L a flexibilidad inflexible: estudios
de caso de plantas maquiladoras
electrdnicas en el norte de M éxico

Resumen

Uno de los supuestos més controvertidos sobre
la modernizacién productiva en la década de
1990 fue el aparente surgimiento de un nuevo
tipo de relacion entre la gerenciay los
trabajadores, lo que de ser cierto, significaria
un cambio radical en el ambito del trabajo.
Bajo este razonamiento en el presente articulo
se planted dimensionar los efectos de la
modernizacion productiva en la industria
maquiladora de exportacion de tipo
electronico, como uno de |os sectores més
propensos a cambio tecnoldgico y de
organizacion debido a su vinculo con los
mercados internacionales y las firmas
corporativas de clase mundia. A través de
cuatro estudios de caso fue posible identificar
la complejidad que puede adquirir la
modernizacion y la flexibilidad del trabajo en
las empresas, a convertirse este proceso en
una combinacion de destreza manual al lado de
las nuevas concepciones de uso de la fuerza de
trabgjo, de intensificacion de la jornada laboral
junto a nuevas presiones para el trabajador, asi
como renovadas formas de control y
subordinacion de los obreros, alaluz de los
cambios tecnol6gicos y de organizacion en las
empresas.
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Abstract

One of the most controversial assumptions
about «productive modernization» in the
nineties is the presence of a new type of
managerial-worker relationship —if this
assumption is true, it will entail a radical
change in the work place—. The objective of
this article is to measure the effects of
«productive modernization-» in the
«maquiladora» electronic industry. This sector
was chosen because of its propensity to
technological and organizational change due to
its links with the international markets and
corporations. With four case studies, it was
possible to identify how complex the
modernization and flexibility of the labor force
can be for these industries. These processes,
due in part to technological and organizational
change, are the combination of manual
dexterity versus the new conceptions of labor
force usage, longer workdays with more
responsibilities and renewed forms of control
and subordination.

nodelospuntosméascontrovertidossobrelamodernizaci onproductiva
a fines de la década de1990 fue el asociado con €l surgimiento de
nuevos tipos de relaciones entre la gerenciay |os trabajadores. Esta
relacion se interpretdé como un ejemplo de cambio radical en el dmbito del
trabgjo, en un contexto de aparente agotamiento de los model os fordistas de
produccion.t Paraalgunos (Coriat, 1991y 1993), este nuevo orden significé un

* Algunas interpretaciones derivadas de la crisis de la década de 1970 aluden al agotamiento de los
procesos productivos dominantes, principal mente desde |lavertiente posfordista. Bajo esta perspectiva



Papeles de POBLACION No. 33 CIEAPIUAEM

consenso diferente en |os procesos de trabajo bajo una nueva culturalaboral y
de relaciones industriales, cuya consecuencia seria un mayor control obrero
sobre €l trabajo y €l enriquecimiento de las tareas y de las relaciones obrero-
patronales. Para otros (Piorey Sabel, 1984; Hoffman y Kaplimsky, 1988), se
tratd de una combinacién de elementos de lainforméticay lacomputacion con
nuevas formas de organizacion flexibles, cuyo impacto se reflgjaria en la
recalificacion de lafuerza de trabajo y en el consenso en la produccién.

En contraposicion, en otros estudios se observo atales transformaciones de
manera més escéptica, sugiriendo que los cambios en el ambito del trabajo se
dieron en un contexto de desconcierto, con diferentes respuestas gerencialesy
en plena recomposiciéon de las relaciones de clase (Pollert, 1989; Elger y
Faibrother, 1992; Garrahan y Stewart, 1992; Burrows et al., 1992).

Bajo estaldgica, autores como Wood y Kelly (1989) afirmaron que si bien
lastransformaciones del trabajo podrian [legar aocurrir en un contexto comun,
éstas podian tomar diversos caminos, por 10 que no es posible apoyar lanocion
deunasolatendenciahaciaun nuevo desarroll o productivo. Este planteamiento
permite enmarcar el proposito general del presente articulo, que es contribuir
al debate de la flexibilidad en el centro de los cambios productivos, para la
década de 1990 en plantas maquiladoras® de tipo electrénico en el norte de
México. Es decir, se propone analizar las experiencias locales de |os model os

teorias como €l regulacionismo francés (Aglietta, 1979; Coriat, 1993; Lipietz, 1986 y Boyer, 1988),
el neoschumpeterianismo (Dosi, 1988, y Freeman, 1982) y la especializacion flexible (Piorey Sabel,
1984) surgieron como algunas de las lineas de andlisis mas importantes, y su centro de discusion se
orientd hacia la busqueda de una explicacion a la aparente crisis del fordismo y del régimen de
acumulacion. En este contexto hubo varios enfoques, unos sefidlaron la importancia del avance
tecnolégico y la innovacién en los procesos productivos como posibles explicaciones e incluso
Ilegaron aplantear el surgimiento de un nuevo paradigmatecnol gico (Pérez, 1986); otros destacaron
¢l factor organizacional de estrategias como el toyotismo y la Lean Production (Womack, 1991), y
otros tantos, sustentaron su explicacion en lanaturaleza de las relaciones laborales eindustriaes, que
corresponden a la polémica de la flexibilidad y las nuevas culturas laborales.

