores
guatemaltecos llaman "chinos" a los coreanos y los consideran, de entrada, malos y codiciosos. Uno
de los estereotipos mas comunes es ¢l que describe al coreano como alguien que golpea y grita,
como se observa en los siguientes fragmentos de entrevistas:

"(Con expresion de desagrado) jAy, esos coreanos!. Son los peores, son tremendos, dicen que son peores
que los japoneses, que los chinos, son més agresivos. En una maquiladora coreana una trabajadora estaba
poniendo botones y tenia que alinearlos muy bien, para que luego fuera pasando la maquina; pero una
vez que no los colocd bien, tuvo un error, llegd el coreano y empezo a darle de cachetadas como si
estuviera haciendo tortillas, en un lado y otro de la ... una mejilla y otra,.""*

"Ahi son chinos. Viera que el chino es muy estricto, viera, s6lo gritando nos pasa todo el dia, cuando no
sale el producto, jay Dios!, que madriada nos da el supervisor, viera, y nosotros en veces se nos mueve la
conciencia y nos ponemos a llorar de la gritada que ellos nos dan"."”

"Es que los coreanos tienen una mafia de tirarle a uno las cosas en la cara. (...) Si, porque estos chinos,
(sabe qué hacen? Vienen, agarran a un trabajador y lo exprimen, lo exprimen, lo exprimen, ya cuando
miran que no sirve, que ya no les puede producir lo sacan, ya qué les queda a los chinos, a quien han
explotado. Se han hecho de dinero a base de mucho menor de edad. (...) En cada linea hay una china. Los
chinos andan ahi, no sé ni que andan haciendo, sélo controlando, el control. Desde que ellos vinieron se
fregd todo, nos bajaron los salarios, por eso es que nos reunimos por los salarios. (Antes de que llegaran
los coreanos) ya habiamos emplazado, era el miedo a que iban a llegar ellos"'®

"Los coreanos me trataron mal, pues un coreano quiso pegarme porque yo no dejaba que €| me tocara,
por eso mejor cambié de fabrica. (...) El coreano me quiso haber pegado, pero no lo dejé y tuve que salir
hace ocho dias para pasarme a la maquila de unos sefiores guatemaltecos.” 7

13 - Se me hicieron més llamativas estas reacciones llenas de emotividad cuando platiqué con personas que
vivian en Guatemala, pero eran de otra nacionalidad (esparioles, norteamericanos), ya que en esos casos tambien
escuché comentarios adversos a los coreanos, pero mucho menos virulentos. Me sorprendié mucho que los
trabajadores indigenas también fueran mas mesurados en sus opiniones contra los coreanos: hablaban mal de
ellos, pero se expresaban de igual manera de patrones y supervisores guatemaltecos.

" _ Entrevista con maestra de la ciudad de Guatemala, abril de 1994.
" - Entrevista con trabajadoras de maquiladoras, realizada por AVANCSO, 1992.

' _ Entrevista con trabajadoras del comité ejecutivo del sindicato de la maquiladora Cortex, Guatemala. mayo
de 1994. El gerente de esa maquiladora me informé que no metieron coreanos, sino supervisores filipinos
capacitados por personal chino de Hong Kong, pero los trabajadores los consideraron coreanos y reaccionaron
con temor y rechazo: "Se nos fue mucha gente cuando llegaron supervisores orientales, la gente decia:'no me
gusta porque hay mucho chino™.

'7 - Entrevista con trabajadora de maquiladora, citada en Pinto y Carias, 1994: 57.

169



En una denuncia laboral, las trabajadoras de la maquiladora "MJ Modas" se expresaron asi
de los coreanos:

"Con el objeto de desesperarlas y como una represalia por su participacién en la organizacion de los
trabajadores han venido siendo objeto de cambios de condiciones de trabajo, vejamenes morales y
fisicos, por parte del personal coreano que labora en la empresa, que dicho sea de paso no se sabe cual
sea su situacion laboral y migratoria en Guatemala, pero que incluso han llegado a la agresion fisica con
las denunciantes, por lo que se solicita que intervenga y se les prevenga y que se abstengan de estas
acciones las cuales son prohibidas por nuestras leyes".'®

La imagen del coreano violento se ve reforzada por la idea, muy difundida en Guatemala, de
que los coreanos saben artes marciales: "Eso es lo que tienen los coreanos, que son muy vulvares y
trataban muy mal a la gente (...) como la mayoria de las personas tienen la creencia de que todos los
coreanos saben pegar." °

Las condiciones laborales de las maquiladoras coreanas, de por si bastante adversas, son
exageradas en la imaginacion popular guatemalteca, hasta el punto formar una leyenda negra. Por
ejemplo, en algunas fabricas coreanas se ha presentado el caso de que, para obligar a trabajar horas
extras, han cerrado la puerta con llave o candado; de ahi se ha construido la versién de que todas las
magquiladoras coreanas son bodegas oscuras en las que estdn encerrados los trabajadores. Otras
fabricas le han dado vitaminas (tiaminas) a los trabajadores para que puedan resistir las largas
jornadas de trabajo y las desveladas, hecho que dio lugar al rumor de que los coreanos les daban
anfetaminas a las obreras.

Con frecuencia les ponen apodos a los coreanos. Me llamaron la atencion los siguientes:
"Pregunta:;No les ponen apodos a los chinos y a las chinas?; repuesta: China mascerota, es una
mala palabra, y a los coreanos les dicen chino méspisao. (...) a ellas también les dicen misscaca"?’.
Al llamarle a las coreanas "méscerotas”, estan juntando dos palabras: por un lado, la palabra inglesa
"miss", que a veces se usa para dirigirse a las coreanas, pronunciada como "mas" y dandole el
sentido castellano del aumentativo "mas", y, por otro lado, la palabra "cerota", que quiere decir
excremento, o sea que tiene el mismo significado que "misscaca". Al decirle "maspisac” a los
coreanos juntan las palabras "mas" y "pisao", que en este caso quiere decir violado, objeto de una
relacion sexual. De este modo insultan a coreanas y coreanos con palabras que a los trabajadores les
suenan como coreano, sin que los supervisores se den cuenta de qué les estan diciendo. Lo mas
curioso es que la asociacién simbodlica mujer mala=heces fecales es similar a asociaciones que
aparecen en antiguas leyendas mayas, al menos en una leyenda quiché sobre "la mujer infiel", en la
cual el marido engafiado pone excremento en las yemas de los huevos que la esposa adultera

¥ - Adjudicacion nim. 4544/93, Inspeccion General del Trabajo, consultado en el archivo de la Oficina
Juridica de UNSITRAGUA.

" - Entrevista con trabajadoras del Comité Ejecutivo del Sindicato de la maquiladora "MJ Modas", Amatitlan,
Guatemala, mayo de 1994. Esta asociacion entre coreanos y artes marciales aparecio también en una entrevista

con trabajadoras de la maquiladora RCA: "Habia ahi un coreano grandote, que tenia un gimnasio de karate".

2% . Entrevista con trabajadora de la maquiladora "Reforma", Guatemala, mayo de 1994.
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preparo para el amante. en donde las yemas simbolizan los pechos de la mujer (Carmack. 1979:
357-363). Al insultar al coreano como " ispisao” también se hace uso de un recurso muy
difundido en los juegos verbales en Mesoanérica, el de ridiculizar al hombre al colocarlo como
objeto sexual de otro hombre.?!

Todo esto sugiere que hay un rechazo generalizado de los coreanos, debido a los casos que
se han presentado de malos tratos, gritos y golpes. Este rechazo es expresado a la manera de una
leyenda negra sobre los coreanos, construida con base en informacién veridica (casos reales de
golpes y maltratos) e informacion distorsionada (la idea de que les dan anfetaminas), aderezada con
estereotipos que se tenian desde antes sobre coreanos y orientales (las artes marciales y la codicia) y
apoyada en antiguos simbolos de origen maya (el excremento para la mala mujer). Mediante la
reunion de estos elementos se articula una critica muy fuerte a las maquiladoras coreanas, critica
que sirve para demandarles mejores condiciones laborales. La utilizaciéon de diversos recursos
simbdlicos como la estereotipacion, los chistes y bromas, los apodos y la creacion de leyendas
negras constituyen el sustrato de la resistencia frente a la imposicion de formas coreanas de trabajar.
El estallido de conflictos abiertos contra las maquiladoras coreanas, que se explicara més adelante,
no se puede entender sin estas practicas culturales cotidianas, que crearon el ambiente propicio para
que tloreciera la protesta.

Por su parte, los coreanos se sorprenden de que los guatemaltecos no acepten trabajar tantas
horas como en Corea y que no obedezcan las 6rdenes sin chistar; su conclusion es que son flojos y
desobedientes. Se observan actitudes colonialistas por parte de empresarios y gerentes coreanos de
magquiladoras: a veces seflalan que van a enseflar su manera de trabajar a los guatemaltecos para que
Guatemala progrese como lo hizo Corea. Esta actitud colonialista tiene dos versiones. La primera es
blanda y paternalista y sefiala que los nativos de Guatemala son como los campesinos de Corea y
que muy pronto podran aprender la manera coreana de trabaj ar’>. La segunda es dura y excluyente,
reitera que los guatemaltecos no saben trabajar, que son flojos, que los coreanos hacen mejor las
cosas, aprenden mas rapido y se dedican a trabajar y trabajar, a diferencia de los guatemaltecos que
siempre estan pensando en otras cosas™. En ambos casos se ubica a los guatemaltecos como
inferiores, en este caso los estereotipos sirven para justificar la dominacién, para presentar como
normal un sistema de trabajo rigido, autoritario y, en muchos casos, violento.

*! - Se puede encontrar un profundo andlisis cultural de los apodos en dos comunidades de México y Perd en
Vergara, 1997.

*2 - Un buen ejemplo de esta actitud es el siguiente comentario que hizo el embajador de Corea en Guatemala
en 1990: "Ellos (los trabajadores guatemaltecos) tienen sus propias costumbres de trabajo, pero nosotros tenemos
costumbres y disciplinas coreanas. Por ejemplo, los trabajadores guatemaltecos deben aprender a presentarse a
tiempo, trabajar todo el tiempo que sea necesario y ser obedientes con sus superiores. El trabajo de los técnicos
coreanos es entrenar a los trabajadores guatemaltecos en los habitos y la disciplina coreanos. Pronto la mayoria
de los trabajadores guatemaltecos estaran trabajando de acuerdo con nuestra disciplina y nuestras costumbres
laborales."(Petersen, 1992: 149).

2 - El gerente de la maquiladora Sae Han dijo: "Los obreros coreanos son completamente diferentes (de los
guatemaltecos). Ellos no hablan. Sélo ponen atencién a lo que se les dice que van a hacer. Ellos son mucho mas
inteligentes y aprenden mucho mas répido."(Petersen, 1992: 150).
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Dos maneras opuestas de manejar la violencia

El encuentro laboral entre coreanos y guatemaltecos ha sido muy dificil, ia peor parte la han llevado
estos ultimos, quienes ocupan posicion subordinada en las fabricas. Se han presentado muchas
quejas por maltratos en las maquiladoras coreanas, que van desde insultos hasta golpes fuertes,
pasando por golpes leves. Este fenomeno de violencia fabril es complejo, tiene que ver con las
politicas laborales autoritarias de algunas empresas coreanas, con la falta de respeto a los derechos
laborales en Guatemala y con la debilidad del sindicalismo. Como se sefial6 en el capitulo anterior,
las dificultades también se relacionan con la imposicion de un sistema de corte taylorista, ajeno a
las tradiciones de los trabajadores de la confeccion de Guatemala. La interpretaciéon cultural del
fendmeno también puede arrojar algunas ideas al respecto.

Hay serios problemas de comunicacién entre coreanos y guatemaltecos, la mayoria de los
supervisores coreanos no habla espafiol, segin los obreros solo han aprendido a decir "apirate",
"més rapido”, "aprisa”. Ademads, y esto me parece decisivo, hay un manejo de la violencia
diametralmente opuesto en ambas culturas. Mientras que los coreanos estan acostumbrados a gritar
y a confrontar, los guatemaltecos prefieren hablar en voz baja y a evitar los conflictos. La
incomprension mutua ha tenido resultados funestos. Los gritos, el tono de voz agresivo y los golpes
que a los corzanos les parecen "normales", constituyen una profunda agresién ante los ojos de los
guatemaltec. 5. No pretendo justificar los malos tratos que se han presentado en muchas de estas
maquiladoras, tan s6lo quiero sefialar que las culturas nacionales del trabajo han sido decisivas para
la interpretacion que cada bando ha hecho de los acontecimientos. El embajador coreano en
Guatemala minimiz6 el problema, afirmo que ese tipo de tratos se acostumbraba en Corea:

"Lo que genera el malestar entre "algunos’ de los operarios de las maquilas es la "profunda diferencia
cultural’ existente entre guatemaltecos y coreanos, afirma el embajador Chung, agregando que los
coreanos “hablan muy recio, casi a gritos’ y que 'lo que en su pais es una cuestion normal, se toma como
un mal trato a los guatemaltecos’. "Para ellos (los coreanos) afirma el embajador’ darse una nalgada es
cosa comun y corriente, y hasta signo de afecto."**

En cambio, para los guatemaltecos los golpes propinados por los coreanos constituyen una
gran ofensa a la dignidad personal, los rebaja a la categoria de nifios. El hecho de que las agresiones
provinieran de un extranjero hacia la cosa mas grave, el atentado contra los derechos humanos se
mezclaba con una afrenta al orgullo étnico y nacional, como lo muestran estas expresiones de las
trabajadoras, en las que se puede observar como los golpes de los coreanos hicieron que salieran a
flote sus sentimientos nacionalistas:

"P: Esa vez que le jalaron la oreja a la otra compaiiera /qué sentias o qué pensaste?

R: Bueno, lo que pensé es de que mis padres no me han pegado por algo que una vez no lo hice y esta
persona que estamos colaborando con ellos, y a pesar de que estamos dando mano de obra barata, y etlos
nos estan maltratando asi, entonces en un momento senti que nuestros antepasados también sufrieron
mucho, cuando vinieron los espafioles (...) entonces yo senti como mujer indigena. ;por qué a los
indigenas son discriminados, ese momento y me dio un coraje que ya s6lo 15 dias trabajé alli."”?

2* _ Carlos Rafael Soto, "Apologia de la explotacion 11", en El Grafico, 26 de marzo de 1991.

%% _ Entrevista con ex-trabajadora de maquiladoras, ahora dirigente de una organizacién campesina indigena de
la region del altiplano guatemalteco, mayo de 1994,
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"Pero si a varias personas les pegaron. Nos golpeaban en la espalda pero el cuerpo no esta acostumbrado
a esos tratos, tal vez en su pais lo hacen, pero aqui la gente pues lo que hacia era ponerse a llorar y otras
se fueron de problemas que tuvieron. (...) y como estaba yo averiguando el chino, ese sefior llegé y me
zangoloteo toda y me avento, que me queria [levar para la oficina, yo le dije que no me iba, porque estaba
viendo qué era lo que estaba pasando con mi compafiero ahi que fo habia tratado mal ese chino Ting,
entonces yo no dejé que me llevara, que iba pero con todas mis comparieras y que €l no tenia derecho de
venirnos a pegar aqui, porque nosotros éramos el cien por ciento guatemaltecos, y que ellos si venian
aqui a hacer su dinero a nuestra Guatemala, pues que nos supieran tratar bien, porque asi como ellos nos
tratan les vamos a hacer, asi como ellos eran también nosotros ibamos a ser, pero si de ellos empezaba la
disciplina también nosotros la ibamos a hacer, asi lo que nosotros queriamos aqui en Guatemala que si
ellos venian y nos pagaban bien, pues trabajar duro, que la empresa llegara a ser el orgullo a nivel
internacional.”

Estas reacciones de orgullo nacional sustentan la resistencia frente a la imposicion del estilo
coreano de trabajar. En muchos casos las trabajadoras golpeadas se limitan a llorar, en otros
intentan defenderse y muy rara vez responden la agresion. Pero casi siempre brota un sentimiento
de dignidad herida que se traduce en odio y rechazo hacia los llamados "chinos". La presencia
constante y generalizada de este rechazo alimenta la resistencia cotidiana que desafia al sistema de
trabajo de las maquiladoras coreanas.

El enclave coreano

Las dificultades entre las maquiladoras coreanos y sus trabajadores guatemaltecos se hicieron mas
graves por la ausencia de mecanismos de comunicacion y resolucién de conflictos entre ellos. Los
empresarios guatemaltecos tampoco tienen buena comunicacion con sus trabajadores manuales y.
en muchos casos, recomendaron a los coreanos que habia que tratar a la gente con mano dura. De
este modo, en los primeros afios la incomprension y el conflicto fueron la nota dominante. En ese
contexto, no es extrafia la falta de integracion de los coreanos con la poblacién de Guatemala, en
donde, mas bien, formaron un enclave cultural. La mayoria de sus asuntos los lleva la embajada de
Corea, que es el cuartel general de sus maquiladoras: realiza el seguimiento de los asuntos externos
-v a veces internos- de las fabricas. Muchos gerentes no hablan espafiol, la embajada les arregla
todos sus asuntos, casi no platican con nadie de tuera de la planta. La representacion diplomatica
también arregla las disputas entre las diferentes fébricas coreanas, promoviendo un cédigo informal:
de conducta que incluye, por ejemplo, que no se quiten técnicos o trabajadores unas a otras.

De acuerdo con Petersen, la mayoria de los supervisores coreanos apenas supera los veinte
afos, casi todos son solteros, algunos casados y tienen a su familia en Corea. Tres cuartas partes son
hombres. Se calcula que-hay entre 300 y 500 coreanos en las maquiladoras de Guatemala. Se les
proporcionan gastos de transporte, habitacion, comida y un salario de 800 a 1.200 ddlares
mensuales, depositado en cuentas bancarias coreanas. Muchos son residentes y casi prisioneros de
la fabrica. Los supervisores trabajan mucho, hasta noventa horas a la semana. Llegan por contratos
de dos afios, se pueden pasar todo ese tiempo casi sin salir del area de la fabrica. Muy pocos
aprenden espaiiol. Para que ejerzan su funcion de control no se les alienta a establecer buenas

6 _ Entrevista con trabajadoras del comité ejecutivo del sindicato de la maquiladora Cortex, Guatemala, mayo
de 1994,
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relaciones con los trabajadores. Las practicas y reglas de la fabrica tampoco favorecen la
convivencia; trabajadores y supervisores comen y pasan sus descansos en diferentes locaciones. 10s
baflos estan separados. Muchas veces, los trabajadores no conocen ni los nombres de los coreanos
que dirigen las plantas (Petersen, 1992: 157-158).

Las maquiladoras coreanas no participan de manera activa en la Gremial de Exportadores
de Productos No Tradicionales (GEXPRONT), organismo que se encuentra mucho mas cercano de
las otras maquiladoras. Las empresas coreanas prefieren participar en su propia organizacion, la
Gremial de Industrias Textiles Coreanas en Guatemala, que a su vez es apoyada por una oficina
comercial del gobierno coreano, llamada Kotra (CITGUA, 1991: 32-33). Los empresarios, gerentes,
técnicos y supervisores coreanos no sélo se encuentran aislados de los trabajadores de sus fébricas,
sino también de los empresarios guatemaltecos. Ademas de las barreras del idioma y del alfabeto,
ha habido hostilidad de ambas partes. En una planta en la que hay gerentes orientales y
guatemaltecos también se advierte la distancia entre ambos, misma que fue advertida por los
trabajadores, quienes bautizaron como "embajada coreana" y "embajada guatemalteca" a las
oficinas respectivas de cada grupo de gerentes”’. Si a esto se aflade que las maquiladoras coreanas
casi no emplean materias primas ni insumos locales, puede decirse que en lo econémico y en lo
laboral han constituido, hasta el momento, un enclave industrial.

Desde el punto de vista cultural los coreanos también viven una situacion de enclave en
Guatemala. Al respecto, un estudioso de la cultura guatemalteca hizo el siguiente comentario:

"El caso de los coreanos ha sido méas de enclave que el de otros extranjeros. No ves jardines de nifios,
escuelas u obras filantrépicas de los coreanos, tampoco ha habido mestizaje cultural, que si lo hubo con
alemanes y americanos. En nuestro estudio, una trabajadora de maquila nos dijo: "Los coreanos nunca
nos dan un abrazo, nunca nos dan un regalo. Ellos lo Unico que ofrecen es trabajo’. Parece que los
coreanos no se van a proyectar culturalmente en Guatemala. Aqui encontrabas club americano, club
aleman, con sus discriminaciones y todo, pero habia eso. Pero los coreanos estan mas como enclave, sin
vinculos sociales y culturales."*®

Tal vez esta situacién pueda explicarse por el poco tiempo que llevan los coreanos en
Guatemala. Cuando los alemanes y los americanos llegaron por primera vez a este pais también
vivieron en condiciones de enclave y solo después de una o varias generaciones se fueron
integrando, hasta cierto punto, a la cultura y al tejido social guatemaltecos. También deben tomarse
en cuenta las dificultades del lenguaje y la falta de mediaciones entre las personas de ambas
culturas. Quisiera sugerir la hipotesis de que opera otro factor que dificulta la aceptacion de los
coreanos en Guatemala: el parecido fisico entre ellos y los indigenas mayas, pese a que sus culturas
sean tan diferentes. Tomé conciencia de este parecido la primera vez que visité una maquiladora
coreana en la carretera ‘Guatemala-Chimaltenango: al acercarme a la puerta se asomd por una
pequefia ventana un guardia armado, de quien sélo pude ver la cara y el fusil, de inmediato pensé
que era un guardia coreano; cuando me abri6é me percaté que era un guatemalteco. Este parecido me

27 - Entrevista con trabajadoras del comité ejecutivo del sindicato de la maquiladora Cortex, mayo de 1994.

8 _ Entrevista con David Pinto, Guatemala, mayo de 1994,
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fue seflalado después en diversas entrevistas: "El despotismo de los coreanos empalma con el de
este pafs. Después de una gran vuelta nos juntamos con los asiéticos."*’

Petersen reporté que los coreanos también advirtieron sus semejanzas con los indigenas
guatemaltecos:

"Los campesinos guatemaltecos se parecen mucho a los campesinos coreanos. Son ddciles, trabajan duro,
y hasta tienen nombres cortos como nuestros campesinos".

"Los indios son realmente orientales, casi iguales a nosotros. Ellos de manera natural trabajan bien en
nuestras fabricas y bajo nuestro sistema de administracion."*°

En una entrevista, una sociologa sefiald que en Guatemala los mestizos sienten admiracion
hacia los extranjeros, pero que eso no ocurrid con los coreanos, a manera de broma dijo que tal vez
se debiera a que se parecen a los indigenas:

"En Guatemala es muy comun la xenofilia, pero ésta no se ha dado en el caso de los coreanos, sino que
ahi, mas bien ha habido rechazo hacia ellos. La xenofilia se da en que es muy comtn pensar que lo
extranjero es mejor que lo guatemalteco y esto tiene que ver con la composicion étnica del pais, es la
contraparte o la contraposicion a la identificacion con lo indigena, entonces un rasgo de la identidad
ladina es distinguirse de lo indigena, y en ese sentido ver positivamente lo extranjero, es decir, la
xenofilia expresa también de algin modo un cierto racismo hacia lo indigena, pero el caso de los
coreanos no se da esto ( al preguntarle por qué, se rie y responde) tal vez porque se parecen a los
indigenas; (de inmediato trata de corregir) jno!, jno!, es una broma, es una broma. Hay algunos
estereotipos en Guatemala, uno de esos estereotipos es que los alemanes producen las mejores cosas, se
puede criticar a veces a los gringos, pero a los alemanes no, los alemanes son asi como lo méximo."'

(Por qué no ha operado la xenofilia en el caso de los coreanos?. ;Por qué han sido tan
rechazados. a diferencia de los admirados americanos y alemanes?. Pueden darse varias respuestas
a estas interrogantes. Sin duda han influido los malos tratos que se han presentado en muchas
maquiladoras coreanas. Los trabajadores lo han denunciado hasta el cansancio y sus denuncias han
encontrado eco en sindicatos norteamericanos que las han difundido en Guatemala y en los Estados
Unidos. También pesa el rechazo de maquiladoras norteamericanas y guatemaltecas, que ven en los
coreanos un fuerte competidor y, a veces, se suman a trabajadores y sindicatos en sus criticas a las
maquiladoras coreanas, aunque en otras reconocen su experiencia y tratan de aprovechar el know
how de los empresarios de Corea del Sur que han invertido en la region. Por tltimo, creo que
también tiene algo que ver el hecho de que los coreanos sean orientales: la xenofilia no opera
porque son muy distintos de los paradigmas occidentales que predominan en Guatemala y, por si
fuera poco, se parecen frsicamente a los indigenas. En este caso la admiracién al extranjero no se

*’ _ Entrevista con David Pinto,ﬂ Guatemala, mayo de 1994, En una entrevista con los asesores juridicos de
UNSITRAGUA también se hizo un chiste sobre un maya que parecia coreano.

* - Opiniones de gerentes coreanos de maquiladoras instaladas en Guatemala, citadas en Petersen, 1992: 150.
! . Entrevista con sociéloga guatemalteca, Guatemala, mayo de 1994. Abilio Vergara ha mostrado la
importancia que tienen los chistes sobre personas de diferentes nacionalidades en las relaciones interculturales,

tema que aborda en la tesis de doctorado que trabaja en la actualidad.
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puede producir. porque es un competidor, porque ha tratado muy mal a los trabajadores y porque su
tipo fisico es similar al de aquellos a quienes la xenofilia discrimina: los indigenas mayas.

Asimismo, me parece que esto puede contribuir a explicar por qué muchas maquiladoras
coreanas se han instalado en los alrededores de la ciudad de Guatemala, cerca de poblados
indigenas. Por un lado se debe a que ahi pueden encontrar mano de obra mas barata, en muchos
casos muy calificada, ademas de que la vigilancia de las autoridades laborales es menor. Pero es
interesante observar que las maquiladoras guatemaltecas y norteamericanas no han aprovechado esa
ventaja comparativa, pareciera que el racismo y la discriminacién son un obsticulo para su
expansion hacia la region del altiplano. En cambio, esto no es problema para los empresarios y
gerentes coreanos, para quienes lo mismo da que sus trabajadores sean mestizos o indigenas, ambos
son extranjeros para ellos.”®

Las empresas coreanas han podido sacar ventajas de la situacion de enclave que viven en
Guatemala: la distancia cultural favorece el manejo frio y duro de las relaciones laborales, la
explotacion puede hacerse mas cruda al estar lejos de los otros desde el punto de vista emocional y
cultural. Como sefiald Petersen:

"...lo que distingue a los supervisores coreanos de otros es el rigor y la brutalidad de su conduccién. Por
medio de abusos fisicos y verbales, aterrorizan a sus trabajadores para lograr produccién eficiente. Esta
conducta brutal es psicologicamente posible porque estos supervisores estan separados cultural,
lingtiistica y fisicamente de los trabajadores guatemaltecos. Para los supervisores coreanos, la mayoria de
los trabajadores guatemaltecos no son més que subordinados objetivados." (Petersen, 1992: 158).

Al tipificar a sus obreros como extrafios, las empresas coreanas encuentran una justificacion
para inculcarles sus costumbres, es decir, para coreanizarlos con el fin que se comporten de
acuerdo con sus expectativas.

Crisis del modelo de enclave e internacionalizacion asimétrica
Las condiciones de enclave producen conflictos con facilidad, implican relaciones laborales que
pueden conducir a un enfrentamiento global entre dos grupos sociales claramente diferenciados
(Kerr y Siegel, 1954; Sariego, 1986). En este caso, la ausencia de sindicatos y de otros canales de
intermediacion hizo que los contlictos obrero-patronales no pudieran ser resueltos en el espacio
fabril, de modo que la tension se trasladd hacia una arena politica mas amplia, se convirtié en un
asunto delicado que salt6 al ambito de la politica nacional de Guatemala e incluso mas alla de sus
fronteras. Esto ocurrié a principios de la década de los afios noventa, cuando el modelo de enclave
de las maquiladoras coreanas de Guatemala entr¢ en crisis al abrirse una polémica nacional sobre la
situacion laboral en estas fabricas.

El descontento contra las plantas coreanas maduré a lo largo de varios afios. Se hizo
explicito en 1991, a raiz de una serie de articulos periodisticos que desataron un intenso debate
sobre el tema. En ese afio se habian denunciado golpes y malos tratos en varias empresas coreanas:

32 - Al parecer, algunos indigenas consideran que les brinda mayor status trabajar en una empresa coreana que
en una guatemalteca, situacion que también ha sido aprovechada por las maquiladoras de ese pais asiatico
(entrevista con investigadora de FLACSO Guatemala, abril de 1994).
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Modas del Este, Prendas Estrella, S. M. Modas y Sang Mi; en esta ultima un técnico coreano habia
golpeado a varias obreras (CITGUA, 1991: 35). Un conocido periodista, llamado Carlos Rafael
Soto, publicd, el 13 de marzo de ese afio, un articulo llamado "Milagro econdmico", en el que
describi6 una pequefia maquiladora coreana que empleaba trabajadoras que en su mayoria eran
menores de edad, que laboraban jomadas de mas de once horas diarias y a quienes se pagaban
menos de 30 dolares al mes®. El articulo, de escasas tres cuartillas, narraba de manera coloquial lo
que sucedia en esa maquiladora; su publicacién desato una reaccion inesperada, que sorprendié al
propio editorialista: otros articulos, respuestas del embajador coreano, acuerdos del Congreso,
declaraciones de importantes funcionarios gubernamentales, comisiones investigadoras y, sobre
todo, una intensa polémica cargada de acres criticas a las empresas coreanas. Las reacciones al
articulo indican que habia, desde antes, un profundo malestar en torno al asunto, que se desbordo en
esa ocasion. La resistencia cotidiana a los malos tratos y la leyenda negra sobre los coreanos, creada
y recreada en miles de conversaciones en las fabricas y fuera de ellas, crearon el clima propicio para
este estallido de la opinién publica. La protesta se forjé de una manera congruente con la cultura
guatemalteca del trabajo: la aparente paciencia de los trabajadores y trabajadoras, que durante afios
soportaron vejaciones, no puede ser leida como resignacion, sino como construcciéon microscopica,
silenciosa y subterranea de una protesta que, con el tiempo, subié como la espuma hasta los foros
mas importantes del pais.

En los dias siguientes otros periodistas publicaron nuevas denuncias sobre encierros,
violencia fisica y acoso sexual en maquiladoras de capital coreano’®. A principios de abril, el
ministro del trabajo pidié la expulsion del pais de los extranjeros que aprovechaban la mano de
obra barata sin cumplir con la legislacion laboral y migratoria®. El tema se comenzé a discutir en el
Congreso de la Republica, los diputados programaron visitas a las maquiladoras y aprobaron un
punto resolutivo en el que solicitaron que el Ministerio del Trabajo investigara las denuncias de
vejamenes y abusos’®. Ese mismo mes comenzaron a tomar cartas en el asunto la Procuraduria de
los Derechos Humanos y la Comision de la Mujer del Congreso de la Republica.”’

Ante la ola de denuncias, el embajador coreano salié en defensa de las empresas
maquiladoras de su pais, con el argumento de que sélo se trataba de un choque cultural Esto
motivd una nueva serie de articulos en su contra, escritos por Carlos Rafael Soto’®. Estaban en
juego no solo la indignacion de los trabajadores y de la sociedad civil por los abusos laborales, SINo

33 - Carlos Rafael Soto, "Milagro econdmico", en El Grafico, 13 de marzo de 1991: 9.

3% _ En otro articulo llamado "Satisfacciones", (El Gréfico, 22 de marzo de 1991: 9), Carlos Rafael Soto resefia
esos otros articulos, véase también "Las "bondades” de la maquila”, La Hora, 6 de abril de 1991: 3.

35 _"Solicitud de expulsion de extranjeros”, Prensa Libre, 6 de abril de 1991: 3.

3 _ La Hora, 13 de abril de 1991: 6: Prensa Libre, 17 de abril de 1991: 23; Prensa Libre, 19 de abril de 1991:
17.

37 _ Prensa Libre, 19 de abril de 1991: 4; Siglo XXI, abril de 1991.

% . En marzo y abril de ese afio publicé en El Grafico "Apologia de la explotacién” en cuatro entregas, "Una
propuesta, embajador”, en dos entregas y, finalmente, dos articulos titulados "Por favor, vayanse" (CITGUA.
1991: 33-34).
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tambien los intereses de empresas guatemaltecas y norteamericanas que resentian la competencia
coreana. La polémica subi6 de tono y las autoridades y algunos empresarios expresaron su temor de
que el conflicto desalentara la inversion extranjera. El 3 de mayo de 1991 se reunieron el ministro
del trabajo y el embajador coreano para llegar a una serie de acuerdos que buscaban poner fin a la
confrontacion:

"La embajada de Corea en Guatemala se comprometio a corregir los errores y defectos que se han dado
en las fabricas coreanas "Modas del Este’, 'Prendas Estrella, S. A", y 'S. M. Modas" entre otras. Cobra
especial importancia una seria advertencia para la fabrica ‘Oceania’, ubicada en la zona 18, la cual sera
cerrada de no corregir de inmediato los abusos en el trato a las obreras. En cuanto al caso del técnico
coreano, sefior Shin, que cometié actos de rudeza fisica contra obreras de la fabrica Sang-Mi, S. A.’, la
embajada asegurd que antes del dia 10 del mes en curso ordenaré su regreso a Corea".”

Unos dias después, un juzgado penal, a solicitud del procurador de la nacién, dicté arraigo
para 5 ciudadanos coreanos de las citadas empresas, acusandolos de sometimiento a servidumbre,
detencién ilegal, retencion indebida y coaccion en contra de trabajadores guatemaltecos.40

Despu€s de esta polémica algunas empresas coreanas mejoraron sus practicas laborales,
contrataron mas supervisores guatemaltecos o procuraron que los supervisores coreanos
aprendieran algo de espaiiol. Sin embargo, la ola de denuncias y conflictos también provocod un
cierto estancamiento de las maquiladoras coreanas en Guatemala, en particular se suspendio la
llegada de maquiladoras electronicas y de otras ramas que habian contemplado la posibilidad de
instalarse en esa nacion centroamericana.

En algunas fabricas coreanas continuaron los malos tratos. En abril de 1992 funcionarios de
la Procuraduria Adjunta de los Derechos Humanos y del Ministerio del Trabajo hicieron un
recorrido por la empresa Daran, S. A.:

"... pudiendo constatar luego del recorrido efectuado y simultanea entrevista con los laborantes, que los
patronos les dan malos tratos, obligandolos a trabajar horas extras, muchos laboran en pie toda la jornada,
los menores de edad trabajan igual jornada que los adultos, no cuentan con suficientes servicios
sanitarios para todos los trabajadores, ni con un lugar destinado para ingerir sus alimentos, no les
extienden certificados de trabajo, ni permiso para ir al Seguro Social, no les pagan el salario minimo, se
les obliga a trabajar jornadas extraordinarias, las cuales en muchos casos no les son remuneradas.”"'

En ese mismo afio fueron condenados a 30 dias de prision dos coreanos de la maquiladora
Prendas Estrella, por infringir malos tratos a los trabajadores, aunque el castigo se les conmutd por
una multa en cuanto se fue del pais un experto en derechos humanos (AVANCSO, 1994: 120-121;
Petersen, 1992: xiii). El afio de 1992 marco también un momento importante en el proceso de
internacionalizacidn del asunto de los derechos laborales en Guatemala. Desde 1988 organizaciones
no gubernamentales y sindicatos norteamericanos habian solicitado al Gobierno de los Estados

W -"El precio del desarrollo", suplemento Domingo, 5 de mayo de 1991: 9.
. La Hora, 8 de mayo de 1991: 4.
#! - Citado en Pinto y Carias, 1994: 48-49.
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Unidos la exclusion de Guatemala del Sistema Generalizado de Preferencias (GSP), por violacién
de los derechos de los trabajadores en la maquila y en otras ramas industriales. Varias veces se
repitio la peticion sin que fuera tomada en cuenta; pero en 1992 se presentd por séptima vez, y en
esta ocasion se le dio entrada: la Oficina del Representante de Comercio de Estados Unidos (USTR,
por sus siglas en inglés) considerd que habia suficientes elementos para iniciar una investigacion de
las condiciones y los derechos laborales en Guatemala, con el objeto de determinar si era
procedente la exclusién de este pais del GSP.*

Curiosamente, la maquiladora no esta incluida en el Sistema Generalizado de Preferencias,
pero los conflictos obrero-patronales y las denuncias de las condiciones de trabajo en las maquilas
tuvieron una importancia decisiva en la internacionalizacién de las relaciones laborales. Varias
organizaciones no gubernamentales y sindicatos guatemaltecos participan de manera activa en redes
regionales de solidaridad relacionadas con la maquila, que incluyen organizaciones similares de
otros paises centroamericanos, asi como de México, Estados Unidos y Canada.

Si bien nunca se aprob6 la exclusion de Guatemala del GSP, el hecho de que la politica
laboral del pais estuviera sujeta a investigacion provocd enorme preocupacion en los medios
gubernamentales y empresariales. En ese mismo afio se incrementé el nimero de inspectores del
Ministerio del Trabajo y en noviembre se aprobaron una serie de reformas al Coédigo del Trabajo.
Entre otras, se mejoraron algunas prestaciones laborales, se incrementaron las sanciones a los
patronos que no cumplieran la ley y se reforzaron las garantias para la formacion de sindicatos. No
obstante, los empresarios lograron bloquear dos demandas de los sindicatos: la garantia de
reinstalacion en caso de despido injustificado y la revisién anual de los contratos colectivos. El
gobierno incluyé también la posibilidad de disolver a los sindicatos que estuvieran al servicio de
"Intereses extranjeros”, con la clara intencidén de limitar la solidaridad internacional entre las
agrupaciones sindicales. Esto reflejé una politica inequitativa de apertura al exterior, porque en ese
afio el gobierno contratd a un despacho de abogados de Washington para hacer cabildeo entre los
congresistas norteamericanos, mismo que, entre otras cosas, recomendo agilizar las reformas al
Codigo del Trabajo (AVANCSO, 1992: 121). El gobierno actud en un plano internacional, hizo
cabildeo en Washington y contrat6 a una firma norteamericana, pero establecid sanciones para los
sindicatos guatemaltecos que hicieran politica en el nivel internacional. El dicho "lo que en el rico
es alegria en el pobre es borrachera" pudiera aplicarse aqui, en tanto que los sectores dominantes de
la sociedad han transnacionalizado sus contactos, sus alianzas y sus politicas, pero niegan ese
mismo recurso a los grupos subalternos. Sin embargo, las condiciones laborales en las
magquiladoras coreanas se volvieron materia de discusién en la opinidn publica, tanto en Guatemala
como en otros paises, lo que indica que comenzoé a formarse lo que Keane llama una macroesfera
plblica, cuyo control escapa al gobierno de un pais. 3

Desde esa fecha.mejord, sin.llegar a ser optima, la inspeccion gubernamental sobre las
maquiladoras. También se permitié la formacién de algunos sindicatos que, superando mil escollos.

*2 - Para mayor informacién sobre la internacionalizacion de los conflictos laborales en Guatemala véanse
AVANCSO, 1994: 113-115 y CITGUA, 1991: 63-64.

¥ _ John Keane llama micoesferas publicas a aquellas en las que el debate se desarrolla en ambitos locales o
regionales mas pequefios al Estado-nacion, mesoesferas publicas a las que ocurren en el marco del Estado-
nacién y macroesferas publicas a las que se desenvuelven en espacios de poder supranacionales y globales
(Keane, 1997: 58).
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han comenzado a actuar en unas cuantas maquiladoras. A esto hay que agregar que al inicio de la
administracion de Serrano Elias se aumenté el salario minimo a los trabajadores de maquila de
5.50 quetzales (1.10 délares) diarios a 11.60 quetzales (2.32 dolares). A pesar de estos cambios, las
condiciones de trabajo en las maquiladoras atin dejan mucho que desear. Como se vera en el
capitulo siguiente, persisten muchas trabas para la accién de los sindicatos. Han disminuido las
denuncias de golpes y malos tratos en maquiladoras coreanas, pero todavia se han presentado
algunas.

La situacion de enclave de las maquilas coreanas comenzd a erosionarse por varios factores:
la presion internacional, la accidn incipiente de los sindicatos, la intervencion gubernamental y el
timido mejoramiento de la comunicacién entre guatemaltecos y coreanos. Es posible que las
maquiladoras coreanas continten la introduccién de algunos cambios en su politica de relaciones
laborales y se adapten a las condiciones de Guatemala para evitar conflictos: se observa una débil
tendencia al mejoramiento de las condiciones de trabajo en algunas de ellas y se busca mayor
comunicacion con el personal operativo. En este sentido pueden interpretarse las practicas
consensuales descritas en el capitulo anterior (rituales de comienzo de la jornada, concursos,
convivios, ceremonias religiosas), lo mismo que la experiencia de la maquiladora Sam Lucas, una
de las mas grandes de Centroamérica, que envio a cinco trabajadoras guatemaltecas a vivir un afio
en Corea, con el propésito de que conocieran la cultura coreana y al regresar a su pais pudieran
fungir como intermediarias entre la empresa y sus trabajadores. Con el paso del tiempo el modelo
de enclave puede evolucionar hacia formas menos antagonicas de relaciones interculturales. No
puede decirse que el enclave haya desaparecido, tan solo que se ha iniciado una transicidén que
puede llevar a una cierta coexistencia entre guatemaltecos y coreanos, cuyas culturas del trabajo son
tan diferentes y tan diferenciadas.

Globalizacién, dominacion étnico-nacional y guatemalizacion

Para los trabajadores de estas maquiladoras de Guatemala, la globalizacion representd un fuerte
choque con empresarios y empleados coreanos. De ahi resultd poco mestizaje cultural entre ellos,
mas bien se forjaron relaciones interculturales fincadas en el aislamiento, la exclusiéon mutua y la
superposicion de la disciplina laboral con formas de dominacién nacional. La globalizacion fue
vivida, en buena medida, como una amenaza de coreanizacidén. Asi, el mayor contacto entre

personas con diferentes culturas nacionales del trabajo no derivo en la disolucién de las fronteras
entre ellas; por el contrario, al menos en primera instancia, se reafirmaron sus diferencias y en
medio de relaciones conflictivas se marcaron limites precisos. Las relaciones interculturales pueden
crear puentes y similitudes, pero también generar conflictos étnicos y raciales. A una conclusion
similar llegd Petersen, quien narra.que una de las primeras maquiladoras que se instaldé en
Guatemala era de propietarios estadounidenses. gerentes israelies, supervisores filipinos y
trabajadores guatemaltecos que ensamblaban ropa con telas manufacturadas en Asia y Colombia;
en algunos casos estas combinaciones pueden producir armonia cultural y comprension, en cambio:

"En las plantas maquiladoras guatemaltecas, la mezcla de nacionalidades con frecuencia refuerza
prejuicios y fomenta discordias, los que tienen mayor poder de negociacion estdn propensos a explotar
estas relaciones. En la fabrica descrita mds arriba supervisores filipinos abusaron sexualmente de
trabajadoras guatemaltecas. Mas recientemente, el boom de fabricas coreanas en Guatemala ha desatado
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una ola de sentimientos racistas tanto entre trabajadores guatemaltecos como entre lideres empresariales.”
(Petersen, 1992:8).

Para muchos guatemaltecos, esta ha sido una experiencia de enfrentamiento con la alteridad
cultural, que se vivié como si por tercera vez fueran conquistados por un pais extranjero (la primera
ocasion fueron los espafioles, la segunda los norteamericanos). Esta relacion con agentes
productivos que tienen otras culturas del trabajo puede llevar, en el futuro, a una redefinicién de la
cultura laboral guatemalteca, en términos de adecuacion a un entorno de globalizacion.

Para los indigenas, en particular, las maquiladoras han representado una experiencia de
contacto con nuevas realidades culturales. No existen estudios sobre el trabajo indigena en las
maquiladoras de Guatemala. Pareciera que los trabajadores fueran homogéneos desde el punto de
vista étnico, pero no es asi: se calcula que los indigenas representan mas de 10% del personal
empleado en la indusiria manufacturera del 4rea metropolitana de la ciudad de Guatemala®.
Muchos jovenes indigenas se han incorporado a las maquiladoras durante los ultimos afios. Varias
fabricas se instalaron cerca de comunidades mayas en los alrededores de la capital. Esto despert6
una sensacion de riesgo, de posibilidad de perder la identidad y las tradiciones, como lo dijo una
dirigente indigena de la region en donde se asentaron maquiladoras:

"(Cuando conoci la fabrica por primera vez) bueno, este, para mi pues, era algo pues de que ellos iban a
trabajar para nosotros, iban a hacer ropa para nosotros, eso fue lo primero que yo empecé a pensar.
Cuando llegd la fébrica, si, y también otra cosa de que ellos también nos iban a aportar algo para
nosotros, pues los ciudadanos de Guatemala, y nunca pensé, pues de que ellos iban a vender ropa para el
extranjero o no sé, o sea que yo nunca pues quise trabajar para esas fabricas, pero por la necesidad tuve
que ir. (...) No sé pero a veces uno también al tener bastante problema y uno esta trabajando y no le
pagan a uno, lo que dice ahi uno, mejor matarnos porque no estamos ganando nada, verdad. Si,
suicidarnos porque no tenemos nada, absolutamente nada, y eso tarde o temprano, llegara a ser, porque
cuando sentimos no vamos a tener nuestras tierras, no vamos a tener ni siquiera ni un huipil, o sea
nuestros trajes, ya vendimos nuestra tierra donde vivimos, ya sdlo la alquilamos y si tenemos un fracaso
en la industria, o sea en textil, nos sacan de ahi, qué vamos a hacer y como ya ni antes como habldbamos,
ya ni siquiera queremos ver a nuestros abuelos, y si llegamos ya no nos van a dar y si liegamos ya
nuestros abuelos ya estdn muertos, ya no vamos a tener consejos, €s una red, es grande el problema es

- En 1989 habia 8,994 indigenas entre las 85,368 personas ocupadas en la industria manufacturera de la
region (Pérez Sainz, Camus y Bastos, 1992: 29); estos autores, de origen espafiol, indican que se ha estudiado
poco la presencia de los indigenas en los mercados modernos de trabajo de Guatemala y consideran que: "Tal
ausencia de reflexion, pensamos que responde a que no se ha querido 'ver' tal presencia y se ha ignorado
llanamente. Tal vez la misma ha‘resultado incongruente e incémoda en un espacio como el metropolitano.
escenario -por excelencia- de la modernidad. En el fondo, lo que se ha seguido manejando es la asociacion
indigena/campesino(a), lo que remite a la concepcion de tradicionalidad e inmovilidad de este mundo é€tnico. O
sea, permanece esa percepcion originada en el orden colonial y que ha sido elemento fundamental del discurso de
las clases dominantes guatemaltecas a lo largo del tiempo. Visidon que supone ignorar a los indigenas como sujeto
social y que ha dado lugar a un racismo por negacion del otro. Desgraciadamente, esta percepcion ha permeado el
mundo académico, incluso a sus sectores criticos, manteniendo la "‘ceguera” sobre la presencia indigena en la
capital y su area de influencia metropolitana.” (ibidem: 10)
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que si no es de una cosa, hay otra cosa, entonces, pues ojala de que usted no, de que muchos pues
queremos expresarnos, queremos decir cual es el problema de nuestras comunidades socialmente.”*’

Al comenzar a trabajar en maquiladoras muchas mujeres indigenas dejan de utilizar el
"corte" (ropa tradicional), emplean menos el cakchiquel y adoptan formas occidentales de vestirse y
maquillarse. La interpretaciéon més comun de esto es que se estan perdiendo las tradiciones
indigenas. Por su parte, Carias y Pinto hablan de una hibridacién entre la cultura moderna y las
tradiciones indigenas (Carias y Pinto, 1994). Coincido mas con la interpretacion de Camus y
Bastos, quienes al indagar las trayectorias laborales de indigenas en el area metropolitana de
Guatemala encontraron que, si bien se pierden rasgos discretos de la cultura maya (la lengua, el
corte), persisten, al menos hasta cierto punto, elementos estructurales expresados en la unidad del
grupo doméstico y en la reproduccion de vinculos familiares y comunitarios que no han sido
quebrados por la légica mercantil del trabajo asalariado, aunque a la larga pueden debilitarse
(Bastos y Camus, 1989: 61 y ss.). De aqui que la experiencia del contacto con la maquiladora no
excluya momentos de afirmacién é€tnica y nacional. Al vivir la discriminacion se produce una
autoidentificacion étnica y una clara distincidn entre ellos y nosotros, de modo que el maltrato de
los coreanos ha hecho que la solidaridad de clase se vea reforzada por la identificacion nacional: los
patrones son vistos de manera negativa por ser de otro estrato social y por ser extranj eros.*®

De lo anterior no se deduce que las culturas de los obreros indigenas y mestizos no sufran
modificaciones por la interaccion con jefes extranjeros. Por un lado, en un intento de relocalizacion
se reproducen tradiciones guatemaltecas, como los vinculos familiares y comunitarios en el espacio
laboral o la manera semiartesanal de trabajar del obrero calificado de la confeccion. Por otro, como
parte de un proceso de transnacionalizacion, las empresas coreanas han logrado implantar algunos
aspectos de su estilo de trabajo: fuerte disciplina, alta valoracion del trabajo, sometimiento a las
exigencias del supervisor, trato agresivo®’. Pero, como se dijo antes, este estilo no ha sido aceptado,
sino tolerado con resistencias. Por ultimo, como expresién de la globalizacién, se incorporan
nuevos valores y significados, por ejemplo el individualismo y la propensién al consumo o la
aceptacion de métodos mas sistemdticos de trabajo industrial. En el mismo sentido, el desarrollo de
la industria maquiladora ha contribuido a la internacionalizacion de las relaciones laborales. Como
se explicé mas arriba, la mejora de las condiciones de trabajo estuvo relacionada con la accién de
sujetos que estaban maés allda de las fronteras guatemaltecas, entre ellos el gobierno y los
inversionistas coreanos, el gobierno, consultores y sindicatos estadounidenses, agrupaciones civiles

¥ _ Entrevista con dirigente de una organizacion campesina indigena de la regién del altiplano guatemaleteco,
mayo de 1994.