2 aindustriamaquiladoraseoriginé en 1965 como partedeun proyecto alternativo deindustrializacion
parala frontera norte de México, cuyafuncién erala de proveer empleo para cientos de trabajadores
trasfinalizar el ProgramadeBraceros. Suexistencial egal seconcretdenel Programadelndustrializacion
Fronteriza (PIF) de 1966 (Tueli, 1978) en el que se ofrecian facilidades administrativas a estas
industrias paralaimportacion temporal de maguinaria, equipoy componentesy la exencion del pago
de derechos de importacién, como incentivos para fomentar la localizacion de mas empresas
ensambladorasquesati sfaci eranlasenormesdemandasdel mercado estaduni dense. Deesteinstrumento
de fomento resulté el establecimiento de varias plantas maquiladoras en la frontera norte del pais, y
a partir de 1972 se presentd una expansion masiva de éstas. Durante estos afos se establecieron
empresas como General Electric, Sylvania, General Instrument, American Hospital Supply, Ampex,
Allen Bradley, AMF Corporation y Globe Union, entre otras. Inicialmente lalegislacion restringié la
localizacion de estas industrias en la zona fronteriza, pero a partir de marzo de 1971 se autoriz6 el
establecimiento demagquiladorasalo largo delascostasy en ciudadesdel interior (Pedreroy Saavedra,
1985), aunque éstas han tendido a concentrarse en el area fronteriza.
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deorganizaciondetrabajoflexibles, adoptadospor corporacionestransnacionales
y emulados en sus subsidiarias locales.

Muchos han argumentado que dichos modelos permitieron articular la
eficiencia econdmica y la integracion productiva entre paises desiguales,
aungue otros tantos, reconocen que dicha eficiencia significé una mayor
explotacion del trabajador. Ademésde quetal esinnovaci ones se caracterizaron
por laadopcién selectivade fases “flexibilizables’ en sus plantas productivas,
sin lograr un verdadero transito hacia un nuevo modelo de organizacion de la
produccion.

Un gemplo lo constituye la industria maguiladora de exportacion en
México, laquehaatravesado por procesos dereorganizacion del trabajoalaluz
de estos nuevos model os. Especificamente afines de la década de |os ochenta
estas industrias ensambladoras empezaron a adoptar unaincipiente politicade
reestructuracion de las relaciones de trabajo, involucrando la reorganizacion
parcia deloss stemasdemanufacturaeintroduciendo méodosdecontrol y calidad
en €l trabgjo, talescomo € Justin Timey € Total Quality Control, entre otros.

Para fines de la década de 1990 €l estilo de gestion gerencial era mas
integrado, masproductivoy masflexible(Gonzalez-Aréchigay Ramirez, 1989;
Godinez y Mercado, 1994; Carrillo y Hualde, 1996; Carrillo 1996). Aunque
paraotros, setratabade un proceso de modernizaci6n en un contexto industrial
desarticulado del resto del pais, basado en el trabajo barato, y en un conjunto de
rel acionesindustrial es sustentadas en un régimen de subordinaci én que datade
ladécadade 1970 (Dela O, 1997).

L oscambiosen estas plantasensambl adorasno sol o af ectaron | asestrategias
directivas sino se reflgjaron en laintensificacion del trabajo y en una mayor
complejidad del fendmeno productivo local. En este sentido, en el presente
articulo se subraya €l papel de las précticas gerencialesy €l caracter que han
adquirido los cambios en €l trabajo desde el punto de vista de lostrabajadores.
Y aqueesindiscutiblelanecesi dad deabordar el temadelaflexibilidad, sin abordar
lareconstitucion delasubordinacién del trabaj o baj o nuevostérminos productivos.

En este sentido, se plantea que tanto las empresas matrices como las plantas
subsidiarias localizadas en la frontera norte mexicana han intentado
reestructurarse en respuesta a los cambios en €l mercado internacional y alas
presiones de la competencia. Frente alo cual las acciones delas gerencias han
sido menos racionales de |o que usualmente sugieren los debates en el ambito
tedrico.

Asimismo, las consecuencias de |os cambios en la organizacion del trabajo
puedenvariar, reflejando, en parte, las particul aridadesl ocal esdelaproduccion
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y las relaciones especificas entre trabajadores y gerentes. El resultado ha sido
lareconfiguracion de las fronteras de control, de la negociacion y del trabajo,
maés que |a puesta en marcha de un nuevo tipo de relaciones cooperativas en el
trabajo y de un supuesto empoderamiento de los trabajadores en términos de
autonomia, enriquecimiento de tareas y potencial crecimiento en nuevos
desarrollos industriales.

En este documento reportamos unaexperienciapracticade reestructuracion
corporativa y del trabajo a través de cuatro estudios de caso de plantas
ensambladoras electronicas establecidas en Ciudad Judrez, Chihuahua, en la
frontera norte de México. El conjunto de informacién parael presente trabajo
se basa en entrevistas realizadas a gerentes y obreros de la produccion de las
plantas estudiadas, respecto alaimplementacion deformasflexiblesdel trabajo
apartir de1985. Asimismo, se utiliz6 informaci 6n complementaria, talescomo
documentos internos de la empresa, otros estudios empiricos realizados en la
region einformacion oficial. Laprimerafase delainvestigacioninicio en 1991
y termind en 1993, y la segunda finaliz6 en 1996.

Caso de laindustria maquiladora

En varias investigaciones sobre la industria maquiladora se ha planteado la
existencia de un nuevo tipo de desarrollo industrial en éstas. AUn més, para
varios autores esta industria es el modelo productivo exitoso digno de ser
imitado por empresas mexicanas. L oscambios masdifundidosen éstashan sido
la introduccién de equipos de trabajo, la reduccién en la demarcacion de los
puestosdetrabajo, el involucramiento delagerenciaen el desarrollo del trabajo
en laplantay lagradua marginacion del rol delos sindicatos. Estos elementos
han sido presentados como resultado de una empresaintegrada, alo que cabe
anadir losesfuerzosdel Estado en continuar apoyando aestetipo deinversiones,
con el fin de mantener una politica permanente de creacion de empleos 'y de
crecimiento basado en las exportaciones.®

3Durante el decenio de 1980 se vivié un fuerte proceso de devaluacion del peso y el deterioro de los
salarios reales, junto con la puesta en marcha de programas de modernizacion y de actividades de
exportacion. En una primera etapa, 1983-1984, se buscd promover selectivamente la inversion
extranjera en aguellas areas donde pudiera contribuir a aumento del empleo, a desarrollo regional,
alaincorporacion de tecnologiay, en particular, a incremento de |as exportaciones. Un afio después,
|as disposiciones para la inversion eran més flexibles, hasta el punto de desaparecer el requisito de
coinversion y de posibilitar la utilizacion de bonos de la deuda externa (swaps) para realizar
inversiones en México. Como consecuencia, durante el periodo 1983-1988 la inversion extranjera
tuvo una evolucién ascendente, asi como un exportador propiciado por el Programa Naciona de
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De estaformalaflexibilidad, €l trabajo en equipo y la calidad hasido una
triadapublicitadapor estasempresas paramostrarse asi mismas como exitosas.
L os vigjos principios de reduccion de costos, control del trabajo y produccion
confiable aparentemente desaparecieron, ahoralaideol ogia en estas empresas
publicitaaunacorporacién condiferentesobjetivos, sustentadosen un consenso
local, en un claro camino hacia la modernizacion y la eficiencia, tanto de las
plantas matrices como de las ensambladoras locales. La vigia imagen de
empresas ensambladoras, de bajatecnologia, con altarotacion laboral, empleo
femenino abundante y bajos salarios, se sustituye con el discurso de un nuevo
sistemaindustrial. Y rasgos tales como €l trabajo descalificado de operadores
deproduccion, intensificaciondel trabajoenlineasdemontaj e, tareasrepetitivas
y monétonas, conflictosentrelagerenciay lafuerzade trabajo desaparecen en
los discursos de |os directivos.

M uchaspl antasmaquiladorasqueatraviesan por procesosdereestructuracion
alientan la imagen de una nueva empresa con relaciones armoniosas entre
gerencia y trabgjadores, como s se tratara de una gran familia en la que las
relaciones cooperativas son la norma de trabagjo. Asimismo, los acuerdos se
establecen a través de la persuasion mas que sobre el conflicto y la coercién.
Estas empresas afirman haber introducido lafiguradel obrero multicalificado

Fomento a la Industria'y el Comercio Exterior (Pronafice) que otorgé prioridad a la estrategia de
fomento a las exportaciones manufactureras. A partir de abril de 1985 se puso en operacion el
Programa de Fomento Integral de las Exportaciones (Profiex), €l cual contenia una politica méas
dinamicaparaimpulsar lasventas externasy otorgar alos exportadoresy asus proveedores nacionales
beneficios similares a los de sus competidores foraneos, ademas de un sistema de devolucion de
impuestos deimportacion aexportadores. |gualmente, con el Programade Importacion Temporal para
producir Articulos de Exportacién (PITEX) se pusieron en vigor 446 programas entre 1985 y 1988,
con lo que se gener6 un valor de dos mil millones de ddlares anuales a las empresas acogidas en este
programa. En este contexto se establecio el apoyo a Empresas Altamente Exportadoras (Altex), en el
que se acogieron 360 empresas que habian demostrado continuidad y solidez en el comercio
internacional. Lautilizacién detodos estosinstrumentos de fomento cambiaron lafisonomiadel sector
externo (CEPAL, 1992). Desafortunadamente, el aumento de las exportaciones no se tradujo en un
incremento importante delainversién, delaproductividad o del desarrollo tecnol 6gico, salvo en &reas
como lasindustrias maquiladoras. Por ello, lareestructuracion en laindustriamaquiladora se havisto
beneficiada por multiples instrumentos y condiciones econémicas prevalecientes en este periodo, y
condicionada por |as estrategias internacionales del capital y los mercados. En este contexto, muchas
empresas transnacionales que a principio se habian localizado en el mercado interno comenzaron a
adherirse a los programas de exportacion, operando en adelante como segmentos productivos del
proceso internacional del trabajo. De esta manera, |as primeras plantas automotrices de exportacion
se localizaron en el norte del pais en Ramos Arizpe (General Motors, Chyrsler), en Hermosilloy en
Chihuahua, asi como en lazonafronteriza propiamente. Estanuevaformadeintegracion entrefiliales
sellevo acabo mediante las [lamadas alianzas estratégicas, que impactaron a sector exportador y la
formade asumir lareestructuracién (De laGarza, 1993). Estas alianzas, parahacer competitivasalas
empresas en el mercado internacional, buscaban reducir los costosy mejorar lacalidad y variedad de
los productos, como caracteristicas adicionales a las tradicional es ventajas comparativas de México.

203 julio/septiembre 2002



Papeles de POBLACION No. 33 CIEAPIUAEM

y enriquecido en sus experiencias de trabajo, bajo principios de satisfaccion e
igualdad.

Frente a estaimagen optimista de los cambios en laorganizacion industrial
de las maquiladoras, hay escépticos que han tratado de mostrar como éstas
buscan cambiar €l vigjo estilo de la produccion sin generar rupturas radicales.
Es claro que la introduccion de los nuevos arreglos productivos en estas
industrian han dependido de una configuracion particular de factores sociales
y politicos. Asi, la eleccion de ciudades para la localizacion de plantas
maquiladoras no ha sido fortuita: politicas locales de consenso, participacion
sindical controlada, fuerza de trabajo joven y baratay un mercado de trabajo
externo competitivo, terciarizadoy dependiente de susoperacionescon Estados
Unidos se tornan en una arena interesante.

En este contexto se podriadecir que laconfiguracién defuerzalaboral enla
maquilase basaen unadebilidad estructural, alo que cabe afiadir un panorama
laboral con altarotaci 6n externay baj o unadisciplinainternarigiday enproceso
de cambio. A pesar de estos rasgos, |os cambios en la organizacion del trabajo
en las plantas maquiladoras han sido, por lo general, exitosos en cuanto ala
satisfaccion de los requerimientos de un mercado cambiante, ante lo cual se
necesita profundizar en tal fenémeno.