-

* - Pérez Sainz, Camus y Bastos, 1992: 115-116 y 119. En entrevistas a trabajadores de maquiladoras con
frecuencia aparece la asociacion entre gerentes coreanos malos y gerentes guatemaltecos buenos. Por ejemplo, en
ese texto una trabajadora narra: "...los coreanos eran gritones, todos son gritones...pero, esos ahi si le trataban bien
a una porque eran guatemaltecos" (ibidem.: 116). Otros autores incluyen este testimonio: "(En una fabrica
guatemalteca) Los dos me tratan bien cuando hablan: "Mire m’ijita, por favor venga’; ellos nunca dicen: "jhaga
esto!", como los coreanos” (Pinto y Carias, 1994: 58).

*7 - Las maquiladoras norteamericanas en Guatemala también han introducido elementos de la cultura laboral
estadounidense, pero en esta investigacion no fue posible estudiar mas de cerca estas plantas.
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y sindicales de varios paises de América del Norte y de América Central, etcétera. También fue
decisiva la intervencion de actores guatemaltecos en arenas que estaban fuera del pais: el cabildeo
en el Congreso de los Estados Unidos y la difusién de la situacion de la maquila en medios de
comunicacion de otros paises.

Algunos jovenes empresarios y gerentes de las maquiladoras de Guatemala pertenecen a
una generacion que ha estudiado fuera de Guatemala, con cierto roce internacional. Se puede decir
que, de manera embrionaria, participan en redes internacionales de gerentes. Por el lado de los
trabajadores, algunos tienen la experiencia de vinculacién con trabajadores y agrupaciones civiles
de otros paises, también de modo incipiente forman parte de redes civiles y sindicales
supranacionales. No creo que, para el caso guatemalteco, pueda hablarse ya de una clase gerencial
cosmopolita ni de una sociedad civil regional o internacional. Mas bien se trata de actores locales
que comienzan a participar de vinculos supranacionales, en la medida en que sus relaciones
laborales tienden a ser objeto de discusion en macroesferas publicas.

Las relaciones entre trabajadores y empleados con distintas culturas nacionales del trabajo
en la maquila guatemalteca no sélo provoca la globalizacién de las relaciones industriales y la
imposicion de patrones culturales norteamericanos y coreanos, también genera un fendmeno
contrapuesto: el de la nacionalizacién cultural de las maquiladoras. Por nacionalizacion cultural
me refiero al proceso mediante el cual actores locales (funcionarios de gobierno, empresarios,
gerentes, técnicos, supervisores, trabajadores, miembros de la sociedad civil) llevan al cabo una
apropiacion del trabajo maquilador, para hacerlo a su manera y ponerle su impronta cultural. Es, por
supuesto, un proceso de lucha en la que las disputas simbdlicas estan en estrecha vinculacion con el
control del trabajo y de la riqueza producida en el trabajo, de modo que este proceso tiene
implicaciones politicas y econdmicas. En este caso la nacionalizacion cultural toma la forma de, si
se me permite la expresion, guatemalizacion de las maquiladoras. Se trata de un proceso opuesto a
la coreanizacion de la cultura del trabajo y una iniciativa frente al contexto de globalizacion.
Forma parte de lo que he llamado aqui relocalizacion, que no sélo es una reaccion de afirmacion de
las tradiciones nacionales, sino un intento creativo de ejercer control sobre las condiciones en que
se vive la globalizacion.

Mais arriba describi como las maquiladoras coreanas trataron de implantar una manera de
trabajar que implicaba supervisores coreanos, gritos y golpes al estilo coreano, disciplina coreana,
etcétera. Los guatemaltecos disputan ese estilo, se resisten a él, lo acotan y tratan de substituirlo por
un estilo guatemalteco, menos confrontacional, con instrucciones de trabajo amables, en voz baja y
en castellano, con menor supervision. Los conflictos de principios de los afios noventa indican,
entre otras cosas, el fracaso de la coreanizacion absoluta de las maquiladoras. Estas se han tenido
que "guatemalizar", al menos en parte: muchos coreanos han tenido que aprender espafiol, se han
reducido los golpes y maltratos en el trabajo, hay una presencia mayor, aunque todavia timida, de
las autoridades laborales en la inspeccion de la maquila. De gran importancia ha sido el hecho de
que los guatemaltecos dominen cada vez mejor el proceso productivo, capacitacion que les permite
disponer de mejores recursos en esta confrontacion. Cada vez hay mas supervisores guatemaltecos
y trabajadores del pais realizan algunas tareas delicadas que antes se reservaban los coreanos, por
ejemplo el corte de la tela. La guatemalizacion tampoco ha sido absoluta, se ha dado en pequefia
escala, tal vez deba decirse que, mediante disputas y negociaciones, se teje un compromiso entre
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coreanizacion y guatemalizacion, en el que los orientales conservan la propiedad y los puestos
claves de control, pero los guatemaltecos han ido ganando espacios en el piso de la fabrica®®.

En Guatemala, los esfuerzos de los trabajadores y empleados por tener un mayor control
sobre su trabajo se han vistos complementada por una importante participacion del capital local en
la industria maquiladora. Dado que las fabricas de confeccién no requieren mucha inversién y son
muy sencillas desde el punto de vista tecnoldgico, ha sido posible la creacion de muchas empresas
medianas, pequefias y microempresas que se dedican a la confeccion de ropa para el mercado
mundial, ya sea que exporten de manera directa o por medio de la subcontratacién. Las redes de la
submaquila, descritas en el capitulo anterior, son expresion de la participacion guatemalteca en el
sector. En las submaquiladoras también se observa cierta transferencia de tecnologia, ya que la
operacion de este tipo de empresas requiere una apropiacion del know how para poder satisfacer los
requerimientos de los clientes.

La incorporacion de mayor valor agregado es otra de las expresiones de la guatemalizacion
de las maquiladoras. Como sefialé antes, dicha incorporacién es limitada, en su mayor parte incluye
solo el factor trabajo. Ademds, no avanza de manera lineal: la llegada de maquiladoras coreanas de
"paquete completo” implicd una disminucién del porcentaje de valor agregado en las maquiladoras
de Guatemala.

El suefio de algunos promotores de la maquiladora es lograr una guatemalizacion total de
esta industria, que en el pais se produjeran el algoddn, las telas y todos los insumos, que
guatemaltecos estuvieran encargados de la venta en el mercado mundial, que fuera una industria
plenamente integrada a la economia nacional:

"Como guatemalteco quisiera ver un futuro de la maquila integrandose a una industria més formal, mas
completa; integrada para atrds en cuanto a las materias primas y para adelante haciendo mercadeo, vo
suefio con que un chapin visionario ponga su oficina de mercadeo en Nueva York. No hay razén por la
cual un norteamericano, un hongkongués o un coreano me vendan el producto en Nueva York cuando yo
lo podria vender. El dia que alguien lo haga, bien hecho, se va a volver millonario. Yo podria contratar a
un gjecutivo de 60,000 délares al afio y ya, asi tendria el mercadeo en mi mano y avancé un paso en la
integracion hacia adelante. Por ejemplo, aqui hay muchos que ya se animaron a comprar los materiales
aqui o0 a comprarlos en el oriente, cortarlos y venderlos, incluso disefiarlos, ya hay uno que otro, pero si
€s0 no sigue nos convertiremos en una industria como la de Dominicana, Costa Rica, en fin, creo que

. . , L. . T
serfa un crimen para Guatemala que si tiene la capacidad de hacerlo™.*

Esta anhelo de guatemalizacion, pese a su sello empresarial, tal vez esté emparentado con la
expectativa de la dirigente indigena que imaginaba que las maquiladoras produjeran ropa para su
pueblo, asi como con los suefios de algunas trabajadoras de maquiladoras quienes, reunidas en un
taller de discusion, inventaron sociodramas en los que veian "el mundo del mafiana donde haya un
mayor control sobre el tipo'de productos que se manejan en varias empresas maquiladoras”, en los

* - Utilizo la nocion de compromiso cultural en el sentido en el que lo emplea Ginzburg en su analisis de los
procesos que la Inquisiciéon siguid en contra de los acusados de participar en los ritos demoniacos del saba
(Ginzburg, 1991). Sugiere no tanto un pacto explicito, sino un producto simbolico que es resultado de la agencia
de ambos actores.

* _ Entrevista con Alvaro Colom, realizada por AVANCSO, julio de 1992.
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que "se comunican con un norteamericano para que les ayude investigando acerca de ciertos acidos
que les afectan en el trabajo, ademas para coordinar algin tipo de solidaridad" y "llegan
representantes de Canad4 y Estados Unidos para solidarizarse con ellas"’. Estos ejercicios de la
imaginacion expresan las demandas de diversos sectores de la sociedad civil guatemalteca hacia las
maquiladoras, a la vez que orientan sus acciones al respecto. Las expresiones culturales en torno al
trabajo tienen cierta eficacia sobre las condiciones econdmicas y sobre las relaciones de poder bajo
las que se desarrolla la actividad productiva. Estas creaciones simbolicas, en las que se imagina un
mayor control de Guatemala sobre las maquiladoras, sostienen esfuerzos cotidianos por lograr que
los guatemaltecos desempefien un papel mas digno y mejor remunerado en la nueva division del
trabajo que se esta constituyendo en esta época de globalizacion.

30 _ "Memoria del Taller Regional sobre las maquiladoras, desde las perspectivas de género", Amatitlan,
Guatemala, 18-20 de febrero de 1994, CIEP: 11 y 16.
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3.2. La coexistencia excluyente: gabachos y mexicanos en Zenco

En las maquiladoras de capital norteamericano Zenco y Altec, instaladas en México, las relaciones
entre agentes productivos que provienen de diferentes paises tienen caracteristicas diferentes a las
que se presentan en las maquiladoras coreanas de Guatemala. Hace mas de treinta afios que
comenzaron a operar maquiladoras de propiedad estadounidense en ciudades de la frontera norte de
Meéxico. Se ha ido formando una cultura laboral que retine caracteristicas mexicanas y regionales
con otras propias de la manera norteamericana de trabajar. Se trata de un proceso que no ha estado
exento de rupturas y conflictos, pero que también ha tenido un desenvolvimiento gradual. Cabe
recordar que en esa franja fronteriza los contactos entre mexicanos y norteamericanos tienen una
larga data. Es decir, en estas maquiladoras no sucedié lo que en Guatemala, donde se enfrentaron de
manera subita dos tradiciones desconocidas entre si. Desde mucho tiempo ha sido frecuente la
presencia de empresas norteamericanas en México. Lo anterior no significa que en el trabajo de las
maquiladoras de la frontera norte exista una integracion plena entre mexicanos y norteamericanos.
Mas bien se ha presentado una coexistencia, a veces pacifica y a veces conflictiva, entre
trabajadores y empleados que vienen de dos tradiciones laborales muy distintas.

En la maquiladora Zenco de Ciudad Juarez interactuan, sin chocar de frente ni integrarse,
dos grupos muy diferenciados: por un lado, los pocos norteamericanos que trabajan en la planta y,
por el otro, alrededor de 2,000 obreros y técnicos mexicanos; entre ambos se encuentran un
pequeiio grupo de ingenieros y gerentes meXxicanos. Las relaciones entre los americanos y los
obreros mexicanos siguen un patron que podria llamarse de coexistencia excluyente. No se
presenta aqui la confrontacién directa que existe en las maquiladoras coreanas en Guatemala, en
donde los asiaticos forman un enclave y tienen constantes fricciones con los guatemaltecos. En el
caso de Zenco, las diferencias entre mexicanos y americanos persisten, hay fuertes barreras entre
ellos, pero pueden interactuar sin conflictos violentos, en buena medida porque se ha establecido
una base de entendimiento y, sobre todo, por la accion de agentes que conocen ambas culturas y
contribuyen a regular las confrontaciones. No obstante, los mexicanos se encuentran excluidos de
las decisiones mas importantes y existe poco didlogo directo entre los dos grupos arriba
mencionados: cada uno mantiene su propia dindmica, ocurren pocos encuentros entre ellos y no
comparten simbolos comunes o similares. Ademas, como se vio en el capitulo anterior, el énfasis
de la empresa esta en la productividad, no en la creacién de un clima laboral armonioso en el que el
consenso facilite el logro de la calidad.

A diferencia de las nuevas camadas de ejecutivos de "clase mundial" que arribaron durante
los tltimos afios a otras maquiladoras, los norteamericanos que llegaron a laborar a Zenco se
formaron en la cultura tradicional de la industria pesada estadounidense. Se trata de gente con poca
experiencia de contacto con otras culturas, que vinieron a Ciudad Judrez con una serie de
estereotipos sobre los mexicanos, a quienes conciben como flojos, poco disciplinados, propensos a
la parranda y a ser irresponsables en el trabajo. Traian en la cabeza lo que Pablo Vila ha
denominado el "esquema siesta-tequila-fiesta™', es decir, la imagen de que a los trabajadores

*! - Un americano, gerente de una maquiladora de Ciudad Judrez, entrevistado por Pablo Vila, se expresé
asi acerca de las costumbres laborales de los mexicanos: ... you’ll lose 10% of your people, on Mondays you
.. if you don’t have 10-15% absenteeism you’re very fortunate.. And after a holiday is worse. And you could
see your best production days, like Monday is going to be a waste... And you’re gonna get like 60%. And then
Tuesday is gonna get better. And then Wednesday or Thursday is usually a bad day, for whatever reason. For

sure Friday’s your best day because that’s the day everybody gonna get pay but you don’t get the work out of
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mexicanos les gustan las celebraciones, son borrachos y trabajan a desgano, por lo que hay que
tratar de acostumbrarlos a la disciplina laboral "moderna", léase norteamericana. Esta vision tiene
algunas similitudes con las opiniones de muchos gerentes mexicanos, que se inscriben en el marco
de lo que en otro texto he llamado la narrativa dominante sobre la cultura laboral del
mexicano®?, de acuerdo con la cual la cultura laboral del mexicano es un obsticulo para el
desenvolvimiento de formas modemas de organizacion del trabajo.

En Zenco, la integracién de los empleados americanos y los obreros mexicanos ha sido
deficiente, persisten los problemas de comunicacion, en primer lugar en relacion con el idioma, ya
que pocos directivos estadounidenses hablan espafiol y es excepcional el obrero que habla inglés. Si
a esto se suma que, en muchos casos, no se procura hacer fluida la comunicacion, es facil de
entender que estos dos grupos con tradiciones laborales distintas se mantengan relativamente
apartados. Se conservan los prejuicios mutuos: casi todos los americanos de la planta piensan que el
obrero mexicano trabaja poco y mal y, por lo tanto, le demuestran desconfianza y adoptan una
actitud vigilante y exigente frente a él; por su parte, los obreros se sienten lejanos a los directivos
americanos, rara vez han platicado con ellos y, en general, también mantienen prejuicios hacia
quienes llaman "gabachos"; rechazan de entrada a los americanos, piensan que se creen superiores,
expresan cierto rencor combinado con el temor que despierta encontrarse en una posicién
subordinada con respecto a ellos. La reaccion inicial frente a los extranjeros es negativa, guiada por
estereotipos. Una operadora de Zenco, quien aprendid inglés y fungié como secretaria de uno de los
gerentes americanos, llegd a superar estos prejuicios iniciales, pero me comentd que persistian entre
los demas operadores. Segin ella, mucha gente se molestaba si un americano les decia como hacer
algo, y decian: "lay!, es que porque es americano se cree mucho. Me platicé que su jefe le ensefiaba
a la gente algunas técnicas para realizar mejor su operacion y lo hacia de manera amable, pero la
gente lo rechazaba por ser americano.”

Al momento de trabajar existen muchas diferencias entre mexicanos y norteamericanos. En
Zenco, estas diferencias han constituido, con frecuencia, fuentes de tension. Uno de los conflictos

the people after a certain amount of time because ah, Friday’s the day everybody’s getting charged up to hit the
road at 3:30 or 4:00 to go out and have a good time. it’s a complete different world!” (Vila, 1993: 24, en inglés
en el original). Este rechazo a las tradiciones mexicanas no es nuevo, muchos empresarios de origen
anglosajon se han quejado, desde hace mas de un siglo, de las fiestas que celebramos los mexicanos; de ello
hay numerosos ejemplos en la bibliografia sobre la historia de la mineria y la industria textil, en donde se
describe la desesperacion extranjera frente a los san "lunes", las celebraciones religiosas, las festividades de los
santos patronos de los pueblos, etcétera.

% - Véase Reygadas, 1997. En ese texto hago un contrapunto entre los ensayos sobre la cultura mexicana, en
los que predomina la tesis de que los trabajadores mexicanos tienen una cultura laboral ajena o contraria a los
sistemas modernos de trabajo industrial, y algunos estudios empiricos que sefialan que los mexicanos se ven a
ellos mismos como personas labbriosas; también se analiza como en los Gltimos afios, en el marco de la
globalizacion, se han visto cuestionados muchos estereotipos acerca de la cultura laboral mexicana.

P La poca comunicacién entre mexicanos y estadounidenses en Zenco corresponde a una situacion muy
comun en las maquiladoras americanas en México, como comentaron Kelley y coautores: "Los administradores
norteamericanos generalmente entienden poco de la cultura y la psicologia del mexicano. Los norteamericanos no
estan conscientes de las diferencias sutiles de creencias y valores de los mexicanos ni de la manera en que estas
diferencias afectan al ambiente laboral. Esto da lugar a sospechas y desconfianzas, falta de comunicacion, poca

cooperacién y un posible fracaso por parte del administrador norteamericano." (Kelley et al., 1987: 3).
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que se ha presentado tiene que ver con el valor que se asigna a la convivencia en el trabajo. En
general, para los mexicanos la convivencia y las relaciones personales tienen una gran importancia
en todos los aspectos de la vida, y las actividades productivas no son la excepcion. De ahi que se
tenga una alta valoracién del ambiente humano en el trabajo. Este no es el caso de los
estadounidenses, quienes estan mas acostumbrados a mantener separados el dmbito laboral y el
ambito familiar. Para muchos americanos el trabajo tiene fronteras claras con respecto a la vida
social, las relaciones personales y el placer. Ademds, el trabajo ocupa un lugar preponderante en la
escala de valores. En cierta forma, la cultura norteamericana recuerda al tipo ideal weberiano de la
empresa racional en lo que se refiere a la impersonalidad de las relaciones de trabajo. Se involucra
muy poco a la familia en el dmbito laboral y las relaciones de trabajo se encuentran menos
determinadas que en México por vinculos, redes y lealtades personales.

A los ojos de muchos trabajadores y empleados mexicanos, los técnicos y gerentes
"gabachos" aparecen como frios, gente que no convive, que solo piensa en trabajar y consumir. Un
obrero describio asi la distancia que habia con respecto a los americanos de esta empresa:

"En Zenco no era igual a otras maquiladoras, no habia espacios informales para la convivencia con el
supervisor, sélo la vigilancia irrestricta de los gabachos. En Centralab (otra maquiladora) almorzdbamos
a la hora que queriamos, te daban cinco minutos para festejar un cumplearios, importaba mucho la
relacion personal con el supervisor. Zenco no te organizaba un baile de fin de afio, tardaron para hacer
campeonatos, a pesar de tener canchas. Todo lo que se organizaba lo hacia la raza, y fuera de la planta.
Catalogaria a Zenco como una maquiladora tradicional, por su estructura, habia muchos guardias que
parecen capataces. Los gabachos eran secos, muy de su trabajo, no quieren hacer nada mal, sienten que
los corren. En otras maquiladoras los gabachos se integran al desmadre con las chavas, hacen el dia de
campo. En Zenco, sal{an de trabajar y se iban a El Paso, no se arriesgaban.“54

Es interesante resaltar que en el comentario de este trabajador se expresa la expectativa de
que los jefes no sean "secos", que no sélo dirijan el trabajo, sino que también establezcan vinculos
personales con las obreras y los obreros, que organicen fiestas y eventos deportivos. Esto lo han
hecho los americanos en otras plantas, pero en Zenco no ha habido ese acercamiento y, en
consecuencia, los trabajadores los ven como personas distantes, poco humanas, demasiado
preocupadas por la produccidn. A la inversa, es frecuente que los americanos se extrafien frente al
ambiente familiar que crean los mexicanos en las plantas, ademas de que consideran como
corrupcion que los mexicanos tiendan a favorecer a parientes y amigos en cuestiones de trabajo. En
alguna ocasion se organizaron en Zenco convivios entre el personal de confianza mexicano y
norteamericano, pero pronto derivaron en borracheras y los americanos decidieron suspenderlas. Al
no existir un clima de cordialidad, se prefirid restringir las relaciones interculturales al ambito del
trabajo™. As, los trabajadores ven a los americanos como gente lejana, casi no los conocen por sus
nombres, son gente que va y viene de El Paso, pero que no establece conexiones informales. En
cierto modo hay algunas relaciones tipo enclave, puesto que los americanos viven en otro pais. se
divierten aparte, comen aparte: "Todos comemos en el mismo comedor y la misma comida,

! _ Entrevista con extrabajador de Zenco, julio de 1993.

35 . Entrevista con exsupervisor de Zenco, septiembre de 1992.
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supervisores, jefes, todos. Nomas los gringos no, es raro que ellos vayan al comedor, ellos llevan
sus lonches y tienen microondas en sus oficinas, no van al comedor."®

También se manifiestan diferencias culturales en torno a la concepcion de la reciprocidad.
Para la mayoria de los trabajadores mexicanos el apoyo mutuo es un valor fundamental y
consideran que las relaciones laborales deben implicar un compromiso personal entre las partes.
Este valor no estd tan acendrado entre los norteamericanos, para quienes el trabajo estd mas
orientado por la competencia y el individualismo; es mds un contrato mercantil que un acuerdo
comunitario. Ambos perciben las relaciones laborales como un intercambio, sélo que para muchos
norteamericanos lo tinico que se intercambia es fuerza de trabajo por salarios, mientras que muchos
obreros tienen la expectativa de que, ademas de un salario, van a recibir proteccion, buen trato,
incluso preocupacion de la empresa por su bienestar personal y familiar, ya que ellos no sélo
entregan trabajo, también dan lealtad y respeto a sus jefes. La concepcion de la actividad laboral
como un intercambio equilibrado es un modelo subyacente que impregna la concepcion del trabajo
en diferentes partes del mundo, pero que presenta variantes nacionales. Segun Pierre Tripier, en el
pensamiento occidental la visién teoldgica del trabajo comenzd a ser substituida por una
concepcion fisica del trabajo desde el siglo XVIIL, por los enciclopedistas y los economistas
clasicos. De acuerdo con esta concepcion fisica el hombre estaria condenado a laborar, pero
obtendria alguna compensacion al hacerlo; habria una relacion entre la energia gastada por una
nacion y la riqueza que obtiene, de modo que se produciria un cierto intercambio equilibrado. Marx
fue quien desarrolld mas esta concepcion, al analizar el desequilibrio entre la energia gastada por el
obrero y la energia que recibe como salario (Tripier, 1996). La nocién del trabajo como intercambio
esta presente en otras culturas diferentes a la sociedad occidental moderna, la misma concepcion
teoldgica medieval indica un intercambio entre el hombre y Dios, ademas de que en muchas
sociedades estudiadas por antropdlogos se han encontrado complejos sistemas de reciprocidad,
baste recordar el famoso estudio sobre los dones de Marcel Mauss y el andlisis del kula que hiciera
Malinowski. En ese sentido, las expectativas que tienen mexicanos y norteamericanos en torno a
las relaciones laborales pueden considerarse como versiones bastante distintas de la nocion del
trabajo como intercambio que esta presente en muchas culturas en épocas y regiones muy diversas.

Estas diferencias provocan en Zenco constantes conflictos y malos entendidos, porque los
mexicanos esperan encontrar en la empresa redes de solidaridad tejidas con algin tipo de comunién
simbolica; de hecho construyen estas redes, pero los americanos no participan en ellas. Se crea la
sensacién constante de que la empresa le queda a deber algo al trabajador, de que no llega a
constituirse la entidad moral a la que se aspira. Por eso a los operadores les suenan huecos los
esléganes de la empresa que hacen referencia a la "familia Zenco": "Eso de la familia Zenco es pura
chingada. Los jefes quieren el Jale lo Unico que les interesa es la produccion, nosotros no les
interesamos, solo la proalucclon"D Para los trabajadores, no puede haber familia sin reciprocidad
comunitaria, sin un acuerdo que vaya mas alla del entorno productivo.

El énfasis norteamericano en la eficiencia y la productividad también es fuente de tensiones.
Los trabajadores de Zenco tienen la imagen del americano como alguien muy exigente, que
supervisa demasiado y hace demandas excesivas, como se muestra en estos comentarios:

56 _ Entrevista con trabajador del area de finish, julio de 1992, negritas mias.

37 . Entrevista con el trabajador del 4rea de finish, julio de 1992.
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"Los americanos no se meten con nosotros, no hablan espafiol. Algunos saludan, hay de todo. Algunos

caen mal porque se paran detrds de uno y se ponen a verlo cuando esté trabajando, da vergiiencilla, como
que se duerme la mano".

"Pues ahi lo que he visto es un gringo, parece que €l anda nada mas cuidando que trabajen, si ve una
persona sin trabajar va y les dice y los pone a trabajar, aunque no sean de esa drea. (...) estadbamos
esperando que viniera el supervisor y entonces estdbamos ahi paradas y sentadas unas, en eso pasé ¢l (el
gringo) y nos ve ahi parados, entonces fue y le dijo a otro que nos pusiera a trabajar."

"Los gringos es lo que tienen, que si no estan trabajando las personas les dicen, porque nosotros el jale
como es pesado, la gente mia pues se da carrilla, de gabinetes o de televisiones, y ellos se paran mientras
trae mas el montacargas, entonces cualquier gabacho que pase y que vea ahi al que esté sentado o esté
parado le dicen: 'no, aquél no esta haciendo nada’, y al principio si me llamaban la atencién y les digo:
"no, sabes que como dicen no es, y estoy esperando que llegue el montacargas' y ya, orale, ahi esta."®

En la logica de estos obreros de Zenco no hay por qué ponerse a trabajar si en un momento
dado de la jornada no tienen nada que hacer porque estan esperando a otras personas o la llegada
del montacargas, por eso se les hacen absurdas las pretensiones de los "gringos" de que se pongan a
trabajar cuando no hay necesidad de hacerlo, a sus ojos los jefes americanos estan obsesionados por
la actividad incesante. Por su parte, la desconfianza de los americanos les hace suponer que si un
obrero mexicano estd parado o sentado sin hacer nada es porque es flojo y consideran su deber
llamarle la atencion. Las conductas de unos y otros son congruentes dentro de sus respectivos
marcos €ticos, pero irracionales desde el punto de vista de la cultura de los otros.

Algo similar ocurre con la nocion del tiempo en ambas culturas laborales. Se enfrenta la
concepcion norteamericana del tiempo lineal, de orientacion definida hacia el futuro, con una
concepcidn mas relativa del tiempo por parte de los mexicanos. Las fricciones ocurren muchas
veces por la diferente importancia que se asigna a la puntualidad y al cumplimiento de los plazos
establecidos. A los estadounidenses les parece que, con los mexicanos, el tiempo nunca queda
claro, siempre tiene que ser negociado, mientras que a estos ultimos les parece que los "gabachos"
son demasiado rigidos en su relacion con el tiempo. También parecen enfrentarse una légica mas
propensa a la competencia -la americana- con otra que, si bien admite la competencia, otorga mayor
importancia a la cooperacion -la mexicana-, aunque cabe aclarar que entre el personal mexicano
también existen muchas rivalidades, por ejemplo entre un departamento y otro o entre gente de
distinta categoria laboral. La oposicién entre competencia y cooperacion atraviesa las distintas
culturas nacionales del trabajo, sin embargo, también puede presentarse bajo la forma de conflictos
entre personas de dos culturas.”

Todas estas diferencias culturales generan tensiones en Zenco, dado que los
norteamericanos consideran que su manera de trabajar es mas productiva y eficiente que la de los
mexicanos, identifican o mexicano. con el desorden y la desorganizacion. Por su parte, los
mexicanos rechazan la imposicion de conductas y valores que les son extrafios. También cuestionan
idea de que el trabajador mexicano es ineficiente o flojo. La tension es constante, pero no ha dado

°% _ Entrevistas con trabajadora del area de ensamble, septiembre de 1992, con jefe de linea, septiembre de 1992
y con trabajadora del area de subensamble, septiembre de 1992.

% - Algunos estudios motivacionales sobre la dimension cooperativa-competitiva revelaron que los mexicanos
y mexico-americanos son mds cooperativos y unidos que los anglo-americanos, quienes son mas competitivos y se

preocupan mas por su progreso personal (Kelley et al., 1987: 7).
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lugar a conflictos abiertos. En buena medida, esto se debe a que existen mecanismos y agentes para
el manejo de las confrontaciones entre los operadores mexicanos y los ingenieros y gerentes
norteamericanos.

Regulacion de las confrontaciones laborales

Hay una diferencia fundamental entre las relaciones interculturales en Zenco y el modelo de enclave
que persiste en las maquiladoras coreanas en Guatemala. Se trata de la presencia de un importante
sector de empleados que regulan las confrontaciones laborales en esta maquiladora de Ciudad
Judrez. Me refiero a algunos gerentes norteamericanos que hablan algo de espafiol y conocen un
poco de la cultura mexicana, algunos obreros que han trabajado en los Estados Unidos y hablan
algo de inglés y, sobre todo, los gerentes e ingenieros mexicanos que ocupan puestos medios y altos
en la direccién de la empresa y manejan con solvencia tanto el inglés como el espafiol.

El personal directivo mexicano desempefia una funcion clave, porque es el que, en términos
de idioma y cultura, puede comunicar el mundo obrero y el mundo de los gerentes americanos. Los
ingenieros, gerentes y administradores mexicanos pueden comprender las demandas de
productividad de los cuadros norteamericanos y, a la vez, entender las tradiciones laborales del
personal operativo. En cierto modo fungen como traductores, no sélo en el sentido lingiiistico, sino
también porque funcionan como interfase entre dos cddigos laborales muy distintos, su accién los
vuelve comunicables y se evitan muchas fricciones. Ademas de permitir la comunicacion,
intervienen en la negociacién entre los dos sectores. Su accién hace posible la coexistencia de
agentes productivos que tienen estilos de trabajo muy diferentes. Esto los coloca en una posicion de
bisagra, en cierto modo ambigua, a un tiempo poderosa y peligrosa. Participan en los dos mundos
que comunican, pero no pertenecen por completo a ninguno de ellos®®. En tanto que tienen lealtades
y conflictos lo mismo con sus subordinados mexicanos que con sus jefes y colegas americanos,
forman un sector con posiciones e intereses especificos. Su posicion en la estructura jerarquica les
otorga poder propio y, al usarlo, tratan de distinguirse tanto de los obreros como de los ejecutivos
extranjeros. Frente a los primeros hacen ostensible su status superior, hecho que les vale el odio de
los operadores y operadoras. Frente a los americanos, los ejecutivos mexicanos asumen una actitud
ambivalente. Por un lado, los imitan, tratan de lograr su aprecio, de mostrar que pueden entender
sus sistemas de trabajo. Pero, por otra parte, tratan de distinguirse, recurren al orgullo nacionalista
para mantener una identidad propia y para tratar de mostrar que, como mexicanos, tienen una
manera de hacer las cosas mejor que la de los americanos’'. En esto también influyen las notables

% . Esta ambigiiedad también alcanza a técnicos que hablan inglés y fungen como traductores entre los
trabajadores y los americanos, como lo narré un técnico de laboratorio entrevistado por Devon Pefia: “(los
gerentes anglos) s6lo hablan inglés y eso puede causar problemas, tienen muy poco contacto con los trabajadores.
(;Hablas inglés con ellos?) Si. Sélo en inglés. Hay algunos pocos de nosotros que podemos hablar inglés muy
bien. Estamos en medio, - ‘re los mexicanos y los gringos. Tenemos que servir como un eslabdon de
comunicacion. Ese es un gran problema... Los mexicanos se enojan y los gringos se enojan. Estamos en medio de
los fuegos artificiales. Es dificil defenderte cuando tienes que mediar todo el conflicto. Los trabajadores
mexicanos te ven como cooptado. Los gringos siempre piensan que tienes algo oculto.” (Pefia, 1983: 323).

8! _ “Estoy algo descontento con mis relaciones con los altos gerentes, en particular los americanos. Me
consideran una especie de rebelde..., porque constantemente cuestiono la manera en que organizan el sistema...

Pienso que son muy tontos y no saben la primera cosa de como organizar la planta. Verds, la gente de la gerencia
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diferencias salariales entre directivos mexicanos y americanos en las maquiladoras: estos dltimos
ganan mas, incluso en aquellos casos en que tienen conocimientos y responsabilidades equiparables
a los de los mexicanos (Hualde, 1995: 26). Asi mismo tienen intereses contrapuestos, porque los
mexicanos estdn excluidos de los puestos mas importantes y su ascenso en la empresa o en la
corporacion implica la competencia con los americanos.

En México prevalece una fuerte distancia econdmica, social y cultural entre los sectores alto
y bajo de la poblacion. Las diferencias de status son muy marcadas y en muchos sectores medios
puede haber una fuerte necesidad de distinguirse de los estratos populares(’z. En el caso de Zenco
parece haber bastante separacion entre los obreros y el resto del personal. Con excepcion de los
supervisores, los empleados de confianza perciben ingresos muy superiores a los de los trabajadores
sindicalizados y forman un grupo social diferenciado de ellos. Al igual que en muchas otras plantas
de maquila, los ingenieros se identifican con otros ingenieros y establecen pocos vinculos con los
obreros y los técnicos (Hualde, 1995: 30). Por eso no es extraiio que los trabajadores tampoco se
identifiquen con sus superiores y muestren rechazo hacia sus jefes mexicanos. Existe consenso
entre los obreros de Zenco y de muchas otras maquiladoras con respecto a que "los jefes mexicanos
muchas veces son peores que los gabachos". Una operadora lo expreso con claridad: "Y en general
a veces los americanos lo tratan a uno mejor, y son los mexicanos (lo dice con énfasis) los que nos
tratan peor, los que van subiendo como nosotros son los que nos atacan. Pero el americano
generalmente escucha. n63

Comentarios como el anterior no son un caso aislado en la vida cotidiana de Ciudad Judrez.
Se escuchan opiniones similares en relacién con los agentes aduanales norteamericanos de los
puentes fronterizos y el personal de la patrulla fronteriza: se dice que los peores son los de origen
mexicano o las mujeres®®. Los sefialamientos de este tipo tienen dos caras. Por un lado pueden ser
interpretados como malinchismo o xenofilia, como una aceptacién de que los extranjeros son
mejores v de que es legitimo que las posiciones dominantes las ocupen los hombres y los
anglosajones. Pero también puede interpretarse que existe en ellos una interesante veta critica: la
del rechazo al despotismo de los mexicanos que ocupan puestos superiores en la jerarquia social o
laboral, porque procuran por todos los medios distinguirse de quienes estdn abajo de ellos. En
Zenco se pueden advertir diferencias de matiz en las criticas de los trabajadores hacia sus jefes, de
acuerdo con la nacionalidad de éstos. A los americanos se les reprocha por ser exigentes, frios, muy
centrados en la productividad, mientras que a los jefes mexicanos se les acusa de ser déspotas,
"sarros" e interesados en marcar su status superior. Las siguientes opiniones sugieren la existencia
de estos diferentes énfasis criticos:

no estan familiarizados con la manera en que los mexicanos hacen las cosas.” (entrevista con técnico de
laboratorio de una maquiladera de Ciudad Judrez, citada en Pefia, 1983: 323)

6. Algunas comparaciones intefnacionales han sugerido que en las relaciones laborales los mexicanos serian
més autoritarios que los americanos (Morris y Pavett, 1992) y habria una mayor distancia de poder entre los
estratos inferiores y superiores (Hofstede, 1980).

83 _ Entrevista con exfuncionaria del Sindicato de Trabajadores de Zenco, septiembre de 1992.

% _ En una investigacion sobre las clasificaciones culturales en la regién de Judrez-El Paso Pablo Vila encontro
que grupos de mexicanos hacian fuertes criticas hacia los mexico-americanos, mientras que éstos trataban de

distinguirse de los grupos que estaban inmediatamente abajo de ellos en la escala social (Vila, 1993, 25-29)
192 '



“Cuando fui secretario general (del sindicato) si tuve tratos con el gerente (americano), una vez lo invité a

desayunar a un lugar muy sencillo y se porté bien, muy buena onda, dijo estar bonito este lugar’, en
cambio los gerentes mexicanos son mas “sarros'".

"Los gabachos son mejores que los mexicanos, son maés tratables que los supervisores, mas educados.
Son un poquillo mas exigentes, pero mas cordiales. Habia un americano que no le gustaba que
amontonaramos los lados (del gabinete); no era negrero, trataba de educarnos a trabajar despacio y bien.
La presion viene de los gerentes de drea mexicanos; hay el prejuicio de que el operador tiene una actitud
negativa; eso viene desde (el departamento de) personal."

"Hay mucha critica contra los gabachos, habia algunos que tenian un grupo autoritario de supervisores.

La mayoria (de los gabachos) no se metia con la gente, pero daban érdenes a los supervisores, y la gente

se molestaba mas con el supervisor que con el gabacho" %’

En uno de estos comentarios se advierte el rechazo hacia la narrativa dominante sobre la
cultura laboral del mexicano, cuando un trabajador dice "hay el prejuicio de que el operador tiene
una actitud negativa”. Puede verse también que los empleados de confianza mexicanos absorben
buena parte del descontento obrero, amortiguan el rechazo hacia los extranjeros, porque son ellos
quienes tienen contacto directo con los trabajadores, aunque su conducta exigente pueda tener por
detras la presién de un jefe americano. Ahora bien, la eficacia de su labor no es absoluta, logran
reducir los conflictos entre jefes americanos y obreros mexicanos, pero a veces surgen
enfrentamientos entres los trabajadores y supervisores y gerentes mexicanos. Estas fallas en su
trabajo de regulacién de las confrontaciones se deben al autoritarismo con el que tratan a sus
subordinados.

Varios estudiosos norteamericanos han hecho notar que en la cultura laboral mexicana se
otorga mucha importancia al status y a las diferencias entre jefes y subordinados. Por ejemplo, Eva
Kras sefiala que en algunas maquiladoras los cuadros medios se niegan a formar equipos de trabajo
junto con los obreros, porque sienten que pierden su posicion de superioridad (Kras, 1991b: 31-35).
Por su parte. DeForest reporta que en una maquiladora de autopartes de Ciudad Juérez la empresa
tratd de crear vinculos mas estrechos entre obreros y supervisores, por lo que decidié cerrar el
comedor privado que tenian los supervisores; éstos, en lugar de convivir con los operadores en las
horas de comida, prefirieron seguir aislados y comian aparte bajo la sombra de un arbol (DeForest,
1991: 30). A su vez, Devon Pefia narra que en la maquiladora RCA de Ciudad Juéarez hubo en los
afios setenta un movimiento de las jefas de grupo encaminado a obtener beneficios que no sélo
representaban una ventaja material, también eran signos que las distinguirian de las obreras:
uniformes diferentes, lugares especiales para estacionarse, etcétera (Pefia, 1983: 464). Como se
puede apreciar, las relaciones interculturales en las maquiladoras son bastante complejas y no puede
reducirse todo al enfrentamiento entre personas de los dos paises. Dicho enfrentamiento existe y es
fundamental. pero se yuxtapone con contradicciones que dividen a los propios mexicanos.

De las opiniones de los trabajadores de Zenco no se concluye que consideren buenos a los
jefes mexicanos y malos a los jefes estadounidenses. Sin embargo, si elaboran clasificaciones de
sus superiores, mismas que distinguen entre los jefes que los tratan bien y los que los tratan mal.
Los trabajadores identifican y estigmatizan a los supervisores, superintendentes y gerentes que se
caracterizan por ser arbitrarios con sus subordinados. En un sugerente articulo sobre la cultura

% _ Entrevistas con exsecretario general del sindicato de Zenco, julio de 1992, con exsecretario del trabajo del

sindicato de Zenco, septiembre de 1992 y con extrabajador de Zenco, septiembre de 1992,
193



laboral mexicana, Susan Lowery analiza las concepciones sobre el trabajo que se expresan en las
telenovelas mexicanas; sefiala que en ellas se distingue entre los patrones buenos, quienes
reconocen la dignidad de sus empleados, y los jefes y patrones malos, que son presentados como
arbitrarios y desconsiderados (Lowery, 1991c: 33). En dos entrevistas, trabajadores de Zenco se
refirieron de manera despectiva a supervisores (as) al colocarles como apodo el nombre de algun(a)
villano(a) de las telenovelas de moda®. En estas narrativas telenovelescas de las relaciones
laborales tanto mexicanos como americanos pueden aparecer en el bando de los malos.

Hay que agregar que entre los trabajadores de Zenco existen divisiones de caracter étnico y
regional. Se presentan casos de discriminacion hacia la gente que ha migrado de otros lados, en
especial del sur de México. Son molestados por su manera de hablar los chilangos (del Distrito
Federal), los jarochos (de Veracruz) y los oaxaquefios. También hay conflictos entre los cholos®’ y
los demads trabajadores. Un trabajador originario de Guerrero cuenta que "al principio me querian
hacer hablar para reirse de mi, a Ana la querian hacer gritar para reirse (...) Se ven ridiculos los
cholos, aqui te expones a que tu hijo te salga cholo, un cholo se me hace mas ridiculo que nada".

Se observa una fuerte defensa de la identidad regional juarense, en contra del centralismo
del Distrito Federal y del centralismo de Chihuahua, la capital del Estado. Existe un discurso
generalizado sobre lo fronterizo, de acuerdo con el cual la gente de la frontera se autocalifica como
mas trabajadora y mds dispuesta a luchar por la vida que la del resto del pais (Vila, 1993: 6). Para
trabajadores de Zenco que vienen de otras regiones, Juarez se les hace muy pesado, dicen que "es
puro trabajo", que no hay otra cosa que hacer mas que trabajar.

Los enfrentamientos entre mexicanos y norteamericanos en Zenco se encuentran
ligeramente amortiguados por la existencia de mecanismos y agentes que regulan las
confrontaciones laborales: no hay choques tan virulentos como los que se presentan entre
guatemaltecos y coreanos en las maquiladoras de Guatemala. Sin embargo, estos mecanismos han
tenido deficiencias y persisten algunas dificultades por las diferencias que existen entre los estilos
mexicano y norteamericano de trabajar.

Norteamericanizacion versus mexicanizacion
Los mexicanos en Zenco no constituyen un grupo homogéneo: hay conflictos entre los obreros y el
personal de confianza y diferencias entre los propios obreros. Sin embargo, también se puede hablar

66 . Guadalupe Santiago encontré en otra maquiladora de Cd. Juarez que los trabajadores también establecian
paralelismos entre los jefes déspotas y los malos de las telenovelas: "Nosotros le deciamos a Socorro (la
supervisora) si quiere le damos su chicotito y luego una mascara de verdugo, només eso le falta. Pero Socorro se
volvio asi por érdenes de Pan Garza (gerente de produccion) porque la regafiaba y hasta la hacia llorar. Ya
después no hizo falta que la regaiiara, se hizo solita como las villanas de telenovela, perversa, malota, después la
cambiaron al segundo turno” (entrevista citada en Santiago, 1996: 43).

87 . Los cholos forman parte de grupos de jévenes de algunos barrios de la ciudad, se distinguen por su forma
peculiar de vestir y de hablar, muchas veces se les ha estigmatizado como drogadictos y violentos, pero en la
mayoria de los casos no tienen conductas delictivas. Hay cholos en barrios mexicanos de varias ciudades
estadounidenses, en particular de Los Angeles, también en muchas ciudades del norte y del occidente de México.
El cholismo es una interesante expresion de la cultura juvenil popular mexicana, que también tiene que ver con la
defensa de la identidad nacional por parte de los migrantes hacia los Estados Unidos; tiene su antecedente en los

llamados pachucos. Para mayor informacion sobre el cholismo véase Valenzuela, 1988.
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de contradicciones entre mexicanos y estadounidenses. En tanto que los americanos se encuentran
ubicados en muchas de las posiciones mds importantes de la jerarquia de la planta, los trabajadores
mexicanos sienten que se les estd imponiendo una cultura ajena, un modo de vida y de trabajo que
no corresponde con sus tradiciones. La coexistencia entre mexicanos y americanos en esta fabrica
no es la expresion de una indiferencia mutua, sino un compromiso entre dos tendencias
contradictorias, por un lado la pretension de los estadounidenses por imponer la manera
norteamericana de trabajar y, por el otro, los esfuerzos del personal local por lograr la
mexicanizacion cultural de la maquiladora.

Cada vez cobra més importancia la cuestion de la identificacion del personal con la
organizaciéon en la que trabajan. Durante mucho tiempo, las corporaciones en Estados Unidos
estuvieron satisfechas con una vinculacion limitada e instrumental de los trabajadores. Habia un
acuerdo tacito entre las partes: los obreros y empleados americanos cedian a la gerencia el derecho
de organizar el trabajo, no interferian ni se involucraban, pidiendo a cambio altos salarios y
seguridad. Hoy esto es cosa del pasado. La cultura norteamericana del trabajo también enfrenta el
reto de la transformacién. Pero los vientos del cambio todavia no han soplado muy fuerte en Zenco.
No hay intentos serios de japonizacién ni de buscar otras alternativas para organizar la produccion.
Todavia persiste la idea de que lo mejor es difundir la manera norteamericana de trabajar que existe
en otras plantas de la corporacion. Esto se advierte, en particular, en la imposicién de la disciplina
fabril, en las relaciones entre jefes y subordinados y en la desconfianza hacia los obreros
mexicanos. Incluso desde el aspecto fisico de la planta se observa la imposicion de cédigos visuales
norteamericanos. Por ejemplo, los decorados interiores de la recepcion y las oficinas son del estilo
del suroeste norteamericano -estilo Nuevo México- y recuerdan mas a los centros comerciales del
lado estadounidense que a instalaciones mexicanas. Tampoco existe algin espacio publico en el
que se pueda observar a la virgen de Guadalupe, del tipo de las iméagenes o los altares que son tan
comunes en muchas industrias tradicionales en México. Esta ausencia de iconos guadalupanos es
comun a la mayoria de las maquiladoras, en parte por su caracter de extension de empresas
norteamericanas y en parte por la secularizacion de la sociedad mexicana y la presencia de otras
religiones diferentes a la catolica entre los trabajadores de maquiladoras®®. La inexistencia de
espacios guadalupanos oficiales, por asi decirlo, no es obstaculo para que la imagen de la virgen se
lleve en la cartera, se ponga en los lockers, se pegue en los bafios o se pinte en los muros de las
colonias en donde viven los trabajadores. Como me dijo un ex-trabajador de Zenco:

"Si en la chamba no te dejan tener a la Virgen de Guadalupe, la tienes en el barrio. La gente tiene sus
promesas, sus mandas, sus reliquias, y sigue yendo a San Lorencito (Cd. Juarez) o al Santo Nifio

(Fresnillo, Zacatecas), la raza no pierde sus raices (...); en Zenco hay danzantes de la virgen de

Guadalupe":69

.

88 _ S6lo obtuve informacion de la existencia de un altar de la virgen de Guadalupe en una vieja maquiladora de
la industria de la madera. De acuerdo con datos proporcionados por algunos sacerdotes catdlicos que han
trabajado como obreros en las maquiladoras de Ciudad Juarez, se estima que alrededor de 10% de los operadores
pertenecen a alguna iglesia protestante, pero no se han realizado estudios precisos al respecto.

% _ Entrevista con extrabajador de Zenco, julio de 1993.
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Los trabajadores de las maquiladoras han hecho uso de sus creencias y practicas religiosas
con la finalidad de fortalecer su identidad nacional en un contexto en el que interactiian con jefes
extranjeros. Ademas de la existencia de muchas tradiciones catélicas populares, existen grupos de
orientacion religiosa que han desempefiado un papel importante en la denuncia de las malas
condiciones de trabajo y de vida de las operadoras y los operadores de maquiladoras de Ciudad
Judrez. Comunidades eclesiales de base, grupos de pastoral obrera, sacerdotes y monjas que
trabajan en las plantas de maquila, organizaciones de los barrios en donde viven obreros y grupos
de promocion popular con antecedentes religiosos han sido actores civiles importantes en la
creacion de una mentalidad de defensa de los derechos laborales en la regién. También se han
distinguido por tratar de preservar los valores de la cultura mexicana frente a la imposicion del
consumismo. Transcribo a continuacion algunos pasajes de documentos de grupos de ese tipo, en
donde se observa la importancia que asignan a los temas de la identidad y la cultura:

"El Centro (de Educacién, Cultura y Comunicacion Obrera) es una instancia de apoyo metodologico y
pedagdgico. (...) tiene como punto de partida ser un camino de pastoral obrera.(...Entre sus objetivos
estan) rescatar y promover los valores culturales que estdn presentes entre los obreros de la maquiladora,
contrarrestando el consumismo y la enajenacién presentes en la moderna vida industrial. Rescatar las
tradiciones mexicanas como alternativa para participar digna y activamente en los intensos intercambios
generados por la apertura de México al exterior y evitar la disolucién de las raices culturales de los
trabajadores. Promover entre los trabajadores la consolidacion de una identidad propia, la solidaridad y el
sentido colectivo para impedir que se reproduzcan los patrones de vida que generan individualismo y
desigualdad social. (En su programa de actividades se incluye) celebracion de fiestas tradicionales y de
fechas significativas que contribuyan a reforzar la identidad y la cultura del trabajador mexicano."”

"A pesar de que [os mecanismos de control y alienacion que promueven los patrones son eficaces, tienen
sus contradicciones. Por ejemplo, de tanto insistirnos y convencernos para producir mas, los trabajadores
nos vamos dando cuenta de lo importantes que somos para la empresa, y podemos si queremos detener o
disminuir la produccidn (...) Pero también es muy importante que descubramos, que inventemos y que
llevemos a la practica los mecanismos con los cuales los trabajadores vamos a construir nuestra

. ., . . C o, 71
organizacion y vamos a crear y a difundir nuestra vision del mundo y los valores en que creemos”.

Otra organizacién que, desde una €poca temprana, contribuyo a la mexicanizacion de las
magquiladoras de Ciudad Judrez fue el Centro de Orientacion de la Mujer Obrera (COMO). En este
caso se trata de una organizacion laica, pero su fundadora, la Dra. Guillermina Valdez, tenia fuertes

70 _ Centro de Educacién, Cultura y Comunicacién Obrera (CECCO), Ciudad Juérez, 1991 (mimeo).