Delalinea de montaje al trabajo flexible
Evidencia de |os estudios de caso

L ascuatro plantas maquiladoras estudiadas—Optos, Koyi, EléctricaMexicana
y Contudel— se establecieron en Ciudad Juarez entre 1971 y 1987, éstas se
dedicanal ensambledeexportaci on parala€l ectronicadeconsumo, especialmente
en € &rea de subensambles electromecanicos y electronicos.* Bésicamente
desarrollan actividadesdeensambl edechasi sparatel evisores, ¢ircuitosimpresos,
capacitores, resistenciasy arneses, asi como insercion de chipsy componentes
electrénicos en general.

Setratade plantas subsidiarias de multinacional es de origen estadunidense
y japonés, y €l total de su producciédn se exporta hacia Estados Unidos, donde
se encuentran las plantas matrices. Las firmas de las que dependen estas
4 Laindustria electrénica de consumo se divide en dos éreas fundamentales: |a de subensambles, que
comprende actividades de fabricacion de electromecanicos (como gabinetes para televisores) y

actividades de fabricacion de electrénicos (insercién de chips'y de circuitos impresos en tarjetas, por
ejemplo). La otra &rea comprende el ensamble final, la terminacion y el acabado total del producto.
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maquiladoras desempefian un papel importante en el mercado mundia de la
electrénica y se encuentran vinculadas con empresas tales como General
Electric, Honeywell y Toshiba, entre otras.

Histéricamente su produccion se ha basado enel trabajo intensivo, manual
y bajo tareas especificas, cada trabagjador debia cumplir con niveles de
productividad asociados a tiempo y ala cantidad. De tal forma que las tareas
detrabg 0 serel acionaban conlacadenadeproduccion. Estaspl antasinicialmente
emplearon aun nimero considerable de mujeresjévenes, lo que sereflgjabaen
ladivision del trabajo, en dondelostrabajadores varonesrealizaban las|abores
mascalificadasy lasmujeresocupabanlamayoriadel ospuestosfrentealalinea
de produccion.

El mercado tradicional de ganancias para las maquiladoras electronicas
hasta fines de ladécada de 1980 habiasido el de actividades de ensamble para
corporaciones ubicadas en Estados Unidos. Sin embargo, esto cambio6 debido
a que muchas firmas el ectronicas ampliaron sus mercados de producciony de
ventas, enun contexto degran competenciay nuevosrequerimientosproductivos.
En este sentido, no sblo se trataba de operaciones transfronterizas, sino de un
fendmeno de competencia mundial que suponialograr condiciones de ventagja
en cuanto a calidad, precios y entrega puntual en el mercado de clientes y
proveedores.®

Tal dindmicagenerdimportantesconsecuenciasenlasoperacionesrealizadas
por las maquiladoras, reacondicionando sus plantas a nivel tecnoldgico y
cambiando su estilo deorgani zaci 6nfrenteal osnuevosmodel osdecompetencia.
L os cambios tecnol 6gicos se restringieron a algunas herramientas de control
numérico computarizado y a maquinaria automatizada programable
—especia mente de insertadoras de componentes—, asi como a uso de redes
de telemética para vincular los departamentos de produccion con las plantas
gemelas establecidas en la frontera de Estados Unidos con México.

Este equipo se observé especia menteenlaplantaOptos, y en menor medida
en Koyi Internacional, aunque el grueso del equipo tecnol 6gico® de las plantas

5 En este contexto, las firmas con mayor posibilidad de éxito serian aquellas que lograran menores
almacenamientos, innovacion en la produccion, respuestas rapidas frente a un mercado cambiante y
competir més sobre la calidad que sobre la cantidad. En teoria, se estaria hablando de estrategias
flexibles de la produccion que permitirian la transicion de una fébrica tradicional a una fébrica
continua o flexible.

5 Laprincipal variable que se estableci6 paraidentificar las caracteristicas productivas de | as plantas
fue el tipo de tecnologia utilizaday algunos componentes del sistema de fabricacion, como €l tipo de
proceso productivoy las estrategias de control de calidad. Paraello se distinguieron tres posiblestipos
ideales de plantas maquiladoras: |as de ensamble tradicional intensivo, cuya estructura productiva es
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estaba asociado a la produccién de ensamble tradicional intensivo y a la
manufactura de serie fordista, tales como mesas para ensamble y lineas de
produccion para manufactura. Ademés, se pudo detectar una renovacion
selectiva de aguellos aspectos de la produccién que requerian de mayor
exactitud e involucraban microcomponentes (como lainsercion de chips), asi
como aguellosel ementosrel acionadoscon el control decalidad delosproductos.

Deestaforma, el conjunto de evidencias mostré que ninguna de las plantas
seencontrabatotal menteautomatizada, ni realizabaactividadesdeinvestigacion
y desarrollo, y que susdecisionesde cambio respondian alas pautasque marcan
las fabricas matrices. Casi todas las plantas mantienen ensamble tradicional
intensivo junto a cadenas de montaje autométicas o semiautométicas, y en
ocasiones, aequipo computarizado de Ultimageneracion. En este sentido, no se
trata de plantas que hayan atravesado por procesos de innovacion total o por la
regeneraci on de su equi po de produccion, masbien setratadelaunion deviejos
elementos del trabgjo que prevalecen en las maguiladoras con los nuevos
requerimientos productivos de las plantas matrices.

Se trata de unatriada de model os productivos —manufactura intensiva de
fuerzadetrabajo, deseriey “flexible”— en unamismaestructuraindustrial, los
quesintetizanel proceso histéricodel sistemadefabricacionenlasmaquiladoras.”
La préacticacotidiana de estos patrones de produccion confirmaque €l proceso
de reestructuracion en las plantas maquiladoras estudiadas es un fenébmeno
parcial y de convivencia de vigos y nuevos principios en la produccion.
Asimismo, lastransformaci onesproductivasno seoriginan enlabasetecnol 6gica
delas plantas sino en elementos vinculados con laorganizacion del trabajo, en
los que el factor humano en la produccion esta permitiendo hacer frente alas
exigencias de eficiencia productiva. Elementos tales como un sistema efectivo
de proveedores, el incremento de la supervision sobre el control de calidad® y
la intensificacion de précticas tradicionales de control del trabajo en las

mas cercana al taller taylorista 0 ala pequefia empresa; las de manufactura de serie o fordistas, y las
plantas maquiladoras de manufactura flexible, que en teoria responden a una serie de tecnologias de
disefio, fabricacién y gestion, y cuyo grado de flexibilidad depende del equipo, de programas de
control y de la gestion adecuada de materiales.

7 Bési camente existen cuatro patrones de accion en estas empresas: €l ensambletradicional eintensivo
de fuerza de trabajo, con una estructura cercana a taller taylorista, como la empresa Contudel; la
estructura tradicional combinada con la cadena de montaje, como la planta Eléctrica Mexicana; la
coexistencia de principios de produccion flexible con las estructuras tradicionales y fordistas, como
laplantaKoyi Internacional, y por ltimo, lacombinacion de principios fordistas con flexibles, como
lo muestra la fabrica Optos.

8 El factor “calidad” en estas plantas es un €je de diferenciacion importante respecto a las plantas de
ladécadade 1970. Enlaactualidad las maguiladoras estan sometidas a unafuerte competenciadebido
a la cantidad de aternativas que pueden encontrar los fabricantes transnacionales respecto a
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maquiladoras, son algunos de los medios que han sido mas efectivos que la
propia renovacion tecnol égica.

Sin embargo, estos elementos requieren de la formacion continua de los
trabajadores, 1os cuales en su mayoria no tiene claro qué es la calidad ni su
importanciaparalaproduccion. Unagran mayoriadesconocelaformadeoperar
bajo este sistema e incluso su funcionamiento, debido a lainestabilidad de la
fuerzade trabgjo y alas atas tasas de rotacion.

Reorganizacion del trabajo y estrategias gerenciales

En lapréctica, e desarrollo de las formas flexibles del trabajo ha sido mucho
mas mundano y variado de lo que la bibliografia sugiere sobre procesos de
reestructuracion. Lareorganizaciondel trabajo en estasplantashasido € ecutada
por losgerentescomo unamodabaj o el aparente cuidado deseguir laconcepcion
delaflexibilidad a piedelaletra, o que hagenerado variabilidad enlapractica
delareorganizacién del trabajoy el surgimiento detensionesrespecto adichas
maodificaciones entre los trabajadores.

Enintrospectiva, €l tnico denominador comun delo que hasido etiquetado
como “flexibilidad de la produccion” aparece como un intento Ilano por
reagrupar a los trabajadores con el fin de completar el proceso productivo en
determinadaséreas. En particul ar existepocaevidenciasobreal gin movimiento
estructural que permita afirmar el uso flexible de la fuerza de trabagjo en las
plantasestudiadas. Aungueexisten elementossobreel incremento deactividades
de monitoreo sobre € trabajo realizado por los obreros, asi como cambios
constantes de su lugar de trabajo, lo que implica una continua adaptacion a
nuevas actividades. Estas précticas han generado inconformidad entre los
trabajadores, asi como estados de ansi edad debi do aque estos model os se basan
en la competicion entre |os obreros.

En este sentido, planteamos que el tipo de relaciones laborales que se
generaron en las maguiladoras desde la década de 1970 ha sido adaptado alas
nuevasneces dadesproductivas. Basicamenteatravésdenormas, deconcesiones

proveedores dispuestos acumplir con sus disposiciones. Este fenémeno hatransformado lostérminos
de la subcontratacion tradicional de estas empresas, remarcando mas sus caracteristicas como
abastecedoras [de alta calidad], asimismo las plantas maguiladoras han tenido que modificar sus
fuentes de competitividad alo largo del proceso productivo. Para ello han establecido internamente
tresniveles de mangjo delacalidad: lainspecciony control delacalidad delas materias primasrecién
adquiridas, lainspeccion de los productos'y €l control de los procesos, y lainspeccion y verificacion
del correcto funcionamiento de los productos.
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y delainduccion de ciertos comportamientos e identidades corporativas en los
trabajadores, asi como atravésdelaimposicién de nuevas politicas de personal
y desistemas soci otécnicos. En este sentido, no setratd deun proceso deruptura
radical respecto al anterior esquema de relaciones laborales, sino de la
refuncionalizacion de afigjas relaciones de subordinacién de tipo autoritario-
paternalista con las nuevas metas productivas.

Esdecir, al lado del trabajorutinarioy poco calificado delalineademontaje,
seobservalaprofusaaplicacion de medidasy de sistemas de control de calidad
tanto para el proceso como para el producto. Para ello se pusieron en préctica
extensos programas de entrenamiento para obreros, técnicos, gerentes e
ingenieros de produccion orientados a manejo de tales sistemas. A los
trabajadores se les entrend en centros de adiestramiento de las propias plantas,
y alosjefes de grupo, supervisores, superintendentes y gerentes se les dieron
cursos especiales. Al respecto un gerente declaro:

La organizacion del trabajo esta marcada por la produccion, es decir, producimos
en seriey por bandas. Esto marca un tipo de trabajo repetitivo y monétono, pero lo
diferente es que requerimos de alta calidad y por eso estamos siempre capacitando
a nuestra gente, involucrandola con la responsabilidad de lograrla y por eso
utilizamoslasjuntas, el control estadistico, losincentivosy un sistemaderelaciones
interpersonal esparaquelasbarrerassean menos(entrevistacon gerentedepersonal,
Ciudad Juérez, 1996).