! _ Ponencia de la Juventud Obrera Cristiana (JOC) sobre los medios de control y alienacién en la industria
maquiladora, Foro sobre la Politica Laboral de la Industria Maquiladora, Ciudad Judrez, noviembre de 1987.
Véase también la ponencia que présentaron las Comunidades Eclesiales de Base a ese mismo foro, con el titulo
"El deterioro de los salarios y sus repercusiones en la vida del pueblo", asi como el documento "Pre-proyecto de
trabajo de pastoral obrera", Ciudad Judrez, octubre de 1989. En la ciudad de Chihuahua la labor de grupos
catdlicos entre los obreros de maquiladoras no ha sido tan amplia como en Ciudad Judrez, pero existen
orientaciones similares, como lo muestra este pasaje de un volante repartido a las afueras de las fabricas: "Ahora
sé que muchos problemas familiares son debidos a la explotacién espiritual y econémica de las maquiladoras. Les
echo porras a mis compafieras obreras y las admiro mucho, pero también les doy un consejo: no se dejen explotar
mas y animo. La virgen de Guadalupe es la luz que nos lleva al Sefior, es la esperanza y la fe", Volante de la
Juventud Trabajadora Catélica, Chihuahua, diciembre de 1992. Puede verse también Rappa, 1992.
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inclinaciones sociales y religiosas que la llevaron a interesarse en los problemas de las trabajadoras
de maquiladoras’. El COMO desarrollé programas de educacion y capacitacién de las trabajadoras,
dentro de una estrategia de transferencia tecnologica tendiente a que las operadoras mejoraran su
posicion en las fabricas o pudieran dirigir sus negocios o cooperativas, ademas de orientarlas hacia
el desarrollo auténomo de la region (Pefia, 1983: 459).

En los afios noventa, la Coalicion pro Justicia en las Maquiladoras promovié en Ciudad
Judrez una campafia para que todos los productos quimicos utilizados en las maquiladoras tuvieran
etiquetas en espaiiol, con el fin de que los trabajadores mexicanos pudieran conocer el tipo de
sustancias que manejan y los riesgos que ello implica. Esta coalicién es una organizacion binacional
que agrupa a organismos civiles, religiosos y sindicales de México y Estados Unidos, ha tenido
mayor desarrollo y fuerza en los Estados Unidos que en México; a la vez que expresa la tendencia a
la internacionalizacién de las relaciones laborales de las maquiladoras, impulsa que esta industria
respete la legislacion mexicana en materia laboral y de proteccion al ambiente. Vale la pena realzar
esta aparente paradoja: la accién internacional de la sociedad civil puede empujar a la
mexicanizacion de algunos aspectos de las maquiladoras. La tension entre mercado y sociedad civil
no se restringe al &mbito local, sino que impregna arenas supranacionales.

Mas alla de los esfuerzos planificados de grupos organizados, la mexicanizacion cultural de
las maquiladoras estd sostenida por esfuerzos cotidianos de trabajadores y empleados, quienes
intentan apropiarse de la tecnologia dura y blanda para mejorar su posicién en el proceso
productivo. Ya mencioné en el capitulo anterior que la capacidad del personal de Zenco hizo
posible que se trasladaran a esta planta algunas fases del proceso de fabricacion de los televisores
que antes se realizaban en los Estados Unidos. La apropiacién del saber hacer permite encontrar
una mejor ubicacién en la division internacional del trabajo dentro de la corporacion, lo que implica
participar en tareas mas complejas y de mayor responsabilidad. Para lograr esto, los obreros,
técnicos € ingenieros mexicanos han tenido que demostrar que su manera de trabajar puede arrojar
resultados en productividad y calidad similares o superiores a la de los norteamericanos, para asi
derrotar los prejuicios que existen al respecto.

El desarrollo de la maquiladora en Ciudad Juarez ha sido tan rapido que los inversionistas y
empresarios locales no han podido adaptarse con facilidad al ritmo de esta industria, ademas de que
no han contado con el financiamiento necesario para coinvertir con el capital transnacional o para
crear empresas que provean de insumos a las maquiladoras (Ortiz, 1991: 21-22). Por lo general se
han concentrado en actividades conexas a la maquiladora, como seria la formacién de parques
industriales, compafiias de servicios, de promocién y consultoria, es decir, acciones de poco riesgo
y menos complejas que la creacion de empresas de fabricacién. Sin embargo, se ha ido formando
una clase empresarial que podria, en el futuro, aprovechar mejor las oportunidades de expansion
que ofrece la maquiladora. Gary Gereffi ha sefialado que existen varios escenarios para los paises
anfitriones de las maquiladoras, que van desde ser simples enclaves maquiladores que ofrecen
mano de obra barata hasta lograr un desarrollo sostenido a partir de la creacion de empresas
exportadoras locales con marcas propias, pasando por la manufactura de ensamble y la celebracion
de contratos especificos para la exportacion (Gereffi, 1994: 8 y ss.). Ciudad Judrez en un principio

2_ A finales de los afios sesentas Guillermina... estaba cada vez mas interesada en los problemas de las
magquiladoras. Sus preocupaciones eran el resultado de un cultivado interés en los asuntos sociales, sus
convicciones religiosas profundamente sostenidas y su comunicacion personal con las mujeres trabajadoras”
(Fernandez Kelly, 1982: 21). Una historia detallada del COMO se puede encontrar en Pefia, 1983: 442-462.
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se ubico dentro del primer escenario, pero hay signos de que se puede avanzar hacia algunos de los
otros. Varias empresas ya fabrican productos terminados y Zenco desarrolla tareas que antes
estaban ausentes, aunque no es de las plantas que realizan procesos mas complejos.

Es interesante sefialar que se han formado actores sociales que pueden desempefiar un papel
relevante en la mexicanizacion de las maquiladoras de la region. Los empresarios locales aun tienen
un largo camino que recorrer, pero el avance ha sido mas notable en el nivel de los cuadros medios
y del personal obrero. Existen en Ciudad Juirez miles de gerentes, ingenieros, técnicos y
supervisores que han acumulado una amplia experiencia fabril y que pueden sostener una industria
mas compleja, ademas de que muchos de ellos podrian instalar por su cuenta empresas pequefias y
medianas. Entre los obreros también hay decenas de miles que han adquirido la destreza y los
conocimientos suficientes para ocupar puestos de mayor responsabilidad y, por qué no, crear
microempresas en torno a la industria maquiladora. El aprovechamiento de estas capacidades
podria modificar, al menos en parte, las asimetrias en las relaciones entre las empresas extranjeras y
los agentes productivos de la region.

A pesar de que en la mayoria de las maquiladoras no se han desarrollado programas
sistemdticos de transferencia de tecnologia, la gente se apropia de técnicas y conocimientos
industriales que utiliza en formas diversas. Mas arriba comenté la creatividad y la capacidad de
innovacion y adaptacion tecnolégica de los obreros juarenses. Quisiera ahora ilustrarlas con el
curioso caso de un trabajador de Zenco que, sin perder su puesto en la empresa, formo un taller de
carpinteria valiéndose de las materias primas y de los conocimientos adquiridos en la maquila:

"Yo en una hora y media terminaba todo lo que tenia que hacer en Zenco, y me salia. Tenia una transa
con el que sacaba el scrap, lo llevaba a una ladrillera. Era de un grupo de amigos que veniamos de
Centralab (otra maquiladora donde hubo un movimiento de protesta). A los cuatro meses yo ya conocia
todo el movimiento. Me llevaba tornillos, tapas, madera, de todo. Los gringos no te dejan llevar nada. Yo
llevaba una troca y sacaba muchas cosas. Empecé a hacer muebles con el estilo de trabajo de Zenco:
cémodas, libreros, muebles para television. Me compré taladros para trabajar al estilo de Zenco. Estaba
dos horas en la maquila y luego me iba a trabajar a la carpinteria que tenia en mi casa. Eso si, me tenia
que reportar con mi supervisor, le hice muebles para su casa, también para su jaina’. Duré como un afio

haciendo eso. Hacia transa con el que transportaba el scrap para sacar las cosas. La raza decia que los

muebles que yo hacia tenfan un control de calidad mas duro que el de Zenco".

En este caso la apropiacion fue muy lejos, este trabajador aprovecho en su favor la técnica,
el tiempo y las materias primas de la maquiladora, no fue sélo una apropiacion simbolica, sino una
expropiacion material. Fuera de lo anecdético, este ejemplo ilustra cémo los trabajadores insertan
su trabajo en la maquiladora dentro de redes grupales y estrategias de sobrevivencia, como asimilan
la tecnologia y las formas de trabajo.y las emplean con otros fines. Otros trabajadores de Zenco
también narraron casos de gente que se llevaba materiales para su casa, lo mismo que en su familia
utilizaban algo de las técnicas de trabajo de la maquila al acomodar sus muebles u organizar el
trabajo doméstico con sus familiares. La inexistencia de programas de capacitacion y transferencia
de tecnologia no es un obstaculo para que empleados y trabajadores adquieran cierto dominio
sobres sus tareas y transfieran sus aprendizajes hacia otros campos de la vida cotidiana.

7 .
3 - Novia.

74 _ Entrevista con extrabajador de Zenco, julio de 1993.
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La experiencia de Zenco sugiere que la globalizacién vivida por sus trabajadores no es la
del contacto frecuente con personas provenientes de muchos paises. Méas bien se trata de la
interaccion laboral, no muy intensa, con jefes norteamericanos. En este caso no se puede hablar de
la creacion de una cultura del trabajo global o metanacional, sino de la coexistencia, a veces
pacifica y a veces conflictiva, entre personas de dos culturas nacionales del trabajo distintas.

En Zenco, las relaciones interculturales han provocado reacciones diversas. Casi siempre
americanos y mexicanos conservan los prejuicios mutuos y se enconchan en dindmicas paralelas o
hasta divergentes, con escasa comunicacion entre ellos. No obstante, algunos empleados han hecho
posible un minimo de comprension entre ambas partes mitigando su oposicion. Los americanos
tienen una posicion muy favorable en términos de control sobre la empresa, de poder y de ingresos,
lo que les ha permitido imponer algunas normas y sistemas de trabajo, pero no se puede afirmar que
hayan logrado americanizar la cultura laboral del personal mexicano. A su vez, muchas tradiciones
locales, regionales y nacionales se han preservado, incluso se ha logrado que los mexicanos tengan
cada vez mayor conocimiento y control de algunas partes del proceso de trabajo en la fabrica, pero
tampoco se puede decir que los mexicanos hayan logrado transformar la cultura laboral de los
norteamericanos empleados en Zenco. En el nivel de los individuos, se puede decir que la mayoria
conserva, casi sin alteraciones, las tradiciones laborales de su respectiva cultura nacional. La
excepcion serian quienes fungen como puentes entre los dos grupos nacionales, manejan codigos
diversos y de manera constante tienen que traducir dos tradiciones laborales. Para ellos el trabajo en
Zenco si ha representado una experiencia mds intensa de mestizaje y globalizacién, conservan su
identidad mexicana pero también se han adaptado a muchos de los valores y practicas laborales de
los norteamericanos. Pero aun ellos manifiestan posiciones nacionalistas, necesitan distinguirse de
sus jefes norteamericanos; ahora bien, se trata de un nacionalismo atemperado, en el que los
prejuicios se encuentran matizados por la experiencia del contacto prolongado con otra cultura, en
el que es posible reconocer en el otro aspectos positivos y también tomar cierta distancia con
respecto a la cultura propia. Su papel en la estructura de la empresa esta prefiado de contradicciones
v de ambivalencias tanto hacia los norteamericanos como hacia los trabajadores mexicanos,
“ontradicciones y ambivalencias que en buena medida son también las de este modelo de relaciones
interculturales, en el que sujetos de dos culturas nacionales del trabajo coexisten, pero sin que se
llegue a entablar un verdadero dialogo entre ellos.

En el nivel de la organizacidén en su conjunto existe un compromiso asimétrico entre
norteamericanos y mexicanos. La asimetria redunda en beneficio de los primeros, quienes
conservan la conduccion general de la marcha de la empresa. mientras que los mexicanos se
encuentran excluidos de las decisiones y los puestos mas import: zs. Algunos gerentes mexicanos
llegan a ocupar posiciones claves dentro de la planta. pero es muy reducido su poder dentro de la
estructura general de la corporacion a la que pertenece Zenco. La coexistencia entre agentes
productivos dos tradiciones laborales es excluyente y, pese a ser una minoria, los norteamericanos
tienen un enorme peso especifico en la dindmica de la empresa. Los empleados y trabajadores
mexicanos no dejan de resistirse a esa exclusion: han desarrollado diversas habilidades y se han
apropiado de una serie de conocimientos que les permiten mejorar su posicién en la planta. No han
logrado modificar las asimetrias estructurales de esta relacion intercultural, pero, las han
atemperado. No se descarta que en el futuro la profundizacion de la mexicanizacion cultural
pudiera cuestionar muchas de las exclusiones y desigualdades de las relaciones industriales en €sta
y otras maquiladoras de propiedad norteamericana instaladas en la frontera norte de México.

199



3.3. Cultura corporativa global en Altec

El personal de Altec, en comparacion con el de Zenco y el de las maquiladoras coreanas de
Guatemala, tiene una exposicién mayor a procesos de globalizacién. Esto se debe a que las
caracteristicas de la industria automotriz hacen posibles multiples enlaces entre plantas distribuidas
por todo el mundo, a la vez que requieren intenso contacto entre personal de diversas
nacionalidades. La competencia en el mercado mundial del automovil ha obligado a los consorcios
norteamericanos, Ford entre ellos, a crear redes internacionales de investigacion, disefio,
manufactura y distribucion, con el fin de aprovechar las ventajas comparativas de cada pais. Una
planta como Altec estd obligada a enlazarse con proveedores de distintas partes del mundo, a crear
vinculos con equipos de disefio que estan en Estados Unidos y en otros paises, a competir y a la vez
trabajar en equipo con plantas similares de Ford en varios continentes. Se trata, en suma, de una
fabrica que participa en circuitos globales de produccion. Hay que sefialar, no obstante, que la
integracion a los procesos globales no se presenta con la misma intensidad entre todo el personal,
sino que se desarrolla, por asi decirlo, a dos distintas velocidades, entre los trabajadores operativos
y los empleados de confianza.

Por lo que toca a los procesos de transnacionalizacion (Kearney, 1995), es decir, a las
relaciones de hegemonia entre agentes productivos de diferentes paises, son muy complejos en este
caso. Altec pertenece a una corporacidn transnacional de origen estadounidense, de modo que se
presentan intentos de imponer la cultura norteamericana del trabajo, pero, al mismo tiempo, en Ford
han tomado fuerza las filosofias y los sistemas productivos japoneses. A esto hay que afiadir que el
sistema sociotécnico tiene cierta influencia europea y que en esta planta ha habido gerentes
generales norteamericanos y brasilefios. Si en Guatemala se podian distinguir tentativas de
coreanizacion y en Zenco de norteamericanizacion, en Altec el transnacionalismo discurre por
varios canales que se entrecruzan.

Por dltimo, en lo que se refiere a la relocalizacién, en Altec se ha presentado mayor
mestizaje cultural entre personas provenientes de distintos paises. Una razén de ello es que su
funcionamiento estd mucho mads orientado hacia la comunicacion que el de Zenco o el de la
maquila de Guatemala, hecho que permite que exista mayor didlogo intercultural entre el personal
mexicano v los extranjeros que trabajan en Altec o mantienen estrechas relaciones con esta planta.
Asi, la mexicanizacion del trabajo no ha ocurrido solo por acciones aisladas de trabajadores y
empleados, sino que desde la direccion de la empresa se han promovido acciones para adaptar a
Altec a las condiciones locales y para vincularla con la comunidad de Chihuahua. Estos vinculos no
dejan de ser problematicos, ademas de que las relaciones de la fabrica con la sociedad civil son
débiles y poco sistematicas.

0

Una globalizacion a dos velocidades

Altec es una empresa que, desde el punto de vista de la cultura del trabajo, se ha incorporado a las
corrientes de globalizacion. La division electronica de Ford, en la que se inserta Altec, tiene una
intensa vida internacional: los gerentes circulan entre plantas ubicadas en diferentes paises, el
personal técnico y directivo recibe una parte de su capacitacion en el extranjero, son frecuentes las
visitas de personal de una planta a otra, etcétera. En contraste con la divisidon de motores. cuya
hegemonia es mas claramente estadounidense con ‘i centro definido en Detroit, en la division
electrénica es mas comun que los gerentes generules de cada planta tengan una nacionalidad
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distinta a la norteamericana y que las relaciones entre fabricas ubicadas en diferentes paises sean
mas horizontales. En otras palabras, existen varios centros y la toma de decisiones se encuentra
condicionada por el funcionamiento de una red internacional. sin que por ello deje de concentrarse
una enorme capacidad de control en los Estados Unidos. De cualquier manera, su funcionamiento
posibilita la creacion de una cultura corporativa global.

La mayoria de los productos electronicos de Altec se instalan en automoviles y camionetas
Ford, pero otra parte se vende a las empresas japonesas Mazda y Nissan. Altec exporta a paises de
cuatro continentes: Ameérica, Europa, Asia y Oceania. Los insumos que utiliza también provienen
de diferentes partes del mundo. Pero su caracter globalizado no reside solo en esta orientacion hacia
el mercado mundial, sino, en especial, en los intensos contactos con otras plantas automotrices.

En el capitulo anterior sefialé que Altec mantiene vinculos directos con sus diferentes
clientes. Cabe mencionar ahora que dichos vinculos tienen un caracter internacional. Ademas de la
veintena de extranjeros que forman parte del personal de la planta, hay alrededor de 30 mexicanos
de Altec que viven en el extranjero, en particular en Estados Unidos, en donde participan en
equipos de disefio de los productos que elabora Altec, o bien trabajan en las plantas a donde se
envian los autoestéreos y controles vehiculares producidos por la planta de Chihuahua”. Ademas
del personal que vive tuera, las visitas al extranjero son cosa de todos los dias: s6lo en 1993 hubo
140 visitas de ingenieros de Altec que, de manera individual o en grupo, fueron a fabricas
automotrices en diferentes partes del mundo para brindar asesorias, recibir quejas y solicitudes,
verificar las condiciones en que se instalan los equipos electronicos en los automdviles, etcétera. A
esto hay que afiadir que hubo 24 visitas de gerentes a plantas ensambladoras; de igual manera, Altec
recibe muchas visitas de ingenieros y gerentes de esas mismas plantas.76

En los periodos de lanzamiento de un nuevo vehiculo, que es cuando se presentan mas
problemas, se intensifican los viajes de personal de Altec a las fabricas de automoviles, en donde se
quedan durante tres semanas en promedio. Con el fin de poder reaccionar con rapidez a las
dificultades que surgen, Altec desarrollé unos maletines de prueba, que cuentan con el equipo
necesario para realizar las verificaciones y ajustes que se requieran. De este modo no se pierde
tiempo en enviar el producto a Chihuahua, revisarlo ahi y enviarlo de regreso a la planta de
ensamble automotriz. La empresa cuenta con 40 maletines de prueba, que viajan junto con los
ingenieros en su trabajo internacional de servicio al cliente. Este despliegue geografico de Altec
hace que la empresa se vea a si misma como un cuerpo que se extiende por todo el mundo: "ellos
son nuestra voz, nuestros 0jos, nuestras manos en las plantas de ensamble."”’

Altec cuenta con grupos de ingenieria de disefio y de manufactura avanzada que se
encargan, entre otras funciones, de buscar mejoras en la produccién actual, detectar problemas y
anticiparlos, fabricar prototipos y equipos de prueba, lo mismo que analizar la factibilidad de
nuevos productos. Esta capacidad le-permite llevar adelante un programa denominado "Ingenieria

" En 1994 eran 27 los mexicanos de Altec que vivian en el extranjero, de acuerdo con la informacion vertida
por la empresa en la Presentacion de Organizaciones Ganadoras del Premio Nacional de Calidad 1993, ciudad de
Meéxico, abril de 1994.

7® _ Ibidem.

77 . Participacion del gerente calidad de Altec en la Presentacion de Organizaciones Ganadoras del Premio
Nacional de Calidad 1993, ciudad de México, abril de 1994.
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Simultanea”, que busca integrar manufactura y disefio. Como parte de este programa, ingenieros de
Altec se incorporan a los equipos de disefio de nuevos automoviles, sobre todo en Estados Unidos.
pero también se present6 una ocasion en la que estuvieron en Japdn. Estos equipos trabajan durante
un periodo largo, de un afio y medio a tres afios, durante el cual se conjuntan ingenieros de varios
paises para definir las caracteristicas de los autos que se lanzaran al mercado en afios posteriores’™.

La experiencia de ingenieria simultanea de Altec es interesante, porque permite advertir que
el tipo de insercion de una maquiladora en los procesos de globalizacion puede ser muy diverso, y
en buena medida estd en funcidén de su capacidad productiva, lo que indica que también es una
cuestion de poder. En otras palabras, el desarrollo técnico-productivo y la correlacion de fuerzas
definen las posiciones de las empresas en la division global del trabajo. Mientras que algunas
plantas se limitan a ensamblar algo que es totalmente disefiado fuera del pais, otras realizan algunas
adaptaciones; hay las que logran participar en el disefio y muy pocas consiguen especializarse en
tareas de alto valor agregado. En México se cuentan con los dedos de una mano las maquiladoras
que se especializan en investigacion, disefio y desarrollo. Hualde y Carrillo reportan que ese es el
caso de Delphi-Judrez y del complejo que desarrolla Samsung en Tijuana, experiencias que los
llevan a pensar en la posible emergencia de maquiladoras de tercera generacion (Carrillo y
Hualde, 1997). Altec no se puede ubicar en esa categoria, mas bier s una maquiladora de segunda
generacion o nueva maquiladora, concentrada en el ensamble, pero que comienza a realizar tareas
de disefio. Seria interesante que en futuras investigaciones se estudiaran las dimensiones simbolicas
y de poder de las relaciones que se establecen en equipos de disefio multinacionales como aquellos
en los que participan ingenieros de Altec en plantas de Estados Unidos y Japén.

Por lo que toca a gerentes e ingenieros de Altec, su insercion en procesos de globalizacion
es bastante intensa; pero no puede decirse lo mismo del personal operativo. Los obreros y las
obreras recuerdan bien a los distintos gerentes generales, quienes han sido norteamericanos y
brasilefios. Los mencionan por sus nombres o apellidos. Algunos trabajadores han convivido de
cerca con personal extranjero, en pocos casos han creado lazos de amistad con ellos, aunque se
puede decir que han tenido una minima oportunidad de comunicacién intercultural directa, no sélo
a través de intermediarios. Por ejemplo, comenta una operadora:

“Yo tengo muy buena relacion con una brasilefia, es muy accesible, nos dice amigas. También con un
americano que dijo que queria aprender de nosotros. Tratan de aprender y a la vez de ensefiar. En otras
maquiladoras los que llegan de fuera nomas van de pasadita, no hay nada de contacto con ellos, solo van
con los gerentes".m

No todas las operadoras piensan asi, algunas ven muy lejanos a los visitantes: "Van muchos
. . 80
extranjeros, pero conviven poco con nosotras, son gente que anda en lo alto".
Mas alla de algunas experiencias esporadicas, en la vida cotidiana de trabajo de las

operadoras no hay viajes, ni dominio de un idioma extranjero. Tampoco llevan al cabo trabajos

3 - Ibidem.
7 _ Entrevista con operadora de Altec, noviembre de 1995.

% _Entrevista con operadora de Altec, noviembre de 1995.
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conjuntos con personas de otras nacionalidades ni se comunican con operadores de otras plantas de
la division electronica de Ford. En una ocasién algunas operadoras de Altec acudieron a un taller de
trabajadoras de maquiladoras en donde pudieron compartir experiencias con obreras de Guatemala
y de otras regiones de México, pero fue un acontecimiento aislado sin mayor trascendencia. Puede
concluirse que se trata de una globalizacién que transcurre por dos carriles®'. Uno de alta velocidad
y mucho tréfico, por el que ingenieros y gerentes trabajan y se comunican de manera frecuente con
sus pares extranjeros, tanto en Altec como en otras plantas. Mientras que en el otro, de menor
velocidad y poca circulacién, las operadoras tienen contactos efimeros con personas de otras
nacionalidades, pero no con sus pares, sino con ingenieros y gerentes que llegan a Altec. Asi, para
un sector del personal la dindmica de trabajo los lleva a la interaccién frecuente con personas que
tienen otras culturas de trabajo y a la construcciéon de un lenguaje corporativo comiin que sirve de
marco para la realizacién de tareas conjuntas. En cambio, la gran mayoria de las operadoras se
mueve en el ambito de la cultura de trabajo local, apenas matizada por interacciones discontinuas
con sujetos provenientes de otros paises. Estas distintas experiencias de globalizacion también
influyen sobre los diferentes grados de involucramiento del personal con la empresa: mientras que
el personal de confianza asume con fuerza la cultura corporativa, las obreras mantienen una mayor
distancia con respecto a ella. En esto tienen mucho que ver los beneficios que adquieren los
empleados que se mueven en el plano internacional: posibilidad de viajar, viaticos, promociones,
mayor poder dentro de la empresa, adquisicion de nuevas destrezas, etcétera. Aunque las obreras
viven inmersas en el contexto local, su empleo y sus ingresos estan condicionados por fenémenos
de naturaleza global, que muchas veces escapan a su control.

Transnacionalismo multiple

El hecho de que las operadoras de Altec no tengan contactos permanentes con extranjeros no
significa que no sean interpeladas por otras tradiciones laborales. Trabajan en una empresa que
forma parte de una corporacion norteamericana y de alguna manera resienten la influencia de la
cultura estadounidense. Algo que llama de inmediato la atencién es el uso constante de palabras en
inglés. Para designar a muchas piezas, maquinarias y procesos se utilizan nombres en ese idioma.
El personal de confianza conoce su significado, pero casi nunca se traducen y pasan a formar parte
del lenguaje de uso comun en la planta. Las operadoras utilizan algunas de estas palabras: le llaman
scrap al material de desecho, trouble al técnico que se encarga de resolver problemas en las lineas
de trabajo, display a las pantallas de maquinas computarizadas, "clampear” al acto de sujetar una
pieza. Por supuesto, conocen el nombre en inglés de gran cantidad de componentes, productos y
maquinas: chips, zenthel, deck, cover, esc, vaps, etcétera. No obstante, es un conocimiento
casuistico, usan esas palabras porque son con las que conocieron esos objetos. En cambio, el
personal de contianza hace uso extensivo del inglés y su conocimiento de este idioma extranjero les

8! _ Esto también ocurre en Zenco y en las maquiladoras coreanas de Guatemala, ya que los gerentes e
ingenieros actlian en el plano internacional més que los obreros y las obreras. Sin embargo, la situacién de
aislamiento en que viven los empleados coreanos en Guatemala limita sus contactos interculturales. En Zenco
las relaciones con personas de otras plantas de la corporacién estan concentradas en un pequefio grupo, por lo
que la mayoria de los ingenieros y gerentes establecen pocas interacciones fuera de la ciudad. En cambio, en
Altec son mucho mdas frecuentes los viajes fuera del pais, las visitas de extranjeros, las reuniones

internacionales, el contacto cotidiano con otras plantas por medios electronicos, etcétera.
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permite distinguirse de las operadoras, ya que crean un lenguaje criptico que los coloca por encima
de los trabajadores comunes y corrientes. Las operadoras resienten y critican esta situacion:

"Estamos bien complicadas ahora. Tenemos un asesor, nos habla muchas palabras en inglés (...). El habla
toda la junta, todo en inglés. Sdlo de sexto nivel para arriba tienen clase de inglés."

"Nosotros no permitimos que se nos hable en inglés. Cuando nos hablan en inglés nosotros les decimos
que saben muy bien que nosotros no les entendemos. Por ejemplo a veces nos ponen videos en inglés,
pues ponemos el grito, ‘si saben que nadie sabe hablar inglés, si estdn en México tienen que hablar
mexicano’, asi les dicen, ‘como nosotros’. Antes habia letreros en inglés, ya no, porque mucha gente no
habla inglés y protestd.(...) A mi me empezaron a decir Mary hasta que entré a trabajar alli. Y cuando me
hablaban por Mary yo decia: "quién sabe quién serd’. Y hasta me decian: "a usted, a usted le estoy
hablando’. No las compafieras, sino las que daban las pléticas. Yo sabia que me llamaba Maria, pero
nunca me habian dicho asi. Porque yo he platicado con muchos facilitadores y hablan muchas cosas en
inglés y no les entiendo. Porque ahora vamos a tal lado, y en inglés. Y que vamos a tal maquina, en
inglés, quién sabe que sera eso, se desconcierta uno. Pero no saben cémo se dice en espariol. Les cuesta
trabajo porque como les ensefiaron en inglés como se llaman las méaquinas. Y luego dicen vamos a
‘estarear’, no sé que es eso". %

Ademas del asunto del lenguaje, la norteamericanizaciéon en Altec se manifiesta en el
énfasis en la eficiencia en el trabajo y en la exaltacion del american way of life. Pero también se
entremezcla con la gran valoracién que hace la empresa de lo japonés. El sistema de sugerencias
Idealtec fue disefiado tomando como base las experiencias de Toyota. También se expresa gran
admiraciéon por todos los sistemas de calidad total de inspiracion japonesa. Hay un esfuerzo
deliberado por acercarse a los modelos productivos nipones. Se expresa orgullo por tener
dispositivos para prevencion de errores tipo poka-yoke vy, en el estilo japonés, se sigue un método
de "ocho disciplinas” para analizar y resolver problemas. Como mencioné antes, el sistema
sociotécnico de Altec tuvo su origen en Europa, pero hay poco contacto con paises europeos y no se
acostumbra poner a estos ultimos como modelos. Priva la idea de que en la industria automotriz los
ejemplos a seguir son los japoneses y, en menor rnedida, los americanos. La alta valoracion de lo
estadounidense y lo japonés se combina con algunas criticas a lo mexicano, congruentes con la
narrativa hegemonica sobre la cultura laboral mexicana que se menciond mas arriba:

"El mexicano, no podemos trabajar en equipo. Lo digo porque estudié en Estados Unidos. Alla lo
fomentan. Somos muy transeros."

"A los mexicanos nos falta empowerment, somos muy dados a seguir a un lider. Hay leaitad al jefe, no a
la comparifa. Si propongo mejoras a veces no se aceptan porque crean contlictos al jefe. En un
autodiagnostico salié que estamos enfocados al jefe, no al cliente. Los industriales de Chihuahua tienen
mentalidad de coyotes, no de empresarios. La tnica salida para incrementar los proveedores mexicanos a
las maquiladoras seria que se independizaran algunos magquileros".*’

82 _ Entrevista con operadora de Altec, noviembre de 1995 y entrevista con operadora de Altec, junio de 1992;
"estarear" viene del inglés start up, arrancar o empezar.

83 _ Entrevistas con gerentes de Altec, ambas en noviembre de 1995.
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En muchas ocasiones la empresa transmite a las operadoras un discurso en el que se
presenta a México de manera negativa, al seflalar que hay corrupcion, malos manejos, ineficacia.
Hay una idea un tanto paternalista de que los operadores mexicanos tienen mucho potencial. pero
han sido mal manejados y que, gracias a la empresa maquiladora, lograran desarrollarse. Esto se
refleja en la siguiente narracion de lo que un proveedor japonés les decia a las operadoras:

"Es nuestro propio gobierno quien nos tiene asi, porque en una ocasidn, una persona extranjera, unos
extranjeros llegaron ahi cuando yo estaba en el centro de entrenamiento y nos platicaron, y hasta nos
ponian asf como caricatura, ja mi se me quedd tan grabada!, que nos ponia tres cerebros, nos decia asi:
"miren, hay tres cerebros, aqui estd un cerebro de Estados Unidos, este cerebro es de México, este
cerebro es de Japon. /cudl de todos estos cerebros creen que vale mas? Este vale tantos ddlares, este
tantos, este tantos’. A que nosotros respondiéramos cudl cerebro valia mas. No, pues nosotros deciamos:
"el de Estados Unidos, porque tiene mucha tecnologia y todo eso’, 'no’, ;el de Japén?”, "o, ponganles
ustedes precios en dolares’, el de México?’, "jEl de México!, ;por qué?, porque el de Estados Unidos
estd muy gastado, cuesta dos ddlares. El de Japon cuesta cinco ddlares, y el mexicano cuesta mucho mas,
porque estd sin gastar. jNos ridiculizan! " Y saben por qué?’, a mi eso se me quedo asi grabado, grabado,
‘Es su propio México el que no las quiere, porque nosotros’, era un japonés, un proveedor de Japdn,
‘nosotros podemos pagar este radio a tanto”. Y ahi fue donde me quedd a mi muy claro de que como no
tenian que competir entre todas las maquiladoras y quién controlaba esto, nuestro propio gobierno. Las
maquiladoras si estarian dispuestas a pagar mas salario" %

La légica de estos argumentos conduce hacia la tesis de que las maquiladoras; gracias a que
han traido las culturas japonesa y norteamericana de la calidad y la eficiencia, van a librar al pais de
la corrupcidn y del atraso. Cuando se inici6 el sistema de sugerencias Idealtec, un gerente lo veia
como un programa con enorme potencial social, en caso de que fuera llevado hacia el terreno de la
administracion publica. Incluso, la empresa ha comenzado a tratar de extender su vision de la
calidad hacia el entorno social: han creado programas para "difundir la cultura de la calidad en la
comunidad", que incluyen ciclos de conferencias sobre calidad, cursos de control estadistico de
procesos y actividades para "ayudar a asesorar la calidad de vida de nuestros empleados™’. De igual
manera., promueve entre su personal la idea de que lleven la calidad total a su vida cotidiana. Las
actividades de promocién social no son nuevas en la industria mexicana, lo que es interesante
advertir en este caso es que Altec las realiza bajo el emblema de la calidad, como parte de un
proyecto cultural que trata de incidir dentro y fuera de la fabrica. En el capitulo 4 analizaré las
discusiones que se han dado entre la empresa y los trabajadores en torno al significado de la
calidad. Por el momento basta indicar que, en Altec y en otras maquiladoras, la difusion de la
cultura de la calidad esta relacionada con la insercién en el mercado mundial y es parte de un
proceso de transnacionalizacion en el que se tratan de adoptar elementos de las culturas laborales de
los Estados Unidos v. cada vez mas, de Japon.

Las operadoras de Altec expresan criticas a los extranjeros, aunque también simpatizan con
algunos. en particular con quienes conviven més con ellas. Por ejemplo, sefialan lo siguiente:

* - Entrevista con trabajadora de Altec, septiembre de 1992.

¥ _ Participacion de la coordinadora de calidad y productividad de Altec en la Presentacién de Organizaciones
Ganadoras del Premio Nacional de Calidad 1993, ciudad de México, abril de 1994.
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"(Qué sucede?, que las maquiladoras haz de cuenta que chupan la fuerza de trabajo de la mujer. Fijate
como tiene su pro y su contra la maquiladora. Esta proporcionando trabajo, pero viéndolo desde otro
punto de vista ;como vienen y se hacen ricos los extranjeros?. Un radio que vienen y sacan, ;a cuanto
vany lo venden? ;y cuanto le pagan a la trabajadora por un radio?".

"A los americanos toda la gente les echa, nada mas a ese sefior no (a uno de los primeros gerentes
generales). Ese no, cuando se ofrecia algiin festejo o algo, ponia sodas en hieleras por toda la planta, y
gansitos no faltaba que pusieran. (...) Y toda la gente dice que como le echan de menos; se formaba el
baile, a él no le interesaba que tuviéramos que trabajar, €l bailaba con todas ahi, a medio estacionamiento
se ponia a bailar. Y en el balneario dicen que se lucia super bien con toda la gente y con los nifios y éste
no; aquél por cualquier cosa ya estaba haciendo pachangas en el estacionamiento, hasta sacaba a los
cocineros a atendernos, nos daba pizzas, soda."*

Es interesante realzar los criterios que muchas operadoras emplean para valorar a un gerente
extranjero. Para ellas un buen gerente es aquél que se acerca a ellas, convive, baila, organiza buenas
pachangas. En cambio, un mal gerente es el que se mantiene distante y no es generoso en relacion
con los recalos, la comida y las fiestas. En opinién de la mayoria de los trabajadores y los
empleados <l peor gerente ha sido un brasilefio de origen y rasgos japoneses, de quien comentan
que su principal preocupacion era la reduccidon de costos. Las operadoras pensaban que era japonés,
le decian "el chino”, igual que las trabajadoras guatemaltecas a los coreanos, y le aplicaban una
serie de estereotipos en relacidn con su supuesta nacionalidad oriental:

"El chino casi no hace fiestas, cuando hubo una ceremonia luego luego se fue. La gente le ha dicho:
‘usted nos quiere tener a pulo aloz (puro arroz)’, dicen: ‘alla que se desquite con los chinos, no con
nosotros’, estan esperando que quiten al chino, porque los cambian a los dos afios".

"Este es japonés, es como mas miserable, mas metalizado podriamos decir, como mds metalizado, como
que le importa mucho la produccion, la empresa.(...) antes los convivios eran echar la casa por la ventana,
y ahora no, como le digo, son como mds... practicos".

"Mi idea seria ahorita cada vez mas como la necesidad ya de un sindicato ahi. Acaba de entrar un nuevo
gerente, es japonés. Es chino, y pues este serior ha sido como muy exigente.{ ..) A partir de que llego este
gerente hemos visto que nos han restringido algunas cosas. Por ejemplo, los convivios de navidad, este
afio lo resentimos mucho porque se nos hizo ahi mismo en la planta cuando antes se nos rentaba un local,
el Club de Leones, el salon Victoria y ahora ya con éste pues no ahi mismo (...) Entonces pensabamos
que por eso nos iban a dar regalos extras, pues no; ahora todos dicen: “ahora ya para el afio que entra
olvidense del pavo, va a haber un kilo de arroz a cada uno’. los pavos este afio estuvieron muy chiquitos,
as{ en todo eso se esta notando. (...) Se ha notado en la exigencia al trabajo, no quieren ver a nadie ahi
sentado sin trabajar, aunque no haya trabajo".

"Es que los japoneses de por si son negreros. En Tanashin (maquiladora japonesa) no los dejan ni hablar.
Ahora que el gerente de Altec es japonés, las cosas estdn muy mal, quiere bajar todos los costos. El
americano que estaba antes iba a las lineas a ver como nos sentiamos".”’

% . Entrevista con operadora de Altec, realizada por Elsa Chavez en mayo de 1990 y entrevista con operadora
de Altec, junio de 1992.

%7 _ Entrevistas con operadoras de Altec, junio de 1992, julio de 1992, septiembre de 1992 y diciembre de 1992.
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Muchos empleados de confianza coinciden con estos puntos de vista de las obreras. Un
gerente mexicano expreso una critica similar: "Se perdi6 algo de la cultura con los cambios de
gerente, €l era solo de la idea de reducir costos. Ahora se quiere volver a la cultura sociotécnica”®®.
El uso de estereotipos contra el gerente general brasilefio de origen japonés fue un recurso
importante que utilizaron las trabajadoras en las relaciones interculturales en Altec: influyé para que
la empresa cambiara su politica y tratara de reconstruir las buenas relaciones con sus operadoras.

El contacto con extranjeros permite a las operadoras hacer comparaciones entre gerentes de
distintas nacionalidades. En Altec se repite un hecho que hice notar para los casos de Guatemala y
Zenco: en algunos aspectos piensan que los gerentes que son de la misma nacionalidad del
trabajador son peores que los extranjeros, en particular porque se sienten superiores a los
trabajadores. En ese sentido, véanse las siguientes expresiones:

"Pues mire, los jefes mexicanos son mds prepotentes y mas déspotas que los extranjeros. Es que los
mexicanos somos medio chistosos, pos como que ya se les sube yo creo a la cabeza el cargo y pueden
hacer lo que quieran, no, yo estoy mds arriba. Y los extranjeros son... porque s{ hay manera de platicar
con ellos, por ejemplo en los convivios, que si quieren que haya mariachis o si quieren que haya un
conjunto, yo quiero sacar al gerente a bailar, voy lo saco, y muy correctos estan y le dan a uno su lugar
como persona, no; en cambio, a los gerentes mexicanos no, hasta dice uno: 'no, es rete sangron, a ese ni
lo saco, ahi que se quede’, porque se les sube”.

"No me gusta que la gente que estd mas alta que uno, que la quieran aplastar a uno".

"Hay mucha gente que se siente mas que uno, que nos quieren tratar como gente que estamos muy abajo
de ellos nomds porque tienen ellos estudiado algo".89

Asi, los trabajadores de Altec encuentran que sus tradiciones laborales son
cuestionadas desde otras perspectivas culturales: desde la americana que les exige mayor eficiencia,
desde la japonesa que les demanda enfatizar calidad y trabajo en equipo y desde la de los propios
gerentes mexicanos que se consideran superiores a ellos. Un objetivo central de la ingenieria
cultural de Altec es el de lograr la adecuacion entre la cultura regional y nacional del trabajo y la
cultura global de Ford. Esto implica la pretension de modificar ciertas costumbres laborales de su
personal mexicano, pero también tratar de adaptar la cultura corporativa a las condiciones
especificas de la localidad.

Mexicanizacion y "' Glocalization"

Es un lugar comun decir que el mexicano no trabaja con calidad, que todo lo hace al "ahi se va". sin
el cuidado suficiente. Muchos obreros y empleados de Altec contradicen esa afirmacion, son
excelentes trabajadores y tratan de demostrar que los mexicanos no estan refiidos con la calidad,
que pueden producir tan bien como cualquier otro. Los numerosos reconocimientos que ha
obtenido Altec confirman que la cultura mexicana no es ningun impedimento para lograr niveles
competitivos en materia de calidad. Los trabajadores conocen los éxitos de Altec y pueden
relacionar el significado de la calidad con el orgullo mexicano. Lo anterior lo ilustra el siguiente

%% . Entrevista con gerente de Altec, noviembre de 1995.
% _ Entrevista con operadoras de Altec, julio de 1992, agosto de 1992 y septiembre de 1992.
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comentario de una trabajadora, en ¢l cual se admite el estereotipo de que los mexicanos trabajan
con descuido, pero se afirma que es posible superar esa situacion:

"Mire, por ejemplo nosotros, si los Estados Unidos ... es igual donde quiera, pero lo que si de nuestro
trabajo depende mucho también el comercio. Claro que si fueran productos mexicanos que bueno. Pero
desgraciadamente ahorita nosotros no estamos en esas circunstancias. Yo pienso que la calidad debe ser
donde quiera. No nada més porque son productos americanos o porque se vendieron en Estados Unidos o
porque se quedan con mds ganancias, yo pienso que uno debe aprender precisamente a hacer mejor las
cosas hasta por uno mismo, porque si algin dia México llegara a tener esa opcién, de importar o exportar
fuera del pais, entonces qué haria, a las primeras de cambio nos rechazarian nuestro trabajo, porque iria
mal, entonces pienso hay que tener una responsabilidad mdas abierta para aprender, tenemos la
oportunidad de hacerlo, ahorita que esta la maquila. Las maquilas son extranjeras, bueno, pero qué tal si
aprendemos a trabajar bien para que algun dia México tenga esa oportunidad, ya no vamos a batallar. (...)
el problema que nosotros tenemos es precisamente eso de que hacemos las cosas al ahi se va, al cabo
que son empresas extranjeras y todo eso, pero con eso nos estamos dafiando porque si algin dia llegamos
a tener algo, siempre vamos a pensar igual y qué va a pasar, que trabajamos menos."”

Los cuadros directivos de la empresa advierten el orgullo nacionalista de los trabajadores; es
probable que buena parte de los empleados de confianza mexicanos lo compartan. En Chihuahua
también se presenta un fuerte discurso regionalista que destaca la capacidad del nortefio, y del
chihuahuense en particular, para vencer las adversidades en un medio natural dificil. No puede
decirse que el discurso de Altec sea homogéneo en lo que se refiere a la evaluacion de la cultura
Jaboral mexicana. Mas arriba reproduje algunas opiniones de gerentes que son coherentes con la
narrativa hegemonica que destaca los rasgos negativos del mexicano, pero también existen
opiniones de signo contrario. Esto se observa en el comentario de un gerente sobre la reaccion de
los trabajadores al enterarse que Altec habia ganado el Premio Nacional de Calidad en 1993:

“La noticia de que habiamos ganado el Premio Nacional de Calidad la difundimos a través de un sistema
de difusion, ese sistema nos permite llegar a todos los empleados de una sola vez, este sistema estd
puesto en las cafeterias y ahi fue anunciado que fuimos ganadores. La reaccion que hubo de todo el
personal fue de mucha alegria, dado que es el primer reconocimiento que obtenemos del gobierno
mexicano. Nosotros todos nos sentimos pues miy mexicanos y que se nos reconozca en nuestro pais
pues es un gran motivo de alegria para todos nosotros.”

Otro gerente considera que entre los elementos positivos de la cultura laboral del mexicano
esta la capacidad para absorber lo que llega de afuera y la disposicidn para aceptar los cambios en
los sistemas productivos. Pese a ser una planta perteneciente a una de las grandes transnacionales
del automovil, Altec ha optado por tratar. de aparecer lo mas mexicana posible. Se defiende la
capacidad del trabajador nacional, hasta el punto de afirmar que no hay ninguna contradiccion entre
los procesos de calidad total y la cultura laboral mexicana:

% _ Entrevista con trabajadora de Altec, octubre de 1993.

°!l . Entrevista con el gerente de relaciones industriales de Altec, noviembre de 1995.
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... yo no creo que la cultura de calidad esté peleada con la cultura mexicana. A nosotros nos ensefian
desde chicos a tener orden en nuestras casas, a ser muy limpios, a hacer nuestras cosas bien, a tener
nuestras tareas revisadas, a estudiar, es una filosofia que traemos desde casa. Nosotros cuando entramos a
Altec reforzamos o retomamos esos valores. No hay ningln divorcio entre la cultura de calidad del
mexicano que nacemos con ella y la cultura que tenemos en Altec. (...) nuestros principios guias de
ALTEC fueron creados por nosotros para nosotros poder trabajar con ellos y no representa ningtin
choque para la cultura mexicana.*

Este comentario, quizas un poco exagerado, es parte de la politica de adaptar los sistemas de
trabajo de la corporacion a las caracteristicas del pais y de la region. También se observa en el uso
de dichos populares mexicanos para "traducir” algunos de los principios de Altec: e dice "donde
manda capitan no gobierna marinero" para indicar que la empresa debe estar al servicio del cliente y
"ni tanto que queme al santo ni tanto que no le alumbre" para indicar que se debe controlar el
proceso de fabricacién, pero no de manera excesiva. En la exposicion que hizo Altec en la
Presentacién de Organizaciones Ganadoras del Premio Nacional de Calidad utilizd 16 dichos
mexicanos o de uso comin en México, uno al abrir y otro al cerrar la exposicién sobre cada uno de
los 8 criterios que se emplean para otorgar el Premio Nacional de Calidad. Esta cara
"mexicanizadora" puede ser parte de un guidn publico que a veces es negado en opiniones privadas,
pero no debe interpretarse como una simple estrategia publicitaria de la empresa; probablemente
existan otros tres factores concurrentes: 1) las convicciones nacionalistas de muchos cuadros
gerenciales, 2) la reaccion frente a los pretextos de otras empresas, que se resisten a introducir
sistemas de calidad total bajo el argumento de que el trabajador mexicano no estd preparado para
ello. y 3) el resultado de la interaccion con el conjunto del personal mexicano de la planta que, de
un modo u otro, valora su identidad nacional.

Desarrollar una cultura corporativa en una empresa cuyas unidades estan dispersas por todo
el mundo no es tarea facil. Cualquier intento de homogeneizar la cultura de personas de distintas
nacionalidades ; .:ede generar resistencias y conflictos. La via que ha seguido Altec parece haber
dado mejores resultados. Es parecida a la estrategia desarrollada por la empresa japonesa Sony,
llamada glocalization, que consiste en buscar la insercion de cada planta en el contexto mundial,
pero a partir de las condiciones especificas que vive. Desde el punto de vista de las relaciones
interculturales la experiencia de Altec ha sido menos rispida que la de Zenco y la de las
maquiladoras coreanas de Guatemala. La relocalizacion no ha dependido de los trabajadores o de
empleados aislados, sino que la empresa se ha sumado, hasta cierto punto, a ese esfuerzo, al adoptar
una politica de adaptacion a la cultura de sus empleados. Esta situacion expresa un compromiso
entre trabajadores y empresa, producto de la comunicacion entre personas de distintos origenes
nacionales. misma que posibilita un aprendizaje mutuo. Esto atenua las tensiones entre el personal y
permite que la incorporacion de la planta a las corrientes de globalizacion sea menos traumatica. No
por eso deja de haber algunas limitaciones en la insercién de Altec en el tejido social de la region,
como trataré de mostrar a continuacion.

2 _ Comentario de la coordinadora de calidad y productividad de Altec en la Presentacion de organizaciones
ganadoras del Premio Nacional de Calidad, abril de 1994.
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Fabrica y sociedad civil, dos mundos por vincular

Todavia esta por hacerse la evaluacion de la politica de Altec hacia la comunidad, ya que puede
implicar un mayor compromiso social de la empresa, pero también puede ser s6lo un mecanismo de
construccion de una imagen positiva. Un primer comentario que puede hacerse al respecto es que
las acciones comunitarias de Altec, hasta la fecha, son limitadas, en particular si se les compara con
la importante obra urbana que han hecho a lo largo de la historia de México diversas compaiiias
mexicanas y extranjeras. Baste recordar la infraestructura urbana creada por empresas mineras en
diversas poblaciones del estado de Chihuahua, o las contribuciones de empresarios chihuahuenses a
obras educativas, culturales y filantrépicas. En cambio, si se le contrasta con lo que han hecho otras
magquiladoras, Altec no sale tan mal parada. Las empresas maquiladoras se han caracterizado por su
escasa vinculacion con la sociedad en que se insertan. Por eso Altec, a pesar de todo, puede
presentarse a si misma como una empresa con responsabilidad comunitaria:

"Altec es una fuerza social responsable con su comunidad y su gobierno. Hemos contribuido con la
sociedad con acciones como construccion de una planta de tratamiento de aguas, siembra y cuidado de
3,000 4rboles, donativos a instituciones de ayuda humanitaria, apoyo a la formacidn de hijos de nuestro
personal, apoyo a las iniciativas que contribuyen al mejoramiento de la calidad de vida de los
chihuahuenses. El liderazgo que representa la alta direccion de Altec ha llevado a la compafiia dentro de
un marco de competitividad logrando que Altec sea vista como una empresa lider. En Altec somos una
familia de individuos comprometidos con la superacion de nuestras familias, de nuestra comunidad vy de
nosotros mismos. Altec es alta tecnologia"”

Una actividad social que ha desarrollado Altec es la "adopcion" de un periférico que pasa
junto a la planta, colaborando con su mantenimiento. Cuenta con un departamento de ingenieria
ambiental que se ha encargado del manejo de los desechos riesgosos y ha apoyado a instituciones
educativas con cursos en materia ambiental. Se eliminaron los fluorocarbonos en el proceso y se
modifico el sistema de aire acondicionado de la planta para evitar la contaminacion del aire. La
empresa también ha dado donativos a instituciones educativas ¢ imparte cursos a su personal sobre
alimentacion, educacion del hijo adolescente, formacion de padres, cuidado de la salud, etcétera.