Por otro lado, la introduccion de los sistemas de control de calidad y las
recientes variaciones en el uso del trabajo no han significado un cambio enlas
categoriastradicionales de lamaquila, al igual que en las décadas de la década
de 1970y partedelade 1980, contintian predominando las mismas.® Setratade
una estructura jerarquica simple, con escasas probabilidades de movilidad
ascendente, asi como unaalta concentraci én sobrelatomade decisionesenlos
puestos superiores. Bajo esta estructura subyace unafuerte division sexual del
trabajo, donde los puestos directos de produccion son cubiertos generalmente
por mujeresy cuyo ascenso no vamas alladel puesto deinspectorade calidad.
En tanto los hombres ocupan cargos de mayor responsabilidad y su proceso de
movilidad puede ser més rapido.

9 Operador de linea, jefe(a) de grupo, asistente de jefe (a) de grupo utility, asistente de supervisor,
inspector de calidad, supervisor, superintendente o jefe de piso, gerente (de produccion, de personal,
de calidad, entre otros).
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En este contexto, la movilidad ascendente puede lograrse mediante la
antigliedad como criterio deexperienciaperotambién atravésdelacapacitacion
y de la actualizacion, aunque existen vias informales manejadas por agunos
directivoscomo productodeciertofavoritismo. Desafortunadamente, €l criterio
de antigliedad es poco efectivo debido a las condiciones de inestabilidad que
predominan en este tipo de industrias, asi como por el libre arbitrio de los
supervisoresy jefesinmediatossobrelaasi gnaci én de personal en determinados
puestos. Deestaformael progreso laboral pudo ser mésefectivo atravésde una
relacion cercana con €l jefe, el cual toma nota del desempefio y del grado de
sumisién del trabajador, al respecto algunos testimonios ilustran:

Pues muchas veces con... suerte la suben a uno luego, luego. Es que tiene que ver
el comportamiento que lleve uno, y cuando lapongan [atrabajar] no reniegue, que
vean queusted sedaen cadaposicion, quelapongan... y puesesmejor quelamuevan
a uno pa todos lados y no renegar (entrevista grupal con trabajadoras, Ciudad
Juérez, 1996).

... s ereslaconsentida... del supervisor, si se daaveces, te suben més de sueldo o
de puesto... (entrevista con trabajadora, Ciudad Juérez, 1996).

Con frecuencia estos criterios penetran entre aguellas obreras que se
encuentran en posiciones subordinadas y 1os hombres que sustentan puestos
superiores, derivando en un interjuego de expectativas de ascenso por parte de
lastrabajadorasy de manipul acion paternalistapor losgerentes. Lo quegenera,
en algunas ocasiones, fuertes fricciones entre las propias trabajadoras:

...ya son cosas personales que se porten asi, 0 sea, mi supervisor siempre me ha
tenido por notar mas que alasotras, y pues |os jefes dicen que no debe ser asi, que
no hay que hacer de menos[alasotras] por las envidillas. Porque el supervisor me
prefiere por decir[l€] [las] cosas que tiene que hacer... me las dan ami [€l trabajo]
por ser mas eficiente, me dan mejor entrenamiento.. (entrevista con jefa de grupo,
Ciudad Juarez, 1996)

...los hombres son més considerados que las mujeres...aunque algunas son lindas,
seglinlajefadelineaquetengauno, perosi algunasson muy buenas, otrasabusan...o
sea [deben] darle su lugar ala gente que se lleva bien con ellay [también] con las
gue no, o sea, es que uno le dice va ahacer esto u lo otro, pero te pasas paraaca, y
dice no ami no me gusta.. (entrevista con jefa de grupo, Ciudad Juérez, 1996).
...se te ponen &l brinco...no te hacen caso, y dicen, porque le voy hacer caso, que
quien sabe qué, o sea, por eso uno mismo teme de que la suban, porque lagente no
te va aceptar. Porque hay veces que también entra gente y tiene dos meses y las
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suben, y la gente que tiene mas tiempo no la suben... (entrevista grupal, Ciudad
Juérez, 1996).

Asimismo “el buen comportamiento”, la ledtad hacia la empresa 'y la
induccion de una identidad corporativa entre los trabajadores operan como
criterios de promocién, aunque muchos trabajadores han interiorizado tales
preceptos:

...enTexcasi sabenvalorizar lacalidady alagente, porqueen Texcasi suben mucho
alagente, aunque no tenga estudios, 0 sea aunque usted tenga nomas la primaria
sube a supervisora, pero porque se sabe todas las posiciones de lasdemasy |o hace
bien. Pero muchas que son jefas de lineaahi donde estoy, hay utilitis que se quedan
en lugar de uno, y aveces dicen pues, es utility, ha de saber mas que yo, [no] sele
ha de pasar ninglin defecto, y no... que sele pasan componentesy luego vaaunoy
selo anotan mal (entrevista grupal, Ciudad Juérez, 1992).

De estaforma, las relaciones entre jefesy operarios pueden llegar afungir
como mecanismos informales de ascenso en favor de unos, y a veces en
detrimento de otros. Este panorama muestra el grado de conocimiento que
tienen los obreros sobre las reglas informal es de promoci 6n, que en ocasiones,
tienen méasdifusion quelasreglasformalizadas através del reglamento interior
de trabajo. En gran medida debido a que éstos Ultimos son ambiguos y con
frecuenciase “ajustan” aotros criterios como laescolaridad, el desempefio en
el trabgjo, las horas de entrenamiento o la experiencia como equivalencias del
trabajo calificado, por g emplo.

Otro dato relevante son los criterios de asignacion del trabajo, los cuales se
encuentran ligados a las necesidades inmediatas de la produccién y dependen
de las decisiones directas de los supervisores. Se trata de criterios poco
formalizadosy sinreferenciaaun escal af 6n o tipo de movilidad quereguleesta
situacién, aunque a partir de la década de 1990 la asignacion de tareas se
encontrd mediada por criterios sobre la productividad y nociones sobre la
polivalencia, la calificacion y la necesidad de sustituir a un trabajador escaso.