Las actividades de beneficio comunitario que realiza Altec contrastan con el nulo
compromiso social de la mayoria de las maquiladoras. No obstante, son insuficientes desde el punto
de vista de las necesidades sociales de la comunidad y de las enormes ganancias que obtiene la
empresa por instalar una planta con personal calificado a tan bajo costo. Debe anotarse que Altec no
tiene que enfrentar las demandas sociales de un sindicato y que no existe en la region una presion
civil organizada para que las maquiladoras sean responsables con la comunidad. Esto le permite a
las empresas desentenderse del asunto o, en el mejor de los casos, hacer lo que hace Altec: escoger
los programas sociales ‘que considere convenientes, sin que existan leyes o interlocutores que
regulen estas actividades ni la cantidad de recursos que se destina a ellas. Es sintomatico que Altec
haya desarrollado varias acciones en el campo ambiental, en el que hay mayor presion nacional e
internacional y también disposiciones legales que tienen que cumplir las empresas maquiladoras.

3 _ Colofén del video proyectado por Altec en la Presentacion de las Organizaciones Ganadoras del Premio
Nacional de Calidad 1993, ciudad de México, abril de 1994,
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Otro aspecto a considerar es el de la vinculacion de Altec con la economia de Chihuahua vy
de Meéxico. Puso en marcha un programa de desarrollo de proveedores, buscando establecer con
ellos una relacién a largo plazo. Les brinda asesoria en aspectos de calidad y algunos envian
representantes a la planta para establecer contactos cotidianos y definir las caracteristicas que deben
tener los productos que proveen a Altec. Como parte de ese programa algunas empresas extranjeras
que le surten insumos se han instalado en Chihuahua, incluso en el mismo parque industrial. La
empresa también cuenta con una docena de proveedores mexicanos, pero éstos producen articulos
que son de poca importancia para la fabricacion de los radios y otros productos electronicos, se
concentran en insumos de poco valor agregado y que no son esenciales para el proceso productivo
de Altec. La disposicion de la empresa para incrementar la participacion de proveedores nacionales
no ha sido suficiente para formar cadenas productivas que la enlacen con la industria mexicana.

En el terreno econdmico Altec sigue siendo una especie de isla, cuyos lazos con la industria
mexicana son escasos y fragiles. En esto es muy diferente a la maquiladora de confeccion de
Guatemala, en donde intervienen capitales locales y se han creado diversas redes productivas en las
que participan pequefias y medianas empresas, incluso microempresas. Esto se debe a que la
industria del vestido es mucho mas simple y requiere menor inversion en capital y tecnologia. Pero
también se explica por las limitaciones de los empresarios mexicanos y por la enorme competencia
internacional en el sector electrénico y de autopartes. De cualquier manera, la integracion de las
maquiladoras tipo Altec con la dindmica econdémica regional es una asignatura pendiente. Es
paraddjico que en Altec las relaciones interculturales sean mas fluidas y se alejen del modelo de
enclave que priva en Guatemala, pero en el terreno econdmico su funcionamiento corresponde mas
al de un enclave aislado del contexto regional. Esto sefiala que la eficacia laboral de la cultura tiene
sus limites: por mas que se avance en el didlogo intercultural y en la capacitacién del personal
mexicano para desarrollar tareas productivas mas complejas, la dindmica de las maquiladoras
escapara del control nacional en tanto que la toma de decisiones y el manejo de las recursos se
encuentren concentrados en instancias en las que los mexicanos tienen una injerencia minima o
marginal. La mexicanizacion del proceso de trabajo, es decir, que sean mexicanos quienes
planifiquen, disefien, dirijan y realicen las actividades laborales, es muy positiva, pero requiere ser
complementada con otros procesos sociales, econdmicos y politicos que garanticen un mejor
aprovechamiento de la presencia de maquiladoras en el pais.

Las limitaciones de la vinculacion de Altec con el entorno social se expresan también en las
dificultades que experimentan las operadoras para integrar su experiencia de trabajo con su vida
fuera de la maquiladora. No encuentro mejor manera para describir esta dificultad que incluir en
forma amplia el siguiente ¢. :nentario de una operadora de Altec. en el que destaca la separacion de
dos mundos, el fabril y el de la vida cotidiana:

"La impresién que yo tuve de ahi (de Altec) fue de que me sacaba a otro mundo, se mete uno a un mundo
ajeno a la vida; me preguntaban jcomo es tu maquiladora?, !ay!, pues yo me imagino que estoy como en
una nave espacial ahi adentro, esa impresion tengo, de estar en una nave espacial donde no se ve luz en
todo el dia, no veo luz hasta que no salgo. Y al salir donde nos golpea, a todas nos golpea el sol (...). La
impresion de estar en una nave espacial, de ver aquello que era un gran lujo, por eso veo que muchas
muchachitas se deslumbran v se sienten sofiadas, al ver asi por toda la planta, el zacatito, las alfombras,
las sillas giratorias. Pero la realidad es otra. Hay calidad humana muy buena, pero no la dejan ser
humana, a los médicos, a los supervisores, a los ingenieros, gente preparada, gente madura, pero
presionada y pierde sus valores cuando tiene que meterse a un sistema, que os meten, jti no te salgas!.
Los cambia el mismo sistema, y pierden. (Al regresar de la nave espacial a la tierra) yo sentia que
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respiraba, respiraba cuando salfa, si, porque es un ahogamiento ahi adentro, con todo y que tenga
television a la hora de la comida, con que tenga el aire acondicionado, la calefaccion, los espejos bonitos
y todo eso, no a mi no, no me convence todavia. Cuando dicen "tiempo extra", me da nauseas, yo durar
cinco minutos o dos minutos dentro de la planta después de terminar la jornada de trabajo, yo me ahogo,
me falta el aire, me asfixio; es mas, todavia subo al camién y siento que todavia ahi me van a decir:
'vente'. Es fantasioso, pero asi siento. Son cinco afios ahi y siento mucha inconformidad, pero no me
salgo. (...para juntar estos dos mundos) lo he llegado a juntar, pues luchando, es una lucha interna que
llevo (...) que la maquiladora se pareciera a este mundo de aqui".”*

Parece haber un abismo entre lo que el trabajador vive en la maquiladora y lo que le sucede
fuera de ella: la planta es muy moderna, esta limpia y hay buena comida, pero es ajena, no hay
espacios grupales, la libertad esta muy restringida y la presion del trabajo es muy fuerte; en cambio,
en el mundo extrafabril se utiliza tecnologia tradicional y las condiciones de vida son precarias,
pero el trabajador se siente mas libre, dentro de un ambiente propio, tiene mas espacios colectivos.
Esta sensacion de separacion se hace mas fuerte entre muchas mujeres que son madres de familia y
que se sienten alejadas de sus hijos:

"Me cuesta mucho trabajo integrar mi trabajo, mis actividades sociales y mi familia. Me siento como un
engrane, parte de un motor, me cuesta trabajo integrarme. Hay estimulos, pero no me convencen, veo de
donde vienen los estimulos y para qué, es como una paleta que se le ofrece a un nifio. Nuestra
magquiladora es una de las mejores, mas sofisticadas, pero son puras florecitas. Comemos muy bien, pero
se nos atora que los hijos se quedaron con puros frijoles."

"Antes no les importaba como comieran los hijos, ahora que comen muy bien en Altec se preocupan de
que los nifos se quedan malcomiendo”.”

La inexistencia de sindicato en Altec, lo mismo que de cualquier otra forma de
representacion grupal de los trabajadores, dificulta la integracidon entre la empresa y el entorno
social. No existen mecanismos colectivos para procesar las demandas de los trabajadores ni los
reclamos de la sociedad civil. Altec ha introducido, con fuerza, las voces del mercado y de sus
clientes dentro de los muros de la fabrica. Sin embargo, las voces de la sociedad civil sélo se
escuchan de manera débil, esporadica y desarticulada. Para que ésta y otras plantas maquiladoras se
hagan mas receptivas hacia las necesidades comunitarias no basta con la disposicion de la empresa,
hacen falta propuestas viables, actores sociales que las demanden, disposiciones legales que
establezcan la obligacidn de satisfacerlas e instancias gubernamentales que vigilen su
cumplimiento. La mayor incidencia de la sociedad civil sobre la dindmica productiva permitiria una
mejor insercion en los procesos de globalizacion, en la medida en que fortaleceria a los actores
locales, estimularia la relocalizacion cultural y acotaria el poder de las empresas transnacionales.

* - Entrevista a operadora de Altec, septiembre de 1992. Otra operadora de Altec también describié a las
magquiladoras como otro mundo: "Las maquiladoras las veia como un trabajo del otro mundo, por lo que
platicaban de méaquinas, pensé que iba a quebrar algo. La primera vez que vine, vi la planta muy grande, me dio
miedo y curiosidad. Ya adentro, me dio miedo de que hubiera un corto, el ruidaje, se me hacia que no iba a
aguantar ahi"” (entrevista a operadora de Altec, noviembre de 1995).

% - Participacién de dos operadoras de Altec en el Taller Regional de Trabajadoras de Maquiladoras,
Chihuahua, Chih., diciembre de 1992.
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3.4. Expresiones simbolicas de una nueva correlacion de fuerzas entre los paises
En los altimos afios se ha puesto de moda la palabra globalizacion: aparece en discursos
politicos, en los mensajes de los medios de comunicacién y en gran nimero de estudios
académicos. Muchas veces se habla de ella de manera muy general, se enuncian sus rasgos
fundamentales y se manejan impresiones y lugares comunes sin profundizar en su analisis.
El estudio de las relaciones interculturales en el trabajo de Altec, de Zenco y de las
maquiladoras de confeccidon de ropa de Guatemala puede ayudar a comprender las distintas
texturas de los procesos de globalizacion en curso.

Una situacién que destaca es que la mundializacion se presenta con distinta
intensidad para cada empresa. Todas las maquiladoras estudiadas aqui producen para la
exportacion y tienen empleados extranjeros, pero no todas participan de igual manera en
redes globales. La mayoria de las maquiladoras de ropa de Guatemala operan de manera
local, siendo los intermediarios los que se vinculan con el mercado norteamericano. Zenco
forma parte de una empresa transnacional, pero la relacién con el resto de la corporacion
transcurre por canales muy estrechos, centralizados por instancias directivas, es decir, hay
poco contacto horizontal entre las plantas ubicadas en distintos paises. Por el contrario, en
Altec hay interacciones frecuentes con otras empresas y con proveedores y clientes de
diferentes paises. Altec constantemente se esta comparando y estd siendo comparada con
otras plantas de la division electronica de Ford y con otros fabricantes de partes
automotrices. El resultado es que se ha avanzado mucho mas que en los otros dos casos en
la creacion de una cultura corporativa global.

Las experiencias de los individuos y de los grupos sociales indican diferentes grados
de insercion en los procesos de globalizacién. Muchos cuadros medios y superiores de las
empresas viven en paises diferentes a aquellos en que nacieron y han tenido que vivir en el
contexto de otras culturas laborales. La migracidn internacional y el aprendizaje de otro
idioma resultan decisivos en sus historias de vida. En cambio, la mayoria de los
trabajadores siguen inmersos en su cultura local del trabajo, por mas que se les haya tratado
de inculcar otra distinta. Pero algunos de ellos también han migrado: indigenas que dejaron
sus comunidades para vivir en la ciudad de Guatemala, hombres y mujeres que se
trasladaron a Ciudad Judrez, mexicanos que fueron a trabajar a los Estados Unidos y
regresaron. Pero hay una diferencia notable: mieniras que coreanos y norteamericanos
dejaron su pais para llegar a otro a ocupar una posicion de poder, los trabajadores que
migraron llegan a ocupar posiciones subordinadas en la jerarquia laboral.

La globalizacion avanza por diferentes vias, tiene, al menos, dos velocidades, una
muy rapida para quienes migran, aprenden otros idiomas e interactian de manera cotidiana
con personas de otra nacionalidad, mientras que para otros esta interaccion es mas
esporadica, su exposicion a las dinamicas globales implica menores reajustes. Pero no sélo
es una cuestion de intensidad o velocidad, la globalizacion también es como un viaje en el
que hay billetes de primera clase, de negocios y de segunda clase. Es muy distinta la
experiencia de un empresario coreano, quien traslada una parte de sus operaciones a
Guatemala y llega a este pafs con mentalidad de benefactor y colonizador, a la de una
indigena cakchiquel que se inserta en el mundo mestizo, en donde son cuestionadas sus
costumbres, sus ropas y su manera de trabajar; tampoco es igual a la de aquellas
trabajadoras mestizas que tuvieron la oportunidad de ir a vivir un afio a Corea del Sur para
después fungir como intermediarias entre sus jefes coreanos y sus compafieros



guatemaltecos. La experiencia de un norteamericano que es enviado a Ciudad Juarez a
ocupar un puesto de gerente difiere de la del trabajador de Zenco al que se le pide que
aprenda la manera norteamericana de trabajar y también varia con respecto al ingeniero
mexicano que habla inglés y trata tanto con los americanos como con los operadores
mexicanos. En Altec la vivencia del gerente brasilefio que llego a dirigir la planta es muy
distinta a la de un ingeniero mexicano que es enviado a trabajar con colegas japoneses y
norteamericanos a una planta en Estados Unidos o a la de una operadora que de vez en
cuando convive con extranjeros.

Al principio de este capitulo me pregunté si existia una tendencia hacia la
homogeneizacién de las culturas del trabajo de quienes trabajan en maquiladoras. La
informacion recabada sugiere que no hay tal homogeneizacién, persisten marcadas
diferencias en cada pais. La presién del mercado mundial ha obligado a tomar mas en
cuenta la calidad y la productividad en todas las maquiladoras, a la vez que se difunden los
llamados métodos japoneses de organizacion del trabajo, pero en cada caso se adoptan
estrategias diversas. Ante retos productivos similares existen diferentes soluciones
culturales, en cada pais o region se reconstruyen las culturas locales para insertarse en las
corrientes de mundializacion econdmica. Esto puede implicar la adopcién de modas
globales o el aprendizaje de técnicas de origen japonés, europeo, norteamericano o0 coreano,
pero esta incorporacion es tamizada por las tradiciones de cada pais y por las caracteristicas
de cada empresa. Esto no quiere decir que no haya ningun cambio. Por el contrario, hay una
modificacion en la correlacion de fuerzas entre empresas y agentes productivos de distintos
paises, debido a los intentos de imponer determinadas formas de trabajar por parte de las
empresas, asi como a las reacciones que esto suscita entre sus trabajadores y empleados.

Lo que esta en juego son las vias culturales de la reestructuracion econémica. Todo
indica que existen muchas vias posibles y se produce una especie de competencia para tratar
de hacer prevalecer determinadas culturas nacionales del trabajo. En el escenario
internacional algunos paises intentan imponer su cultura como la mas adecuada para el
contexto actual, otros retoman experiencias extranjeras, otros resisten a la imposicién y. con
frecuencia, todos tratan de combinar las tres estrategias. Lejos de producirse una igualacion
en las maneras de trabajar, se genera una lucha en la que se altera la correlacién de fuerzas
entre las naciones, lucha que tiene su expresion simbolica en las discusiones acerca de las
distintas culturas nacionales del trabajo. En los ultimos lustros uno de los grandes
triunfadores en esta confrontacion ha sido Japén, cuya experiencia ha tratado de ser imitada.
También se han fortalecido otros paises asiaticos, entre ellos Corea del Sur, cuyos métodos
de trabajo han sido altamente valorados. La cultura del trabajo de los paises industrializados
de occidente ha sido guestionada, en un proceso en el que se les disputa la hegemonia casi
absoluta que mantuvieron durante mucho tiempo. pero no han sido relegados, tanto los
Estados Unidos como Eutopa Occidental han tratado de aprender de las experiencias
asiaticas y siguen siendo actores relevantes en estas batallas. No debe olvidarse que muchos
de los sistemas industriales japoneses tienen una fuerte influencia norteamericana y su
difusién también ha provocado un nuevo auge de los controles estadisticos y de la
organizacion cientifica del trabajo que han estado ligados a la matriz cultural occidental. Se
trata de un toma y daca constante, en el que los actores pueden tomar elementos de otras
culturas nacionales del trabajo, sin que por ello sus culturas laborales pierdan muchas de
sus caracteristicas distintivas. La lucha por definir la hegemonia cultural en la industria



enfrenta a muchos competidores fuertes, ninguno de los cuales se puede considerar
derrotado, pese a que en los ultimos tiempos Japon ha resultado muy favorecido. Esto se
debe a la eficacia laboral que ha demostrado su cultura, pero también se observa el proceso
inverso: su éxito econdmico ha tenido indudables efectos simbolicos.

En esta confrontacion los trabajadores de maquiladoras de paises como México y
Guatemala viven una situacion dificil: sus culturas han sido cuestionadas, se les ha tildado
de improductivas e ineficaces. Asi, han tenido que enfrentar la imposicidn de otras maneras
de trabajar, que son presentadas como si fueran superiores en términos de calidad y
productividad. Estas imposiciones toman la forma de intentos de japonizacion,
norteamericanizacion o coreanizacion. Con frecuencia, esto se liga a una batalla local: un
nuevo embate de los sectores dominantes locales, que adoptan los modelos extranjeros en
boga como una manera de atacar a los grupos populares y a sus tradiciones laborales. De
este modo, la difusién de los estilos japoneses, coreanos y norteamericanos €s un recurso
adicional utilizado por las élites mexicana y guatemalteca para recomponer su hegemonia.
En el contexto de la globalizacién se alteran también las expresiones simbolicas de la
correlacién de fuerzas al interior de cada pais. Los obreros se encuentran bajo presion, pues
la introduccion de nuevos métodos de organizacion del trabajo puede ser vivida como una
experiencia de colonizacion.

Los obreros y las obreras de las maquiladoras estudiadas, al igual que muchos
técnicos y empleados, no aceptan de manera pasiva la imposicion de culturas del trabajo
foraneas. Por el contrario, oponen una resistencia tenaz, a veces abierta y a veces ‘soterrada.
Los caminos de la resistencia son muy diversos. Incluyen, entre muchas otras acciones, la
elaboracion de una leyenda negra sobre los coreanos, el uso de apodos y estereotipos contra
los extranjeros, el discurso nacionalista, la recomposicién de las identidades étnicas y
populares. 1a construccion de una narrativa alternativa a la dominante, en la que se rescata
el ingenio y la creatividad de mexicanos o guatemaltecos, el aprendizaje tecnoldgico y
organizativo, las protestas y reclamos directos, la concertacion de vinculos con trabajadores
de otros paises y la generacion de utopias en las que se bosquejan modificaciones o
inversiones de la correlacion de fuerzas entre los paises. Todas ellas son expresiones de
procesos de relocalizacién que procuran la mexicanizacion o la guatemalizacion del
proceso de trabajo en las maquiladoras. Sus efectos no son desdefiables, han acotado las
imposiciones de las empresas extranjeras y de los grupos dominantes locales. Pero tampoco
debe exagerarse su eficacia, hasta la fecha no han sido suficientes para evitar que la
industria maquiladora siga, en lo fundamental, bajo el control de empresas transnacionales
y de intermediarios. En términos culturales tienen un enorme significado y apuntan hacia un
futuro distinto, pero sus alcances se encuentran limitados por el peso de las asimetrias en la
division internacional del trabajo, por la debilidad del Estado frente a las empresas
transnacionales y por la untlateralidad de los sistemas nacionales de relaciones industriales,
en los que los sindicatos y las agrupaciones de la sociedad civil tienen muy poca fuerza.

Es importante destacar que el caso de las maquiladoras muestra aristas
contradictorias e inequitativas del proceso de globalizaciéon. Se han abierto las fronteras
para la entrada y salida de mercancias, pero se mantienen las restricciones a la circulacion
internacional de la mano de obra. Los capitales tienen cada vez mas facilidades para
desplazarse por todo el orbe, los empresarios son alentados a establecer alianzas y circuitos
transnacionales, pero se combaten los vinculos supranacionales entre los trabajadores
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directos. No se ha formado una clase empresarial mundial, pero algunas corporaciones han
avanzado en la creacion de sélidas redes multinacionales. En cambio, la debilidad relativa
de sindicatos y otras organizaciones solidarias con los trabajadores ha impedido la
consolidacion de lazos internacionales entre los obreros de las maquiladoras, sus contactos
han sido esporadicos y limitados. De cualquier manera, su situacion laboral ha comenzado a
ser debatida en la opinidn publica de varios paises, comienza a ser incluida en la agenda de
macroesferas publicas en gestacidn.

La nueva distribucién geografica de la industria por medio de la proliferacion de
magquiladoras en México y Guatemala, al igual que en muchos otros paises del Sur, no
elimina las asimetrias en la economia mundial. Al contrario, parece que contribuye a la
concentracion de la riqueza y al crecimiento de la brecha que separa tanto a los paises como
a los grupos sociales. No obstante, no existe un tipo unico de vinculacion entre los paises
en donde se han instalado las maquiladoras y aquellos otros de donde proviene el capital
para crearlas. Los casos aqui estudiados sefialan que estos procesos pueden dar lugar a
diferentes tipos de relaciones interculturales. En el caso de las maquiladoras coreanas en
Guatemala predominan relaciones tipo enclave, en las que los beneficios para Guatemala
son minimos, porque los coreanos llevan a Guatemala todo lo necesario para la confeccion
de ropa, desde las materias primas y la maquinaria hasta los gerentes y supervisores, de
modo que sélo requieren los locales en donde instalar sus fabricas y la mano de obra para
los puestos operativos, a la que pagan salarios muy bajos. Ademads de que esto implica una
derrama econdmica muy reducida para el pais centroamericano, las empresas coreanas
trataron de imponer de una manera arbitraria su manera de trabajar. Esto, aunado a la escasa
comunicacidn entre guatemaltecos y coreanos provocd constantes conflictos, que incluso
tuvieron repercusiones internacionales.

En el caso de Zenco, la existencia de mecanismos de regulacién de las
confrontaciones entre esta empresa norteamericana y sus obreros mexicanos ha permitido
que exista una cierta coexistencia en el trabajo entre personas que tienen distintas culturas
del trabajo. No obstante, estos mecanismos no han sido del todo eficaces, porque
prevalecen relaciones autoritarias y por las enormes diferencias de ingresos y status entre
los trabajadores y los empleados de confianza. Los obreros, técnicos e ingenieros
mexicanos lograron que se realizaran en Zenco fases mas complejas del proceso de
fabricacion de los televisores, con los beneficios que eso implica en términos de creacidn de
empleos y de mayor control del proceso productivo. Sin embargo, no lograron incidir en las
decisiones mas importantes de la empresa, las cuales siguen concentradas en la corporacion
nerteamericana.

En Altec se presenta un modelo de relaciones interculturales menos autoritario,
gracias a una mejor comunicaciéon entre personas provenientes de distintas tradiciones
laborales. Esto ha contribuido a un mayor mestizaje cultural, mismo que también ha
propiciado mayores avances en la creaciéon de una cultura corporativa global. En este caso
la empresa también ha logrado que los trabajadores acepten en mayor grado la adopcion de
conductas laborales acordes con el sistema sociotécnico y con los métodos de control total
de calidad de inspiracién japonesa. Ademds, Altec ha impulsado algunos programas de
bienestar social que ayudan a que entable una relacién mas armonica con la comunidad de
la ciudad de Chihuahua, si bien sus alcances son escasos y los salarios y las condiciones de
vida de sus operadoras siguen siendo muy bajos.
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Los diferentes resultados de estas empresas en términos de calidad, productividad y
competitividad internacional muestran la importancia de la comunicacién y la negociacién
en las relaciones interculturales en el trabajo industrial, no sélo para evitar conflictos, sino
incluso para mejorar el desempefio econdmico de las maquiladoras. El aprendizaje mutuo
entre agentes productivos de diferentes origenes nacionales puede ayudar a que las
empresas fortalezcan su posicion en el mercado mundial. En ese sentido, las demandas de
los trabajadores y de la sociedad civil para que en las maquiladoras prevalezca un trato
digno, relaciones menos asimétricas, mayor participacion de los trabajadores mexicanos y
guatemaltecos en la toma de decisiones, asi como mayores salarios y mejores condiciones
de trabajo para ellos, pueden contribuir al funcionamiento productivo de esta clase de
empresas y, lo que es mas importante aun, al desarrollo social de las regiones en donde se
han instalado.

La informacidn recabada sugiere que la interaccion entre agentes productivos de
distintos paises es un factor decisivo en la dindmica laboral de las maquiladoras estudiadas.
Esta dinamica sera descrita en el siguiente capitulo, en particular en lo que se refiere a las
relaciones entre los obreros y las empresas.



Los conceptos de grupo y red le sirven a Mary Douglas para analizar diferentes clases de
economias. concluyendo que las economias tradicionales tienen grupo fuerte y red fuerte, es
decir, tienen muy delimitadas las barreras que separan a los grupos sociales y, al mismo tiempo, hay
reglas muy estrictas acerca del tipo de relaciones interpersonales que deben mantener los miembros
de un grupo. En cambio, en la economia capitalista existiria grupo débil y red débil, habria menos
prescripciones acerca de la pertenencia a grupos y de las relaciones en las que pueden involucrarse
los sujetos. Esto no quiere decir que :n la moderna sociedad capitalista no haya normas o que los
actores sean completamente libres, mas bien existen otras formas de control:

"Una de las razones que explican la importancia de desarrollar un analisis reticular y grupal consiste en
que, a través de ello, podemos identificar las tendencias de la moderna sociedad industrial que estdn
liberando progresivamente al individuo tanto del estrecho control de la red fuerte como de la coaccion del
grupo cerrado. Sin embargo, el individuo no ha sido entregado a la libertad; se encuentra ahora en un
entorno social sumamente dificil, (...) donde esta obligado a competir si no quiere ser degradado a la
condicidén de anormalidad. (...) Un medio asi es excesivamente pesado para soportarlo, y es precisamente
por ello que los individuos no descartan la opcion de separarse de este esquema para buscar abrigo en
una comunidad de grupos afines; o bien, corren el peligro de verse forzados a salir para ser colocados en
una posicion de elecciéon minima y aislamiento maximo. Quiza una de las razones mas importantes entre
todas las que motivan nuestra comprension de este analisis es que el deseo de escapar de los controles de
la red y el grupo ha dado lugar al surgimiento espontaneo y veloz de pequefios grupos. Esto, a su vez,
crea enormes disparidades de riqueza y poder. En conclusion, el entorno del individualismo radical no es
igualitario en lo que hace a sus efectos distributivos." (Douglas e Isherwood, 1990: 58-59).

De acuerdo con estas ideas es posible preguntarse si en el ambito fabril se han hecho mas
débiles las fronteras grupales y si ha desaparecido el control tradicional de la red fuerte para dar
lugar a otro tipo de controles. También constituyen un buen punto de partida para el estudio del
manejo de la desigualdad en el mundo del trabajo.

En las primera €pocas de la sociedad industrial hubo una clara separacion entre los grupos
sociales, lo que podria definirse como una demarcacion nitida entre ellos y nosotros™: el mundo de
los obreros estaba claramente separado del de los capitalistas, vivian en zonas diferentes de las
ciudades, provenian de tradiciones culturales encontradas, persistia una clara oposicion entre ellos.
Esta confrontacion se remonta mas alla de los albores de la industria: como ha mostrado E. P.
Thompson, tiene que ver con la antigua oposicion entre patricios y plebeyos que caracterizo a la
sociedad feudal. Con la industrializacién, durante los siglos XVIII y XIX. se recre6 esa
diferenciacién, de modo que se hizo mayor la distancia que separaba al pueblo de los sectores
privilegiados (Thompson, 1995: 14-17). Esta situacion expresaba no solo la diferencia de ingresos y
de modos de vida sino- también, de algiin modo, la presencia de dos logicas socioculturales
contrapuestas. Por un lado, la creciente influencia de la 16gica del mercado y la acumulacion y. por
el otro. la persistencia de una légica comunitaria que se negaba a ser desplazada.

Por su parte, Paul Willis encontr6 en el siglo XX una tajante separacion de la cultura de los
obreros con respecto a la de los patrones. Estima que los trabajadores tienen valores distintivos y
parametros propios de éxito y fracaso. Para conservarlos, ponen en practica estrategias de

* - Una aplicacién del analisis de las relaciones laborales en términos de ellos y nosotros puede encontrarse en
Guest, Peccei y Thomas, 1993.
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distincion: la rudeza en el trato, cierto tipo de argot, de corte de pelo, de vestimenta. De igual
manera, desarrollan la dimension ludica del trabajo, ya que la capacidad de divertirse resulta
indispensable para hacer frente a un trabajo embrutecedor, sin sentido. De este modo, la oposicion
entre la cultura obrera y la cultura de la empresa seria también la expresion de dos logicas: por un
lado la légica institucional de la racionalidad técnica del trabajo estandarizado y por el otro la légica
informal de la clase trabajadora, enfocada hacia la subsistencia en un ambiente duro y hacia la
construccion de un significado para un trabajo cada vez mas desprovisto de contenido. Los obreros
e hijos de obreros que estudio Willis buscaban situaciones en las que se pudiera distinguir con
precision quiénes formaban parte de ellos y quiénes de nosotros, si bien la contraposicién de estas
dos culturas estaria sujeta a una dialéctica de diferenciacion e integracion (Willis, 1977).

La separacion entre estos dos grupos sociales, unida a la experiencia comun de condiciones
de vida semejantes, llevé al nacimiento de una fuerte camaraderia entre los trabajadores, que, a los
ojos de Sainsaulieu, resulta casi indispensable para sobrevivir en el ambiente de la fabrica’. Sin
embargo, la solidaridad del grupo obrero nunca es absoluta, se encuentra surcada por subgrupos de
intereses y por la diversidad de opiniones provocada por la edad, la personalidad, el género, la etnia,
la posicion profesional y las tradiciones culturales. Ademas, en muchos paises del Norte la
separacion de los obreros con respecto a otros grupos sociales se ha visto atemperada durante las
ultimas décadas, en la medida en que mejoraron las condiciones de vida de los trabajadores, se
redujo la segregacion residencial de la clase obrera y el desarrollo de la sociedad de masas hizo mas
permeables las paredes entre los grupos sociales. Asi lo advirtié Richard Hoggart, estudioso de la
cultura de la clase obrera inglesa:

"De esta manera, las fronteras de clase se estan transformando, en la medida en que la sociedad moderna
consume mas Yy mas cultura comuin. (...) Las publicaciones modernas no pueden conseguir el tiraje
necesario para su equilibrio financiero sino haciéndose de un publico que rebase las fronteras de clase y,
por consiguiente, resolviendo simbdlicamente sus contradicciones.”

"Las clases estan desapareciendo en mas de un sentido... Estamos pasando a formar parte de una misma
clase cultural. Se comienza a dar una correlacion entre superacion material y pérdida cultural. Sin duda s
deseable que desaparezcan las viejas barreras de clase. Pero actualmente, aquella genuina cultura de clase
se esta desgastando en favor de la opinidon de masas, de la diversién de masas y de una respuesta
emocional generalizada. (...) Asi, las viejas formas de cultura de clase corren el riesgo de ser sustituidas
por esta cultura sin clase, que preferiria llamar 'una cultura sin rostro™. (Hoggart, 1990: 276 y 280)

Mientras que Hoggart lamenta la pérdida de la cultura genuina de clase, otros autores ven en
ello una bendicién. En la actualidad existe una fuerte corriente de pensamiento que celebra la

-

3 - "La solidaridad obrera es, de entrada, la consecuencia de un aprendizaje cotidiano de la revuelta de
individuos colocados dentro de las mismas situaciones (...). Si la cultura obrera esta a este punto impregnada de
solidaridad, es que la experiencia obrera de las relaciones humanas de trabajo es la de un mismo
condicionamiento de medios de expresion, de comprensién mutua, mientras que los mismos obstculos
economicos continuan interponiendo una fuerte barrera entre grupos sociales desigualmente privilegiados. Lejos
de ser un contagio, la solidaridad obrera debe mas bien ser vista como una suma de respuestas logicas elaboradas
por individuos sometidos a los mismos obstéculos dentro de las relaciones humanas y sociales. La transmision de
una herencia cultural propia del grupo obrero no opera, en las historias recontadas, las canciones y los textos
sindicales, sino a través de la experiencia vivida en el trabajo.” (Sainsaulieu, 1988: 46)
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desaparicion de los viejos contflictos entre obreros y patronos. Como sefialé en el capitulo 2,
muchos textos sobre la cultura corporativa proponen que el impulso de valores compartidos es
fuente de fortaleza en una organizacion laboral (Deal y Kennedy, 1991). Se promueve el bienestar
corporativo como estrategia para evitar los antagonismos, construir lealtad hacia la organizacién y
propiciar el involucramiento de todos los miembros que participan en ella. En muchas empresas se
fomenta el trabajo en equipo, se enriquece el contenido del trabajo, se substituye el liderazgo
autoritario por uno de indole participativa, se hace mas horizontal el organigrama y se llevan al
cabo rituales cotidianos encaminados a crear un sentimiento de pertenencia a una comunidad
laboral.

Conviene discutir hasta qué punto se logran despertar fuertes sentimientos de pertenencia
entre los trabajadores y empleados de ese tipo de empresas. Gideon Kunda realiz6 una sugerente
etnografia en una compaiiia dedicada al disefio de alta tecnologia en Estados Unidos, en donde la
mayor parte de la mano de obra estaba formada por ingenieros postgraduados, blancos, que
realizaban trabajo intelectual creativo. En apariencia, en esa unidad productiva no habia diferencias
de rango, de status o de poder; prevalecia un ambiente informal y se pregonaba la flexibilidad de
horario y la libertad para realizar el trabajo en la forma que a cada quien le conviniera. Se trataba de
una empresa que, en términos de Mary Douglas, podria clasificarse a primera vista como de grupo
débil y red débil: no habia grupos cerrados y cada miembro podia relacionarse con quien quisiera
en redes interpersonales laxas por medio de la computadora y de interacciones cara a cara. Sin
embargo, el fino analisis de Kunda reveld que la empresa constituia un grupo cerrado con respecto
al mundo exterior, ademds de que codigos subyacentes delimitaban grados de inclusion/exclusion
en la compaiiia. Ademas, la inexistencia de una red fuerte era substituida por una feroz competencia
que, de manera sutil pero eficaz, obligaba a un trabajo agotador. El ideal de la compaiiia era crear
una cultura sélida que implicara fuertes sentimientos de pertenencia, pero en la practica se formaron
sujetos cinicos que desempeiiaban el papel de miembros convencidos pero que experimentaban, de
manera simultanea, atraccion y repulsion por la compaiiia (Kunda, 1992).

Pese a la tenaz retdrica acerca de la emergencia de fuertes culturas corporativas y la no
menos insistente proclamacion del fin de los conflictos de clase, la diferenciacién social esta muy
lejos de haber desaparecido del entorno fabril. A favor de esta idea puede esgrimirse, entre otros, el
argumento de que las diferencias de ingresos y de poder entre el personal de base y los cuadros
superiores de una corporacion siguen siendo enormes, situacion que erosiona los intentos de crear
una comunidad laboral entre ellos. No es que no puedan compartir valores comunes, muchas veces
lo hacen, pero también hay oposiciones econdémicas y politicas que limitan el alcance de la
integracion (Martin, 1992). Si estas asimetrias se presentan en los paises con mayor desarrollo
economico, la brecha es mayor si toma en cuenta al personal de las corporaciones en paises dei “ur,
por ejemplo el que labora en las maquiladoras, cuyos ingresos y poder de decision son mucho
menores.

Otra diferencia relevante es la que produce la desigualdad de condiciones de trabajo entre el
sector formal de la economia, por lo general mas regulado, y el llamado sector informal. en el que la
desregulacion ha dado pie a condiciones laborales muy desfavorables en términos de salario,
estabilidad en el empleo, seguridad social, prestaciones, etcétera. Esta diferencia, junto con la
anterior, marca no solo grupos de ingreso, sino niveles de inclusion/exclusion. La separacion entre
incluidos y excluidos se sobrepone a y contintia la distincion entre patronos y obreros.
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Muchos autores han mostrado que las nuevas culturas corporativas no son monoliticas. sino
que se encuentran surcadas por subculturas que son fruto de diferencias ocupacionales,
sociodemograficas y culturales entre los miembros de la empresa®. Algunos autores remarcan las
distinciones subculturales que surgen por cuestiones de género y raza (Fine et al., 1990), por la
influencia de los grupos profesionales (Trice y Beyer, 1993) o por la existencia de distintos "nichos
ecologicos" en la organizacion (Babba, 1995). Incluso dentro de un grupo de trabajadores con
caracteristicas sociodemograficas similares pueden surgir varias subculturas de acuerdo con su
calificacion y su posicion en el proceso de trabajo.

Puede concluirse, en primera instancia, que en las empresas contempordneas es posible
encontrar procesos de integracién y unificacion tanto como de diferenciacién y conflicto. Pero el
asunto es todavia mas complejo. No todo se reduce a la existencia de vinculos entre todos los
empleados de la empresa o a la oposicién entre dos o mas grupos claramente diferenciados.
También es posible que un sujeto participe a la vez de distintos grupos y que las fronteras entre
ellos se entrecrucen y confundan. Joanne Martin denomina perspectiva de la fragmentacion al
conjunto de estudios que destacan este cardcter multifdcetico y kaleidoscopico de las
organizaciones. Llevado a su extremo, este enfoque plantea que es imposible trazar
diferenciaciones claras, ya que las fronteras entre las grupos sociales en el trabajo estarian en
constante cambio y los individuos también fluctuarian entre diversas identidades subculturales:

"Desde una perspectiva de la fragmentacion, entonces, una cultura organizacional es una telarafia de
individuos, conectados de manera esporddica y laxa por sus conexiones cambiantes en torno a una
variedad de asuntos. Su involucramiento, sus identidades subculturales y sus auto-definiciones
individuales fluctian, dependiendo de cudles asuntos estan activados en un momento dado. (...) Una
persona fragmentada constantemente fluctia entre identidades diversas y cambiantes, jalada por asuntos
- eventos que lo enfocan en un aspecto de si mismo mds que en otro, temporalmente. La persona estd
Iragmentada por una variedad de identidades anidadas y traslapadas, influencias externas y niveles de
conciencia”. (Martin, 1992: 153 y 156)

Integracion, conflicto y fragmentacion parecen ser tres dimensiones presentes en las
relaciones entre los grupos sociales en una organizacién. Para captar en toda su riqueza estas
relaciones no basta una vision unilateral (ver sélo una de las tres dimensiones) y ni siquiera un
pensamiento binario (reconocer que existe tanto integraciéon como conflicto). Serfa mas conveniente
una mirada poliocular (Jordan, 1993) o un enfoque multidimensional o poliféonico (Martin, 1992).
Sin dejar de reconocer las ventajas de la mirada poliocular, conviene advertir que corre el enorme
riesgo de la indeterminacion. Muchas veces ha derivado en entoques postmodernos que no sélo
reconocen que hay muchas interpretaciones y que hay fronteras cambiantes, sino que renuncian a
cualquier posibilidad de enunciar conclusiones generales, debido a que sobrestiman la diversidad y
la fragmentacion. En cierto medo, los extremos se tocan: tanto el discurso integrador del fin de las
distinciones de clase como el discurso postmoderno que multiplica al infinito las fronteras posibles

* - "Se acostumbra llamar subculturas a las culturas que estan dentro de una cultura abarcadora. Las subculturas
organizacionales consisten en clusters distintivos de ideologias, formas culturales y otras practicas que exhiben
grupos identificables de gentes en una organizacién. Difieren notablemente de la cultura general de la
organizacién en la que estan empotradas, ya sea intensificando sus supuestos y practicas o divergiendo de ellos.
Las subculturas también difieren mucho una de otra." (Trice y Beyer, 1993: 174).
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se encuentran incapacitados para explicar las grandes fuentes de desigualdad y diferenciacion social
en el mundo contemporaneo del trabajo. Por un lado, el suefio toyotista de que es posible lograr la
plena identificacion de todos los miembros de la empresa; por el otro, la pesadilla postmoderna de
que es imposible cualquier identidad colectiva estable (De la Garza, s. f.: 12-13).

¢Cudl es, entonces, mi posicion al respecto?. Reconozco que existen tanto procesos de
integracion como de diferenciacion y fragmentacion. Pero el estudio de la diversidad no debe
impedir la busca de regularidades que indiquen cuales son las principales lineas de distincion entre
los sujetos involucrados en el proceso de trabajo. Es cierto que se han modificado las fronteras
entre los grupos sociales, en muchos casos la modificacion ha consistido en que se han vuelto
mas porosas y cambiantes, pero esto no quiere decir que hayan desaparecido las
desigualdades, la explotacion y los conflictos de clase en la industria. En términos de Mary
Douglas, podria decir que no se suprimieron los grupos y las redes, sino que han sido substituidos
por agrupamientos y encasillados mas débiles que implican otras formas de control y otras maneras
de producir y reproducir asimetrias y desigualdades.

Mi hipétesis en este capitulo es la de que los agentes productivos, entre otras cosas, tienen
que lidiar con las transformaciones de las fronteras sociales, por medio de culturas laborales que
expresan y conducen las relaciones que se establecen entre ellos en el mundo del trabajo. Por ello,
veo sus relaciones laborales como procesos de negociacion en los que se definen inclusiones y
exclusiones, ceremonias en las que se producen comunidades imaginarias pero, a la vez, combates
en los que se disputan intereses y dramatizaciones que pueden dar lugar a distanciamientos y
ambivalencias. Son territorios vastos que incluyen zonas de compromiso, campos de batalla que
oponen grupos contrapuestos y pantanos de ambigiiedad y ambivalencia.

No basta con reconocer que en las culturas del trabajo hay a la vez conflicto, unidad y
diversidad. Es importante averiguar en torno a qué asuntos ocurren las disputas, queé es lo que esta
en juego en los procesos de fragmentacion y reestructuracion. Por un lado, se trata de la vieja
confrontacion entre la busqueda de ganancias de las empresas y la subsistencia de los trabajadores,
pero hay mucho mas que eso. Con los intereses economicos de los actores se entrecruzan varias
dinamicas de indole cultural, laboral, politica y social. Es aqui donde puede ser util incorporar las
reflexiones que han hecho varios autores sobre la existencia de diferentes logicas en el tejido social.

Al analizar el simbolismo de las formas mercantiles, Baudrillard concluye que en un objeto
mercancia se condensan cuatro ldgicas: en primer término, la légica funcional del valor de uso.
regida por la utilidad; en seguida, una légica mercantil del valor de cambio, gobernada por la
equivalencia y el mercado; en tercer lugar, la logica ambivalente del valor simbélico, vinculada
con el don, la reciprocidad y las determinaciones psiquicas de los simbolos; y, por tltimo, la l6gica
diferencial del valor signo, que establece status y jerarquias (Baudrillard, 1987: 35-56). Con base
en estas ideas puede postularse que en las sociedades no capitalistas predominaron las logicas del
valor de uso y del valor simbolico, mientras que en el capitalismo la légica mercantil y la logica de
la diferenciacién social se autonomizan y adquieren predominio sobre 1a utilidad y la reciprocidad.
Sin embargo, estas ultimas no dejan de actuar y se mantiene la tension entre ellas.

En otro orden de ideas, Robert Salais y Michael Storper, al analizar la diversidad de las
economias actuales, sugieren que su hetereogeneidad puede comprenderse como el resultado de la
combinatoria de cuatro mundos posibles de produccion. El primero de ellos es el mundo
interpersonal donde los productos son fabricados por trabajadores especializados y dedicados a
ciertos consumidores en particular; en €l, las relaciones entre productores y consumidores, lo

223



mismo que las que se establecen al seno de la unidad productiva, reposan en la confianza y en
valores compartidos, ademas de que la concurrencia se basa en la calidad del producto que debe
satistacer al cliente. Una segunda posibilidad la constituye el munde mercantil (marchand), en el
que los productos también tienen un destinatario especifico, pero son fabricados de manera
estandarizada; en el mundo mercantil las empresas se flexibilizan para responder a la demanda,
pero la relacion entre los agentes se produce en el lenguaje objetivado de la estandarizacién. A su
vez, el mundo industrial se caracterizaria por la produccion de masa, estandarizada, de grandes
volumenes de productos enviados al mercado considerado como una suma de consumidores
andnimos, en el que las relaciones intersubjetivas estarian subordinadas a la maximizacion de las
ganancias y a la racionalidad instrumental. Por ultimo, se encontraria el mundo inmaterial, que es
el de la innovacién y la creacién, en donde la coordinacion entre los sujetos se estableceria de
acuerdo con las reglas de la metodologia cientifica. Estos mundos posibles se combinan, de
diferentes maneras, en los mundos de produccion reales (Salais y Storper, 1993: 15).

Los mundos posibles de Salais y Storper pueden ser vistos como logicas alternativas que
surcan la vida econémica. Remiten a la logica de las relaciones interpersonales comunitarias, a la
l6gica de la satisfaccion del cliente, a la logica de la homogeneizacion para reducir los costos y a la
légica de la innovacion técnica. Desde mi punto de vista estas logicas coexisten, pero el peso
especifico de cada una de ellas depende de muchos factores, entre otros la competencia en el
mercado, las relaciones de poder y las negociaciones entre los agentes. En la fabricacién en serie
propia del modelo taylorista-fordista la logica de la estandarizacién y la racionalidad técnica
predomind sobre las otras, pero la crisis de ese modelo ha obligado a revalorar elementos que
ocupaban un lugar subordinado, en especial la vinculacién con el cliente y las relaciones
interpersonales. Asi, las relaciones laborales contemporaneas pueden entenderse como mixturas y
confrontaciones de esos mundos posibles, en los que la busqueda de ganancias y la estandarizacién
persisten, pero de algun modo se ven condicionadas por el mayor peso que adquieren el mercado
entendido como satisfaccién al cliente y las relaciones interpersonales en términos de humanizacion
del trabajo y establecimiento de vinculos solidarios en el ambito laboral y en su entorno.

Los planteamientos de Habermas sobre la tecnificacion del mundo de la vida constituyen
un interesante punto de partida para abordar este problema. Este pensador aleman afirma que en la
sociedad moderna la 16gica del dinero (el mercado) y la logica del poder (el Estado) invaden la las
interacciones personales de la vida cotidiana, en un proceso que ¢l denomina tecnificacion del
mundo de la vida (Habermas, 1987: 258-259). De acuerdo con esto, la familia, las relaciones
amorosas y la vida privada resentirian la influencia de las leyes del mercado y la intromisién de la
politica del Estado. Se presenta una colonizacion del mundo de la vida, pero, ;no existe también el
proceso inverso?; el mundo del trabajo ;es impermeable a los valores de la solidaridad y la
dignidad?. Sugiero que hay que complementar la idea de Habermas con la tesis de que el trabajo
puede ser influido por las necesidades sociales y humanas de los actores, puede haber una
reconstruccién comunicativa del mundo del trabajo’. Me parece que en el mismo Habermas se
encuentran fundamentos para esta tesis, cuando preconiza la necesidad de acotar al mercado y al
Estado mediante los vinculos integradores de la solidaridad:

> .~ También podria hablarse de una reconstruccion comunicativa del mercado y del mundo de la politica y
del poder, pero ese tema escapa a los propositos de este escrito.
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"Las sociedades modernas satisfacen sus necesidades en materia de capacidades regulatorias a partir de
tres fuentes: dinero, poder y solidaridad (...) a través de un amplio espectro de instituciones democraticas
y espacios publicos, la fuerza socialmente integradora de la solidaridad debe ser capaz de afirmarse sobre
los otros dos poderes (...) las estructuras vélidas de reconocimiento reciproco, que conocemos de las
relaciones de la vida cotidiana, pueden transferirse a la esfera de las relaciones sociales mediadas juridica
y administrativamente."®

Al retomar en conjunto este campo problematico surge la idea que motivo el titulo de esta
obra: la interpenetracion entre el mercado y la sociedad civil en la fabrica contemporinea. El
desarrollo de la industria ha enfrentado en diferentes momentos las presiones del mercado y los
reclamos sociales. Pero lo que me parece novedoso de la época actual es la manera en la que la
l6gica mercantil y la l6gica de la sociedad civil impregnan las nuevas culturas del trabajo. Ya no se
trata solo de buscar la eficiencia y la reduccion de costos para competir en el mercado, ahora se
requieren calidad, nuevos vinculos con los clientes, diversificacion y personalizacion de la oferta.
Tampoco basta atender las demandas de los agentes productivos inmediatos mediante la
negociacion de condiciones salariales y laborales, ahora hay aspiraciones comunicativas que
requieren humanizar las condiciones de trabajo, crear vinculos de solidaridad en la empresa y
atender los reclamos de respeto a la dignidad de las personas involucradas en el proceso de
produccion. Cabe aclarar que la humanizacion del trabajo, la atencién a las necesidades del entorno
social y la consideracion de la dignidad de los trabajadores y empleados son solo uno de los
aspectos de las nuevas culturas del trabajo, tal vez el mas alentador, pero no por ello el mas fuerte.
En la mayoria de los casos predominan otras logicas: la obtencién de ganancias, la imposicion de
criterios técnicos instrumentales, la competencia. En ocasiones el impulso de las nuevas culturas
del trabajo implica la introduccion de formas de control tecnoburocriticas que reducen las
posibilidades de humanizacion del trabajo y generan nuevas formas de autoritarismo y desigualdad.
La reconstruccion comunicativa del mundo laboral y la presencia de la sociedad civil en la fabrica
no son una tendencia unica, mas bien son una realidad incipiente, un proyecto de futuro, que existe
como potencialidad en la industria contemporanea, pero que se enfrenta a numerosos obstaculos y
tendencias contrarias que lo limitan y pueden impedir su desarrollo posterior.

El concepto de sociedad civil en la fébrica alude a la construccién contemporanea de
vinculos solidarios y comunicativos, que penetran el mundo del moderno trabajo industrial. La
fuerza integradora de la solidaridad (Habermas, 1991) le disputa la hegemonia a las fuerzas
implacables del mercado y de la racionalidad instrumental. Al hablar de sociedad civil me refiero a
los esfuerzos de los trabajadores por lograr condiciones de trabajo mas dignas, pero tambi¢n a la
accion de nuevos sujetos sociales, muchos de ellos localizados fuera de los muros de las fabricas,
pero que inciden sobre las relaciones laborales’. Asi, se abre la posibilidad de un nuevo tipo de

% _ Habermas, 1991: 38-39; para una mayor discusion sobre la regulacion social del poder y del mercado puede
verse Reygadas, 1994.