Asi, €l criterio de calificacion se encuentra relacionado con €l tiempo de
servicio, es decir, predomina el juicio del tiempo como un equivalente de
experiencial®en el trabgjo, masqueladefinicionformal detiposdecalificacion.

10 En las plantas maquiladoras que se analizaron habia obreros de reciente ingreso con un promedio
de antigtiedad menor aun afio, los que constituyen 52 por ciento del total de entrevistados. El segundo
grupo estaba conformado por | os obreros con més de dos afios de antigliedad (31 por ciento). Y, segin
el tipo de planta, Eléctrica Mexicana presentd los mayores indices de antigtiedad laboral -39 por
ciento, en tanto en Koyi Internacional aproximadamente 50 por ciento de obreros era de reciente
ingreso.
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Este criterio opera en determinados trabajadores alos que se les asigna tareas
especificas consideradas de importancia. Asimismo, existen pruebas de
certificacion continuas para comprobar 1os conocimientos de |os trabajadores
y actualizarlos, de no acreditar dicha prueba, €l operador tiene que presentar
nuevamente un examen que garantice su “calificacion” para desempefiar
determinado puesto. Adicionalmente, los trabajadores reciben un bono de
compensaci on que hace mas atractivo su involucramiento en estas pruebas de
certificacion, ya que son de carécter voluntario.

En tanto el criterio de polivalencia actlacomo un gercicio detransferencia
de trabajadores de un érea a otra sin diferenciacion salarial ni de categoria.
Tradicionalmente los trabajadores van aprendiendo distintas tareas con sus
comparierosdetrabajo, con el jefedegrupo, y ocasional mente, tomando cursos
de actualizacion en la planta. Estos trabajadores con €l tiempo aprenden a ser
versdtiles en el manejo de los criterios de calidad, [o que constituye la nueva
caracteristicade estaespecificaformademovilidad horizontal . Este proceso no
ha requerido de negociacién entre los trabajadores, ni de un reconocimiento
formal o de una mayor remuneracion aungue se trata de un evento poco
formalizado, que en mucho depende de la iniciativa de los trabajadores. Al
respecto una trabajadora narraba:

... todavia no me toca que me manden pa todos lados, només entrando me toco
soldar, pero como yatengo précticaen soldar rapido me quitaron: “ no, usted yasabe
mucho de soldar”, ya para la noche terminaba 40 cgjitas... y pa’ las 9 me decian:
“ ¢quiere aprender en lacomputadora?’, y le digo si, por si renunciala muchacha,
y yame pusieron en lacomputadora, y enlacomputadoraentonces nos piden 2 800
bobinas... (entrevista grupal con trabajadoras, Ciudad Juarez, 1992).
...aoperadorasi labajan auno, pero el sueldo yano selo bajan auno. El sueldo no
se lo pueden bajar, la pueden sentar, pero el sueldo no... (entrevista grupal con
trabgjadoras, Ciudad Juarez, 1992).

Podemos concluir que un importante rasgo de este nuevo enfoque flexible
del trabajo fuelaimplementacion de politicas gerencial escomunicadas através
de estilos muy personales de los gerentes de las plantas. Esto involucré una
compleja combinacion de caracteristicas tradicionales de organizacion en las
maquiladoras, con fuertes intenciones de lograr € involucramiento de los
trabajadores para el cambio mediante los reconocimientos a la calidad en su
trabajo o con premios simbdlicos. Asimismo, es evidente que el proceso de
moderni zaci6n de estas maquil adoras haestado condi cionado por algo mésque
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lacontingenciaen laproducciony en el mercado, yaque su operacionalizacion
se habasado en procedimientos que invol ucran negociacionesy lacontinuidad
de vigjas tradiciones de control.

Gestion del control, participacion de los
trabajadores e incentivos

Enlasmaquiladorasestudiadas se detectaron variostiposde control del trabajo,
en primer lugar de tipo empresarial-autoritario, cuyas negociaciones no van
masalladelas condicionesdetrabajo, por [0 que se dan escasosintentos por las
gerenciasde atraer lacooperaciény lalealtad delostrabajadores atravésdela
retribucion por méritos. La planta Eléctrica Mexicana, bajo esta definicion,
mostrd formas de sancién normadas por el reglamento interior de trabajo.

En tanto el tipo de control paternalista-autocrético plantea escasas barreras
parael ingreso de trabajadores alaempresa, por |o general existe un alto grado
decompetenciaentreéstos. El control deladireccion sobreel procesodetrabajo
esbastanteconsiderable, y losacuerdossobreel trabajoy laasignacion detareas
no seconsideran negociables. Lostiemposdeinicioy findelajornadasevigilan
celosamente, y los tiempos de descanso estan sujetos a las condiciones de la
produccion. Bajo esteestilodedireccion seencontrolaplantaK oyi Internacional,
donde las decisiones que se toman se consultan poco en |os departamentos de
producciony tratando individual menteal ostrabajadores. Ademés, sereconoce
en la disciplina un elemento importante de control, tal y como lo expreso un
gerente: “somos duros, pero justos’.

El control profesional-institucionalizado es aquel capaz de legitimar su
propia posicion frente a los trabajadores a través de cierto tipo de politicas
gerencia esquepermiteninternalizar lasmetasdelaempresaenlostrabajadores.
La planta Optos correspondio a este tipo de control, ya que su actual formade
organizacion del trabajo representa un esfuerzo por racionalizar las relaciones
entre €l personal y la gerencia. Seguin declaraciones de algunos gerentes, se
trataba de un proceso que buscaba humanizar y maduar las relaciones entre los
trabajadores y los jefes.