7 - Como puede verse, mi concepeion de la sociedad civil difiere de la Hegel, que ve enella la manifestacion de
fos intereses privados, distintos al Estado (Hegel, 1985: 191-192). Desde mi punto de vista, basado en una
interpretacion personal de Gramsci, la sociedad civil constituye una reconstruccion moderna de vinculos de
solidaridad, difiere tanto de la dimensién coercitiva del Estado como de la dinamica competitiva del mercado, si
bien se entrelaza y concurre con ellos en la regulacion de la sociedad. Para una discusion al respecto véase
Gramsci, 1975: 165-166. Son utiles también las ideas del economista Jeremy Rifkin, quien ve en las
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fabrica, que de algin modo tiene que atender a los reclamos de sus clientes, de sus trabajadores y
de organizaciones civiles, quienes demandan que sus puntos de vista sean tomados en cuenta por
las organizaciones productivas.®

El entrecruzamiento del mercado y la sociedad civil en la fdbrica crea una tension
permanente que da lugar a disputas y plantea diversas disyuntivas a las organizaciones y a los
individuos. Las empresas industriales contemporaneas pueden orientarse mas hacia la
estandarizacion o hacia la diversificacion, pueden ser mas jerarquicas o mas igualitarias, pueden
promover la competencia o la cooperacion entre los agentes productivos, pueden destruir o crear
vinculos solidarios, pueden desatender o escuchar los reclamos de la sociedad civil. En los
conflictos y negociaciones en las fabricas estdn en juego estas diversas opciones, asi como
multiples gradaciones, yuxtaposiciones y combinaciones entre ellas. Cabe aclarar que esta tension
involucra lo mismo a las empresas que a sus trabajadores. En términos generales, las empresas
tratan de adecuarse mas a las exigencias del mercado, mientras que los trabajadores tienden a
coincidir con las demandas de la sociedad civil. Sin embargo, unas y otros se ven interpelados por
ambas instancias: los obreros y las obreras combinan en sus culturas del trabajo estrategias
mercantiles y civiles; lo mismo hacen, a su manera, los técnicos, los gerentes y los empresarios. Son
fenomenos que atraviesan en diagonal a las clases sociales, pueden contraponerlas pero también
integrarlas, de modo que las luchas entre ellas pueden verse exacerbadas o atenuadas por la
presencia del mercado y de la sociedad civil en la fabrica. Las culturas laborales de las
organizaciones son resultado de las relaciones de poder entre todos sus miembros, asi como de la
manera en que todos ellos expresan y articulan diferentes légicas sociales, puesto que éstas no
existen como entes abstractos, sino sélo en la medida en que son creadas y recreadas en la
interaccion social.

Para desarrollar mi argumento, en este capitulo analizaré como las empresas maquiladoras y
sus trabajadores manejan la interpenetracion y la confrontacion del mercado y la sociedad civil por
medio de sus culturas del trabajo. También describiré la eficacia que esto tiene sobre la integracion,
diferenciacién y fragmentacion de los sujetos y los grupos ocupacionales que laboran en este tipo de
fabricas. Para ello, analizaré las relaciones entre trabajadores y empresas en los tres casos
estudiados. Mientras que en las maquiladoras de Guatemala y en la empresa Zenco se viven
situaciones bastante definidas de oposicion entre ellos y nosotros, en la planta de Altec se ha puesto
en marcha un ambicioso proceso de ingenieria cultural para promover el trabajo en equipo y las
relaciones armoniosas entre todos los integrantes de la empresa. No obstante, en los tres casos se
pueden rastrear las huellas que dejan el mercado y la sociedad civil sobre las relaciones de clase en
las maquiladoras.

organizaciones civiles un tercer sector de la economia (Rifkin, 1996), asi como el planteamiento de Jose Luis
Tejeda, quien considera a la sociedad civil como "el momento de la subjetividad de la sociedad moderna” (Tejeda,
1996: 44).

¥ - La regulacion ecolégica de la produccion industrial es una de las expresiones mas caracteristicas de la
emergencia de una ldgica civil que intenta reorientar los caminos del desarrollo econémico. Sin embargo, la
amplitud de ese tema me impide abordarlo en esta obra, en la que me limito a estudiar las formas de la regulacion
civil que inciden de manera directa sobre las relaciones laborales en las maquiladoras.
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4.2. "Ellos" y "nosotros": el peso de las barreras sociales en las maquiladoras de
Guatemala

Guatemala es una sociedad con marcadas diferencias entre los grupos étnicos y sociales; las
maquiladoras, en la mayorfa de los casos, no s6lo no redujeron esas diferencias, sino que las
exacerbaron. No es extrafio que en las maquiladoras de Guatemala prevalezcan rigidas fronteras
subculturales. Como lo seflalé en los dos capitulos anteriores, su sistema de organizacién
productiva excluye a los trabajadores directos de las decisiones y los beneficios, ademas de que los
conflictos étnico-nacionales obstaculizan la comunicacion entre los sectores ocupacionales. Se trata
de la presencia de grupos fuertes, en una situacién de oposicion clara entre ellos y nosotros, que
enfrenta a dos bandos separados: por un lado los trabajadores y por otro los empresarios y cuadros
gerenciales. Entre ellos existe una débil franja formada por supervisores y técnicos, quienes por lo
general se ven obligados a tomar partido por alguno de los dos antagonistas.

Muros laborales

La separacion entre trabajadores y gerentes o empresarios es tajante y salta a la vista mediante la
observacion superficial de las fabricas. Mientras los primeros llegan a la planta en transportes
publicos apifiados, los segundos lo hacen en coches de modelo reciente y, muchas veces, de lujo.
Los espacios fisicos que ocupa el personal gerencial se encuentran aislados del personal operativo,
cuentan con algunas comodidades y en muchas ocasiones se encuentran en tapancos o segundos
pisos que permiten el control y expresan la superioridad jerarquica. Por su parte, las areas de
produccion se encuentran poco ventiladas y mal iluminadas. Tal vez el equipamiento fisico que
mejor muestra la diferenciacion social en las plantas es la escasez de bafios para los trabajadores, ya
que en promedio sélo existe uno para cada cuarenta obreros u obreras, ademds de que en muchas
fabricas se encuentran en pésimas condiciones de higiene. Los salarios de los operarios son otra de
las manifestaciones de esta desigualdad: en los primeros aflos de las maquiladoras oscilaban entre
30 y 60 doélares al mes; si bien despu€s aumentaron, la mayoria de los trabajadores sigue obteniendo
salarios inferiores a los 100 dolares mensuales (AVANCSO, 1994; Diaz, 1992).

Por lo que toca a los gerentes y empresarios coreanos, su cultura del trabajo se encuentra
dominada por la logica de la produccion en serie, la eficacia técnica y la maximizacion de las
ganancias. Casi no se han preocupado por la atencion al cliente y solo después de los conflictos de
principios de la década tomaron en consideracion los reclamos sociales y laborales. Forman un
grupo cerrado, separado por diferencias culturales de sus trabajadores y de otros empresarios. Por
su parte, los pocos empresarios norteamericanos que han invertido en maquiladoras en Guatemala
tendrian una cultura laboral que combinaria eficacia con calidad, ademads de distinguirse por buscar
relaciones mas consensuales con la mano de obra.

La situacion de los gerentes y empresarios guatemaltecos es diferente. Hasta hace poco, la
tradicién empresarial en el pais estuvo ligada al rentismo de los terratenientes (Pérez Sdinz, 1996:
41; Petersen, 1992: 50 y ss.). Es decir, se trataba de una cultura orientada hacia la inversion en
actividades de poco riesgo, conservadora, poco emprendedora, en la que no predominaba ni la
innovacion técnica ni la légica mercantil, sino mas bien la busca de ganancias faciles. Parece que
esto comenz6 a cambiar con los propietarios y gerentes de maquila. Muchos de ellos son jovenes
menores de 40 afios, hijos de la élite terrateniente. Pero son mds cosmopolitas que sus padres,
algunos han estudiado en los Estados Unidos y parecen tener actitudes mas emprenderoras. Sus
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partidarios afirman que han creado una nueva ética de trabajo, dedicacién y disciplina que contrasta
con la cultura de los terratenientes. Esto debe relativizarse, pues la maquila en Guatemala es un
negocio de poco riesgo: la inversion inicial es minima y los salarios son tan bajos que se pueden
obtener ganancias sin mucha destreza empresarial. Estos nuevos empresarios no han demostrado
aun tener aptitudes sobresalientes; al igual que sus padres, han invertido con base en mecanismos
tradicionales de financiamiento, y todavia no crean una estructura productiva que les garantice
ganancias a largo plazo. Han ocupado sélo las fases mas sencillas del proceso de confeccién de
ropa. Segun Petersen, muchas veces la élite tradicional ve con desconfianza a estos nuevos
empresarios, se piensa que la maquila es un negocio de "turcos", que todavia no es socialmente
aceptable: "No es la clase de cosa que puedas ir al club y platicar orgullosamente que eres
propietario de una fabrica maquiladora" (Petersen, 1992: 58-59).

Un estudio de Manuela Camus, realizado con base en entrevistas a gerentes de 21 plantas
maquiladoras, aporta informacion interesante sobre la cultura laboral de este sector. Encontré que
en la mitad de ellas habia una cierta apertura hacia sistemas flexibles de fabricacién que implicaban,
entre otras cosas, la introduccion de equipos de trabajo y el establecimiento de canales abiertos de
comunicacion (Camus, 1994). Sin embargo, la aceptacién de esta logica comunicativa apenas
comienza, no existen experiencias consolidadas de maquiladoras guatemaltecas que hayan aplicado
sistemas de calidad total o que hayan logrado crear fuertes sentimientos de lealtad entre su personal
operativo. Aunque hay un sector de empresarios que ha pugnado por una relacién mas armonica
entre empleados y patronos, en general priva la desconfianza hacia los trabajadores manuales. Pérez
Sainz considera que s6lo podran alcanzarse relaciones laborales mds participativas en la region si
los empresarios dejan atras la vision de rentistas que los ha caracterizado (Pérez Sainz, 1996: 41).

De manera timida, algunos dirigentes patronales han tratado de vincular el crecimiento de la
magquila con las necesidades del entorno social. Lo mas significativo ha sido la relacién con
subcontratistas y la promocién de asociaciones de maquiladoras con pequefios talleres en proyectos
conjuntos de exportacion. La Gremial de Exportadores de Productos no Tradicionales auspicié un
proyecto en el que empresas con alta capacidad productiva se reunieron con pequefios talleres que
desarrollaban distintas fases del proceso de confeccion de ropa, con el fin de exportar a Alemania
pantalones de mezclilla con una tira de tejidos tradicionales de Guatemala’. Un promotor industrial
ha venido trabajando en un proyecto denominado Tridngulo Ixil, en el que se busca que tejedores
indigenas se asocien con una compafia norteamericana que puso como requisito que el proyecto
fuera manejado por la comunidad, sin intermediarios'’. Estos proyectos constituyen débiles indicios
de que comienzan a tomarse en cuenta las logicas comunitarias de la sociedad civil en el sector de
la maquila en Guatemala, si bien hasta el momento han sido experiencias aisladas.

Un caso excepcional lo constituyen los pequefios talleres de costura ubicados en
comunidades indigenas,- que submagquilan para otras empresas. En ellos, la dindmica étnica y
familiar se combina con la mercantil y a veces predomina sobre ella; las buenas relaciones entre
duefios y trabajadores permiten que la incorporacién al mercado refuerce los lazos comunitarios. Al
respecto, existe un estudio sobre las pequefias empresas de San Pedro Sacatepéquez, realizado por
Juan Pablo Pérez Sainz y Angela Leal; estos autores llegaron a la siguiente conclusion:

° - Entrevista con funcionario de la Gremial de Exportadores de Productos no Tradicionales, mayo de 1994.
10 _ Entrevista con Alvaro Colom, realizada por AVANCSO, julio de 1992.
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. se podria pensar que toda esta dindmica impuesta por la subcontratacién podria haber afectado la
identidad €tnica al conllevar valores mercantiles que tienden mds a la constitucién de sujetos econdmicos
sometidos a procesos de abstraccion donde se debilitan las identidades concretas como la étnica. No
obstante, no hemos encontrado indicios de tales posibles efectos. Mas bien se puede decir lo contrario. O

sea, este dinamismo econdmico y la riqueza que ha generado han servido mas bien para afirmar los
valores étnicos." (Pérez Sainz y Leal, 1992: 43).

Por su parte, los trabajadores de las maquiladoras medianas y grandes de Guatemala no
manifiestan mucho apego hacia las compafiias que los contratan. Ademas de que sienten distantes a
los patronos, tienen muy poca antigiiedad en la empresa: Pérez y Sainz y Castellanos reportaron en
1991 una antigiiedad promedio de s6lo 7.8 meses en la planta, mientras que en 1994 Camus
encontrd una antigiiedad promedio de un afio y medio (Camus, 1994: 28; Pérez Sainz y Castellanos,
1991). Algunos consideran que la maquiladora es una buena opcion, ya que provienen de o tienen
frente a si otras alternativas de empleo peor pagadas: el trabajo rural, la industria de la construccion
o el servicio doméstico. Pero de cualquier manera el trabajo en maquiladora es duro y el salario es
bajo. Las malas condiciones de trabajo dificultan la formacién de lazos que vinculen a los
trabajadores con las empresas. También hay que recordar que la rotacion es muy alta en estas
empresas, en la mayoria de los casos es mayor a 10% mensual, hecho que limita cualquier politica
empresarial o sindical para crear arraigo.

La cultura del trabajo de los obreros de maquiladoras sélo en parte estd determinada por la
empresa en que laboran. Resiente la influencia de otras instancias de socializaciéon como la familia,
la comunidad inmediata, el mercado de trabajo y el barrio. Resultan sugerentes los estudios sobre
las trayectorias laborales, en los que se destaca la interaccidon de estas diferentes instituciones en las
percepciones de los trabajadores, asi como la manera en que éstos construyen su historial de
empleos. Pérez Sdinz, Camus y Bastos, en una investigacion sobre las trayectorias de los indigenas
en los mercados de trabajo de la ciudad de Guatemala, sopesan la influencia de varios factores en la
conformacién de las identidades laborales, entre ellos los comunitarios, los religiosos, los
familiares, los nacionales y los propiamente laborales y, en particular, destacan la confrontacion
entre una logica mercantil y una légica familiar, en donde esta ultima tiende a ser desplazada por la
primera (Pérez Sainz, Camus y Bastos, 1992: 91-100).

La inexistencia de una identificacién especifica como obreros de la maquila hace que este
empleo sea visto de manera instrumental: es un medio para la subsistencia, les interesa porque
puede proporcionar ingresos y facilitar la integracion al estilo moderno de vida urbana. Esta idea
aparecid en varias entrevistas con frases como las siguientes: "trabajamos para ganar y gastar”,
"estamos atados por la necesidad”", "la maquila sélo es una fuente de ingreso", "sirve para
mantenerme”, "lo unico que convieng ahi es el salario”, "nomas estoy ahi porque se gana un poco
més"!'. S6lo en segundo término se mencionan otras ventajas de trabajar en maquilas: aprender
algo, conocer gente, posibilidades de superacion.

"' _ Entrevistas realizadas en abril y mayo de 1994 y fragmentos de entrevistas citadas en Camus, 1994. De
manera similar, Pérez Sainz sefialé que los obreros y las obreras ven su trabajo en la maquila como un simple
medio para obtener un ingreso, sin llegar a identificarse con él: "... se puede formular, a nivel de hipétesis, las
siguientes observaciones. Primero, se esta ante una fuerza de trabajo joven con poca historia laboral lo que hace
dificil identificar la importancia del empleo en la maquila en términos de trayectorias ocupacionales. Segundo,
debido a la precariedad que signa las relaciones laborales en este dmbito, el trabajo se percibiria mas bien como
un medio de subsistencia antes que un fin en si mismo que pudiera estructurar un proyecto biogréfico. Tercero, la
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Esta relacion instrumental también se observa en el tipo de demandas que plantean los
obreros: privilegian la obtencion de pagos mas altos en el corto plazo por encima de la mejora de
las condiciones de trabajo'>. M4s arriba comenté que muchos de ellos siguen una logica de
destajistas, en el sentido de que buscan que haya mucho trabajo y que esté bien pagado. Las
corrientes de rotacion de personal responden a esa misma orientacion: las obreras y los obreros se
dirigen, sobre todo, hacia empresas en donde el pago por cada pieza es un poco mayor y hay mucho
ropa que confeccionar, es decir, en donde un trabajador hébil y rdpido puede obtener mayores
ingresos13 . Asi, hay muy poco "carifio a la camiseta" de las empresas, la gente sale de ellas con
facilidad. Incluso muchos de los que expresan inconformidad laboral tienen entre sus expectativas
la posibilidad de ser despedidos y recibir a cambio una indemnizacién.'*

Las dificiles condiciones econdmicas que enfrentan los trabajadores también influyen en el
peso que tienen los aspectos monetarios en las demandas laborales. Los organizadores sindicales
comentan que sacrifican las demandas de salud y seguridad para conseguir beneficios econémicos.
Un lider sindical dijo: "Con el hambre a la salida de la puerta de muchos, nosotros ponemos
nuestros esfuerzos en incrementar lo que los trabajadores llevan a casa para alimentar a sus nifios.

Las negociaciones sobre salud y seguridad son un lujo que se aplaza para otro tiempo""’.

identidad laboral se desplazaria entre el espacio de la propia empresa y el externo, por la incidencia que pueden
tener sobre tal proceso de identidad dos elementos: los estilos de consumo dada la juventud de esta fuerza laboral
y los roles domésticos dada la condicidon de género de esta mano de obra." (Pérez Sdinz, 1996: 42).

12 . Por cierto que esa relacion instrumental con el trabajo ha sido reportada en muchas ocasiones en América
Latina; uno de los primeros en analizarlo fue Enzo Faletto, en su clasico articulo sobre las imagenes sociales de la
clase obrera: "... en lo que respecta al grado de integracion del obrero en la empresa, pareciera que en América
Latina lo fundamental es el "conformismo’ con respecto a ésta. Es decir, la empresa industrial surge como una
entre varias posibilidades, que permiten incorporarse, como se sefialaba, a la vida urbana. El nivel de aspiraciones
esta dado por la ciudad y muy a menudo se expresa en términos econdmicos, por tanto la empresa industrial o
cualquier otra actividad puede servir de medio para satisfacerlo. Al parecer el obrero tiende a ‘usar'a la empresa
mas que integrarse a ella.” (Faletto, 1966: 711).

" - Petersen concluye que la gente se mueve hacia las empresas en las que los salarios son un poco mayores y
el trato un poco mas humano, e incluye la siguiente opinién de un trabajador: "Tengo una familia que alimentar.
Tengo que encontrar un lugar donde paguen lo suficiente para satistacer estas necesidades".(Petersen, 1992: 43).

M- Al estudiar los expedientes juridicos relativos a varios intentos de sindicalizacién en maquiladoras de
Guatemala me encontré un patron de interaccion que se repetia en muchas ocasiones: un grupo de trabajadores
intentaba formar un sindicatd, al poco tiempo, la empresa los despedia; la lucha era, en apariencia, derrotada, pero
ademéds de que a veces la empresa moderaba sus arbitrariedades, casi siempre los que encabezaban la resistencia
obtenian un beneficio econdmico, casi siempre bajo la forma de una indemnizacion, pero en algunos casos porque
la empresa les ofrecia dinero a cambio de dejar el movimiento (Archivo de la Oficina Juridica de
UNSITRAGUA).

'3 - Petersen, 1992: 63. Otro promotor sindical comenté: "La cuestion de la salud y la seguridad simplemente no
es importante para la mayorfa de la gente. Los trabajadores quieren salarios, no mascaras. Es una ética de
desesperacion. Las familias estdn hambrientas y sélo el dinero cura esta enfermedad. Los efectos a largo plazo de
las condiciones sanitarias deficientes son dejadas a un lado para sobrevivir al dia siguiente”. (ibidem: 69)
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La escasa experiencia industrial, la rotacion, el peso de logicas extrafabriles, la minima
antigliedad en la empresa, la actitud instrumental hacia el trabajo y la mentalidad de destajistas
pudieran hacer pensar que entre los trabajadores de maquilas no hay lazos de identificacion
colectiva, pero habria que analizar el asunto de manera mas cuidadosa. Hay poca identificacion
como clase obrera o como sindicalistas, pero hay una identificacién como trabajadores en
general, se ven a si mismos como personas que viven de su trabajo, el cual pueden desarrollar, en
el caso de los hombres, como obreros de maquila, trabajadores por su cuenta, comerciantes
informales o albatliles; mientras que las mujeres agregan a esas posibilidades el empleo doméstico
y la elaboracién de tortillas. Existe un nosotros genérico y bastante amplio, pero en clara oposicion
a ellos, a los otros, que son los ricos en general, o los coreanos o los que no desarrollan trabajo
manual. No puede hablarse de una cultura obrera consolidada en los trabajadores de la maquila
guatemalteca, pero si de la existencia de unidades de identificacidn entre esos trabajadores, que los
distinguen de los gerentes y empresarios guatemaltecos y extranjeros.

En la mayoria de los casos la maquiladora sélo representa una estacion breve en trayectorias
laborales que pasan por una gran diversidad de empleos. Lo que resulta llamativo es que, pese a
ello, se logren formar redes comunitarias entre los trabajadores de estas empresas. Con base en
relaciones de parentesco y amistad, o bien de vinculos étnicos, los trabajadores han articulado un
discurso mas o menos compartido sobre la maquiladora. Esta industria retine a decenas de miles de
gentes bajo condiciones de trabajo similares, hecho que posibilita algunos puntos de vista comunes.
La enorme difusion de opiniones negativas sobre los coreanos, descrita mds arriba, es un ejemplo
de este discurso obrero sobre la maquiladora. También es comun el rechazo a las trabajadoras y a
los trabajadores que estan del lado de los patrones: se les llama "culebras"'®, se les aisla por medio
de barreras invisibles, pero pesadas, que les hacen sentir que han dejado de pertenecer al grupo
obrero. Estas barreras también se levantan contra los trabajadores que ascienden a supervisores
quienes, muchas veces, son vistos como traidores: "se vuelven como ellos"”, "parece que se volvid
coreano"'’. Muchos trabajadores se niegan a ser promovidos como supervisores, lo que indica
también la presencia de un grupo fuerte, que cuida sus fronteras y preserva su integridad.

En las maquiladoras coreanas de Guatemala la tajante separacion entre los trabajadores y las
empresas se encuentra reforzada por los conflictos interculturales descritos en el capitulo 3. En este
caso las demarcaciones de clase se sobreponen con las diferencias nac:nales, lo que hace todavia
mas fuertes las barreras laborales que separan a los obreros del resto de¢. sersonal.

16 " Ah! no nos dejamos nosotras también, culebras les decimos, culebra, no seas culebra, a la Blanca
Campos esa no la quiere ninguno, (...) Bieno, a esa Blanca Campos no le hablamos, a otra compatiera no le
hablamos, casi la mayoria no les habla porque demasiado malas, jodidas y no quieren (...) entonces ellas estan con
la patronal.” (Entrevista con trabajadoras del comité ejecutivo del sindicato de la maquiladora Cortex, Guatemala,
mayo de 1994).

7 - Una trabajadora que ascendi6 a supervisora narré asi su experiencia: "En fin, durante mucho tiempo he
aprendido a hacer diferentes operaciones y como la coreana ha visto esto, me puso de supervisora de linea. Esto
me alegré, lo Gnico es que esto da mucho problema, porque alla arriba, en la oficina, a mi me dicen que debo
exigir la produccion y esto no lo entienden mis comparfieras y se enojan conmigo” (entrevista citada en
AVANCSO, 1994: 140).
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La calidad ausente
Con frecuencia los obreros de las maquiladoras de Guatemala lamentan la falta de reciprocidad por

parte de las empresas. Los siguientes fragmentos de entrevistas ilustran esa manera de evaluar las
relaciones laborales:

"... siempre y cuando haya respeto, y que ellos cumplan con sus deberes y también nosotros cumplimos
con nuestros deberes y ya (...) nosotros creemos que si estamos (cumpliendo), o sea que ellos estan
cumpliendo pero, siempre también dandole con nosotros, maltratandonos, pegandonos". '*

"..;qué es lo que pasa?, cuantos cumplimos con el trabajo, por lo menos yo cumplo con mi trabajo,
entonces ellos deben cumplir con nuestro pago también.""”

"Cuando nosotras decidimos organizarnos en la empresa la idea inicial era colaborar con la empresa para
estar bien patronos y trabajadores, y se lo planteamos al gerente de la empresa y al duefio, para agrandar
la empresa ese era nuestro objetivo (...) y como quieren que el trabajador responda si ni siquiera come
bien. El pago no es de acuerdo a las necesidades del trabajador."*

De acuerdo con su cultura, los trabajadores esperan reciprocidad de la empresa, lo que
significa que si ellos trabajan bien deben recibir un mejor pago, buenos tratos y prestaciones dignas.
La oposicion a la empresa surge de no recibir lo que ellos esperan, se sienten defraudados, lo viven
como una decepcion moral. Otras expresiones también indican que los trabajadores sienten que no
son tratados como personas: "lo cargan a uno como un trapo chuco”, "nos exprimen como un
limon", "juegan con los sentimientos de nosotros".

En la percepcion de los trabajadores, la empresa no los trata como se merecen, les paga
poco y vende la ropa muy cara. Este discurso justifica, a sus 0jos, la falta de colaboracién con la
empresa: "lo dan muy caro, que se hagan mala fama", dice una trabajadora al explicar por qué a
veces hacen puntadas muy grandes jalando la prenda, de modo que no cumplen con las
especificaciones que les piden. Estamos aqui frente a la economia moral del pueblo (Thompson,
1995), que ante la ausencia de reciprocidad patronal encuentra razonables todas esas pequefas
mafias que permiten trabajar menos: fingir enfermedades que los patrones no pueden comprobar
(diarreas. presion baja), cortar varias prendas al mismo tiempo, tardarse a la hora de ir al bario,
platicar con los compaiieros haciendo creer que se trata de un asunto de trabajo, "descomponer la
maquina cuando necesitaban un permiso para salir y no habia excusa. le movian a las revoluciones
abajo y se hace una trenza, o cosian con un hilo de mala calidad si se querian ir a las dos, afectaban
las maiquinas."21

No es casual que las maquiladoras guatemaltecas no hayan logrado despertar el entusiasmo
de sus trabajadores para mejorar la calidad. Al hablar del autoritarismo patronal sefialé que varios
gerentes hacen comentarios despectivos sobre la capacidad de los obreros para lograr la calidad

-

'8 _ Entrevista con trabajadora indigena de una maquiladora del altiplano guatemalteco, mayo de 1994,
' _ Entrevista con trabajadora de una maquiladora coreana, realizada por AVANCSO, junio de 1992.
%% _ Entrevista con trabajadora de maquiladora de Quetzaltenango, realizada por AVANCSO, mayo de 1992.

' . Entrevista con activista de una organizacién no gubernamental que promueve la sindicalizacion de
trabajadoras de maquiladoras en Guatemala, mayo de 1994.
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total. Algunas consultoras y asesores extranjeros han promovido los sistemas de mejoramiento
continuo, pero no han encontrado mucho eco en las maquiladoras (Engineering Consulting Firms
Association, 1994; Kurt Salomon, 1987). Segun uno de los principales promotores de la cultura de
la calidad en Guatemala, los empresarios de maquiladora ponen como pretexto la baja capacitacién
de los trabajadores, pero en realidad se trata de una resistencia al cambxo de la alta direccion, pues
los trabajadores de base han sido los mas receptivos a la idea?. El discurso de las empresas
maquiladoras asocia la mala calidad con la baja educacion de los trabajadores y con la idiosincrasia
del obrero guatemalteco. Por eso prefieren revisar la calidad a posteriori. Los métodos mas
comunes de control de calidad consisten en que algin empleado revisa las prendas ya terminadas y
devuelve las que estdn mal. Se trata de un control externo al proceso de fabricacion. En muchos
casos la calidad es revisada por inspectores que mandan los clientes, es decir, por personas ajenas a
la empresa. Un estudio realizado por la consultoria Megatex sefiala que sé6lo 10% de las plantas
maquiladoras realizan control estadistico de procesos y nada mas 5% tiene grupos de calidad.”®

A diferencia de las opiniones de los patronos, el discurso de los obreros asocia la mala
calidad con los bajos salarios, los malos tratos y la irresponsabilidad de los supervisores. A la
inversa, vinculan la buena calidad con el orgullo de ser guatemaltecos y buenos trabajadores. A

continuacion pueden verse algunos de los conceptos que los operadores asocian con la palabra
calidad:

"(Para mejorar la calidad)... seria que nosotros tuviéramos unos buenos supervisores responsables que
anduvieran detras del trabajo que estamos haciendo, pero hay partes que no se saca calidad porque nos
abandonan a sacar el trabajo.(...) Que el salario, porque asi dijo una compafiera, de que si pagaran mas
sacan mejor produccion, si, porque ah{ se encaprichan como estd mal pagado lo sacan mal, es que esta
barato, trabajan como caiga. (...) Nosotros les decimos (a nuestros compafieros) que demostremos que
podemos, que nosotros tratemos de sacar buena calidad para poder reclamar, esas son mis palabras para
la gente, resulta que nos estdn pagando mal, pero que demostremos que somos guatemaltecos y que las
podemos para poder nosotros reclamarles nuestros derechos. No es que la gente no esté educada, sino
que es porque estd en el mal trato que dan, toda la gente se encapricha."**

"(Para que hubiera mejor calidad)... poner gente que realmente sea capaz de, en primer lugar, entender la
necesidad de los trabajadores. (...) las mismas compafieras le dicen a uno: ‘mire, a mi ni ganas - “rabajar
bien me dan, que salga como salga porque al cabo que ni bien me estan pagando.” (...) much: . .nte que
sabe sacar calidad, pero lo que interesa es eso, quiere un permiso para su vida social y no hay, se le murio6
un familiar, por ejemplo, el abuelo, cufiado, etcétera, entonces les quitan hasta cuatro dias por haber
faltado dos dias ... eso nos molesta, pero si ellos supieran ganarse a las personas, ;verdad?, lo primero
seria tratarlos bien vy luego tomar en cuenta las necesidades. "3

*2 - Entrevista con el gere;lte de la Organizacion para la Cultura de la Calidad Total, Guatemala, mayo de 1994.

% - Dicho estudio lo realizé Meéatex para la Gremial de Exportadores de Productos no Tradicionales en abril
de 1994, se puede consultar en la biblioteca de dicha agrupacion.

** _ Entrevista con trabajadoras del comité ejecutivo del sindicato de ia maquiladora Cortex, mayo de 1994.

23 . Entrevista con trabajadoras del comité ejecutivo del sindicato de la maquiladora MJ Modas, de Amatitlan,
Guatemala, mayo de 1992. Sin embargo, entre algunos dirigentes sindicales también hay desconfianza de que el
trabajador guatemalteco pueda lograr altos indices de calidad: "Para la calidad total nos afecta que nuestro nivel
de escolaridad es muy bajo" (entrevista con promotoras de la oficina de la mujer de UNSITRAGUA, Guatemala,
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A mi juicio, las opiniones encontradas de empresarios y trabajadores sobre la calidad
expresan la contraposicién de dos grupos sociales, que no soélo difieren en sus intereses
econdmicos, sino también en las logicas con las que organizan su accién y sus puntos de vista. Los
empresarios asignan poca importancia a la calidad de los productos, ya que ha privado en ellos el
objetivo de obtener la mayor cantidad de ganancias con la menor inversion posible, por la via de
exigir la maxima produccién del obrero, lo que sugiere una légica de rentistas combinada con la de
empresarios poco dispuestos a la innovacion tecnoldgica y a la consideracion de las necesidades del
obrero. Por su parte, los trabajadores tampoco le han asignado mucha importancia a la calidad,
porque predomina en ellos una relacion instrumental con su empleo en la maquiladora y porque, de
acuerdo con sus criterios, la empresa no ha respondido con reciprocidad, consideran que no deben
brindar calidad si a cambio solo reciben malos tratos y bajos salarios.

El conflicto de intereses y de logicas sociales es bastante fuerte entre estos dos grupos
sociales, de modo que existen barreras muy pesadas entre ellos; se sienten parte de bandos
opuestos. Los trabajadores no han desarrollado una conciencia obrera tipica, pero si articulan
sentimientos colectivos de oposicidon a las empresas. Hasta la fecha, son muy escasas las
nosibilidades de didlogo entre ambos grupos.

Sociedad civil enrejada, mercados escindidos

En un panorama laboral marcado por la falta de dialogo obrero patronal, las agrupaciones sindicales
podrian desempefiar un importante papel como instancias de regulacion de las relaciones laborales,
pero en Guatemala existen numerosos obstaculos para su formaciéon. Aunque se han tratado de
crear muchos sindicatos, casi todos los intentos han fracasado por la falta de liderazgos
experimentados y, sobre todo, por la férrea oposicion de las empresas y las trabas que representan
las instituciones laborales del pais.

En el periodo 1986-1991 se autorizé la operacion de mas de 200 empresas maquiladoras en
el pais, pero sélo se aprobd la creacion de sindicatos en cinco de ellas, pese a que en varias decenas
hubo intentos de sindicalizacién. Las cinco empresas en que se formaron sindicatos fueron: Pindu,
Inexport, Confecciones Unidas, Confecciones Transcontinentales y Camisas Modernas (CITGI'A,
1991: 91-92). Las empresas reaccionaron con diversas estrategias contra esas agrupaciones. :n
algunos casos llegaron a cerrar e irse del pais o reabrir con otra razén social. Para 1992 solo
quedaban los sindicatos de Inexport, Camisas Modernas y Pindu, pero esta ultima empresa también
cerrd (Petersen, 1992: 105). Los trabajadores de Inexport lograron la firma del pacto colectivo
después de una lucha de varios afios que incluyé numerosas movilizaciones y apoyo de
organizaciones de varios pafses, pero en el camino fueron despedidos muchos de los dirigentes y
fundadores del sindicato. Hay que recordar que en 1991 se suscitd un escandalo internacional por
los conflictos laborales en las maquiladoras coreanas y que al afio siguiente hubo presiones de los
Estados Unidos para que mejorara la situacion de los trabajadores guatemaltecos. A consecuencia

mayo de 1994). También se argumenta que se trata de obreros que apenas se estdn formando: "La calidad del
obrero... es un obrero que se esta haciendo a puro... s un obrero que estd emergiendo. Son obreros agricolas,
jornaleros, trabajadoras domésticas. No es el obrero clasico, con calificacién y memoria sindical” (entrevista con
asesores juridicos de UNSITRAGUA, Guatemala, mayo de 1994).
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de todo esto, en 1993 hubo una aparente apertura de la politica laboral del gobierno que, entre otras
cosas, implico el incremento de inspectores laborales y cierta tolerancia declarativa hacia los
sindicatos. Sin embargo, en la practica los avances fueron minimos: en ese afio una central obrera
informé que s6lo se habian autorizado dos nuevos sindicatos en maquiladoras, pero que habian
abortado 50 intentos de creacién de organizaciones sindicales debido a trabas legales, amenazas,
sobornos y cierre de empresas (CITGUA, 1993). Al momento de realizar el trabajo de campo, en
1994, solo habia 3 sindicatos de maquiladora que habian logrado la personalidad juridica y la firma
de pactos colectivos: Inexport, Este-Oeste y Camisas Modernas, ademas de otros quince sindicatos
en proceso de formacion, entre ellos los de las maquiladoras Cortex, MJ Modas, Esdee, Tejinsa,
Confecciones Unidas, Disefios y Maquilas (o Marisa), Magneto y RCA.*®

El proceso legal para la formacién de un sindicato en Guatemala comienza con la
presentacion de un emplazamiento y la creacion de un comité ad hoc. Desde ese momento hasta la
firma de un pacto colectivo hay numerosos pasos en un tortuoso proceso que dura varios afios®’,
durante el cual las empresas pueden doblegar a los organizadores del sindicato mediante presiones,
amenazas, despidos, triquifiuelas juridicas, tratos indignos y sobornos®, Ademas, muchas
magquiladoras de confeccion tienen el recurso de cerrar sus puertas ¢ instalarse en otra regién o en
otro pais, ya que requieren poca inversion y poco personal capacitado. Por eso es que la mayoria de
los sindicatos que se han consolidado lo han hecho en empresas grandes, con mayor inversion y que
estan dispuestas a permanecer mas tiempo en Guatemala. La volatilidad internacional de las
maquiladoras de ropa crea una situacion de asimetria en la correlacién de fuerzas entre patronos y
trabajadores, de manera que estos ultimos se encuentran en una situacion estructural de desventaja.

La oposicion patronal a los sindicatos esta generalizada en las maquiladoras. Forma parte
del rechazo a la subjetividad colectiva de los obreros. Incluso los empresarios mas progresistas del
sector se manifiestan en contra de este tipo de organizaciones. Los sindicatos son un tema tabu, se
les asocia con todo lo negativo: "gracias a Dios no hay eso", "son lo peor", "la mayor porquerfa"®’.
Otros gerentes dicen que los sindicatos son "peores que un golpe de Estado”, "la peor experiencia”,
"de naturaleza disruptiva", "nuestra peor pesadilla", "cuando llegan traen el cancer industrial"°.

En contraste con los empresarios, la mayoria de los trabajadores de maquilas consideran que
los sindicatos son benéficos, si bien se muestran cautelosos porque advierten que la creacion de una
agrupacion obrera puede llevar a la pérdida de la fuente de trabajo. Es importante anotar que, a

% . Membrefio y Guerrero, 1994: 87-88 e informacién recabada en el Archivo Juridico de UNSITRAGUA.

*7 . Antes de las reformas al Codigo Laboral de 1992 se requerfan hasta 214 pasos para legalizar un = dicato en
Guatemala (Petersen, 1992: 105).

“ - Los coreanos de la maquiladora MJ Modas se han distinguido por la perversa originalidad de sus tacticas
antisindicales: ademas de poner a las dirigentes del sindicato a realizar tareas de empleadas domésticas, como se
narré en el capitulo 2, uno de ellos le propuso a una sindicalista que si dejaba su lucha se casaria con ella y le
pondria un departamento (entrevista con trabajadoras del comité ejecutivo del sindicato de la maquiladora MJ
Modas, Amatitlan, mayo de 1994).

¥ - Expresiones de gerentes de maquiladoras guatemaltecas citadas en Camus, 1994: 18.
0. Opiniones citadas en Petersen, 1992: 106-107.
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diferencia de México, los sindicatos han tenido poca fuerza en la historia de Guatemala, han sido
reprimidos con dureza en muchas épocas y no se les puede ubicar como aliados del gobierno y de
las empresas. Por eso se les puede ver como una esperanza, cuando logran formarse representan una
defensa importante para los obreros. Por ejemplo, el pacto colectivo de Inexport contiene clausulas
favorables para los trabajadores y no puede ser considerado del tipo "flexible", es decir, de aquellos
que otorgan grandes prerrogativas a las empresas, como ocurre con muchos contratos colectivos de
maquiladoras mexicanas. La desproteccion de los trabajadores asalariados en Guatemala era tan
grande, que la experiencia de la maquila ha provocado una minima regulacion de las condiciones de
trabajo, algo distinto a lo ocurrido en otros paises, en donde la llegada de la maquiladora contribuyé
a desregular las relaciones laborales en beneficio de las empresas (Pérez Sainz, 1996: 35).

La debilidad de los sindicatos en la maquila guatemalteca y la férrea oposicion de los
patrones a ellos constituyen un buen ejemplo del caracter fragil de la sociedad civil en un pais que
ha atravesado por varios regimenes autoritarios. Aunque la ley los reconoce, muchos sindicatos
operan en una especie de semiclandestinidad; para consolidarse tienen que dar verdaderas peleas
con las empresas, el didlogo entre los factores de la produccién es minimo y los enfrentamientos
son constantes. Aunque en los ultimos afios la presion de la sociedad civil local y de otros paises ha
favorecido la formacion de sindicatos de maquilas, se trata de un proceso en ciernes.

Es interesante comentar que algunas maquiladoras han alentado la formacion de
asociaciones solidaristas con sus trabajadores, que brindan sistemas de ahorro y pretenden ofrecer
otros servicios (tiendas de productos de primera necesidad, bibliotecas, comedores, etcétera).
También buscan fomentar la colaboracion entre obreros y patronos. En las maquiladoras de Costa
Rica estas organizaciones han tenido un amplio desarrollo, pero en Guatemala su aparicion es mas
reciente. Para 1992 ya se habian creado asociaciones solidaristas en 12 maquiladoras, pero su
funcionamiento era precario, muchas de ellas fueron promovidas por los patrones para contrarrestar
la formacién de sindicatos y al poco tiempo desaparecieron3 ! La alta rotacion de personal también
dificulta su funcionamiento.

De manera tendencial, las asociaciones solidaristas podrian atenuar las contradicciones de
clase en las maquilas. Pero hasta el momento su influencia ha sido escasa. Ademads, han sido
promovidas de manera vertical y unilateral por las empresas, sin abrirse al didlogo sobre otros
aspectos del funcionamiento de las fabricas. No se les ve como un complemento del sindicato, sino
como una vacuna en contra de €], como un recurso para mantener el control patronal sobre las
condiciones de trabajo. Un ejemplo paradigmatico es el de la maquiladora Camisas Modemnas, filial
de la empresa norteamericana Van Heusen. Esta empresa llama a sus trabajadores "asociados" y se
jactaba de las buenas relaciones laborales, del buen funcionamiento de la asociacion solidarista y de
haber reducido al minimo la rotacion de personal. En la medida en que disminuy6 la rotacion
también se crearon vinculos mas fuertes entre los trabajadores. algunos de los cuales intentaron
formar un sindicato en 1989. La reaccion de la empresa fue preventiva: promovid la formacion de
una tienda de la asociacién solidarista para tratar de diluir al sindicato. Frente a un segundo intento

3! _ Las 12 fabricas en que se habian formado asociaciones solidaristas eran: Fébrica Navarra, Confecciones
Rivas, Confecciones ldeales, Manufacturas Best, Cortex, Cardiz, Koramsa, B y D Confecciones, Mantex., Pindu,
Inexport, Confecciones Iberoamericanas y Camisas Modernas; en las siete Gltimas habia intentos de formar
sindicatos desde antes de la creacion de las asociaciones, sélo substistid una de esas siete asociaciones solidaristas
(Petersen, 1992: 126).
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de sindicalizacion, en 1991, la respuesta patronal fue mucho mds enérgica: se suspendieron los
préstamos, la cafeteria y la tienda; se sobornd a los lideres del grupo para que renunciaran e incluso
hubo amenazas de muerte para los dirigentes mds reacios (Petersen, 1992: 111 y ss.).

El caso de Camisas Modemnas ilustra los limites de las politicas de colaboracién obrero
patronal cuando son aplicadas en un contexto politico y cultural autoritario: oscilan entre el
paternalismo y la imposicion, sin llegar a conciliar a los factores de la produccién. Slo rompen las
barreras entre "ellos” y "nosotros" en el discurso, pero en la practica se mantiene una profunda
asimetria en términos de ingresos y de poder.

.Qué puede decirse de la interpenetracion del mercado y la sociedad civil en las
maquiladoras de Guatemala?. La respuesta no es facil, el proceso me parece contradictorio,
marcado por signos positivos y negativos. Quisiera comenzar por €stos ultimos. Hay dos imagenes
que me ilustran muy bien los riesgos de la situacién contemporanea. Una de ellas es la de los
locales de los sindicatos y organizaciones no gubernamentales que realizan labor promocional con
trabajadores de maquila; la otra, la de los barrios pobres del area metropolitana de la ciudad de
Guatemala, en los que viven muchos trabajadores de maquilas.

Al hacer trabajo de campo en Guatemala, fui a las oficinas de varias centrales sindicales y
también de organizaciones no gubernamentales que realizan tareas vinculadas con trabajadores de
la maquila: investigacion, capacitacion, promocion de organizaciones, trabajo con mujeres, etcétera.
Me llamé la atencidén que casi todas ellas tenian fuertes rejas y diversos tipos de protecciones
mecanicas o electronicas. Al principio pensé que eran simples medidas para evitar asaltos de
delincuentes. Después me di cuenta que en los locales vecinos habia todo tipo de oficinas
comerciales y de servicios, en donde habia mas dinero y mas cosas de valor que podian ser robadas,
pero jno estaban enrejadas ni tenian el mismo tipo de protecciones!. Esas imagenes se me quedaron
grabadas, me hacen pensar en una sociedad civil que ha tenido que vivir enrejada, en un
ambiente politico-cultural en donde los defensores de las causas ciudadanas tienen que actuar
rodeados de precauciones y temores, en una historia que se ha caracterizado por el hostigamiento
hacia la sociedad civil. Este es un primer signo negativo, el de los obstaculos al florecimiento de las
agrupaciones que pueden defender la 1dgica civil y comunitaria.

La otra imagen es la de las pésimas condiciones en que viven la mayoria de los trabajadores
de maquiladoras: barrios marginados, carencia de servicios publicos, condiciones deficientes de
higiene y seguridad, nifios descuidados porque el padre y la madre salen a trabajar todo el dia. ; Qué
calidad de vida pueden llegar a tener obreros y obreras que tienen que trabajar 12 o mas horas
diarias para aspirar a un salario que ronda los 100 délares mensuales y, a veces, ni siquiera eso?.
Los trabajadores que hicieron posible la "revolucién maquiladora” en Guatemala viven en
condiciones de miseria; los hombres y mujeres que producen millones de dolares de divisas tienen
un consumo precario. Esta es una de las aristas mds dramaticas e injustas de la globalizacion
econdmica. En tanto que las maquiladoras producen para el mercado mundial, en particular para los
Estados Unidos, el consumo de los trabajadores es prescindible para el éxito del negocio, el
mercado interno parece no importar mucho para el desarrollo de las industrias de exportacién. Este
es el segundo signo negativo, el de la presencia de una logica de acumulacion salvaje, con
mercados escindidos, que separa las ganancias de las empresas del bienestar social de sus
operarios. De esta manera, hace més grande la brecha entre los grupos sociales, acrecienta las
diferencias entre ellos y nosotros.
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Un mercado generador de desigualdades y una sociedad civil enrejada son hechos
preocupantes y ominosos. Por desgracia, son las légicas que han predominado en la maquiladora
guatemalteca. Se han combinado, también, con la imposicién de sistemas de trabajo excluyentes de
la creatividad de los obreros, con la erosién de muchos lazos de solidaridad y con el desarrollo de
actitudes y valores consumistas entre los trabajadores. Pero hay otros signos, tal vez mas débiles,
pero alentadores. Los podria representar, de manera similar, con dos imagenes: los talleres de
comunidades indigenas que producen ropa para la exportacion y las redes de organizaciones civiles
que unen a los obreros de maquiladoras guatemaltecas con grupos de otros paises. La primera
imagen es la de los pequefios talleres de costura de San Pedro Sacatepéquez y otros poblados
indigenas que submaquilan y en algunos casos exportan directamente. En ellos, se ha logrado
reunir la tradiciéon comunitaria indigena con la incorporacién al mercado mundial, un antiguo
conocimiento del trabajo de confeccion con los requerimientos de la industria de exportacion.
Ademas, las relaciones entre trabajadores y duefios de los talleres, sin estar exentos de conflictos,
tienen un alto grado de colaboracidn irrigada por redes de parentesco y una cultura compartida. Son
muy pequefios, pero sugieren que la maquila puede ser algo distinto a un enclave econoémico y
cultural, puede ser reapropiada por comunidades locales para alcanzar cierto bienestar e
incorporarse a la dindmica globalizadora sin perder ni el control de sus vidas ni la cultura que los
identifica. Hacen pensar que es posible la existencia de unidades econémicas adaptadas a la
competencia internacional, pero capaces de mantener relaciones internas de cooperacién, sin
pesadas estructuras jerarquicas que dividan a los sujetos productivos.

La segunda imagen es la de un taller de trabajadoras de maquiladoras realizado en
Guatemala en 1994, con la presencia de grupos y organizaciones no gubernamentales de varios
paises de América del Norte y América Central. En él se compartieron experiencias y se hicieron
propuestas de coordinacion. Entre otras, se propuso concientizar a la sociedad civil y a los
consumidores sobre la situacion de las trabajadoras de maquiladoras, mediante etiquetas de colores
en las prendas confeccionadas, que identificaran a aquellas empresas que respetan la ecologia y los
derechos laborales. Asi mismo se pensoé en una camparia contra el uso de sustancias toxicas en las
maquiladoras y se sugirid que trabajadoras y organizaciones no gubernamentales adquirieran
acciones de las empresas maquiladoras, para tratar de incidir en la manera en que tratan a su
personal®?. Estas ideas no se han puesto en practica en Guatemala®. Me interesan no tanto por la
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- "Memoria del Taller Regional sobre las maquiladoras, desde la perspectiva de género”, Amatitldn,
Guatemala, 18-20 de febrero de 1994.

- Sin embargo, en una maquiladora de El Salvador la empresa ha aceptado que redes de organizaciones
cw11es realicen monitoreos jndependientes de las condiciones laborales, que han desembocado en una serie de
mejorias para los trabajadores: el 15 de diciembre de 1995 la tienda de ropa estadounidense GAP acepto que
en su maquiladora Mandarin Internacional en El Salvador se realizara una supervision de su codigo de
conducta por un Grupo de Monitoreo Independiente, en el que participan el Instituto de Derechos Humanos de
la Universidad Centroamericana, la Oficina de Tutela Legal del Arzobispado de San Salvador y el Centro de
Estudios del Trabajo; dicho acuerdo se produjo después de una campafia de presion que durd un afio en los
Estados Unidos, en Canad4 y en El Salvador (El Boletin de la Red de Solidaridad en la Maquila, vol. 3, nim.
1, enero-marzo de 1998, p. 1). Por otra parte, el 1° de febrero de 1998 el ministro de trabajo de Nicaragua
firmé una resolucién para las zonas francas, basada en el Codigo de Etica desarrollada por la Red
Centroamericana de Mujeres en Solidaridad con las Trabajadoras de la Maquila. Al dia siguiente los
propietarios de las 23 maquiladoras de la Zona Franca Industrial Las Mercedes firmaron un acuerdo para
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eficacia que han logrado, sino por su potencial expresivo, como imagen de un futuro posible en el
que organismos civiles actiien en el contexto internacional para regular las condiciones de
trabajo de la industria maquiladora. Debe recordarse que la prensa y organismos sindicales y civiles
de varios paises ya han logrado incidir, de manera positiva, sobre la politica laboral del gobierno
guatemalteco. La red tecnoldgica y econdmica internacional de las empresas transnacionales que
controlan las maquiladoras es muy poderosa, en cambio, la red civil es débil e incipiente, pero
existe. Representa la esperanza de que la logica comunicativa penetre el mundo del trabajo
magquilador, de que las necesidades sociales y las demandas de los trabajadores estén presentes en el
desarrollo del sector. Permite imaginar que los muros que separan de manera escandalosa a las
clases sociales en las fabricas de confeccion de ropa pueden ser derribados o, al menos, erosionados
y taladrados por fuerzas que promueven la equidad. Sugiere, asi sea en forma de un proyecto
utépico, que la cultura de la solidaridad puede tener un lugar en el mafiana industrial de Guatemala.

adherirse a los términos de la resolucién. El Cddigo de Etica promueve los derechos de las trabajadoras en
cuestiones relacionadas con la discriminacion, los salarios, la seguridad social , el abuso fisico, psicologico y

sexual, la salud, las horas extras y el embarazo (ibidem, p. 4).
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4.3 Las persistentes diferencias. Distinciones y conflictos laborales en Zenco

En la planta Zenco de Ciudad Judrez, al igual que en las maquiladoras de Guatemala, existe una
fuerte diferenciacion entre los obreros y el resto del personal. La sociedad juarense, si bien no esta
tan marcada como la guatemalteca por las distinciones étnicas y de clase, tiene una veta excluyente
que margina a los sectores de menores recursos. Esta exclusion reaparece en el contexto de la
maquiladora, se hace més patente por la clara separacion que existe entre el personal operativo y el
personal de confianza, ademas de las tensiones culturales entre mexicanos y norteamericanos que
fueron descritas en el capitulo anterior. La inmensa mayoria de las trabajadoras y los trabajadores se
siente parte de un nosotros opuesto a los jefes, a los "gringos" y a los gerentes.

En general, en Zenco no han desaparecido las fronteras de clase ni los conflictos entre los
obreros y la empresa. Ademas de la contraposicion de intereses materiales entre ellos, operan
mecanismos simbolicos que reproducen las diferencias y las jerarquias, mientras que los intentos de
armonizacion son débiles o fallidos, situacién que genera distancias sociales apenas mitigadas por
débiles intentos de la empresa por lograr mayor integracion de su personal. En términos de Mary
Douglas pudiera decirse que predomina una estructura de grupo fuerte que marca limites precisos
entre los segmentos laborales, si bien el encasillado de los individuos no es tan rigido (Douglas,
1993). Asi, los trabajadores distinguen dos grandes grupos en la planta. Por un lado, nosotros, es
decir, el grupo de los 1500 obreros, obreras y técnicos, quienes tienen una posicion subordinada en
el proceso productivo, ganan entre uno y medio y dos y medio salarios minimos, viven en barrios
marginados de la ciudad, sobre todo cerca de la planta, y cuya escolaridad en la mayoria de los
casos es de primaria o secundaria. Por otro lado, ellos, el conjunto de los empleados de confianza,
quienes ocupan alguna posicion de autoridad en la fabrica, tienen mejores sueldos y una escolaridad
casi siempre mayor a la educacion media superior, aunque algunos pocos tienen los mismos
estudios que los obreros. En su gran mayoria ellos forman parte de la clase media o media alta de
Ciudad Juarez, pero hay algunas excepciones. Por un lado, los americanos que viven en El Paso y
cuyos salarios son atin mayores; por el otro, algunos supervisores de origen obrero que atin pueden
ubicarse en muchos sentidos dentro de los sectores populares, aunque su ubicacidn en la jerarquia
fabril les hace vivir una situacion ambigua y contradictoria.

Las referencias a ellos y nosotros se encuentran presentes en muchos de los discursos de los
obreros y empleados de la fabrica. En el nivel practico y en el expresivo hay conflictos entre los dos
bandos. En el enfrentamiento entre la empresa Zenco y los trabajadores se entrecruzan varias
logicas sociales, si bien predomina la 16gica del mundo industrial (Salais y Storper, 1993), es
decir, la de la produccion en serie, estandarizada y con relaciones impersonales entre los agentes de
la produccion y entre éstos y sus clientes. De ahi que los obreros mantengan una relacion
instrumental con la empresa, centrada en la obtencion de recursos econémicos, aunque de manera
secundaria existe entre los trabajadores una logica orientada hacia la creacion y reproduccion de
vinculos interpersonales. Entre los dirigentes sindicales se observa también un comportamiento
condicionado por la logica corporativa del Estado. La interseccion de estas diferentes logicas
sociales se puede advertir en las diferentes interpretaciones que existen de la calidad. A su vez, las
disputas en torno a la calidad forman parte de una confrontacion mas amplia entre los trabajadores y
la empresa, en la que esta en juego el peso del mercado y de la sociedad civil en esta fébrica de
ensamble de televisores. En el resto de este apartado analizaré los mecanismos de diferenciacion e
integracion y las coordenadas de esta confrontacion en Zenco.

240



Cronica de una integracion fallida

Un elemento distintivo de la cultura de trabajo de Zenco, en comparacion con otras maquiladoras
de Ciudad Judrez, es la debilidad de los procesos de integracién y unificacién. En muchas otras
maquiladoras hay multiples intentos para integrar a todo el personal, crear espiritu de equipo y
fomentar la unidad interna, pero este no es el caso de Zenco. En la propaganda que se utiliza en los
medios masivos de comunicacion para reclutar personal se incluye la frase "!Intégrate a la familia
Zenco!", pero es un eslogan vacio, un gancho para atraer nuevos empleados, porque al estar dentro
de la fabrica no hay muchos estimulos para la formacién de esa comunidad. Al decir de algunos de
los primeros trabajadores, hubo en la planta algo de esa familiaridad en el arranque de las
operaciones, cuando habia poca gente, pero se perdié a medida que crecio el personal y se hicieron
mas fuertes las exigencias de productividad: "antes si existia la familia Zenco, ahora ya cada quien
anda por su lado", "al principio habia mucho compafierismo, motivacion, la gente se veia como
junta, como familia; pero después empez6 a haber standard, pedidos, presion. Por estar produciendo
ya no se podia partir un pastel, ni siquiera cinco minutos o diez"*. Las divisiones internas mas bien
hacen pensar en una familia cuyos miembros viven peleados, como lo expresd una extrabajadora
"Los cartelones dicen: 'Bienvenidos a la familia Zenco’, pero es una familia muy mal
desorganizada, como algunos hogares que hay en Juarez."*

Raras veces se realizan reuniones de trabajo del personal de confianza con los operadores,
puede pasar hasta mas de un afio sin que un trabajador participe en una reunion. Cuando se
celebran, es mas comun el regafio por fallas en la produccion que el estimulo a trabajar en equipo o
a integrarse con la empresa. Como lo comenté una obrera: "Si hacen graficas, pero uno no se fija en
eso, no le explican a uno nada. Una vez le pregunté al supervisor, pero casi no me dijo nada. No
hacen juntas, sélo cuando la estamos regando, y rapido: 'vamonos porque se estd perdiendo
produccidén’. No estimulan para nada"*®. Otro trabajador también habl6 del personal no operativo
como ellos, como un sector con el que no hay didlogo: "No hay comunicacién con la empresa. No
hacen juntas para comunicar, pierden dinero si las hacen, para ellos cinco minutos es mucho dinero.
No hay comunicacion con los jefes ni con el supervisor."*’

En Zenco son muy escasas las oportunidades de didlogo entre los niveles superiores e
inferiores. Los operadores tienen poco contacto con los gerentes de la planta. En varias entrevistas
pude observar que los trabajadores no sabian los nombres de los gerentes, no los identificaban con
facilidad ni recordaban haber platicado con ellos. Tampoco hay espacios de convivencia o de
relacién interpersonal fuera de la rutina de trabajo, lo que también contrasta con otras maquilas.
Algunos trabajadores comentaron que en otras maquilas hicieron amigos o amigas mas pronto, que
en Zenco el ambiente era mas duro.

Pocas veces se efectiian fiestas de la planta con todo el personal, mas bien los empleados de
confianza hacen las suyas y el sindicato organiza otras con los operadores:

3* _ Entrevista con exsecretario del trabajo del sindicato de Zenco y con trabajadora de Zenco, julio de 1992.
33 _ Entrevista con extrabajadora de Zenco, julio de 1992.
% _ Entrevista con extrabajadora de Zenco, julio de 1992.

37 . Entrevista con trabajador del drea de finish, julio de 1992.
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"Los comparieros que se acoplan si se van por ahi después del trabajo, a echar una cerveza a casa de
alguno. Yo a veces voy, no mucho. Los fines de semana aqui estoy en la casa, con la familia, o voy con
los amigos. El sindicato hace convivios, a fin de afio, el dia del nifio. Ahi no van los de confianza, puro
sindicalizado. Cuando la empresa quiere hacer sus reuniones las hace con los puros que son de confianza.
Ellos hacen sus fiestas aparte."®

Las pocas fiestas que ha organizado la empresa con los trabajadores han sido frias,
desangeladas, como si fueran hechas sin ganas. Los operadores que han estado en otras
maquiladoras estan acostumbrados a fiestas mejores, en donde realmente se rompe con la rutina,
hay comida diferente a la de todos los dias, local especial y todo lo necesario para que sea un evento
memorable. En cambio, las fiestas de Zenco no salen de lo cotidiano, los trabajadores las
consideran "pichicateras", es decir, que la empresa gasta muy poco en organizarlas. La primera
fiesta de navidad, al decir de un trabajador, fue "muy poquitera, en lugar de rentar un salén la
hicieron en el mismo comedor de la empresa, con la misma comida de todos los dias"*®. Como se
indic6 mas arriba, una decepcidn similar se experimentd cuando se hizo una fiesta para celebrar la
apertura del nuevo departamento de electrénica: la comida (barbacoa) estaba echada a perder y se
intoxicaron varias personas, entre ellas la gerente de personal40. Me tocd también presenciar el
festejo del dia de la secretaria en julio de 1992. Se realizo en la recepcion de la planta, con poca
fortuna. Transcribo aqui el fragmento de mi diario de campo en el que se da cuenta del suceso:

"Atras de la recepcionista, en el suelo, habia unos cuarenta globitos metalicos con un dibujo de "Mimi’
(la novia o lo que sea de Mickey Mouse) y la leyenda "Number 1 secretary'. Era dia de la secretaria y
pude apreciar el operativo de festejo del mismo, bastante pinche por cierto. Una muchacha de buen ver,
del Departamento de Personal, tenia una lista en un cuaderno e iban llegando las secretarias, le daba a
cada una su globito, una sonrisa fingida, un abrazo a medias y ponia una marca en el cuaderno, como
quien ha cubierto un tramite. A veces se aventaba el mal chiste de decirles "felicidades y que trabajen
mucho”, en vano intento de aminorar la frialdad e impersonalidad del evento.""!

*% . Entrevista con trabajador del area de finish, julio de 1992. Otra trabajadora también dijo: "Cada quien tiene
su fiesta, los de confianza son aparte” (entrevista con extrabajadora de Zenco, julio de 1992).

39 _ Entrevista a extrabajador de Zenco, realizada en Chihuahua, julio de 1993.

“ _ El servicio en el comedor de la planta también es deficiente. En marzo de 1992 hubo otro caso de
intoxicacion masiva, descrito asi por un periddico de la localidad: "S5 trabajadores se intoxicaron aparentemente
por desayunar alimentos en mal estado en la maquiladora Zenco(...). Varios trabajadores se quejaron de fuertes
dolores abdominales, por lo que fileron enviados al departamento médico y les aplicaron sueros y antibuidticos,
comentd el gerente de personal de la planta. El gerente agregd que ya se inicid una investigacion interna para
establecer qué tipo de alimento pudo haber afectado a los trabajadores. A las 16:30 horas en que sali6 de laborar
el turno matutino, algunas de de las trabajadoras sefialaron que vieron a decenas de trabajadores afectados en la
enfermeria. Todas se quejaban de dolores en el estomago, las atendieron y regresaron a la linea". El Norte, 27 de
marzo de 1992, p. 1-B.

*! _ Diario de campo, 15 de julio de 1992.
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Los descuidos en los rituales festivos contribuyen a deteriorar la unidad interna: todos
recuerdan estos fracasos. Otros factores que limitan la integracion de los trabajadores con la
empresa son el magro salario y las bajas prestaciones. En esto Zenco estd en condiciones similares
al resto de las maquiladoras. Aunque paga salarios superiores a la media de las maquilas, de
cualquier manera son bajos, como se sefialé mas arriba. Las prestaciones también son limitadas, no
fomentan un compromiso de los trabajadores con la empresa. A los nuevos operadores ni siquiera
se les ofrece un trabajo permanente: a raiz de la recesion econdémica de Estados Unidos, en 1991,
Zenco optd por contratar eventuales y pasan muchos meses antes de que un trabajador pueda
obtener un empleo de planta. Adn asi, no tiene, pues cuenta con pocos recursos para evitar un
despido. Comenté antes la gran cantidad de despidos que se presentaron en Zenco en 1990 y 1991,
en parte por la caida del mercado norteamericano y en parte como represalia por la participacion
sindical. Es muy dificil que los operadores sientan una fuerte lealtad hacia la empresa si, en
cualquier momento, pueden perder su puesto, ademas de que las condiciones de trabajo son
insatisfactorias. Los trabajadores "no se ponen la camiseta de Zenco", en buena medida porque es
una camiseta muy poco atractiva. Un incidente que ocurrié con un equipo de futbol formado por
trabajadores de la planta ilustra muy bien ese sentimiento, puesto que prefirieron gastar en comprar
un buen uniforme que utilizar las camisetas baratas que les regalé la compafiia:

"La empresa no apoya a los equipos que se hacen. No nos da nada.(...) Sélo dan la camiseta, en otras
maquilas dan todo, hasta zapatos. Luego las camisetas que dan estan muy malas (uno de ellos trae una, es
una camiseta blanca bastante corriente, con una impresion también corriente en la que dice ‘torneo
intramuros Zenco'), son de esas que valen a tres por un ddlar en El Paso (se rien). Mejor una tienda nos

regalé una vez las camisetas. Esta la compramos nosotros (me muestran una camiseta azul, de bonito

disefio y de una tela de mejor calidad). Ya tiene tres afios".

Estrategias de distincion y jerarquizacion

Dado que la integracién entre los obreros y la empresa es muy deficiente, no es extrafio que la
cultura del trabajo en Zenco se caracterice por la presencia de simbolos de distincion y
jerarquizacion de las diferentes categorias laborales. Todo el personal de la empresa tiene un gafete
de identificacion, pero a cada categoria laboral le corresponde un color diferente. Por ejemplo, los
operadores tienen gafete verde, los técnicos azul, los supervisores blanco y los montacarguistas
rosa. Esta distincién simbdlica separa las categorias, marca diferencias de status. Se han presentado
diversos conflictos de clasificacion. En 1991 la empresa intenté que los técnicos, jefes de linea,
materialistas e inspectores de calidad dejaran el color azul y pasaran a tener gafete verde, igual que
el de los operadores. La mayoria de los afectados rechazé este cambio, sélo dos aceptaron y el resto
se defendieron y quisieron hacer un paro de labores. Discutieron con el departamento de personal,
pero la empresa no aceptd que ‘siguieran siendo de confianza y negoci6 con el sindicato que pasaran
a ser personal sindicalizado®. El sindicato acept6 y desde la revision contractual de principios de

*2 _ Entrevista con trabajadores de Zenco que juegan en un equipo de futbol, septiembre de 1992.

3 _ Esta peticién de la empresa es muy curiosa porque, tradicionalmente, en México la parte patronal ha

pugnado por volver de confianza el mayor nimero posible de puestos y aqui sucedio lo contrario. En parte se
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1992 los técnicos pertenecen al sindicato, pero conservan el gafete azul. Hay otros trabajadores con
gafete de este color, pero que siguen siendo personal de confianza, entre ellos los que trabajan en el
almacén. Entre el personal de gafete azul hay cierto conflicto de identidad: algunos se sienten mas
cercanos al personal de confianza, otros a los operadores y muchos se encuentran en una situacion
de frontera, tanto simbdlica como de salarios y posicion en el trabajo. Las batas que les dan a todos
son del mismo color, pero en una ocasion a algunas categorias les dieron bata de otro color y, al
decir de los demas, "se creian mucho".**

Hay otros signos de distincion. Por ejemplo, los operadores toman agua de la llave, mientras
que los jefes tienen agua de garrafén. Hay un solo comedor, con la misma comida, pero con
frecuencia los supervisores comen aparte. En una época hubo platillos "especiales”, con mayor
costo, y el personal de confianza y los miembros del comité ejecutivo del sindicato eran quienes
comian mas seguido esos platillos especiales, marcando sus diferencias de status. Es interesante
advertir que para algunos trabajadores los dirigentes sindicales forman parte del bando de la
empresa, son de ellos y no de nosotros: "no es un sindicato operativo, es un sindicato de confianza,
los del sindicato traen dinero, carros, toman, abusaron de una compaiiera”, "a los del sindicato no
los conozco, no sé ni para que sirva, me descuentan por no ir a las juntas."45

Otro elemento de diferenciacién son los espacios de trabajo: las oficinas que estan dentro de
las 4reas de produccion estan ubicadas de tal modo que es posible vigilar a los demas. Estan
también las barreras que aislan a los norteamericanos, mismas que fueron comentadas en el capitulo
anterior. Ellos y los gerentes forman un grupo aparte, muy separado del resto del personal: "En
Zenco habia una clase directora muy notoria: tenian sus reuniones aparte, comian juntos, salian
juntos".46 Como se menciono antes, la existencia de fiestas diferentes para los obreros y para el
personal de confianza es otro elemento de demarcacion®’. Los obreros también indican que "el de
confianza tiene muchas garantias, mejor sueldo y les consiguen pasaporte".

explica porque en las maquiladdoras los sindicatos son tan inocuos que para la empresa no representa un
problema el que los jefes de linea e inspectores de calidad pasen a ser del sindicato.

* - Entrevistas con operadora y técnico de Zenco, julio de 1992. La siguiente narracién también indica la
importancia que tienen los colores de las batas como signos de distincién en otras maquiladoras de Judrez: "En la
fiesta del sabado me consegui a Lupita -dice Beto- es una muchacha muy seria, pero dice que no le gusta de mi
que yo me creo mucho por ser materialista y por tener una bata distinta a la de ella, que es azul como las demés; a
mi lo que no me gusta es que el supervisor siempre anda tras de ella con el pretexto de ser ella la chava que mas
produce” (incluida en la "Ponencia de la JOC sobre los medios de control y alienacion en la industria
maquiladora", presentada al Foro sobre Politica Laboral en la Industria Maquiladora, Ciudad Juarez, noviembre
de 1987.

.

> _ Entrevistas con extrabajadora de Zenco, julio de 1992 y trabajadora de Zenco, septiembre de 1992.
% _ Entrevista con extrabajador de Zenco, realizada en Chihuahua, julio de 1993.

#7 - La esposa de un extrabajador de Zenco, quien trabajé como empleada de confianza en otra maquiladora de
Juarez, describié asi las fiestas: " Las fiestas de navidad son separadas las de los operativos, separada la
administracion, siempre es asi. Por ejemplo, los operativos en salones grandes con musica tropical, ranchera,
Yonics y todo eso, y la administracion muy diferente, los platillos son asi de navidad, regalos, en un salon
precioso." (Entrevista con esposa de extrabajador de Zenco, octubre de 1993).
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En el funcionamiento de la planta se forma una estructura de poder muy jerarquizada, con
pocas posibilidades de didlogo. Hasta arriba se encuentran los americanos, que no llegan a
integrarse con los gerentes mexicanos. Estos Gltimos tratan despdticamente a los supervisores,
quienes, a su vez, hacen valer su autoridad frente a los operadores. El peso de esta estructura
jerdrquica es enorme, las fronteras entre los grupos son poco permeables. Es interesante la posicion
de los trabajadores al respecto: por un lado cuestionan las jerarquias y a quienes ocupan las
posiciones superiores en la escala, pero, a la vez, cuidan mucho las fronteras del grupo obrero. Una
de las maneras de cuidarlas es la critica a los barberos, a quienes tratan de quedar bien con los
supervisores. Lastima su dignidad el favoritismo de los supervisores, en particular cuando beneficia
a las muchachas bonitas, a quienes se premia con poco trabajo o con ascensos faciles, recursos
utilizados por los supervisores para tratar de conquistarlas.

El trabajador de Zenco que asciende a un puesto de supervisiéon experimenta en carne propia
la densidad de las fronteras entre los grupos laborales: recibe de inmediato la sancién de sus
excompafieros, quienes consideran que se ha pasado al bando contrario, como lo ejemplifican los
siguientes testimonios:

"P: Cuando cambiaste a gafete azul, ;como reaccionaron tus antiguos compafieros?

R: Pues asi como con algo de envidia. como todos ahi nada mds es hasta el segundo grado, claro que
todos queremos irmos a otra parte donde nos paguen mds, y cuando empieza a presentarse otra
oportunidad pues yo la aproveché, pero no sé, como que veia en ellos un poco de envidia, porque pues
ellos se quedaban donde mismo y yo, pues claro, iba a ganar mas que ellos".

"Algunos cambiaron de actitud al entrar yo como supervisor. Se resintieron porque querian el huesito.
Los demds me demostraban igualdad, yo les dije que queria seguir formando parte de ellos, como
siempre. Eso dije en la primera junta y me dijeron que eso decian todos, que iban a ayudar, pero que ya
estando como jefes se les olvidaba."

"... se presta mucho a que se tomen actitudes muy cerradas con la demds gente y ciertas actitudes de
superioridad. Incluso cuando alguien sube asi, es muy notorio, aunque no estan en un gran puesto,
aunque haya subido poquito, pierde el contacto y la relacion con los que convivia antes. Es de ias dos
partes, de los de abajo y del que subid, son actitudes que se juman."48

Es tan fuerte la tendencia al igualitarismo entre los obreros que es dificil que alguien pueda
sobresalir dentro del grupo sin recibir criticas o sin que entren en juego mecanismos de nivelacion.
Una vez ocurrié un caso muy curioso. Un trabajador llegd un dia vestido con un pantalén con un
disefio muy novedoso, con gran numero de bolsas. Llamé de inmediato la atencion de los demas
operadores. Muchos otros quisieron sentir lo mismo que el portador de esta vistosa prenda y, poco a
poco, compraron pantalones iguales, hubo quien se endeudé con tal de tener un pantalon de ese
tipo. Entre las tendencias a la igualacion y el deseo de tener la agradable sensacion de ser
reconocido, al cabo de un tiempo ese pantaldn dejo de ser un signo de distincion.

Ademas de las estrategias simbolicas de distincion, hay un elemento material que separa de
manera tajante a los obreros del resto del personal: los bajos salarios. Esto es comun a todas las
maquiladoras instaladas en territorio mexicano, las diferencias de sueldo entre el personal operativo
y los trabajadores técnicos y administrativos no sélo se reproducen, sino que se han hecho mayores

“8 _ Entrevistas con encargada de almacén y con exsupervisor de Zenco, ambas realizadas en septiembre de
1992, y entrevista con extrabajador de Zenco, octubre de 1993.
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en los ultimos lustros. De acuerdo con las estimaciones de Ménica Gambrill, los salarios reales de
los obreros de maquiladoras disminuyeron drasticamente en el periodo 1975-1993, pasando de
$475.29 diarios a $281.47 (a pesos constantes de 1982). En ese periodo, los salarios reales de los
técnicos también disminuyeron, pero no en forma tan grave (de poco menos de 1,000 pesos a poco
menos de 800 pesos), en cambio, los de los trabajadores administrativos casi no se vieron afectados,
pues se mantuvieron alrededor de los 1,200 pesos (también a pesos constantes de 1982). De este
modo, se hizo mas ancha la brecha entre los ingresos de los obreros y los del resto del personal: en
1993 el sueldo promedio de un técnico era 166% mayor que el de un operador y el de un empleado
era 323% mas alto que el de un obrero (Gambrill, 1994: 8). Estas diferencias crecientes introducen
tension en las relaciones laborales y contradicen cualquier intento de borrar las fronteras entre los
obreros y los mandos directivos de la empresa. El discurso integrador se contradice con una
distribucion de los beneficios cada vez mas asimétrica.

La calidad total: arena de disputas

Durante los ultimos diez afios la palabra calidad ha adquirido una relevancia singular en el medio
industrial mexicano. No es que antes no se hablara del tema o no se cuidara la calidad de los
productos, pero casi siempre estaba subordinada a otros valores, en particular al de productividad.
En cambio, de un tiempo para aca se le otorga un valor central, se han multiplicado los cursos y
publicaciones sobre el tema, numerosas empresas han emprendido programas de mejoramiento
continuo de calidad y han surgido consultorias especializadas en esta clase de procesos. En 1989 se
cred, por decreto publicado en el Diario Oficial de la Federacion, el Premio Nacional de Calidad; en
los afios noventa se han firmado acuerdos nacionales entre el gobierno, las empresas y las
organizaciones sindicales para impulsar la calidad, ademés de que ¢l tema reaparece de manera
constante en los discursos formales y hasta en el lenguaje cotidiano de muchas personas. El asunto
desborda el ambito industrial y ahora se habla de calidad de vida, de calidad educativa y de calidad
en muchos otros aspectos.

En el Estado de Chihuahua la fiebre por la calidad se ha presentado con mas intensidad que
en muchas otras regiones del pais, en buena medida por la fuerte presencia de nuevas
magquiladoras y de otras empresas exportadoras que asignan a la calidad un valor prioritario.
Muchas maquiladoras han recibido reconocimientos a la calidad por parte de las corporaciones a las
que pertenecen y en 1993 obtuvieron el Premio Nacional de Calidad la maquiladora Surgikos de
Ciudad Judrez y la maquiladora Altec de Chihuahua® .

* _En 1991 se celebrd en la ciudad de Chihuahua el Foro Hacia una Mejor Calidad de Vida, en el que se
presentaron cientos de propuestas para alcanzar la calidad en muy diversos aspectos de la dindmica social de la
entidad. En este foro participaron numerosas organizaciones civiles y el evento tuvo un gran impulsor en el
Gobierno del Estado, que en aquel momento estaba ocupado por ¢l Partido Revolucionario Institucional (PRI). En
1992 asumi6 la gubernatura de Chihuahua Francisco Barrio, del Partido Accion Nacional (PAN), quien también
otorgd gran relevancia a la cuestion de la calidad, incluyé en su gabinete a algunos empresarios con experiencia
en ese terreno y desarrolld un programa llamado Proceso de Calidad Total en el Gobierno del Estado de
Chihuahua, encaminado a mejorar el servicio en todas las dependencias gubernamentales. Desde principios de la
década de los noventa, las organizaciones empresariales de Chihuahua participaron de manera activa en el
proceso que condujo a la firma de un acuerdo nacional para la la productividad y, entre sus propuestas, siempre
resaltaron que el acuerdo deberia poner el acento en la calidad y en el impulso de una nueva cultura generadora de
la calidad. En 1993 se lanzé el premio "Chihuahua hacia el Mejoramiento de la Calidad”, que busca impulsar una
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En el ambiente nacional y local flota la palabra calidad y la enorme mayoria de los agentes
productivos coinciden en atribuirle un valor positivo. Sin embargo, existen muchas maneras de
entenderla y de impulsarla. Se avanza hacia ella por rutas muy distintas y con procedimientos no
solo diferentes, sino hasta contrapuestos. Como ha dicho Pierre Tripier, en nuestra época la calidad
no es un programa claro y acabado, sino una utopia movilizadora en tomo a la cual intervienen
numerosos agentes’’. Las discusiones en torno a la calidad constituyen un campo de disputa en el
que se entrecruzan y compiten varias interpretaciones, que expresan y, a la vez, constituyen los
intereses y los proyectos de trabajadores, técnicos, gerentes y empresarios. Muchos aspectos de la
calidad se encuentran poco definidos, lo que ocasiona que la gente desarrolle pautas de accién
simbdlica para tratar de orientar a su favor las mejoras a la calidad, ademas de que se presentan
conflictos y negociaciones en torno a ellas. Resulta pertinente explorar estas disputas tal como se
presentan en Zenco y Altec, en donde se pueden distinguir varias logicas sociales imbricadas en los
intentos por definir los alcances de los programas de calidad total. En este momento realizaré el
analisis de Zenco y en el apartado correspondiente retomaré el tema en relacion con Altec.

En Zenco la calidad ha venido adquiriendo mayor relevancia, pero hay que recordar que
todavia no es la prioridad principal de la empresa ni se han emprendido programas de mejoramiento
continuo tan intensos y ambiciosos como en Altec. De todos modos, la discusién al respecto ya ha
comenzado y entre el personal de la empresa ya se pueden encontrar diferentes asociaciones
simbdlicas entre la calidad y otros conceptos.

Aunque los trabajadores han asimilado en parte las filosofias de la calidad total, esta
asimilacion se ve limitada por las contradicciones de la politica laboral de la empresa, en particular
por los bajos salarios y los métodos autoritarios que se utilizan para introducir los programas de
mejoramiento de la calidad. Ademas, los operadores no reciben de manera pasiva el discurso
empresarial, sino que lo resignifican a partir de sus experiencias, de su situacion en el trabajo y de
sus tradiciones.

Al analizar el discurso de los trabajadores en tomo a la calidad se advierte que es una
nocion que aparece con frecuencia, pero con sigunificados diversos y asociada con conceptos
también muy distintos. No sélo se modifica el sentido entre un trabajador y otro, sino que en cada
persona adquiere connotaciones variables. En las entrevistas con decenas de trabajadores de Zenco
encontré, al menos, cinco asociaciones significativas de la idea de calidad, a saber:
calidad/prestigio,  calidad/eficacia, calidad/remuneraciones, calidad/trato  digno, y
calidad/autonomia. Cada una de ellas relaciona la calidad con otros aspectos del trabajo, sugiere
causas diferentes de la falta de calidad y propone alternativas especificas para mejorarla. Estas
asociaciones también son indicio de las diferentes logicas sociales que estan presentes en la cultura
del trabajo de los operadoyes. Describiré en forma breve estas cinco asociaciones, incluyendo
pequefios fragmentos de discurso que las ejemplifican.

cultura de la calidad en las organizaciones chihuahuenses (Francisco Barrio Terrazas, Segundo Informe de
Gobierno, Gobiemo del Estado de Chihuahua, Chihuahua, 1994). Otra de las estrategias centrales de! gobierno de
Barrio fue el impulso al Acuerdo Estatal para la Mejora Laboral, firmado en 1995 por el Gobierno del Estado, la
CROC, la CTM vy los organismos empresariales, entre ellos las asociaciones de maquiladoras de Chihuahua y
Ciudad Juarez. Este acuerdo incluye entre sus objetivos la mejora de la calidad de vida en el trabajo.

30 _ Citado en Mercier, 1994: 8; la expresion francesa original es utopie mobilisatrice.
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a) Calidad/prestigio. Un primer grupo de significados relaciona la calidad con los factores
materiales del proceso de trabajo que inciden sobre los resultados de la produccién y sobre las
caracteristicas fisicas del producto, en especial la maquinaria y la materia prima. Pero no se trata
solo de una evaluacion técnica de estos objetos, sino que se les aprecia en términos de prestigio
social. Por ejemplo, es frecuente asociar la calidad con el uso de tecnologia avanzada, es decir,
catalogar como operaciones de calidad a las que se realizan con computadoras y equipos modernos,
pero no tanto porque €sa maquinaria haga que los productos salgan mejor, sino porque se piensa
que "es de calidad" trabajar en esos puestos. Algo similar sucede con la materia prima: en Zenco los
obreros dicen que los gabinetes son de mala calidad porque no son solidos, estan hechos con
material poco compacto (fibracel, aserrin prensado). Se observa que, incluso en la definicidon
técnica de la calidad, hay diferencias con respecto a la empresa, porque para esta ultima un gabinete
de madera prensada o una operacion manual pueden ser de excelente calidad si cumplen con las
especificaciones o satisfacen los requerimientos del cliente, mientras que los obreros tienden a
asociar ]a calidad con el prestigio que otorga a un obrero el hecho de laborar con equipo sofisticado
o al consumidor el utilizar un articulo fabricado con materiales caros y vistosos. En las siguientes
frases se puede observar esta asociacion entre la calidad, el prestigio y las materias primas:

"Yo no compraria una television de esas, la materia prima es muy mala, madera prensada.”

"En Zenco no hay calidad porque el material no es bueno, de adentro si viene bueno, pero el gabinete (de
madera) no. Yo no compraria una television de Zenco, se les cae el material con cualquier golpe. Sélo los
nuevos gabinetes (de plastico) estdn muy bonitos. Para mejorar la calidad habria que meter mejor
material, el que hay se destruye, es que lo usan porque es econémico.”

"Para mejorar la calidad se necesitaria que viniera mejor el material, una vez el cartén estaba muy malo y
tardaron en darse cuenta."'

b) Calidad/eficacia. En otras ocasiones los trabajadores dicen que la calidad depende del modo en
que se trabaje, de que se inspeccione la produccion y se realicen bien las operaciones. Tal vez en
este aspecto es en donde haya més coincidencia con la empresa, se trataria de la calidad asociada al
control del proceso, a la eficacia, a la vigilancia y a la sistematizacidn de las operaciones. Opiniones
en esta direccidn se encuentran mucho entre gente que tuvo algun puesto de cierta responsabilidad:
jefes de linea, funcionarios sindicales. En cierta forma se trata de una prolongacion de los
planteamientos del taylorismo y su enfoque hacia los resultados, s6lo que ahora los resultados no
se miden en la cantidad de piezas fabricadas, sino en la calidad de las mismas, pero calidad
entendida en términos numéricos, estrictamente técnicos. Sin embargo, hay que hacer notar que esta
nocion también es reutilizada como mecanismo de defensa por los trabajadores, por ejemplo, para
echarle a otros (proveedores otros trabaJadores) la culpa de las fallas o para pedirle a la empresa
calidad en otros aspectos®>. Estos son algunos ejemplos de la vinculacién entre calidad y eficacia:

5! _ Entrevistas con trabajador de Zenco, julio de 1992; con exfuncionaria sindical de Zenco, julio de 1992 y
con operadora de Zenco, septiembre de 1992.

32 _ Elizabeth Briody encontré en una planta de General Motors en Estados Unidos que Ia conducta mas comtn
entre el personal en relacion con la calidad era la de culpabilizar a otros por los malos resultados, en particular a
los que se encontraban antes en la cadena productiva (Briody, 1992: 21-22, 36 y 41-45).
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"Para mejorar la calidad no se debe mezclar la amistad con la responsabilidad, porque la gente nomas
busca como pasarla mejor, hay que ver que cumpla su responsabilidad."

"Para que haya mas calidad se necesita que los supervisores y los gringos pusieran més atencion, que
revisaran mejor."

"Seria de que dieran mas capacitacion, no sélo un dia."

"Lo que haria si me pidieran resultados de mas calidad, lo que haria seria exigirles a la gente que esta
abajo de mi también resultados, pero ese mismo dia, que me dieran informes de donde estan los
problemas de calidad, ver si es en alguna operacion el problema, ver si es con alguna maquina o ver si es
general, ver si es todo y para todo saber donde estd el problema y asi poderlo resolver y poder entregar
resultados rapido. Yo quisiera resultados rapido."”

¢) Calidad/remuneraciones. Mencion€ ya que muchos trabajadores de Zenco tienen una relacién
instrumental con la empresa, centrada en el aspecto monetario de las relaciones laborales. Zenco es
conocida entre los operadores porque paga un poco mas que otras, aunque el ambiente de trabajo no
es bueno. Varias frases recogidas en las entrevistas reflejan esta ventaja comparativa: "Zenco es
engreidor por el sueldo”, "En Zenco dan una feriecilla mas", "Aqui se gana una feriecita mas", "Oi
en la ruta que en Zenco pagaban un poco mas". El uso de los diminutivos "feriecilla", "feriecita" y
"un poco mas" indica que no es mucha la diferencia con otras maquilas, pero que aun asi varias
gentes seleccionan a Zenco a partir de un criterio econdémico. Esta actitud les lleva a asociar la
calidad con las remuneraciones, es decir, piensan que el camino para mejorar la calidad es aumentar
el salario y las prestaciones. Proponen un pacto de tipo econdémico con la empresa: pdganos mejor y
produciremos con calidad. Hay que sefialar que esta posicién ha sido muy comun en el sindicalismo
tradicional mexicano: intercambiar beneficios econdémicos por aceptacion de los sistemas de trabajo
de la empresa. Contiene un sentido de equidad, porque plantea que los obreros reciban una mejor
ingreso si colaboran con la buena marcha de la empresa. Se ha argumentado mucho, en especial en
publicaciones empresariales, que para lograr la calidad total no bastan los estimulos econdmicos,
que se requiere un compromiso de los trabajadores con la empresa que vaya mas alld de lo
instrumental, que es indispensable el involucramiento del obrero con su trabajo. Esto puede ser
cierto, pero no es suficiente para acallar el reclamo de muchos trabajadores mexicanos: se necesitan
mejores salarios para quienes estan haciendo posible el logro de mayor calidad. He aqui algunos
ejemplos de la asociacién que hacen los trabajadores entre calidad y remuneraciones:

"Entonces, a veces trabajo mas despacio, digo: “como no me lo pagan, lo hago mas despacio™.

"Lo del cuadro de honor para reconocer la calidad yo lo veo pésimo, porque de cualquier manera les
estan pagando lo mismo. A mucha gente no le interesa la calidad porque pagan muy poco: ''no me
interesa la calidad pprque no pagan!’, no motivan."

"Los trabajadores colaboraban conmigo para que saliera la calidad, pero me presionaban en cuanto a
salarios y yo veia la manera de que los subieran de grado."

33 . Entrevistas con exfuncionario sindical de Zenco, julio de 1992, con jefe de linea de Zenco, septiembre de
1992, con trabajadora de Zenco, julio de 1992 y con exfuncionaria sindical de Zenco, septiembre de 1992.
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"Me han puesto en lugares en que si puedo hacer sacar mas calidad, pero no lo hago. ;Por qué les va a
dar uno mas, si no dan mas prestaciones o mas salario?."”*

d) Calidad/trato digno. La asociacion entre calidad y trato digno al trabajador es la mas comin y
la que se realiza con mayor énfasis; probablemente sea la que constituya el corazén de la
interpretacion obrera de la calidad total. Al pedir a los trabajadores sugerencias para mejorar la
calidad he escuchado con frecuencia variantes de la frase "que traten mejor al operador”. Asi, se
vincula la calidad con el buen trato del supervisor, con el respeto a la dignidad, con la comodidad
en la estacion de la linea, con la realizacion de trabajos menos pesados. Del mismo modo, se dice
que hay mala calidad cuando el supervisor es déspota. Se comenta que algunos ingenieros o
supervisores "tratan con calidad”, pero que no todos lo hacen. También se acostumbra hablar de la
calidad humana como complemento indispensable de la calidad en la produccion.

Esta manera de ver la calidad responde a una légica comunicativa. En muchos trabajadores
el concepto de calidad aparece relacionado con la nocién de reciprocidad, con la demanda de un
pacto industrial y !a critica al caracter deshumanizado del trabajo en maquiladoras. En las siguientes
frases se puede ovservar la idea de que la calidad debe ser producto de un intercambio en el que los
trabajadores reciban un trato digno:

"Si fuera supervisora, para mejorar la calidad lo que haria es no dar tanta carrilla, tratar mejor a la gente y
dar motivacion para que la gente trabaje conmigo. No reconocian a los que trabajaban bien, ni los
felicitaban".

"Yo escucharia a la gente,(...) los supervisores fallan mucho, en Zenco fallaban mucho, muchas veces
eran también los operadores que habian promovido, les faltaba muchas relaciones humanas”.

"La calidad la hace la misma gente, si hostigan es menos la calidad. ;Si yo fuera supervisor?, ;cémo le
dijera? Todo depende del comportamiento de la gente, depende del trato, con eso se lograria mas
calidad."

"Llevarmela chida con los comparieros, hacerles un paro (...) si me cae gordo el supervisor, hasta de
adrede pongo un tornillo mal."

"Hay que darles relaciones humanas a los supervisores. La mala calidad la hace el supervisor con su mal
comportamiento. Hay que tratar bien a la gente."

"Cuando habia algin problema en la linea (con el supervisor) la misma gente rayaba los gabinetes."

"Es bonito el cuadro de honor, que reconozcan a las que tuvieron menos rechazos, al reconocerlo
publicamente hay oportunidad de pedir algo mejor."

* - Entrevistas con trabajador del 4rea de Finish, julio de 1992; con exsecretario del trabajo del sindicato, julio
de 1992; con exsupervisor, septiembre de 1989 y con funcionaria sindical, julio de 1992, todos ellos de Zenco.
Otros autores también han discutido esa asociacién entre calidad y salarios, por ejemplo, Jorge Carrillo reporta
que en dos maquiladoras se han introducido programas de calidad total sin que hayan aumentado los salarios ni
otras prestaciones, pero los trabajadores estan conscientes de que no ha mejorado su situacion en la planta
(Carrillo, 1989¢: 11-12); por su pafte, Guadalupe Santiago estudié Strgikos, maquiladora que obtuvo el Premio
Nacional de Calidad, y recogio varios testimonios de obreros que se quejaban porque la mejora de la calidad no se
tradujo en beneficios para ellos: "Los trabajadores recibieron reconocimientos y dos plumillas, mejor dicho un
lapicero y una pluma, pero no hubo aumentos a los salarios, a los bonos, nada... nosotros hubi€éramos preferido
que nos alivianaran con dinero, que es lo que todos queremos, no con una plética, una palmeadita y sigan
adelante. Todos salimos conformes porque uno sale satisfecho, pero como quiera, ;qué les costaba un premio en
dinero?"; "mucho trabajo y poco salario, nomas ganamos los premios y se olvidaron que nosotros fuimos los que
nos fregamos" (Santiago, 1996: 46 y 64).

250



"Pues yo la trataria bien (a la gente), sin presionarlos, sin darles carrilla, claro verdad, pues uno sabe el
trabajo que tiene que hacer, tratarlos bien, yo digo que asi uno se gana a toda la gente, con el trato que
uno les dé. En cambio, un supervisor es bien carretoniete, nadie lo quiere, 'no, que mira ése'. Si ti los
tratas bien como debe de ser, pues yo pienso que hasta uno hace el trabajo mejor todavia, le sacan mas
produccidn, porque ti sabes cglsle dices: "!ay no!, ese supervisor es bien suave, érale, yo también me voy a

"

alivianar con la produccién™.

La relacion entre calidad y buen trato también fue asumida, en el afio de 1991, por el comité
gjecutivo del Sindicato de Zenco, como lo muestra este fragmento de un oficio que dirigieron a la
gerente de relaciones industriales:

"Exigimos el respeto al Reglamento Interior de Trabajo, pero no sélo en perjuicio de los operadores, sino
también contra los supervisores y representantes de la empresa. El buen trato hacia los trabajadores es lo
minimo que podemos pedir a la empresa, si ustedes piden calidad hacia los productos que elaboramos,
nosotros pedimos Calidad en el buen trato hacia los trabajadores".*®

e) Calidad/autonomia. En estrecha relacién con el buen trato, muchos trabajadores asocian la
calidad con la autonomia y libertad para hacer su trabajo, rechazan que un superior tenga que estar
presionandolos para hacer bien las cosas, odian que alguien les esté "dando carrilla". La demanda
de la autonomia laboral es tan antigua como las relaciones de subordinacién en el trabajo. Baste
recordar que en 1824 Daniel Webster afirmo que "(El trabajo) no requiere la direccion del capital,
pero el capital solicita la ayuda del trabajo” (citado en Lowery, 1991b: 44). Mucho antes de eso, los
artesanos de los gremios defendieron con orgullo su autonomia profesional, misma que fue muy
vapuleada con el desarrollo posterior de la gran industria. Ahora, con la enorme necesidad de
‘incrementar la calidad, los trabajadores pueden encontrar una oportunidad para ganar o reconquistar
en el proceso de trabajo la autonomia perdida. Algunos trabajadores de Zenco vincularon la calidad
con la necesidad de brindar al operador mayor libertad para realizar sus actividades:

"La gente no trabaja bien con que te portes enérgico, no necesita latigo."

"La gente bien tratada trabaja sola.”

"...también estaban los de control de calidad, los MTA, eran muchos muchos los que intervenian en una
linea exigiendo, presionando, dando carrilla y no, asi es muy dificil."

% Entrevistas con extrabajadora, julio de 1992; exfuncionaria sindical, septiembre de 1°” . trabajador del 4rea
de finish, septiembre de 1992; trabajador del area de electronica, julio de 1992; traba . .or. mayo de 1992;
exfuncionario sindical, julio de 1992; trabajadora del area de electronica, julio de 1992 y encargada de almacén,
julio de 1992, todos elios de Zenco:

36 - Oficio del Sindicato de Zenco a la gerente de relaciones industriales, 14 de agosto de 1991. En un estudio
sobre otra maquiladora de Ciudad Judrez, Susan Lowery también encontr6é que el buen trato resultaba decisivo
para mejorar la calidad, "si nos toman en cuenta” era la frase clave que expresaba la disposicion de los
trabajadores a buscar la calidad siempre y cuando se les incluyera en la empresa de manera comunicativa
(Lowery, 1991b: 44).
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"... sin presionarlos, sin darles carrilla, claro verdad, pues uno sabe el trabajo que tiene que hacer."’’

La diversidad de opiniones sugiere que no hay significados tnicos para la calidad, sino que
hay una fuerte confrontacion en torno a ella. De manera general se puede hablar del enfrentamiento
entre una concepcion empresarial de la calidad, centrada en el mantenimiento de la competitividad
y en el producto (sus especificaciones y adaptacion a los requerimientos del cliente) y una
concepcion obrera que hace énfasis en vincular la calidad con el trato digno al trabajador, con el
respeto, la libertad, mejores salarios y prestaciones. Pero no se trata de concepciones puras e
impermeables, la version de la empresa también incorpora elementos sociales y de calidad de vida
en el trabajo, aunque desempefien un papel secundario en un proyecto que sigue siendo vertical y
productivista. Del mismo modo la versién de los operadores incluye también la deteccién y
correccion de las fallas productivas, pese a que las subordine a una l6gica comunicativa. Entre los
trabajadores también se advierte tension entre las interpretaciones que ponen énfasis en los aspectos
econdmicos e instrumentales y las que dan mayor importancia al buen trato y a las relaciones
personales en el trabajo. Esta disputa por la calidad expresa, de igual modo, el entrecruzamiento de
diferentes logicas sociales: la técnica (cumplir con especificaciones), la del mercado (servir al
cliente) y la de la sociedad civil (trato digno, solidaridad y ambiente comunitario en el trabajo),
ademas de la confrontacidn en torno a los salarios y las ganancias.

El sindicato excluido y la solidaridad obrera
¢ Cual es el resultado del entrecruzamiento de estas distintas ldgicas sociales en Zenco? Al igual que
en Guatemala, en esta maquiladora de Ciudad Juirez se pueden encontrar signos negativos y
positivos. En el caso de Guatemala la imagen de una sociedad civil enrejada me sirvié para
ilustrar los obstaculos que enfrentan las logicas comunicativas en las fabricas de confeccion. En lo
que toca a Zenco, la figura de un sindicato excluido puede servir para propdsitos similares. Uno de
los elementos singulares de esta fabrica es la virtual exclusion del sindicato de la vida cotidiana de
la planta. La empresa optd, desde un principio, por llegar a un acuerdo con la dirigencia estatal y
local de la CTM para que existiera sindicato, pero con la idea de tener un "contrato de proteccion” y
evitar al maximo la injerencia de la organizacién gremial en el desarrollo interno de la planta. Se
acepta como mal menor la negociacion con los lideres de la CTM, a cambio de evitar la presencia
real del sindicato en la definicién de las politicas laborales. Son varios los indicadores de la virtual
exclusion de lo sindical en esta maquiladora.

Llama la atencion que durante muchos afios el sindicato ne tuvo ningun espacio legitimado
dentro de la planta, pese a la enorme superficie disponible. No h.:- ninguna oficina del sindicato y,
por lo tanto, los dirigentes atienden a sus agremiados en una mesa del comedor. Esta inexistencia
espacial tiene particular importancia, muestra que el sindicato ocupa una posicion muy débil en la
estructura de poder de Zenco. Durante muchos ailos el sindicato ha tratado de encontrar su sitio -
fisico y simbélico- y en 1992 por fin acordo con la empresa que se le proporcionaria un local, pero
hasta la fecha no lo tienen. En muchas partes del mundo los sindicatos carecen de una oficina
dentro de las fabricas, pero la tienen en otro lado, aqui no es el caso. El domicilio social del

37 _ Entrevistas con exfuncionaria sindical, julio de 1992; exsecretario de trabajo del sindicato, julio de 1992;
extrabajadora, septiembre de 1992 y encargada de almacén, septiembre de 1992, todos ellos de Zenco.
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Sindicato de Zenco es el de las instalaciones de la CTM de Ciudad Juarez, pero ahi también carecen
de oficinas propias los funcionarios del sindicato, no existen en térm:nos espaciales.

La exclusién del sindicato de Zenco se confirma por el hecho de que se obstaculiza el
movimiento de los funcionarios sindicales dentro de la fabrica. En una entrevista se quejaba el
secretario general: "Yo me tengo que anotar cada que entro y salgo de la planta™?, situacién que
muestra el trato despectivo de la empresa hacia el sindicato. El mismo secretario general coment6
que la gerente de personal se molestd porque el sindicato mandd un oficio a la Junta Local de
Conciliacion y Arbitraje. Por lo general la empresa toma poco en cuenta al sindicato, lo trata con
prepotencia y cuestiona su capacidad para actuar dentro de las instalaciones productivas. Para
ilustrar lo anterior baste comentar un conflicto que se suscitd en 1991, cuando la compafiia quiso
sacar de la planta a los funcionarios sindicales que realizaban gestiones propias de su cargo, con el
pretexto de que "ya habia terminado su turno".”

Al mismo tiempo que se desconoce la personalidad de los funcionarios sindicales y se les
obstaculiza el ejercicio de sus labores dentro de la planta, la empresa se inmiscuye en asuntos
sindicales, hasta el punto de tomarse la atribucion de seleccionar con cuéles representantes quiere
tratar, como se observa en el siguiente caso, relatado por una exfuncionaria sindical:

"En una ocasién en que se estaba discutiendo quién iba a suplir al secretario general del sindicato cuando
¢l salia a algunas comisiones, entonces habiamos platicado en la junta que iba a ser yo, que yo me iba a
encargar de suplirlo. Y la gerente de relaciones industriales dijo que no, le dijo al secretario general que
no, que a mi no me pusiera ahi. ;Y ella qué tenia que andar diciendo eso?, ese era asunto del sindicato y
ella no tenia por qué meterse. El nomas debid de haberle avisado: ‘ella va estar aqui, es mas, ya esta aqui
y ella va a estar en eso’, y ya. Pero decia: 'no, es que no puedo decirle asi’, ‘'cdmo no, por ejemplo, dile
que con quién tenemos problemas, con un supervisor general de ensamble, pues dile que lo quite, y que
ponga ahi a otro que ya estuvo aqui, que queremos a €se. Si ella se mete en asuntos del sindicato ;por
qué nosotros no podemos meternos en cosas de la empresa?, ti dile asi, y dile que a ella no le

. - . o 60
corresponde decir a quién le pone el sindicato en eso™".

Otra imagen preocupante es la del marcado contraste entre los barrios populares de Ciudad
Judrez, en los que viven los trabajadores de Zenco, y las zonas residenciales de El Paso, en donde
habitan los gerentes norteamericanos de la empresa. En el primer caso, se trata de barrios en la zona
sudeste de la ciudad (por ejemplo las colonias Toribio Ortega y Revolucién Mexicana), sin
pavimentar, cercanas a la carcel, con deficientes servicios urbanos, con problemas de
contaminacion por la proximidad de una fabrica de cemento, con viviendas en condiciones

*8 . Entrevista al secretario general del Sindicato de Trabajadores de Zenco, septiembre de 1993.

%% _ En esa ocasién un funcionario de la empresa queria rescindir el contrato de un operador, acusado de uuiar
materiales de la compafiia. Cuando los dirigentes sindicales argumentaron en favor del operador, el representante
de la empresa les dijo que ellos no tenfan nada qué hacer ahi y "después de presionar al trabajador, lo saco de la
planta, llevandolo a la caseta de los guardias de seguridad y diciéndoles que dicho operador dejaba de ser
trabajador de Zenco. Ademas, amenazando al Comité Ejecutivo, representado por el Srio. General y el Srio. de
Trabajo, de sacarlos de la planta por medio de los guardias, porque ya habia terminado su turno” (oficio del
Sindicato de Trabajadores de Zenco a la gerente de relaciones industriales, 14 de agosto de 1991).

50 _ Entrevista con ex-funcionaria del sindicato de Zenco, septiembre de 1992.
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deficientes. en muchos casos rentadas. En cambio, los gerentes estadounidenses que residen en El
Paso viven en zonas de esta ciudad texana que cuentan con todas las comodidades del primer
mundo. La condici6n fronteriza de Zenco hace posible esta separacién radical entre los mundos de
la vida extrafabril de la base y el vértice de la piramide laboral de la empresa. Esto se hace mas
grave por la escision entre el mercado en el que consumen los trabajadores y el mercado hacia el
que se exportan los productos de la planta. En este caso la maquiladora reproduce, e incluso
fortalece, una logica de exclusion y diferenciacion social entre trabajadores de cuello azul y de
cuello blanco, lo mismo que entre mexicanos y norteamericanos.

Pero no todo son asimetrias y exclusiones en Zenco. También se pueden encontrar algunas
imagenes alentadoras, que expresan légicas mas solidarias. Por ejemplo, el duro ambiente de esta
planta de ensamble de televisores se hace mds vivible por el compafierismo entre los trabajadores,
quienes se transmiten unos a otros conocimientos que permiten hacer el trabajo de una manera
mejor y mas rapida. Algunos comentarios ilustran esta transmision de saber obrero y el espiritu de
grupo que, pese a todo, se recrea en el piso de la fabrica:

"En la tarde del primer dfa yo ya me estaba arrepintiendo. Era mucha carrilla, luego la banda. Yo tenia
que pegar unos angulos con goma y poner tornillos. Habia que estar parada y me cansé de la espalda. Lo
que los compafieros ya me dijeron: “hazle asi de este modo, para que no te atariés'; o sea que tienen sus
costumbres de como hacer el trabajo y me explicaron que le pusiera goma a varios angulos y asi ya los
tenia listos para irlos poniendo, luego ya era pan comido."

"Siempre hay espiritu de grupo, compaiierismo, a pesar de o con el beneplacito de la empresa. Hay un
agradecimiento implicito de los nuevos a los que les ayudan al principio. Hay transmision de
experiencias, de trucos, se ensefia a realizar las operaciones. (...) Hay tendencia al compafierismo, a la
solidaridad. Hay colectas para alivianar a la raza y solidaridad en el trabajo. En las bandas, cuando
alguien no trabaja, el reclamo no sélo es a €l, sino a los demas para que lo cubran. Si hay reaccién contra
el que no trabaja, para que sienta el rigor, la impotencia de estar s6lo. Hay una especie de codigo. Pero si
te alivianan cuando te ven cansado. (...) Siempre hay alguien que te haga algo en tu casa, no eres un
obrero aislado. Hay alguien a quien dejarle el hijo. Eso es lo que nos quieren quitar...".

"Pedro me decia como descomponer la banda, poniendo mal una pieza. Cuande estdbamos cansados,
alguien sabia la mafia de como descomponerla. En otras maquilas, alguien sabia como hacerla mas
despacio (...) Donde quiera el trabajador puede buscar la forma para hacerlo. Por ejemplo, una
trabajadora era la unica que podia arreglar su maquina, la descomponia moviéndole una manguerita,
llegaba el gringo y le buscaba y le buscaba y nada. Nomas se cansaba y lo hacia.(...) Cuando me pasaron
a lijas, no me dijeron como tenia que lijar, yo le di muy duro y transversal, ya después una sefiora me dijo
que era despacio y longitudinal; yo intenté buscar la forma de hacerlo mas rapido, hasta que llegé la
sefiora y me dijo como. Sin la ayuda de los demds el trabajo tardaria en aprenderse de uno a tres meses.
Cada quien tiene sus mafias y te explica. En finish fue facil, ahi los muchachos me ayudaban. Habia uno
muy rapido, ponia goma en las tapas, le pegaba con las manos, ponia tornillos, ya nomas habia que
apretar los tornillos; €I me hacia parte del trabajo."

"Al principio no sabe uno cémo es el trabajo, casi no explican (los de la empresa), ya después los
comparieros explican, uno'pregunta y hace amigos."61

La cooperacion en la linea es fundamental para soportar el trabajo de las maq: doras, los
operadores y las operadoras se apoyan y se ensefian unos a otros, pese a las rivalidades que puedan

8! _ Entrevistas con extrabajadora, julio de 1992; con extrabajador, realizada en Chihuahua en julio de 1993;
con extrabajadora, julio de 1992 y con técnico, julio de 1992, todos ellos de Zenco.
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existir entre ellos; pueden remontar los conflictos, incluso pueden hacer que la competencia se
convierta en un juego (Mercier, s. f.). Se ha escrito mucho acerca de la inexperiencia laboral y
sindical de los trabajadores de maquiladoras, pero en el caso de Ciudad Juédrez se ha sedimentado
algun tipo de cultura obrera después de tres décadas de existencia de la industria maquiladora. En
Zenco no solo hay redes informales de solidaridad, también pude detectar cierta transmision y
recreacion de conocimientos acerca de la lucha sindical. Me llamé la atencién que varios de los
dirigentes del sindicato tenian algunas experiencias previas de participacién sindical o en algun otro
tipo de agrupacion civica. Por ejemplo, casi todos los secretarios generales habian tenido
participacion previa en alguna organizacion gremial: uno venia de un sindicato de otra maquiladora,
otro habia participado en un sindicato de una fabrica de cerveza en Torre6n, uno mas habia estado
en el sindicato minero en San Francisco del Oro; el Unico secretario general que no tenia
experiencia previa estaba respaldado por otro miembro del comité que fue miembro del sindicato
minero en Monclova. Hubo promotores de la democratizacion del sindicato de Zenco que habian
participado en luchas sindicales en otras maquiladoras de Ciudad Juarez, los habia también que
eran hijos de mineros, de sindicalistas de la CROC, lo mismo que otros que habian participado en
movimientos sociales urbanos o en grupos de promocién cristiana. Migrantes provenientes del
Distrito Federal, de Zacatecas y de otra regiones también tenian conocimientos acerca de lo que era
un sindicato o un contrato colectivo. El barrio, la familia, grupos religiosos y otros sindicatos y
organizaciones no gubernamentales funcionan como vehiculos por los que se transminan valores y
practicas de resistencia obrera y popular, de modo que las maquiladoras son permeables a
tradiciones populares, civiles y sindicales. Aunque sea en pequefia escala, estas tradiciones son
recreadas y acotan la l6gica del mercado y de la diferenciacion social que predomina en Zenco. Un
sacerdote, quien trabajé en Zenco como obrero y llegd a ser funcionario del sindicato, sefiald que
entre los trabajadores existian diversos canales de comunicacién y amistad:

"Habia en la fabrica niveles de relaciones interpersonales similares a los de nuestra cuitura. Nos hicimos
compadres. Era cosa de invitarse a la casa, verse, platicar. También se establece los viernes, para ir a
bailar 0 a tomar una cerveza. El sdbado y domingo es dificil verse, pero ayuda cuando la gente se conoce
del mismo barrio y regresan en el mismo camidn, caminan juntos, se ven el fin de semana. En los
camiones se platica lo que se vivié durante el dia."*

Esta misma persona comento que esas redes de relaciones existen dentro y fuera del trabajo,
pero que rara vez se llegan a formar grupos mds consolidados con estrategias a largo plazo, debido
a la rotacion de personal y a que la empresa despide a quienes se organizan para pedir mejores
condiciones de trabajo. Sin embargo, otro impulsor de la democracia sindical en Zenco indico que
esos mecanismos inforgnales de comunicacién son la base para el surgimiento de acciones
colectivas mas organizadas:

"En las horas de comida se presta mucho para poder hacer grupo, normalmente salen a comer en grupo
para platicar sobre problemas que ya se tienen especificos alli en la linea de trabajo, pero esas ya son
formas de resistencia mas organizada, porque ya implica que te juntas con un determinado numero de
personas y empezar a platicar sobre un problema mds concreto, ya con tendencia pero de pelear y decirle

%2 _ Entrevista a exfuncionario del sindicato de Zenco, septiembre de 1992,
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al supervisor: 'mira, esto esta mal', pero ya lo discutiste, ya lo hiciste de manera mas consciente. (...)
Empiezan en espacios informales, empiezan cuando te vas a platicar, que en lo que vas a echar un trago
con un grupo determinado de gentes a alguna parte o cuando hay un grupo organizado en una colonia.
(...) se aprovechan mucho las fiestas, fiestas en las casas, se da mucho en la maquiladora que los mismos
compafieros organizan una fiesta en su casa y entonces invita al grupo de compafieros y eso también se
presta para discutir ahi. Nosotros teniamos grupos en diferentes colonias, como no habia perspectivas por
donde darle, no habia una alternativa por donde ir o qué tipo de organizacién queremos o algo asi, sino
simplemente de buscar mejores condiciones de trabajo. Se dio mucho que a mucha gente se le despidio, a
mucha gente que empezd ese tipo de movimientos, era despedida."®

La historia de los conflictos laborales en Zenco muestra la tensién entre la solidaridad de los
trabajadores, la dindmica excluyente de la empresa y las practicas patrimonialistas de los dirigentes
sindicales. Por un lado estan los deseos de los trabajadores por mejorar su situacion y construir
lazos entre ellos, ya sea mediante el sindicato o por medio de la organizacién informal. Estas
aspiraciones chocan con la posicién de la empresa, que rechaza cualquier accion colectiva, excluye
a trabajadores y sindicato de las decisiones productivas y negocia con la dirigencia de la CTM para
lograr la proteccion de esa central sindical. Por su parte, los dirigentes sindicales se inscriben, casi
siempre, en un esfuerzo de consecucidn de beneficios personales al aprovechar de manera ventajosa
su posicién de intermediarios entre las demandas de los obreros y la necesidad de paz laboral que
busca la empresa. Pero ningun grupo ha podido consolidarse en la direccidn del sindicato de Zenco,
cada comité ejecutivo ha sido cuestionado por otros lideres y ha sido desplazado por ellos, bien con
el apoyo de los dirigentes locales de la CTM o en contra de ellos, ya sea con el soporte de la
mayoria de los trabajadores o a sus espaldas.

El flujo y reflyjo de diferentes grupos en la direccion del sindicato de Zenco ha hecho
posible que se mantenga la hegemonia de la empresa en cuestiones laborales, de las que sindicato y
trabajadores estan, en lo fundamental, excluidos. Sin embargo, la existencia misma del sindicato
sefiala que los obreros tienen cierta fuerza. Los trabajadores de Zenco han logrado, por lo'menos en
ciertos momentos, que los dirigentes sindicales estén de su lado y obtengan algunos beneficios en
salarios y prestaciones. Asi, el sindicato y las formas cotidianas de resistencia laboral mitigan un
poco la estructura de diferencias y asimetrias sociales, que si bien persiste en Zenco, se encuentra
acotada por tendencias hacia una mayor equidad. Dichas tendencias tal vez no sean muy fuertes,
pero expresan la presencia de la logica de la sociedad civil en la fébrica, cuyo potencial futuro atn
se desconoce.

Zenco es una fabrica en la que predomina lo que Storper y Salais denominaron mundo
industrial, es decir, se centra en la produccion en masa, estandarizada, y con relaciones
instrumentales entre la empresa, sus clientes y sus trabajadores (Salais y Storper, 1993). Pero ese
mundo industrial no es monolitico ni homogéneo, en sus intersticios habitan otros mundos que lo
fragmentan, lo hacen mas complejo y pueden incidir en su evolucién futura: el mundo mercantil
que exige una produccion orientada hacia la satisfaccion de los clientes y el mundo interpersonal
que demanda relaciones industriales que tomen en cuenta las necesidades comunicativas de los
trabajadores y de la sociedad civil en general.

% _ Entrevista con extrabajador de Zenco, octubre de 1993.
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4.4. Altec: las clases han desaparecido... en apariencia
En 1995, un informe del Departamento del Trabajo del Gobierno del Estado proclamaba que, en

Chihuahua, reinaba la armonia en las relaciones laborales y la lucha de clases parecia haber
terminado:

"En Chihuahua se vive un ambiente laboral en el que los factores de la produccion de acuerdo con el
gobierno concilian sus relaciones en forma siempre negociada y cordial. Los patrones viven convencidos
de que el éxito de su empresa debe de compartirse con sus trabajadores a través de mejores prestaciones
y condiciones de trabajo. Los trabajadores, por su parte, participan activamente y se encuentran
comprometidos en procesos de mejora continua orientados en fortalecer la productividad, competitividad
personal y organizacional. Las organizaciones sindicales actian conscientes de su responsabilidad social
y econdmica y sus representantes se mantienen permanentemente involucrados en procesos de
capacitacion y generacion de alianzas estratégicas para la creacién de mds y mejores empleos que
repercuten en el mejor nivel de vida de la poblacion. La lucha de clases parece haber llegado a su fin
y los instrumentos de presion que ambos factores utilizaban entre si son cosa del pasado.”64

Quizas este entusiasmo surgié de las experiencias de varias compaiiias, entre ellas Altec,
que impulsaban en la regién la colaboracion de los trabajadores con las empresas. Un poco antes, un
gerente de Altec habia expresado la idea de que los antagonismos de clase tendian a perder
importancia en la planta:

"El principal logro de esto es que, para empezar, empieza uno a dejar de lado las relaciones antagonistas
entre empleados y empresa y empieza uno a transformar el ambiente hacia un ambiente de colaboracidn,
un ambientéa_ de interés mutuo, donde la mejora de la empresa empieza a ser también el interés del
empleado."®

Vale la pena discutir hasta qué punto se han mitigado los conflictos de clase en Altec. Esta
empresa procura relaciones cordiales entre todo su personal. En esto, se distingue de Zenco y de las
maquiladoras coreanas de Guatemala, en donde no existen programas dirigidos a atenuar las
diferencias nacionales y de clase, las cuales dan Iugar a numerosos conflictos. En Altec hay un
fuerte discurso integrador, apoyado en practicas que tratan de suavizar las diferencias, evitar los
choques y modelar un clima de armonia entre los diferentes sectores del personal. En este apartado
voy a evaluar los alcances y limitaciones de estas medidas. La trayectoria de Altec muestra
resultados significativos en términos de creacién de un entorno amigable, pero también tiene
fracasos que indican que las diferencias de clase y las jerarquias son muy profundas y se reproducen
a pesar de -y a veces gracias a- los intentos de la empresa por atenuarlas. Asimismo, haré un analisis
de las construcciones simbélicas en torno a la calidad total, en donde se describen similitudes con
los casos de Guatemala y Zenco, pero también se sefialan algunas particularidades de Altec, entre
ellas el surgimiento de reclamos obreros en el lenguaje de la calidad total, lo mismo que un
compromiso obrero-patronal en torno a la calidad.

- % Departamento del Trabajo y Prevision Social del Gobierno del Estado de Chihuahua, "Informacion
preparatoria para el Informe de Gobierno de 1995", Chihuahua, 1995, negritas mias.

% _ Intervencion del gerente de relaciones industriales de Altec en la Presenta:i6n de Organizaciones
Ganadoras del Premio Nacional de Calidad 1993, ciudad de México, abril de 1994.
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Intentos rituales de eliminacion de las diferencias de clase

En Altec se ha puesto particular atencion al fomento de la igualacion simbélica de todo el personal:
no hay distinciones en los lugares del estacionamiento, todos los trabajadores y empleados usan las
mismas batas y acuden al mismo comedor, que tiene fama de ser uno de los mejores de las
maquiladoras de la ciudad. En la conversacion cotidiana no se usan los titulos profesionales
(ingeniero, licenciado, doctor, etcétera), siendo frecuentes el tuteo y el uso de los nombres de pila
entre todos los obreros y empleados. En el discurso oficial de la empresa se proclama con orgullo la
ausencia de distinciones simbdlicas que fragmenten al personal:

"Vivimos en un ambiente de puertas abiertas. No hay demarcaciones en nuestro estacionamiento, en
nuestra cafeteria, en nuestros comedores; nos sentamos mutuamente con nuestro personal operativo.
Damos informaciones objetivas y oportunas para nuestras personas. La cooperacion es oficio que
acrecienta a nuestros valores. Reconocemos los logros adquiridos por nuestro personal, compartimos
nuestras responsabilidades, riesgos y logros también. Buscamos soluciones en conjunto. Utilizam s la
comunicacion para eliminar barreras y llegar a entendimientos comunes" %

Las operadoras reconocen que, al menos en parte, se ha creado un buen ambiente de trabajo
en el que hay convivencia entre el personal de distintas categorias:

"Si es como una familia, pues convivimos casi la mayor parte del tiempo, si la convivimos todos y
estamos mas que en la casa. Si hay compafierismo, también con la demas gente. Nosotros podemos, si
tenemos un problema, ir a platicarlo con toda confianza en Relaciones Laborales, con los que estan ahi
dirigiendo todas esas cosas.(...) Hasta chistes contamos de repente con el facilitador o con los mismos de
relaciones. Si la hacen sentirse a uno bien. Inclusive si un, bueno eso nos dicen, podemos darle recio a un
facilitador que ande mal, que se quiera pasar de listo."

"Si es bonito que todos coman igual y que usen la misma bata"

"En Altec se siente otro tipo de ambiente: de que todos somos iguales, todos somos capaces de cometer
errores y de corregirlos. Hay la confianza de decir: “serds muy ingeniero, pero te estds equivocando’.
También hay mas respeto, no te estan aventando. El gerente es una persona muy sencilla, se le ve
seguido en la planta, saluda. Por lo menos la toman en cuenta a una. Recibimos mucho apoyo de los
ingenieros de procesos, aceptan las opiniones. Se les puede hablar directamente a su cubiculo"®

El manejo de un lenguaje integrador contribuye a que las fronteras entre las obreras y el
personal de confianza no sean tan marcadas como en otras empresas de la regién, entre ellas la
planta de motores de Ford:

"En Altec los ingenieros que tienen que ir a la planta si tienen una relacién muy horizontal con las
operadoras. También hay amistad, pero no tanta. A nivel de fiestas ya es distinto, tienen las suyas las
operadoras y aparté los ingenieros, aunque si van todos a algunas fiestas por linea. Pero no se notan
muchas barreras entre unos y otros. En Ford si, alla los hourly eran los ‘chavitos'o los "aminowanas’.
Aqui es mas parejo, no hay términos despectivos para decirles a las operadoms."68

% _ Participacion del gerente de manufactura de Altec en la Presentacion de Organizaciones Ganadoras del
Premio Nacional de Calidad 1993, ciudad de México, abrif de 1994.

%7 _ Entrevistas con operadoras de Altec, julio de 1992, junio de 1992 y noviembre de 1995.

5% _ Entrevista con ingeniero de Altec que antes trabajé en la planta Ford de Chihuahua, julio de 1992.
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Estas intormaciones indican que la politica integradora de Altec tiene un cierto nivel de
¢xito. No obstante, no puede decirse que se hayan eliminado las distinciones ni los conflictos entre
los grupos sociales. Las jerarquias, negadas por los rituales, subsisten debido a la persistencia de
desigualdades materiales y culturales, asi como a la dindmica diferenciadora de los sistemas de
trabajo en la planta. El discurso de la armonia entre las clases tiene una eficacia laboral limitada, ya
que no es consistente con la distribucién de los beneficios y ganancias que obtiene Altec. Existen
también mecanismos de distincion material y simbolica que hacen que pierda fuerza el sentimiento
de pertenencia a una comunidad laboral.

Pudiera decirse, con Augé, que las practicas integradoras de Altec no anulan las diferencias
entre los grupos laborales porque funciona sélo el dispositivo ritual restringido, pero no el
dispositivo ritual extendido (Augé, 1995: 85 y ss). Se montan escenarios y se llevan a cabo una
serie de acciones que tratan de borrar las diferencias y crear una identidad compartida. Conforman
un dispositivo ritual restringido que, en forma momentanea, borra las fronteras entre los grupos
sociales. Pero todo rito se sitia en un contexto que condiciona su eficacia. Si logra modificar ese
contexto podra hablarse de un dispositivo ritual extendido con efectos mas o menos lejanos sobre
las relaciones entre los grupos. En muchos casos esto implica la construccién de un mito que
perdura mas alla de los rituales. En el caso de Altec los efectos permanentes son minimos, persisten
las diferencias de clase en el contexto interno y externo de la fabrica.

Jerarquias reproducidas

La empresa se esfuerza por crear la idea de que todos sus empleados forman una famlha pero es
claro que hay una enorme brecha entre los operadores y el personal de confianza. Para empezar, la
disparidad de salarios es enorme. Los ingresos de las operadoras de Altec son incluso mas bajos que
los de los trabajadores de Zenco, y aunque tienen algunas prestaciones superiores a las de otras
maquiladoras, su nivel de vida es similar al del resto de los trabajadores de este tipo de empresas en
el Estado de Chihuahua. En cambio, los trabajadores de confianza -en particular los gerentes-
reciben ingresos altos, lo que los ubica en una posicion muy distinta a la del personal operativo.

Ademas de las brechas econdmicas entre los grupos ocupacionales, existen procesos
socioculturales que reproducen las jerarquias y las distinciones entre el personal de la empresa. Hay
dos sectores claramente diferenciados: los salary o personal de confianza y los hourly o personal
operativo. Para cada uno de ellos hay esquemas distintos de reclutamiento, capacitacion.
remuneracion y evaluacion. Los trabajadores y los empleados llegan a Altec con distintos bagajes
culturales y sociales. de modo que al interactuar dentro de la planta hay factores muy poderosos que
los llevan a segmentarse.

El funcionamiento de los comedores de Altec es un buen ejemplo de como se reproducen las
distinciones. Todo el personal, desde el gerente general hasta la operadora del nivel mas bajo. acude
a los mismos comedores y puede elegir los mismos alimentos. Sin embargo, en la dindmica
cotidiana cada quien tiende a comer con sus pares: las operadoras con las operadoras, los ingenieros
con los ingenieros y los gerentes con los gerentes. Los empleados de confianza frecuentan mas uno
de los comedores, comen a horas distintas a las que lo hace el personal operativo y buscan un tipo
de comida diferente, en particular mas verduras porque muchos de ellos estdn preocupados por el
colesterol y la hipertension arterial. Asi, aunque no hay barreras rigidas, en la practica se construyen
muros invisibles. A veces se traspasan, pero no han dejado de existir. Las operadoras estan muy
conscientes de las diferencias sociales y se sorprenden, con agrado, de que los empleados de
confianza las brinquen. Pero estos brincos son ocasionales, se destacan en la memoria como hechos
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especiales: "una vez el gerente comi6 con nosotras”, comenta una trabajadora, "la troca de Altec fue
a mi casa, los de las oficinas me visitaron", sefiala otra que fue visitada por personal del area de
relaciones industriales en ocasion de un accidente de trabajo.

Otro ejemplo de la reproduccion de las jerarquias es la relacion de las operadoras con sus
jefes inmediatos. Se les puso el nombre de facilitadores para tratar de evitar los conflictos tipicos
entre trabajadoras y supervisores. Sin embargo, la gente los ve como si fueran simples supervisores.
A principios de la década Altec se propuso reducir los niveles jerarquicos del personal de confianza
de ocho a seis, por lo que elimino las categorias de supervisor y gerente de manufactura. En el papel
el organigrama se hizo mas horizontal, pero en el funcionamiento informal se recrearon los
escalones jerarquicos que existian previamente®.

Las siguientes frases, tomadas de diversas entrevistas con operadoras de Altec, realizadas
entre 1992 y 1995, reflejan como en el discurso de las operadoras se mencionan las diferencias de
rango y la distincion entre ellos y nosotros:

"Convivimos las de la linea y el técnico, no con el facilitador.”

“No es familia Altec, falta unién y hay muchas envidias."

"La coordinadora va siempre a las fiestas que hacemos nosotras, el facilitador sélo a veces."”
"Los facilitadores son del mismo grupo de las operadoras, los gerentes ya no"

"Se convive mas con los de la linea que con los supervisores".

Es interesante anotar que la posicion de los supervisores es un poco ambigua en Altec: a
veces los trabajadores los sienten como parte de su grupo y a veces no. Esto, ademas de sefialar que
algunos supervisores llevan mejor relacion que otros con las obreras, también indica el acortamiento
de las distancias entre estas dos categorias laborales. En términos de Mary Douglas podria decirse
que en Altec la red y el grupo son mas débiles que en Zenco o en las maquiladoras coreanas de
Guatemala, pero de cualquier manera siguen existiendo las diferencias y las distancias entre los
grupos laborales. El fracaso del programa de sugerencias Idealtec es, me parece, la mejor ilustracion
de la persistencia de las dinamicas de diferenciacién entre obreros y empleados.

La experiencia de Idealtec: '"Una es la que piensa, ya ellos hacen su cuenta'
En agosto de 1992, bajo el lema de "Tus ideas cuentan” se inicié un sistema de sugerencias llamado
Idealtec. Consistio en que todo el personal podia presentar ideas, de manera individual o en equipo,
tendientes a reducir costos, incrementar la calidad, mejorar el ambiente de trabajo y reducir el
desperdicio. Se asignaban puntos a cada idea que fuera implementada y la acumulacion de puntos
permitia la obtencion de premios diversos, desde una caja de lapices de colores hasta una television
gigante, pasando por juegos de toallas, herramientas, relojes, bicicletas y computadoras. Altec fue la
primera planta de Ford que instrumentd un sistema de sugerencias de esta naturaleza. Para su disefio
se revisaron experiencias previas de otras corporaciones, tomandose como base el modelo de la
empresa japonesa Toyota. Uno de sus objetivos era aprovechar la creatividad de todo el personal
para mejorar la posicion competitiva de Altec en el mercado mundial; otro, promover la
colaboracién del trabajador con la empresa y distribuir las ganancias de productividad.

Al arrancar el programa, la empresa estaba orgullosa y los resultados de Idealtec parecian

% _ Entrevista con gerente de Altec encargado de los equipos autodirigidos, noviembre de 1995.
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prometedores. Se llegaron a presentar 80 propuestas por mes y, a veinte meses de haber iniciado, se
habian puesto en practica 467 sugerencias y habia 620 ideas en proceso. Para esa fecha (abril de
1994) se habia logrado que 49% del personal hubiera participado en la presentacion de propuestas
individuales o de grupo. Esta tasa de participacion era mas alta para el personal de confianza (80%)
que para los operadores (38%). Se calcula que gracias a las sugerencias la empresa ahorré 6.3
millones de dolares y distribuy6 1.3 millones de délares en premios.

Al principio, €l proyecto de Idealtec fue muy bien recibido por el personal. Muchas
operadoras vieron en Idealtec una oportunidad para participar, se sintieron tomadas en cuenta:

"A medida que va pasando el tiempo ya nos dan mas opciones, que ya participamos en todos los
aspectos, no nada mds en el de la produccion sino nos toman en cuenta ahora ya. Nos toman en cuenta
para las ideas que aportemos no, para mejorar la maquila, el trato a la gente. Hace poquito, hara como un
mes yo creo, lanzaron una convocatoria de, que se llama Idealtec, o sea que todas las sugerencias, las
ideas de nosotros que aportemos los operadores, pues al trabajador lo toman en cuenta, pues parece
como que Altec estd mejorando su nivel del trato hacia el trabajador."”’

Con el transcurso del tiempo el entusiasmo fue decreciendo, primero entre las operadoras,
después en los mismos gerentes. El beneficio a los trabajadores fue muy limitado. En el esquema de
Idealtec se privilegiaban las sugerencias que reducian costos sobre aquellas que buscaban mejorar el
ambiente de trabajo, hecho que fue recibido con disgusto por muchas operadoras. Ademas, hay que
recordar que hubo un fuerte diferencial entre lo que ahorrd la empresa con las sugerencias (6.3
millones de ddlares) y lo que se retribuyd a quienes aportaron sus ideas (1.3 millones de ddlares).

Algunas operadoras creian que con Idealtec iban a poder proponer cosas para mejorar su
situacion, por ejemplo sillas con vibradores para disminuir el cansancio, ideas para hacer el trabajo
mas facil, etcétera. Otras se desilusionaron cuando se dieron cuenta que importaban mas las
ganancias de la empresa que el bienestar del personal:

"Esto seria la idea, dar ideas de cdmo mejorar el trabajo, no la condicién humana, cémo hacer
economizar el trabajo, que gane mas econdémicamente la planta, que gaste menos y pues si, todo en
economia, pero de la planta. Y cuando yo me apunté le decia a Tere: ";nos apuntamos Tere, pero aqui
vamos a poner todas nuestras inquietudes?’. Pero nos pararon en seco; nos dijeron: aqui no va a ser nada
de algo para que a ustedes les sirva, esto va a ser para la planta, aqui no va a haber nadaﬁPersonal, todo en
trabajo, en calidad’, y nos pusieron un tablero donde esté todo por costos y en délares”.’

Hacia 1995, cuando Idealtec ya tenia tres afios de estar funcionando, se generalizaron las
opiniones contra el sistema de sugerencias. Las criticas mas repetidas eran dos: que Idealtec no
beneficiaba a los operadores, sino a los ingenieros, y que propiciaba la reduccion de puestos y la
intensificacion del trabajo:

"Idealtec estd muy bien...entre comillas. Los de las ideas grandes son los ingenieros; ellos se ganan
lavadoras, estufas, modulares. Las ideas van en contra de la operadora: se quitan posiciones".
"No me gusta Idealtec, porque hubo muchas ideas que lo afectan a uno. Por ejemplo, que una persona

70 _ Entrevista con operadora de Altec, julio de 1992.
7! _ Entrevista con operadora de Altec, septiembre de 1992.
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haga dos operaciones al mismo tiempo, o que seis personas hagan el trabajo de ocho.’;Dénde queda la
ergonomia?, ;ustedes dicen que el trabajador es lo primero?™.

"Los que mas premios sacan son los jefes (hace un gesto de disgusto). Una es la que piensa, ya ellos
hacen su cuenta. No tengo ni un punto. No sabemos como llenar las formas, es un lio. No entiendo muy
bien eso".

"No he sacado premios de Idealtec, sélo los que nos dieron como motivacién: una calculadora, un
estuchito de herramientas, una lamparita, una bolsita canguro. Los buenos premios se los sacan sélo los
ingenieros y técnicos, a veces algunas operadoras”.

"ldealtec beneficia a los salary, los hourly ven que s6lo beneficia a los salary. Los hourly se llevan muy
pocos puntos, pero ven pasar a los demas con bicicletas. Hay areas que solo se dedican a eso, a hacer
ideas para Idealtec, por ejemplo los de ingenieria de producto. No hemos logrado hacer una idea por
persona por afio. Los japoneses meten 30 ideas por persona por mes, y lo que hacen es que reparten mas
los beneficios entre todos los empleados. Aqui se reparten millones entre unos cuantos."

El tipo de premios del programa Idealtec tenia un proposito simbdlico: el de que aquellos
que aportaran ideas no solo recibieran un beneficio econémico, sino también obtuvieran un trofeo,
que pudiera ser presumido con familiares y amigos. Este mecanismo de ingenieria cultural se le
revirtio a la empresa: los grandes premios fueron acaparados por un reducido grupo de empleados
de confianza, de modo que los electrodomésticos que ganaron se convirtieron en simbolo de
prestigio que lastimé al conjunto de los operadores.

Idealtec ensanchd las diferencias entre obreros y empleados de confianza. Al poner a
competir a grupos con capitales técnicos y simbolicos tan dispares se reprodujeron, de manera
ampliada, las distinciones entre ellos. Es obvio que esa no era la intencion de la empresa, pero
sucedié. La adopcion de un sistema japonés significd, en este caso, un fuerte fracaso debido a las
enormes diferencias educativas y a la inequidad que existe en el contexto social mexicano. La meta
de la empresa era aumentar la competitividad y, de camino, mitigar los conflictos de clase. No tanto
como se esperaba, pero la competitividad aumentd. Pero Idealtec no solo no elimind los
enfrentamientos, sino que se convirtié en una fuente de tensién. En el afio de 1996 la empresa
decidio suspender la operacion de este sistema de sugerencias.

En el rechazo a Idealtec se puede apreciar que los trabajadores respondian a una logica
distinta a la de la empresa. Mientras que esta ultima privilegiaba la reduccion de costos, las
operadoras querian proponer ideas orientadas hacia su bienestar; si no se lograba esto, no le veian
mucho chiste a andar proponiendo ideas. Lo mismo puede decirse de su disgusto con las
sugerencias que se tradujeron en la reduccion de puestos operativos o en la asignacion de mayores
cargas de trabajo para cada obrera. La empresa inicio el sistema de sugerencias pensando en las
presiones del mercado mundial:

"Idealtec surgid por la gran competitividad que hay en la industria automotriz y electrénica, para poder

mantenerse en el négocio. Zenith (una de sus plantas en Chihuahua) tenfa 4,000 gentes, ahora ya tiene

muy pocas. Pulse se va a China, las ampliaciones de Cirmex son fuera de la ciudad. No hay nada
W73

seguro.

72 - Entrevistas con cuatro operadoras de Altec y entrevista con gerente de Altec, todas en noviembre de 1995.

73 - Entrevista con el gerente de relaciones industriales de Altec, septiembre de 1992.
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contenido del trabajo. Muchas empresas han desoido estos reclamos, pero otras han considerado que
responder a ellos puede resultar en beneficio de su capacidad competitiva.

Es importante hacer notar que la interpretacion prioritariamente técnica de la calidad no ha
desaparecido en Altec, subsiste al lado de una concepcion mas flexible que toma en cuenta al cliente
y a los trabajadores. La nocién de calidad de la empresa puede verse como el resultado de una
combinacion entre estas dos concepciones. Pese a que hay avances en la formacion de una cultura
del trabajo de la calidad y la productividad, en la prictica no se ha logrado involucrar a toda la
organizacion, debido a que, tras la aparente comunidad, prevalece una tajante segmentacion del
personal en dos grupos, en términos de poder, acceso a la informacion e ingresos. En el discurso
oficial de la empresa prevalece una version mas flexible de la calidad, pero en la practica coexiste
con otra interpretacion centrada en el control técnico de la producciéon y en la administracion
cientifica del trabajo. Estas dos concepciones tienen frente a si a una tercera clase de
interpretaciones de la calidad, muy extendidas entre el personal operativo de la planta.

Las versiones obreras de la calidad total

Muchos operadores y operadoras de Altec han asimilado, por lo menos en parte, la filosofia de la
calidad total que postula la empresa. Véanse, por ejemplo, los siguientes comentarios de una sefiora
que es de las trabajadoras més antiguas de la planta:

~La calidad, yo pienso que soy de las personas que, como le diré, me gustaria que si yo comprara alguna
cosa, que aquello desquitara lo que voy a pagar por ello, que no me dieran, como dicen, gato por liebre,
porque es mi salario, es mi dinero y me cuesta mi trabajo ganarlo, entonces me gustaria que cuando
compro algo fuera de acuerdo con lo que me estdn cobrando por aquello, porque a veces compra uno
cosas que estan caras y resulta que a las primeras de cambio ya no sirven, entonces viendo por uno
mismo verdad, lo que no le gusta que le hagan, debe de pensar uno cuando esta haciendo algo para la
gente que le va a comprar algo bien, porque de ahi depende pues méas ganancia a lo mejor para uno
también porque en este caso si hay buen trabajo repercute mucho en la produccién, porque si hay buen
trabajo, dondequiera lo van a comprar, no era el problema de que los clientes se estin quejando porque
va mal y eso a veces implica mas problema.(...) porque yo pienso que, mire, hay que respetar mucho el
trabajo de toda la gente, por ejemplo en una maquila, hay que respetar el trabajo del compariero en la
linea o donde quiera que esté uno, por ejemplo el que estd aqui en esta operacion, hace su trabajo muy
bien, con mucha calidad, pero ya llega a la siguiente operacién y el siguiente lo hace al ahi se va y ahi el
trabajo, el que lo hizo bien, ahi fracasa, porque el otro ya lo hizo mal y como va de operacién en
operacion y todos tenemos interés, entonces quiere decir que no vamos a respetar el trabajo del
compariero porque no todos tenemos esa mentalidad de pensar en la calidad. Digo, si respetamos el
trabajo de cada uno, vamos a trabajar todos mejor.(...) ;qué pasa cuando se mandan radios defectuosos?.
Alla por tres radios, por cuatro o cinco radios que salgan mal, medio lote o que salga todo un lote mal,
qué nos va a pasar,, los van a rechazar y qué va a pasar, que va a repercutir porque vamos a tener que
reparar todos aquellos radios que nos van a regresar, y es trabajo ya hecho, jverdad?; ;v en dénde se va a
sentir?. Uno debe de ver eso, que bueno, rechazaron tantos lotes o por tres o cuatro radios que salgan
defectuosos son un monton ¢verdad?, y eso hay que volverlo a hacer. Entonces qué mejor seria que no
rechazaran ninguno, porque es trabajo doble como dicen, como se va a hacer hasta tres veces un trabajo
pudiendo hacerlo una sola vez. Eso es tiempo perdido y no lo vamos a recuperar."73

73 _Entrevista con trabajadora de Altec, octubre de 1993.
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No obstante, el involucramiento del personal operativo con la filosofia de Altec no es tan
fuerte como entre los empleados de confianza. En buena medida su compromiso con la calidad se
ve limitado por las contradicciones arriba mencionadas. Ademas, los operadores tienen maneras
propias de entender la calidad. Muchas de ellas son parecidas a las que comenté que existen en
Guatemala y Zenco, pero también hay elementos diferentes, en particular porque en Altec los
sistemas de calidad tienen una prioridad mucho mas alta que en esas otras maquiladoras, ademas de
que la jerga de la calidad total ha inundado la vida cotidiana de la planta, inclusive los reclamos de
muchas obreras. A continuacidn describiré las principales versiones obreras de la calidad total en
esta planta maquiladora.

a) Calidad/prestigio. Al igual que en Zenco, en Altec algunas operadoras asocian la calidad al
prestigio que concede trabajar con tecnologia sofisticada. También tiene que ver con el tipo de
material utilizado: se dice que algunos radios son de mas calidad porque tienen componentes o
piezas mas caras o de mejor clase, en comparacion con otros modelos de radios que se hacen con
material mas barato, desechable:

"Yo creo que si hay calidad por la tecnologia que se usa ahi (...) bueno, a mi al menos si me estimula de
estar en -jay canijo!- me confié una computadora, no, una computadora, cosa que yo nunca he tomado ni
siquiera un curso de computaciéon ni nada de eso, pues se siente uno pues bien, no, que va
aprendiendo(...) pues senti bonito, me senti de importancia”,

"Ahorita estoy en una operacion donde hay una especie de switch de aire comprimido y se le presiona un
botén y no se trabaja tanto, es en donde estoy ahorita en una operacién ya de calidad, es un 100%.
Ahorita me siento practicamente en un lugar ya de operacion de calidad. (...) Es un radio que tiene, se
puede decir, algunos dos meses que inicio, este radio ya es de mas mala calidad, asi nos comentaban, ya
es mas barato, quieren que cueste menos, menos trabajo, quieren que lleve menos componentes, ya es de
menos calidad que el principal con el que iniciamos hace cinco afios, ahora este es nuevo y ademas el
componente estd muy sencillo, viene casi ya mas desechable, ya mas comun, y ahi es donde yo veo que
esta asi como bajando la calidad, tanto que se dice verdad, que se menciona, ya yo pienso que de eso
quedara en un 80% de toda la infula que se da Altec."”®

Esta nocién se opone a la definicion técnica de la calidad como el simple cumplimiento de
las especificaciones. Se trata aqui del contraste entre dos racionalidades, una centrada en los
requerimientos técnico-mercantiles y la otra que abreva de la cultura popular mexicana y sus
concepciones del prestigio social.”’

b) Calidad/eficacia. El personal operativo de Altec ha hecho suya la preocupacién de la empresa
por la calidad entendida como hacer bien el trabajo. Técnicos y empleados de confianza sefialan que
entre los operadores y operadoras hay una actitud de verificar el trabajo, detectar fallas, sefialarlas y
buscar soluciones. Escuché a algunas trabajadoras decir: "hacer las cosas bien desde el principio”,

'S - Entrevistas con operadoras de Altec, julio de 1992 y septiembre de 1992.

77 _ Este contraste entre la cultura popular y la cultura industrial o comercial moderna se puede observar con
frecuencia en muchos ambitos de la vida latinoamericana. Recuerdo, por ejemplo, la comparacién que hace
Martin-Barbero entre la plaza o el mercado de los barrios populares con los supermercados (Barbero,1989). En
ese caso, lo mismo que en el de la industria, es fundamental avanzar en el andlisis de la interpenetracion de ambas
logicas culturales.
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frase muy socorrida en el discurso de las empresas maquiladoras. Al igual que en Zenco, los
trabajadores que cumplen con la calidad piden reciprocidad a su esfuerzo. Esto sugiere que los
operadores manejan esta definicion instrumental de la calidad, pero hacen un uso estratégico de ella,
en consonancia con sus intereses particulares. Asi, la discusion en torno a la calidad se inscribe en
un juego de fuerzas en el que cada sujeto trata de defender su posicion y, en ocasiones, culpa a otros
de las fallas de calidad o argumenta que trabaja con calidad para tratar de obtener algiin beneficio.”

c)Calidad/trato digne. En Altec se repite lo encorirado en el caso de Zenco: el nucleo central de
los discursos obreros sobre la calidad es el de la vinculacion entre la calidad y el buen trato a los
trabajadores. Esto lo he escuchado no sélo en estas dos fabricas, sino también entre muchos otros
obreros y obreras de diferentes maquiladoras de la frontera norte de México; parece ser una reaccion
muy generalizada de los trabajadores mexicanos ante las exigencias crecientes de calidad. También
se observa, aunque en menor medida, en las maquiladoras de Guatemala. Estos son algunos
ejemplos de la asociacion entre calidad y buen trato en Altec:

"Para que mejorara la calidad deberian darle un curso de relaciones humanas a los facilitadores nuevos”
"Ahi estoy a gusto ahorita por eso, no dependo de un coordinador ni de una facilitadora, més bien es un
ingeniero el que anda ahi, pues con mucha madurez, y trata a la gente con calidad de persona. (...) Ha
bajado la calidad, hubo muchos rechazos de Estados Unidos hasta aca, y hubo mucha preocupacion por
parte de la planta. Nos preguntaban que por qué. Esto no es una casualidad, era una inconformidad de la
gente, por eso bajé el nivel de calidad.”

“Si nos tratan con calidad, por ejemplo, tienen un buen comedor."”

d) Reclamos obreros en el lenguaje de la calidad total. Una diferencia de los trabajadores de
Altec con respecto a los de Zenco y Guatemala es que no es tan comun encontrar la vinculacion
discursiva entre salarios y remuneraciones. Otra singularidad -mas notable aun- es el hecho de que
las operadoras de Altec se han apropiado del vocabulario de la calidad total y lo utilizan para
formular reclamos de distinta indole. El hecho de que Altec difunda con insistencia los valores del
sistema sociotécnico, de la calidad y de la excelencia ha dado lugar a que sus trabajadores presenten
en ese lenguaje muchas de sus demandas. Con frecuencia piden que se cumpla con lo que se les dijo
en la fase de entrenamiento, en particular en lo que se refiere al trato de los supervisores, exigiendo
que la empresa cumpla con los principios que les dieron a conocer al ingresar a la fabrica. De estos
principios recuerdan sobre todo la idea de que el obrero vale y tiene derecho a reclamar:

" Los principios eran los conceptos de grupo, el hacerle a la persona sentir que ella es la que vale, que
uno es la que vale, que ahi uno puede mover, todo el mundo.(...) Los principios, nos decfan: "Ustedes ahi
valen, ustedes son las que estdn haciendo el producto, ustedes son las de la calidad, ustedes son las que
valen, son la mano de obra™." 80

78 _ Debe recordarse que esta actitud de culpar a otros por las fallas de calidad fue encontrada en la
investigacion realizada por Elizabeth Briody en una planta de ensamble de la General Motors en los Estados
Unidos (Briody, 1992 y 1993). En ese caso "culpar” (blaming) era el rasgo mas distintivo de la cultura del trabajo
en la organizacion. Esto no sucede en el caso de Altec, donde sélo constituye un elemento secundario.

7 _ Entrevistas con operadoras de Altec, julio de 1992, septiembre de 1992 y noviembre de 1995.

%0 _ Entrevista a trabajadora de Altec, septiembre de 1992.
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Tal vez se esté frente a una nueva estrategia obrera que comienza a aprovechar los espacios
que brindan los nuevos modelos de organizacion del trabajo para criticar las practicas empresariales,
demandando coherencia con el discurso de la calidad. El siguiente relato, realizado por una de las
operadoras mas antiguas y calificadas de Altec, apunta en esa direccién:

"Nosotros hemos formado un grupo muy eficaz, de mucha calidad. Ya otra vez que hubo un problema
con un facilitador yo fui a Relaciones Industriales y lo que hice fue que les discuti con la calidad:
‘¢como es posible que una empresa como Altec, que se preocupa social y técnicamente por sus
trabajadores tenga un facilitador como ese, que se comporte asi?". Les hablé también de la gran familia
Altec. Lo que hemos hecho en mi departamento es vivir el concepto de grupo, formamos un grupo
muy eficiente, asi cuando protestamos no nos llaman alborotadores y nos aceptan".81

El discurso de la calidad total, lleno de eufemismos, frases huecas y declaraciones sobre la
armonia laboral, ha sido objeto de apropiacion de las trabajadores, quienes lo convierten en arma
inteligente y punzante para defender sus intereses. ;Quién iba a decir que esos planteamientos,
acordes con los postulados del fin de las ideologias y la desaparicion de los antagonismos de clase,
podrian ser usados como recurso simbdlico de los trabajadores en sus luchas cotidianas frente al
capital?.

Compromisos en torno a la calidad

El caso de la maquiladora Altec sugiere que no hay significados tnicos para la calidad total, sino
que hay una fuerte confrontacién en torno a ella. Hay un enfrentamiento entre, por lo menos, tres
grandes concepciones sobre la calidad. En primer lugar estaria la vision tecnicista de la calidad
centrada en el producto y sus especificaciones, de acuerdo con la cual la calidad se alcanza mediante
la vigilancia del proceso y su control estadistico. Esta vision predomind en la época taylorista de la
industria, pero persiste con mucha fuerza hasta nuestros dias y se renueva con la instrumentacion de
numerosas técnicas de control racional de la produccion. En segundo lugar estaria la concepcion
obrera de la calidad, que hace énfasis en vincular la calidad con el trato digno al trabajador en un
marco de respeto, libertad y mejores salarios y prestaciones. Esta concepcidn estaria vinculada con
aspiraciones de reciprocidad y con un rico imaginario popular que concibe al trabajador mexicano
como habil, ingenioso y capaz de alcanzar hazafias productivas en un contexto de recursos
financieros y tecnoldgicos escasos. En tercer lugar estarian las nuevas concepciones flexibles de la
calidad, que introducen como valor supremo el servicio al cliente y tratan de involucrar a los
trabajadores directos en la consecucion de la calidad. Esta tercera concepcién ha cobrado fuerza en
las nuevas condiciones de la globalizaciéon econdémica y cultural, expresa la intencién de introducir
en el proceso de fabricacion no s6lo la voz de los técnicos, sino también la voz del mercado
mundial, la de otras fabricas y la de los trabajadores directos.

No se trata de tres concepciones puras e impermeables, sino de proyectos industriales y
culturales que se entrecruzan y se interpenetran en una lucha tanto politica como simbolica. Las
interpretaciones flexibles de la calidad muchas veces combinan elementos de las otras dos
concepciones. Por ejemplo, en Altec la visiéon hegemonica en la empresa combina la definicion

8! Entrevista a trabajadoras de Altec, diciembre de 1992 (negritas mias).
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técnica de la calidad con cuestiones sociales y, sobre todo, con el énfasis en la atencion al cliente.
De igual manera, la versién actual de la calidad que sostienen los operadores no corresponde a la
interpretacion obrera cldsica, sino que se observa disposicion a involucrarse en la prevencion de los
errores y adaptarse a los procesos de mejoramiento continuo, si bien esto se liga con la demanda de
trato digno y mejores condiciones de trabajo.

La confrontacién entre estas tres interpretaciones de la calidad total puede tener resultados
muy diversos, se pueden presentar combinaciones de muy distinta indole. Al parecer, lo que
caracteriza a la cultura del trabajo en esta maquiladora es la mezcla entre concepciones modernistas,
tradicionales y flexibles, sin que ninguna de ellas pueda lograr una hegemonia absoluta. Lo que se
genera, entonces, son diversos tipos de compromisos en tormo a la calidad, resultantes de las
controversias entre los grupos laborales y de la correlacion de fuerzas que prevalece entre ellos. En
los ultimos afios, en Altec estas controversias han llevado a que empresa y trabajadores tomen en
cuenta algunos de los puntos de vista de la otra parte, con lo que para ambos se ha ampliado el
significado de la calidad, dado que no se le reduce al aspecto meramente técnico, sino que se le ha
colocado en diversos ambitos: el del mercado, el laboral, el social, el de la vida en el trabajo, el
comunitario y hasta el ecolégico. La ampliacion del campo simbodlico en el que se tejen los
significados de la calidad expresa la interseccion de las distintas 16gicas que manejan los agentes en
el mundo del trabajo. El peso especifico de cada ldgica y el poder de los diferentes actores sociales
en la determinacion de los alcances de los programas de mejoramiento de la calidad seguira
redefiniéndose con el transcurso del tiempo. Este proceso, a su vez, tendra repercusiones sobre el
rumbo de las relaciones laborales en la maquila.

Colectividad controlada

Al igual que en Guatemala y Zenco, en Altec son ambivalentes los resultados de la confrontacion
entre actores con diversas logicas sociales. Expresé antes las dificultades que enfrentan las
iniciativas de los trabajadores en otras maquiladoras mediante las imagenes de la sociedad civil
enrejada de Guatemala y el sindicato excluido de Zenco. En el caso de Altec podria hablarse de la
colectividad controlada. Altec no rechaza ni excluye las dimensiones sociales y humanas del
trabajo, sino que las incorpora para controlarlas, con el fin de que se conviertan en fuerzas
coadyuvantes dentro de su estrategia competitiva. El colectivo obrero no se elimina, sino que se
convierte en objeto de estudio y materia de ingenieria, su control constituye una nueva ventaja
comparativa.

Altec no niega las demandas de los trabajadores, se anticipa a ellas para evitar que su
insatisfaccion provoque la formacion de un sindicato. Tampoco ignora las criticas: las recoge en
numerosas reuniones y dinamicas de grupo con las que trata de captar las voces de los trabajadores
y las sistematiza en encuestas sobre clima organizacional que realizan diagnésticos puntuales del
estado de las relaciones laborales. Hay reuniones de diversa indole y con distinta periodicidad:
diarias, cada tercer dia, semanales, mensuales, trimestrales, anuales. Uno de sus objetivos es que
todas las variables técnicas y sociales estén bajo control, que nada escape al plan estratégico. Se
trata de construir una comunidad que responda a las metas trazadas por la organizacidn. Las buenas
relaciones con la comunidad exterior también forman parte del plan.

Ofra imagen negativa es la del contraste entre el éxito productivo de Altec y la situacion
economica de sus trabajadores. En esta empresa se entremezclan, mediante relaciones
asimétricas, el primer mundo y el tercer mundo. El tipo de tecnologia que utiliza, los niveles de
calidad y productividad, los multiples premios que ha obtenido, las ganancias que genera, la
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posicion que ocupa en el mercado mundial y los ingresos de sus cuadros gerenciales hablan de una
trayectoria venturosa que podria envidiar cualquier empresa de un pais industrializado. Pero a la
vuelta de la esquina se encuentran los barrios que habitan sus trabajadores, quienes perciben salarios
menores a los del promedio nacional de la industria manufacturera, que de por si es uno de los mas
bajos entre los paises en donde se ha expandido la industria durante las ultimas décadas. La escision
entre el mercado al que se destinan los productos de Altec y el mercado al que acuden sus
operadoras es dramatica. Mientras que el discurso de la empresa trata de borrar las diferencias de
clase, la dinamica econdmica de la misma las reproduce y las hace atn mayores.

Pero también se pueden evocar iméagenes positivas en esta maquiladora. Una de ellas es la
de la apropiacion obrera del lenguaje y los métodos de la calidad total. Este proceso apunta hacia el
nacimiento de una nueva generacion obrera, que poco a poco va comprendiendo el escenario fabril
contemporaneo y desarrolla armas novedosas para defender sus intereses, sin arriesgarse al despido
o al cierre de sus centros de trabajo. Hay una acumulacién de saberes obreros sobre los nuevos
sistemas de organizacion del trabajo. Estos ultimos no pueden ser vistos como el simple despliegue
de las iniciativas de las empresas, sino como una arena sobre la que disputan diferentes actores. En
un principio los trabajadores no tenfan experiencia en esta arena, pero de manera paulatina la
adquieren y ensayan el lenguaje y los mecanismos mediante los cuales pueden hacer valer sus
demandas. Los resultados aun son escasos, pero no deben despreciarse algunas de las ventajas que
tienen los trabajadores de Altec en comparacion con los de muchas otras maquiladoras: un buen
comedor, trato respetuoso, servicio médico mejor al del Seguro Social, posibilidades de aprendizaje,
rotacion de puestos, cierta autonomia en los grupos autodirigidos. Tal vez algunas de ellas fueron
resultado de iniciativas unilaterales de la empresa, pero su conservacién y ampliacion son también
el fruto de la accidn y resistencia cotidiana de las operadoras, que las viven como conquistas, las
cuidan y pugnan por su ampliacion.

Otro signo alentador es el de la construccién de compromisos en torno a la calidad, en el
sentido de que, ademas de los criterios técnicos y de satisfaccién al cliente, la empresa ha
incorporado también aspectos como la calidad de vida en el trabajo, el enriquecimiento de las tareas,
la satisfaccion de la operadora, la comunicacion en el trabajo, el cuidado del medio ambiente y el
bienestar de la comunidad. Queda mucho por hacer en ese terreno, pero es un indicio de que la
fabrica, uno de los nucleos duros de las relaciones capitalistas, puede ser permeable a la légica
comunicativa de la sociedad civil y de los mundos de vida de sus trabajadores. Los rituales
promovidos por la empresa han fracasado en la creacion de un fuerte sentimiento de pertenencia
entre su personal, pero tal vez sus operadoras puedan tener mas éxito en construir relaciones
solidarias en su lugar de trabajo. Con ello, las clases no desapareceran, pero negociarén entre ellas vy,
tal vez, consigan aminorar las asimetrias que hoy las distinguen de manera tajante,
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4.5. Nuevos escenarios de conflictos de clase

En muchas maquiladoras, al igual que en gran niimero de fibricas, las empresas han
difundido un discurso acerca del “fin de las luchas de clases”. En algunos casos, por
ejemplo en Altec, este discurso se encuentra acompafiado por un conjunto de practicas y
rituales orientados a fomentar la colaboracién entre los trabajadores y la empresa. También
se enuncia la idea de que todos los miembros de la empresa son iguales y forman parte de
una familia laboral. La informaciéon proporcionada en este capitulo muestra que las
desigualdades sociales no han desaparecido en las plantas maquiladoras, tampoco han
dejado de existir en ellas los conflictos de clase. Mdas aun: el discurso del fin de las luchas
de clases puede ser visto como una expresion del estado actual de estas mismas luchas. La
nueva division internacional del trabajo ha creado una correlacion de fuerzas
particularmente favorable a las grandes corporaciones transnacionales, al mismo tiempo que
los sindicatos y otras organizaciones de trabajadores se encuentran muy debilitados. Asi, las
empresas maquiladoras han logrado excluir o reducir al minimo a las agrupaciones
independientes de los obreros, imponiendo de este modo relaciones laborales acordes con
sus intereses. En ese contexto, los postulados sobre la armonia entre las clases son un
recurso ideologico para sacar adelante la agenda de las empresas y para debilitar las
expresiones auténomas de los trabajadores. Esto tiene efectos especificos sobre el
funcionamiento de las féabricas, en tanto que permite reproducir y ensanchar las asimetrias
entre la empresa y sus trabajadores en términos de control sobre el proceso de trabajo y
distribucién de la riqueza generada.

No obstante lo anterior, no debe exagerarse la eficacia de los discursos y précticas
de colaboracion entre obreros y empresas. En las maquiladoras estudiadas han contribuido a
evitar la formacion de sindicatos o a limitar a €stos a condiciones de precariedad extrema.
En algunos casos han fomentado en los trabajadores cierta disposiciéon a buscar mayor
calidad. Sin embargo, a los ojos de los obreros se mantienen las diferencias de clase, como
se puede apreciar en los tres casos resefiados en esta obra.

En las maquiladoras coreanas de Guatemala existen gruesas barreras que separan a
los operadores y las operadoras con respecto a los ingenieros, gerentes y empresarios, en
una confrontacion tipica entre ellos y nosotros. En ese caso, las desigualdades de clase se
entremezclan con los conflictos interculturales entre coreanos y guatemaltecos, de una
forma tal que la colaboracion productiva es minima y se presentan constantes conflictos en
la dindmica cotidiana de las fabricas. En términos de Mary Douglas puede decirse que
prevalece una estructura de grupos fuertes, con fronteras muy marcadas entre ellos
(Douglas, 1993).

Por su parte, en Zenco las intentos de la gerencia por constituir una comunidad
laboral han sido fallidos, de modo que también se mantiene una oposicion entre el conjunto
de los operadores y la empresa. Incluso existe un sindicato que, pese a ser muy débil, no ha
dejado de protagonizar algunas confrontaciones con la empresa. En el funcionamiento
cotidiano de la planta se observan mecanismos de distincion y jerarquizaciéon que
reproducen la separacion entre las categorias laborales. Si bien no chocan todo el tiempo
como en el caso guatemalteco, tampoco logran integrarse y prevalece una oposicion entre
ellos y nosotros. La contraposicion de clases se ve reforzada por las diferencias culturales
entre mexicanos y norteamericanos, pero en esta planta las relaciones interculturales no
tienen tanto peso como en las maquiladoras coreanas de Guatemala, ya que los conflictos
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entre los operadores mexicanos y los gerentes norteamericanos se encuentran amortiguados,
al menos en parte, por mecanismos de regulacion de las confrontaciones laborales.

En el caso de Altec las relaciones laborales son menos conflictivas y la empresa ha
conseguido que la mayoria de las operadoras colaboren con los programas de productividad
y mejoramiento de la calidad. Esto ha sido posible gracias al trato mas respetuoso hacia las
trabajadoras y a una cuidadosa ingenieria cultural orientada a modelar las actitudes de los
obreros y empleados conforme a los requerimientos del sistema sociotécnico que se practica
en esa maquiladora. Pero la eliminacién ritual de las diferencias de clase no es obsticulo
para la reproduccion de asimetrias en lo que se refiere a los salarios de las trabajadoras y
los sueldos de los empleados de confianza, ademas de que el mejoramiento de la calidad y
el éxito productivo le han generado enormes ganancias a la empresa, sin que ello se
traduzca en una mejoria sustancial de los ingresos de sus obreras. En esta maquiladora
existe una estructura laboral de grupos y redes débiles, lo cual no quiere decir que hayan
desaparecido las clases sociales, sino que se reproducen mediante un control normativo
basado en la competencia, en el manejo de la cultura corporativa y en la supervision sutil
pero rigurosa de las conductas y actitudes de empleados y trabajadores.

En estas maquiladoras persisten las luchas de clases. Por un lado, subsisten bajo
algunas de las formas que han sido tipicas en la industria: explotacion de los trabajadores,
resistencia cotidiana de éstos a la imposicién de ritmos productivos, disputa -abierta o
velada- en torno al monto de los salarios, las condiciones de trabajo y la duracion de la
jornada, ademas de la formacion de sindicatos en Zenco y en algunas maquiladoras
coreanas de Guatemala. Pero mds alla de estas expresiones clasicas de los antagonismos
obrero-patronales, se presentan otras caracteristicas en las confrontaciones de clase en estas
plantas maquiladoras. Se observan, al menos, en tres aspectos: 1) en las arenas en las que se
desarrollan las luchas; 2) en el tipo de actores que participan en ellas y 3) en los asuntos en
disputa.

En lo que se refiere a las arenas de confrontacion, los conflictos laborales en
magquiladoras de capital extranjero se trasladan en algunas ocasiones al d&mbito
internacional. La superposicioén de las diferencias nacionales y de clase provoca que las
disputas obrero-patronales se entretejan con confrontaciones entre personas con distintos
origenes nacionales. En particular, en el caso guatemalteco se internacionalizaron algunos
problemas laborales, de modo que las batallas no se dieron s6lo en el ambito de las fabricas
o de las instituciones del Estado guatemalteco, sino también en el gobierno y en el congreso
de los Estados Unidos, asi como en la opinion publica de este pais, de Canada y de varios
paises centroamericanos. Algunos conflictos recientes en torno al derecho a la libre
sindicalizacion en las maquiladoras mexicanas han sido llevados a instancias trilaterales
derivadas del Tratado de Libre Comercio de América del Norte. La internacionalizacion de
las disputas laborales no esprivativa de las maquiladoras ni de la época actual, pero puede
ocurrir con mayor frecuencia en el contexto contemporaneo de globalizacion, en particular
en procesos productivos cuyas diferentes fases se despliegan en varios paises y en los que
intervienen personas de distintas nacionalidades. A esto hay que afiadir que la globalizaciéon
ha propiciado la formacion de macroesferas publicas cuyos debates desbordan las fronteras
de los Estados-naciéon (Keane, 1997), y el tema de las relaciones laborales en las
magquiladoras ha comenzado a ser incluido en las agendas de algunas de ellas.
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Por lo que toca a los participantes de los conflictos laborales de las maquiladoras, se
observa la intervencion de multiples agentes: la embajada coreana en Guatemala, el
gobierno de este pais, el gobierno de los Estados Unidos, sindicatos norteamericanos y
canadienses, grupos pro derechos humanos y otras organizaciones civiles guatemaltecas,
centroamericanas y norteamericanas, amén de que han sido conocidos por la opinién
publica de varios paises. De esta manera, las relaciones entre obreros y patronos se
inscriben en un escenario en el que intervienen otros actores sociales. En los casos de Zenco
y Altec las relaciones laborales también han resentido la influencia de grupos religiosos,
redes de la sociedad civil y organizaciones de los barrios populares de Ciudad Juarez y
Chihuahua. La debilidad o ausencia de sindicatos, unida a la escasa regulacion estatal de las
condiciones de trabajo, ha dado pie a la injerencia de otro tipo de agrupaciones que actian
para promover la defensa de los derechos de los trabajadores. Las empresas y los gobiernos
también han recurrido a otras instancias para intervenir en estos conflictos, por ejemplo a
representantes diplomaticos y expertos en cabildeo.

Por ultimo, las relaciones laborales en estas maquiladoras también se caracterizan
por la emergencia de nuevos temas que son objeto de confrontacién de clase, por ejemplo la
tlexibilidad en el trabajo, la productividad y la calidad. Son cuestiones que adquirieron gran
importancia en la medida en que la situacion actual del mercado mundial y las nuevas
tecnologias han impulsado a las empresas a desarrollar sistemas de trabajo versatiles, que
demandan a los trabajadores disposicion a adaptarse a cambios frecuentes en el proceso,
mayor compromiso con el incremento constante de la productividad y esfuerzos continuos
para el mejoramiento de la calidad. De ellas, fue posible analizar con mayor detalle las
confrontaciones que se suscitan en torno a la calidad. Las empresas han modificado sus
concepciones y prioridades al respecto, al otorgar gran relevancia al cumplimiento de
estrictos parametros de fabricacion y a la busca de la satisfaccion de sus clientes, lo que
refleja estrategias centradas en los aspectos técnicos y mercantiles de la calidad. Los
trabajadores no han rechazado estos criterios, pero los interpretan desde el punto de vista de
sus demandas de incremento salarial, mejores condiciones de trabajo y trato mas digno por
parte de la empresa, lo que expresa un énfasis en los aspectos laborales y comunicativos de
la calidad. Muchos obreros condicionan su colaboraciéon con los programas de
mejoramiento de la calidad a un cambio de la politica laboral de la empresa, bien sea
mediante la elevacion de los salarios y prestaciones, el trato mas respetuoso por parte de los
supervisores 0 ambas cosas. De este modo, los alcances de la calidad total y los
procedimientos para obtenerla se convierten en un campo de disputa, en el que trabajadores
y empresas actuan con criterios y logicas distintas. A veces se producen entre ellos
confrontaciones que no logran resolverse, como sucede en Zenco y en las maquiladoras de
Guatemala, lo que ha ocasionado que el mejoramiento de la calidad sea minimo o sélo se
obtenga por medio de la coercion. En el caso de Altec se ha logrado cierto compromiso
entre las dos partes, ya que las operadoras y otros empleados han participado en forma
activa en los programas de calidad total, aceptando los criterios técnicos y de mercado que
interesan a la empresa, mientras que la empresa ha ampliado su concepcién de la calidad al
procurar un buen trato para sus trabajadores y tomar en consideracion los criterios
comunicativos que ellos enfatizan. En esta maquiladora se han conseguido niveles altos de
calidad, si bien debe sefialarse que no se han reflejado en la elevacion de los ingresos del
personal operativo. De cualquier manera, esta experiencia muestra que los trabajadores
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estan aprendiendo a adaptarse a los sistemas de calidad total y a disefiar estrategias de
defensa de sus reivindicaciones apropiadas para este contexto.

En las plantas maquiladoras estudiadas se observan distintos grados de integracion
de los trabajadores con la empresa, que incluyen el rechazo y el conflicto constante en las
maquiladoras coreanas de Guatemala, la relacion instrumental de los trabajadores con
Zenco y la armonia y colaboracion relativas en Altec. Pero ni siquiera en este Gltimo caso
los trabajadores se sienten plenamente identificados con la empresa, ya que sus ingresos son
muy reducidos, son muy escasas las posibilidades de una carrera laboral ascendente a
mediano y largo plazo y se practica un control paternalista de las relaciones laborales. De
ahi que en todos los casos persista la diferenciacion entre trabajadores y empresas, asi como
las disputas entre ambos, independientemente de que ocurran en escenarios, bajo
condiciones y en torno a asuntos distintos a los de otras fabricas u otras fases del desarrollo
industrial.



CONCLUSIONES

A lo largo de esta obra he discutido las relaciones entre el trabajo y la cultura. Ambos se
encuentran estrechamente unidos en tanto dimensiones constituyentes del proceso
productivo, que no existiria como tal sin la accion humana y sin las construcciones
simbélicas que siempre la acompafian'. La cultura, en tanto que proceso de generacion,
transmision y apropiacion de significados, incide en las maneras en las que los sujetos
perciben su trabajo, desarrollan sus actividades productivas y se relacionan con otros
sujetos en el proceso de trabajo, por eso tiene una eficacia laboral. Al mismo tiempo, en el
trabajo se generan procesos significativos y la manera en que se desarrolla la actividad
laboral tiene repercusiones sobre las estructuraciones culturales, por eso el trabajo tiene una
eficacia simbolica.

La descripcion de las maquiladoras estudiadas brinda multiples ejemplos de esa
doble eficacia. Por lo que se refiere a la determinacién del trabajo sobre la cultura, destacan
los efectos que genera la introduccidn de nuevos procesos de fabricacién y nuevas formas
de organizacién del trabajo en aquellas regiones en las que se han instalado maquiladoras.
Los trabajadores y empleados aprenden a manejar maquinas, herramientas y productos que
antes les eran desconocidos, se relacionan con personas que tienen otras tradiciones
laborales, se enfrentan a estilos de mando y supervision diferentes, se les exigen ritmos de
trabajo ajenos a los que desarrollaban en otras actividades, se les demanda cumplir metas de
productividad muy altas y satisfacer estrictos criterios de calidad. Todo ello configura un
conjunto de experiencias que altera profundamente sus vidas. Con frecuencia estas
adaptaciones conducen a la transformacion de sus costumbres, sus concepciones del mundo
y sus valores. Pruebas de ello son la importancia creciente que adquiere la competencia, la
lenta pero constante asimilacion de la disciplina industrial, el surgimiento de nuevas
actitudes hacia los extranjeros, la conformacion de redes sociales con personas antes
desconocidas o el valor que se le asigna a la calidad. Cuando las maquiladoras se
expandieron en Ciudad Juarez, en Chihuahua y en Guatemala, se produjeron muchos

'- Carlos Marx advirtio la presencia de la dimension simbélica del trabajo humano con una claridad
meridiana: “Aqui partimos del supuesto del trabajo plasmado ya bajo una forma en la que pertenece
exclusivamente a/ hombre. Una arafia ejecuta operaciones que semejan a las manipulaciones del
tejedor, y la construccién de los panales de las abejas podria avergonzar, por su perfeccion, a mas de un
maestro de obras. Pero, hay algo en que el peor maestro de obras aventaja, desde luego, a la mejor
abeja, y es el hecho de’que, antes de ejecutar la construccion, la proyecta en su cerebro. Al final del
proceso de trabajo, brota un resultado que antes de comenzar el proceso existia ya en la mente del
obrero; es decir un resultado ‘que tenia ya existencia ideal. El obrero no se limita a hacer cambiar de
forma la materia que le brinda la naturaleza, sino que, al mismo tiempo, realiza en ella su fin, fin que él
sabe que rige como una ley las modalidades de su actuacion y al que tiene necesariamente que supeditar
su voluntad. Y esta supeditacion no constituye un acto aislado. Mientras permanezca trabajando, ademds
de esforzar los érganos que trabajan, el obrero ha de aportar esa voluntad consciente del fin a que
llamamos atencion, atencidon que deberd ser tanto mds reconcentrada cuanto menos atractivo sea el
trabajo, por su caracter o por su ejecucion, para quien lo realiza, es decir, cuanto menos disfrute de él el
obrero como de un juego de sus fuerzas fisicas y espirituales.” (Marx, 1973: 130-131, cursivas en el
original).
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cambios en la vida cotidiana de esas ciudades, entre otras cosas porque esas empresas
incorporaron a gran numero de mujeres jovenes al trabajo fabril.

Pero la manera en que se ha desarrollado el trabajo en las maquiladoras también se
encuentra condicionada por las culturas de las personas que laboran en ellas. Las empresas
han tenido que adaptar sus esquemas productivos a las tradiciones que han encontrado en
las regiones en que se han instalado, bien sea por decision propia u obligadas por las
circunstancias. Por ejemplo, en Guatemala han tenido que aceptar el trabajo a destajo, so
pena de enfrentar la tenaz resistencia de obreros y obreras reacios a aceptar los esquemas
tayloristas de organizacién del trabajo. Las empresas coreanas también han tenido que
modificar un estilo de supervisidn que provocé rechazo tanto en sus trabajadores como en
amplios sectores de la opinién publica de ese pais centroamericano. En Zenco la empresa
tuvo que adecuarse al funcionamiento corporativo del sindicato y, de igual manera, tuvo
que modificar sus esquemas de trabajo frente a la oposicién de los trabajadores hacia las
medidas disciplinarias que trataron de instrumentar los gerentes norteamericanos. Por su
parte, para lograr que los trabajadores aceptaran sus programas de calidad total, Altec ha
tenido que enfatizar el trabajo en equipo y mexicanizar sus estilos de funcionamiento. En
esta planta fracasé el sistema de sugerencias Idealtec, debido a que provocé conflictos y
disgusto en tanto que exacerbo las diferencias de status entre operadoras y empleados de
confianza. Estos y otros ejemplos sugieren que los esquemas productivos de las plantas
maquiladoras sufren modificaciones al desarrollarse en distintos contextos socioculturales.

Para comprender la determinacién reciproca entre cultura y trabajo en la industria
fue necesario hacer una revision de los conceptos de cultura obrera y cultura corporativa. El
primero de ellos tiene cierta utilidad, en tanto que permite advertir que, por sus experiencias
comunes y por su posicién en las relaciones de produccion, los trabajadores comparten
valores y concepciones que los identifican y los distinguen de otras clases, pero resulta
insuficiente para explicar la integracion cultural que se produce entre diversas clases,
ademas de que tiende a sobrestimar la influencia de los factores materiales sobre los
procesos simbolicos. Por lo que toca al concepto de cultura corporativa, en los casos
estudiados se muestra que en cada empresa se pueden generar maneras de percibir, realizar
y evaluar el trabajo, que son compartidas por el conjunto de los miembros. Pero el concepto
resulta limitado para explicar los conflictos internos, los desajustes e incoherencias que
atraviesan esa cultura, lo mismo que para develar sus nexos con el entorno local, nacional y
global. A esto hay que afiadir que en ocasiones los autores que utilizan el concepto de
cultura corporativa exageran la influencia de la cultura de la empresa sobre el desarrollo de
la produccion. Esto no quiere decir que estos dos conceptos deban de ser desechados, pero
si que deben insertarse dentro de una perspectiva mas amplia desde la que puedan superarse
estas limitaciones. Para ello, propuse el concepto de cultura del trabajo, entendido como ¢l
proceso de generacion, actializacion y transformacion de formas simbolicas en la actividad
laboral. Considero que es un concepto que posibilita la comprension de la determinacion
reciproca de las dimensiones material y simbdlica de la actividad productiva. En ese sentido
permite ir mas alld del materialismo mecdnico y, a la vez, trascender el culturalismo y las
tautologias de estos dos enfoques. El concepto de cultura del trabajo tambi€n puede ayudar
a entender la dialéctica entre diferenciacion e integracion entre las clases sociales, en un
proceso de negociacion y lucha en el trabajo que tiene aspectos materiales y simbolicos.
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En el primer capitulo de esta obra insisti en la importancia de evitar dos riesgos que
se encuentran con frecuencia en los estudios contemporaneos sobre la cultura: el riesgo de
sobrestimar el consenso sin ver las diferencias culturales y el riesgo de limitarse a las
descripciones fragmentarias de la diversidad de las construcciones simboélicas. Una vez
hecho el analisis de las culturas del trabajo industrial en las maquiladoras, puedo decir que
estos riesgos no solo constituyen un problema tedrico-metodoldgico, también tienen
consecuencias practicas relevantes. La vision de las culturas laborales como monolitos sin
fisuras ni contradicciones puede reforzar los postulados de las élites empresariales,
gerenciales y gubernamentales que proclaman que en cada organizaciéon productiva es
conveniente el predominio de una sola cultura, ajustada a los parametros de la lean
production, la cual es concebida como la tnica salida viable para reorganizar la produccion
en la época actual. De este modo, se facilita la imposicion de los sistemas de produccion y
de las culturas laborales que resultan mas convenientes para las grandes corporaciones. Por
otra parte, pensar las culturas laborales como entidades fragmentadas y volatiles sobre las
que no es posible hacer ninguna generalizacidon coincide con el pesimismo postmoderno,
que limita las posibilidades del andlisis y, sobre todo, dificulta la construccién de
estrategias de desarrollo industrial alternativas a las que han impuesto el mercado y las
empresas transnacionales. De ahi la relevancia de analizar las culturas del trabajo industrial
desde una perspectiva que, sin dejar de reconocer su diversidad, pueda distinguir las
principales tendencias y contratendencias, asi como los conflictos y negociaciones mas
importantes que se presentan entre los distintos agentes productivos.

En el caso de las maquiladoras investigadas pudo apreciarse que existen numerosas
confrontaciones en torno a los sistemas de trabajo que se utilizan, la manera de tratar al
personal, el monto de los salarios, las condiciones de trabajo, la naturaleza de las relaciones
interculturales entre agentes productivos prewvenientes de distintos paises, las relaciones
entre trabajadores, supervisores y gerentes, la manera de concebir la calidad y los
procedimientos para obtenerla. Las culturas del trabajo que se estan conformando en estas
empresas son tanto una respuesta a las condiciones actuales de la industria y del mercado
mundial como un resultado de todas estas confrontaciones, son una palestra en la que
dirimen sus intereses los diferentes agentes productivos, las clases sociales, las empresas,
los grupos étnicos y hasta los paises.

Se observé que muchas de estas maquiladoras enfrentan retos similares, definidos
por una aguda competencia en el mercado mundial que las obliga a reducir costos, aumentar
la productividad, responder con rapidez a las variaciones de la demanda y satisfacer
crecientes exigencias de calidad. Sin embargo, se presentan diferentes maneras de
responder a esos desafios, no hay- una homogeneizacion de la cultura del trabajo industrial,
sino una gran diversidad de trayectorias productivas. Las maquiladoras de confeccion de
ropa de Guatemala ilustran la heterogeneidad de estas trayectorias, en tanto que forman un
mosaico de unidades productivas, que incluye trabajo a domicilio, talleres familiares,
pequefias submaquiladoras y plantas maquiladoras medianas y grandes, en las que los
sistemas de organizacion del trabajo también son muy variados, ya que hay productores
independientes, trabajo a destajo, sistemas tayloristas primitivos y desarrollados, lo mismo
que débiles intentos de organizacion postfordista. La maquiladora Zenco de Ciudad Juarez
comenzd con un sistema taylorista autoritario para el ensamble de gabinetes de television y
evoluciond hacia el ensamble de televisores completos mediante un sistema taylorista
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combinado con esbozos de sistemas de calidad total. Por su parte, la planta de Altec en
Chihuahua desarroll6 un sistema sociotécnico con énfasis en el trabajo en equipo para el
ensamble de partes electronicas para la industria automotriz, mediante el cual ha logrado un
esquema postfordista fincado en grupos autodirigidos que han alcanzado avances
importantes en términos de mejoramiento continuo de la calidad.

Pese a la diversidad de sus historias productivas, en estas maquiladoras pueden
distinguirse algunas regularidades. Una de ellas es el predominio de trayectorias precarias
de reestructuracion industrial, caracterizadas por los salarios bajos y la exclusién o
debilidad de los sindicatos. También se observa que, en comparacion con el resto de la
industria manufacturera de México y Guatemala, las maquiladoras operan en condiciones
de mayor flexibilidad, tanto en lo que se refiere a los mecanismos de contratacion de la
mano de obra como en lo que respecta a la libertad de la empresa para asignar tareas,
organizar la produccién y cambiar de puesto a los obreros. Otra caracteristica comun es que
todas ellas se encuentran estrechamente vinculadas con la exportacién, en particular hacia el
mercado norteamericano, hacia el que tienen una fuerte dependencia, mientras que sus
vinculos con la industria doméstica son muy fragiles. Por tltimo, se observé un marcado
autoritarismo por parte de las empresas, si bien tiene diferentes expresiones: trato despoético
de la mano de obra en las maquiladoras coreanas de Guatemala, estricta disciplina en Zenco
y control normativo mediante técnicas de ingenieria cultural en Altec.

También se encontr6 que muchas empresas tienden a otorgar cada vez mas
importancia al mejoramiento de la calidad, como lo atestigua el surgimiento del sistema de
modulos en algunas maquiladoras de Guatemala, la introduccidn del control estadistico de
procesos en Zenco y la existencia de numerosos procedimientos para detectar y prevenir
fallas en los procesos productivos de Altec.

Los riesgos de la homogeneidad y la fragmentacion también se presentan al analizar
las culturas nacionales del trabajo en el contexto de los actuales procesos de globalizacion.
Por un lado, los enfoques centrados en la homogeneidad coinciden con la narrativa
dominante sobre la globalizacion, que sugiere que todos los paises deben adaptarse a las
tendencias de la mundializacién creciente, lo que en términos de la cultura laboral
implicaria aceptar acriticamente que la mejor manera de adaptarse a la situacion actual del
mercado es que las empresas construyan culturas corporativas “de clase mundial”, las
cuales muchas veces entrafian mecanismos de norteamericanizacion, japonizacién o
coreanizacion de las maneras de trabajar. Esta imposicion es presentada como una
necesidad, como un camino que hay que seguir inexorablemente para evitar ser arrollados
por la locomotora de la globalizacion. Por otra parte, el riesgo de la fragmentacién aparece
cuando se concibe la globalizacion de las culturas del trabajo como un proceso cadtico,
resultado de la mezcla indiscriminada de distintas tradiciones laborales, que tiene como
resultado configuraciones de rasgos inconexos, con lo cual las culturas laborales se
multiplican al infinito, de modo que sdlo es posible hacer un inventario aproximado de su
diversidad, pero no dar cuenta de sus caracteristicas principales. Esto nubla el analisis de las
relaciones de poder que acompaiian a la nueva divisién internacional del trabajo industrial,
también dificulta la comprension de la resistencia que los trabajadores de maquiladoras
oponen a la imposicién de métodos de trabajo por parte de empresas de capital extranjero.

Para enfrentar estos dos riesgos segui el camino de estudiar la globalizacién en las
magquiladoras desde el punto de vista de la interaccion que se produce entre sujetos de
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distintas nacionalidades, que vienen de diversas tradiciones laborales. Estas interacciones
dan lugar a varios tipos de relaciones interculturales. En el caso de las maquiladoras de
capital coreano de Guatemala predominan relaciones tipo enclave, en donde la
comunicacién entre los trabajadores guatemaltecos y los supervisores y gerentes coreanos
es minima, no existen mecanismos institucionales de negociacion y se suscitan numerosos
conflictos, debido a las pretensiones de las empresas por imponer a rajatabla sus sistemas
de trabajo, lo que las lleva a tratar de coreanizar el estilo de trabajo de los obreros. En este
caso los trabajadores viven la globalizacién como una experiencia de invasién, como un
proceso que los somete a la dominaciéon de empresarios de Corea del Sur, a la cual se
resisten mediante diversas acciones, que incluyen el rechazo al sistema de metas implantado
en estas fabricas y diversas estrategias simbolicas para criticar a los coreanos y sus maneras
de conducir la produccion. Por su parte, los empleados y gerentes desconfian de sus
trabajadores y se mantienen aislados de la poblacion guatemalteca, tanto en el trabajo como
en la vida cotidiana extrafabril.

En Zenco, la comunicacion entre trabajadores mexicanos e ingenieros y gerentes
norteamericanos también es escasa y subsisten las diferencias y prejuicios mutuos entre
ellos. Sin embargo, la presencia de algunos trabajadores y, sobre todo, empleados de
confianza que hablan inglés y espafiol y comprenden las tradiciones laborales de México y
los Estados Unidos ha permitido amortiguar, en parte, los conflictos interculturales mas
enconados. No obstante, persisten algunas dificultades y se presenta una contraposicion
entre los intentos de la empresa por norteamericanizar la manera de trabajar de su personal
y los esfuerzos de los trabajadores y empleados mexicanos por obtener mayor control sobre
el proceso de trabajo.

En Altec, la comunicacion intercultural es mas fluida, ha habido buenas relaciones
entre las operadoras mexicanas y algunos gerentes norteamericanos (aunque hubo
dificultades con un gerente general brasilefio de origen japonés). Mejores mecanismos de
comunicacion han permitido que la empresa avance en la construccién de una cultura
corporativa global que logra, hasta cierto punto, incluir a trabajadores y empleados que se
formaron en distintas culturas nacionales del trabajo. En esta planta la mexicanizacion del
proceso de trabajo no ha sido solo producto de esfuerzos aislados de trabajadores y
empleados, sino también consecuencia de programas de la empresa que buscan adaptar sus
sistemas de trabajo a las condiciones locales y a la cultura de su personal. Existen dialogo y
negociacion interculturales, sin que por esto desaparezcan las asimetrias en las relaciones
entre las operadoras mexicanas, los empleados mexicanos y los empleados extranjeros,
siendo estos Gltimos los que ocupan las posiciones de poder mas importantes en la planta.

El analisis de estos tres tipos de relaciones interculturales mostré6 que la
globalizacion de las culturas del trabajo en estas maquiladoras se encuentra imbricada con
procesos de transnacionafizacion, mediante los cuales las empresas buscan imponer
conductas laborales, métodos de produccion y valores asociados con las culturas nacionales
del trabajo de los Estados Unidos, Japén y Corea del Sur, lo mismo que con procesos de
relocalizacién cultural que expresan los esfuerzos de trabajadores y empleados
guatemaltecos y mexicanos por adquirir un mayor control sobre los procesos de trabajo y
sobre la riqueza generada en ellos. En el entrelazamiento de estos procesos se observa la
tendencia a la constitucion de una nueva correlacion de fuerzas en la industria mundial, que
encuentra algunas de sus expresiones simbdlicas en la asignacion de lugares preponderantes
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a las culturas laborales japonesa, norteamericana y coreana, a la vez que se cuestionan las
culturas laborales de los paises en que se han instalado las plantas de maquila. Esta
correlacion no es estatica, los actores involucrados tratan de mejorar su posicion y utilizan
para ello diferentes recursos, entre los cuales se encuentran el desarrollo de diversas
estrategias simbolicas para revalorar la cultura de trabajo propia y cuestionar la de sus
oponentes.

Los peligros de sobrestimar el consenso o la fragmentacion en las culturas del
trabajo también surgen al analizar las relaciones de clase en las maquiladoras. Los analisis
que subrayan la homogeneidad de las culturas laborales tienden a coincidir con los
discursos empresariales en torno al fin de los antagonismos de clase, postulado que oculta o
minimiza la persistencia de desigualdades y contradicciones sociales en las empresas
industriales contemporaneas. A su vez, la sobrestimacion de la heterogeneidad conduce a
descripciones del mundo fabril segin las cuales existirian tantas subculturas como
individuos trabajan en é€l, e incluso se presenta a los sujetos como simples puntos de cruce
de multiples identidades subculturales escasamente integradas. Esta dispersién también
dificulta la comprension de las relaciones de explotaciéon y dominaciéon de clase que se
desarrollan en las maquiladoras, a la vez que impide distinguir los procesos de construccion
de sujetos colectivos en ellas. Para trascender estas limitaciones, propuse la alternativa de
analizar tanto los procesos de integracion cultural que generan significados compartidos por
los trabajadores y empleados de una empresa como las estrategias de distincion,
jerarquizacion y confrontacién que expresan y establecen entre ellos fronteras,
desigualdades y contradicciones. En el caso de las maquiladoras coreanas de Guatemala
predominan mecanismos de oposicion que crean nitidas barreras entre los obreros y el resto
del personal, dando lugar a confrontaciones entre dos grupos claramente diferenciados que
se conciben en términos de ellos y nosotros. En Zenco hubo intentos de la empresa por
crear entre sus trabajadores sentimientos de pertenencia a una familia laboral, pero
fracasaron por las confrontaciones obrero patronales y por la fuerza de procesos de
jerarquizacion que configuraron una piramide laboral, que tiene en su cuspide a los gerentes
norteamericanos que perciben altos sueldos y toman las principales decisiones productivas,
mientras que en la base se encuentran los obreros mexicanos, a quienes se les paga salarios
muy reducidos y se les niega capacidad de intervencion en la marcha de la empresa; en una
posicién intermedia se encuentran los gerentes y otros empleados de confianza mexicanos,
con salarios superiores a los de los trabajadores, pero mas bajos que los de los gerentes
norteamericanos. En Altec hay variados y sofisticados mecanismos de igualacion simboélica
de todo el personal, lo mismo que practicas encaminadas a crear consenso entre las
operadoras y la empresa; todo ellg ha posibilitado relaciones laborales en las que es posible
el dialogo, pero se han reproducido las diferencias de clase en tanto que los desniveles de
ingreso y de poder entre tas obreras y el personal de confianza son muy marcados. En
ninguna de estas empresas han desaparecido las contradicciones de clase, tan sélo hay
diferentes grados de confrontacion y didlogo en las relaciones laborales. Si bien los
trabajadores de estas maquiladoras no han constituido fuertes organizaciones con un sentido
clasista definido, en general se identifican entre ellos y se distinguen de quienes no son
obreros.

La conclusién mds importante de esta obra es que los procesos de generacion,
actualizacion y transformacion de formas simbdlicas en el trabajo maquilador expresan e
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inciden sobre interacciones sociales en las que esta en juego el desarrollo de esta clase de
industrias. Dicho de otra manera, las nuevas culturas del trabajo en las plantas de maquila
no son una mera reaccion a las condiciones actuales del mercado mundial, de la tecnologia
o la situacién social; también manifiestan y modelan la confrontacién de clases, grupos
sociales y organismos que tratan de conducir el proceso de trabajo en las maquiladoras, de
acuerdo con sus intereses, de modo que su construccion esté inscrita en relaciones de poder.

Son muchas y muy relevantes las cuestiones que se dirimen en los conflictos y
negociaciones entre los actores que intervienen en las maquiladoras. En primer lugar, hay
una confrontacion para definir las caracteristicas de los sistemas de organizacién que
predominardn en estas empresas, asunto en el que se abren diversas opciones: la
prolongacion del taylorismo autoritario, la evolucién hacia un postfordismo igualmente
autoritario y fincado en tareas fragmentadas y repetitivas o el cambio de rumbo hacia
sistemas de trabajo en grupo mds participativos, sustentados en puestos de trabajo mas
versatiles y menos alienantes. La manera en que las empresas, los trabajadores y otros
agentes interpretan las exigencias del mercado y del desarrollo econdmico y tecnologico
repercuten sobre las alternativas de organizacion productiva que se desarrollan. También
estd en juego si se continda por trayectorias precarias de reestructuracion industrial o se
transita por otras vias que implican elevacion de los salarios y constituciéon de organismos
sindicales fuertes. Hay una confrontacion en torno a si se acentda la flexibilidad entendida
como la libertad de las empresas para fijar de manera unilateral las condiciones y formas de
trabajo o si éstas se definen de manera bilateral, de modo que sean resultado de
compromisos obrero-patronales. En estrecha vinculacion con lo anterior, se entablan
batallas para reproducir el trato autoritario que ha caracterizado a muchas fabricas de
ensamble o bien para establecer un trato mas digno hacia los trabajadores directos. En
suma, hay un campo de confrontacién para definir si los esquemas productivos responden
sélo a las exigencias de productividad y flexibilidad que buscan las empresas para
incrementar sus ganancias o atienden también a las necesidades sociales y comunicativas de
los trabajadores, si se orientan sélo por las presiones del mercado o también hacia la
humanizacion del trabajo y la satisfaccion de las demandas de la sociedad civil. Es esto lo
que estd en disputa en los encuentros cotidianos en el piso de la fébrica, en los que los
obreros guatemaltecos rechazan el sistema de metas de las empresas coreanas, algunos
empresarios tratan de implantar el sistema de modulos, los trabajadores de Zenco
descomponen algunas maquinas, los de Altec hacen sugerencias para mejorar el proceso, la
gerencia de esta empresa impulsa los grupos autodirigidos, los supervisores coreanos
golpean a las trabajadoras que cometen fallas, éstas promueven la formacién de un
sindicato, el sindicatq de Zenco denuncia los malos tratos de los supervisores, la empresa
promueve el control estadistico de procesos y Altec organiza visitas a plantas
ensambladoras de automoviles para conocer las expectativas de sus clientes.

En segundo lugar, estdn en juego las maneras en que se insertan las maquiladoras de
Meéxico y Guatemala y sus obreros en la division internacional del trabajo y en las
corrientes actuales de globalizacién. Puede ser que estas plantas sigan sujetas a las
dinamicas impuestas por el mercado mundial y las empresas transnacionales, mientras
constituyen verdaderos enclaves en los paises en que se encuentran, pero también pueden
tener mayor vinculacion con la economia nacional. Esta vinculacion puede tomar la forma
de distritos industriales precarios, como el que existe en la maquila de confeccién de ropa
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de Guatemala, o puede generar cadenas productivas mas sélidas en las que se incremente el
valor agregado en el pais. También estd en la agenda si las magquiladoras continfian
especializadas en las mismas fases simples del proceso productivo, o si diversifican sus
productos y atraen procesos de fabricacién mas complejos, como ha sucedido en forma
embrionaria en Zenco y Altec. Todo esto tiene que ver con el ensanchamiento o el
acortamiento de las asimetrias en la division internacional del trabajo, con las posibilidades
que tienen México y Guatemala de que las maquiladoras les ayuden a inscribirse en mejores
condiciones en el mercado mundial o sélo reproduzcan su posicién como proveedores de
mano de obra barata para empresas transnacionales. Esto se entrelaza con la posibilidad de
reproducir relaciones interculturales excluyentes entre los empresarios extranjeros y los
trabajadores locales, expresién de la dominacién que ejerce el Norte sobre el Sur, o bien
transformar estas relaciones para que incorporen una dinamica incluyente de didlogo y
negociacion. También pone en el orden del dia si la conformacion de mercados globales
mediante la apertura hacia el flujo de mercancias y de capitales se correspondera con la
conformacion de una sociedad civil internacional o, por el contrario, s6lo las empresas y los
gobiernos viajaran por el carril de alta velocidad de la globalizacién, mientras que los
trabajadores se veran constrefiidos a sufrir los efectos de este proceso sin contar con los
recursos para controlarlo. Esto tiene mucho que ver con el grado en que la problematica de
los trabajadores de maquiladoras sera incluida en los debates de macroesferas publicas que
se encuentran en ciernes. Estas opciones son las apuestas que constituyen el trasfondo de las
relaciones interculturales que ocurren todos los dias en las maquiladoras, en las que
gerentes coreanos dicen que los obreros guatemaltecos tienen cabezas de pollo, los
trabajadores hacen chistes y cuentan relatos sobre la maldad de los coreanos, los gerentes
mexicanos estereotipan a sus obreros como flojos y ajenos a la modernidad, éstos se ven a
si mismos como personas laboriosas y capaces de trabajar con calidad, los norteamericanos
de Zenco se molestan cuando ven a obreros que no estan haciendo nada, éstos consideran
que los gabachos sdlo piensan en el trabajo, Altec busca mejorar sus relaciones con la
comunidad de Chihuahua, sus obreras critican a un gerente brasilefio de origen japonés a
quien consideran tacafio, las empresas tratan de que sus trabajadores se comporten como si
fueran coreanos o norteamericanos, los obreros y empleados mexicanos y guatemaltecos
aprenden cada vez mas sobre el proceso productivo y demuestran que su cultura del trabajo
puede arrojar resultados productivos similares o superiores a la de los extranjeros.

Por ultimo, en las maquiladoras se dirime también la evolucién de las asimetrias y
los conflictos de clase en esta industria. En un extremo estd el escenario de la
profundizacion de las barreras que separan a los obreros y a las empresas: las desigualdades
entre los ingresos de los obreros, los sueldos de los empleados de confianza y las ganancias
de las empresas, que ya son considerables, pueden hacerse mayores, con las consecuencias
que ello puede traer en términos de precarizacion de la condicidn obrera, ademés del
potencial conflictivo que esto entrafia; la escision entre los mercados en los que se realizan
los productos de las maquiladoras y los mercados laborales también puede agravarse, lo
mismo que la polarizacion social que se expresa en las diferencias entre los barrios y
comunidades en que viven los operadores de maquila y las zonas residenciales en donde
estan las casas de los gerentes de esas empresas. En otro extremo, se puede pensar en un
escenario en el que se reduzcan las asimetrias: incremento de los salarios reales de los
operadores, integracion de los mercados que hoy estdn escindidos, compromiso de las
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empresas con las necesidades sociales de las comunidades en que se han implantado. Esta
dialéctica entre desigualdad e igualdad impregna las relaciones laborales en las plantas de
maquila, estd presente cuando las empresas excluyen al sindicato de cualquier asunto
importante o despiden a los trabajadores que quieren formar una organizacién gremial, asi
como en las redes de solidaridad que construyen los trabajadores en la planta y fuera de ella,
en las experiencias de indigenas guatemaltecos que han formado talleres comunitarios para
submaquilar ropa, en la cooperacion en la linea de trabajo por parte de los trabajadores de
Zenco, en el contraste entre el éxito productivo de Altec y los bajos salarios de sus obreras,
en la construccion de redes civiles internacionales en apoyo a los trabajadores de
maquiladoras, en las disputas acerca del significado de la calidad total y de los
procedimientos para obtenerla, en las caracteristicas que tuvo Idealtec y en su fracaso.

Cada uno de los dilemas aqui planteados tiene su especificidad y se ira resolviendo
de manera particular. Pero muchos de ellos confluyen en una disyuntiva comun, que es la
del rumbo general que deben seguir las maquiladoras, es decir, si se orientan sélo por los
intereses de las corporaciones transnacionales para maximizar sus ganancias o responden
también a las necesidades de sus trabajadores y empleados, asi como a los requerimientos
de los paises en que se han instalado. Esa disyuntiva, generada por lo que he denominado
tensién entre el mercado y la sociedad civil en la fabrica, es a mi juicio uno de los nudos
centrales en torno a los que se tejen las culturas del trabajo en las maquiladoras. Hasta el
momento ha predominado en ellas la adaptacion a las presiones del mercado mundial. La
relacidn entre fabrica y mercado es un vinculo fuerte, como lo demuestran los multiples
procedimientos que se siguen para “escuchar las voces del mercado”, la prioridad que ha
tenido la reduccion de costos y el peso que tiene la satisfaccion del cliente en las politicas
de calidad total. En cambio, la relacion entre fabrica y sociedad civil es un vinculo débil:
los sindicatos no existen o funcionan en condiciones precarias, los aspectos comunicativos
de la produccion, salvo el caso de Altec, se han tomado poco en cuenta, son muy escasos
los compromisos de las maquiladoras con las comunidades que las albergan, las
expresiones colectivas de los trabajadores son excluidas o estrictamente controladas. Este
desequilibrio no significa que la légica del mercado se haya impuesto de manera absoluta.
Quizas forzadas por las circunstancias, pero en algunos casos las maquiladoras han tenido
que oir también las voces de la sociedad civil, las de sus trabajadores en primer lugar. Sélo
asi han evitado la recurrencia de conflictos, consolidado sistemas de trabajo en equipo y
logrado la participaciéon de sus trabajadores en los programas de calidad total. La
orientacion decidida hacia el mercado mundial es una de las ventajas comparativas que han
permitido a las empresas maquiladoras sobrevivir y crecer en una época de intensa
competencia, pero una mayor apertura hacia las demandas de la sociedad civil puede ser
una de las exigencias que estas empresas tendran que enfrentar en los préximos afios.

El analisis realizdado en esta obra sugiere que en la industria maquiladora
contemporanea la dimension cultural es un aspecto central en la evolucién de los sistemas
de organizacion de la produccion, en particular en aquellas empresas en las que se
desarrollan relaciones laborales entre agentes productivos formados en distintas culturas del
trabajo. Los intentos por incrementar la colaboracién del personal en la mejora continua de
la calidad, lo mismo que la adaptacién a las condiciones cambiantes de la competencia
mundial, se encuentran condicionadoes por el enorme peso que tienen las culturas del trabajo
sobre la manera en que los trabajadores y empleados actan frente a los nuevos sistemas

282



productivos. En ese sentido, las estrategias productivas de las empresas se enfrentan a la
enorme dificultad que entrafian los cambios culturales, de manera muy especial en los casos
en que los procesos de trabajo implican relaciones interculturales es las que los sujetos se
encuentran en condiciones de enorme desigualdad. Sin lugar a dudas, el analisis de las
culturas del trabajo y de las relaciones de poder en el ambito laboral son temas que
requeriran mayor atencion en el futuro.
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