Finalmente, en el control por consenso pasivo ladireccién busca establ ecer
cierto tipo de acuerdos con sus trabajadores. Parte de su filosofia supone tratar
a éstos como “personas responsables’ y recurre agrupos de trabgjo y circulos
de control de calidad. L os gerentes de esta planta califican sus relaciones con
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los trabajadores como cooperativas, y asu organizacion del trabajo como cada
vez més racional, con €l fin de no tener pérdidas y lograr mayor calidad. No
obstante, més ala de los discursos gerenciales, las formas concretas de
asignacion de personal, € tipo de movilidad interna 'y la importancia de la
disciplina, son aspectos que contintian siendo regulados directamente por las
gerenciasdelasplantas, por o quelos campos de negoci aci 6n son escasos, Sino
nulos.

En términos generales estos tipos de control han logrado un carécter
estructural y estatuario. Enel primero, losinteresesparti cularesdel ostrabajadores
se subordinan a los de la corporacién a través de estructuras como las arriba
indicadas. En este sentido, €l ntcleo del control de estas empresas se basa en
criteriosdetipo autoritario. El segundo tipo de préctica, laempresay losgrupos
gueorganizanel trabajotienen papel esautorizadospararegul ar laparticipaciéon,
por o que éstase tornaen unaaccioninstitucional . Estas pueden asumir formas
de arreglos monetarios en reconocimiento al trabajo; de consenso a través de
técnicas grupaes; o de carécter profesional en las que media una ética del
trabajo asociada a los atributos de la organizacion.

En estamedida, las formas de control y laregulacién de la participacion de
los obreros medianteincentivos se encuentran estrechamente ligados, y pueden
adquirir un carécter meramente instrumental, ya que los trabajadores se
involucraran en la medida en que su esfuerzo sea retribuido monetariamente.
Asimismo, la participacién puede adquirir un caracter consensual, sélo si se
logra que coincidan los intereses de | os trabajadores sobre |a produccion.

Sstema de incentivos

Desde un inicio, las politicas empresariales que se utilizaron en las industrias
maquiladoras marcaron ciertotipo de constrefiimientosen el uso del trabajo. Al
principio se tratd de acciones orientadas a estimular €l incremento de la
productividad enlalineade montajey, posteriormente, atratar dedisminuir los
graves problemas de ausentismo y la rotacion laboral.
Deestaformaseimplantaron politicas gerencial es que buscaron penetrar en
el ambito de los valores sociales de |os trabajadores, asi como un sistema de
incentivos que respondian alaldgicadel reconocimiento al esfuerzo. El fin de
ladécada de 1980 marcd larefuncionalizacion de estos sistemas de incentivos
y de politicas sociales, orientandolos hacia las nuevas metas productivas. De
aqui enadelantesetrataron deintroducir sistemasmésdinamicosdeinformacion
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entre gerenciay supervisores, y en el plano operativo se buscd promover una
mayor responsabilidad y una nueva actitud respecto ala calidad en el trabajo
entre los obreros. Asimismo, se fomentd el trabajo competitivo entre los
trabajadores y se promovieron estimulos monetarios y simbdlicos como
elementos importantes para el engjenamiento individual.

A pesar dequeen el discurso deladireccion se planteabagenerar unanueva
actitud haciael trabgj o, losmecanismosdeimplantaciony derefuncionalizacion
de los incentivos y de las politicas gerenciales se llevaron acabo de manera
unilateral. Por ello, €l sistema de incentivos y las politicas sociales son
relevantes en el mundo del trabajo debido aque pueden llegar ainducir formas
culturales de identidad con la empresa, valores e involucramiento respecto al
trabajo, y sentimientos de compromiso y lealtad respecto alos jefes.

Particularmente en las maquil adoras estudi adas se proporcionan incentivos
que se otorgan durante la jornada de trabajo y se asocian a los logros en la
produccién, y aquellos que se otorgan en espacios de incertidumbre o de
indeterminacion empresarial, como 1o son en espacios de recreacion de los
trabajadores. En los primeros prevalecen dos tipos de incentivos:
instrumental-pecunario y € empresarial-autoritario, en el instrumental se
recompensa monetariamente aquellas actividades relacionadas con el
cumplimiento de ciertosrequerimientosen laproduccion, comolacalidad. Asi,
encontramos premios grupales eindividualesala*“calidad en el trabgjo” y “d
mejor operador”. En este sentido, el comportamiento del trabajador respondia
aun sentido instrumental delarecompensay mucho menosal involucramiento
consensual y profesional haciala produccion.

El segundo tipo de incentivo empresarial-autoritario responde al
cumplimiento de una regla establecida, éste puede llegar a implicar una
recompensaparael trabajador si secumple, pero suincumplimientoimplicauna
sancion. Este tipo de incentivos esta ligado a modelo més tradiciona de
empresas maguiladoras bajo la forma de bonos ligados a la “ productividad”,
“puntualidad”, “asistencia’, “a menor nimero de accidentes’, “alimpiezaen
el lugar de trabajo”, “alaantigliedad o permanenciaen la planta’.

Sin embargo, cadatipo de plantahagenerado sus estrategias particulares, la
planta EléctricaMexicana, por € emplo, otorganumerososincentivosdirigidos
a cubrir aspectos generales del funcionamiento de la planta, y todos son de
caracter pecunario. Su sistema de incentivos inici6 en la década de 1980 y
gradualmente se haido transformando, detal formaque paraladécadade 1990
sellegd aincrementar el nUmero de bonos eincentivos. Estafue unainiciativa
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del nuevo presidentedelas plantasfilialesen México, aunqueen opinidon delos
gerenteslocal es este tipo de medidas sol o hapropiciado en lostrabajadores una
conducta instrumental hacia sus obligaciones en €l trabgjo.

No obstante, sereportd el mejoramiento de lacalidad del producto, a pesar
de que solamente existe un bono pararemunerar esta caracteristica. Asimismo,
€l sistema de incentivos en esta planta no ha contribuido de manera sustancial
en la disminucion del problema de la rotacién laboral. Por su parte la planta
Optos utiliza el sistema de incentivos desde 1988, y a diferencia de la planta
Eléctrica Mexicana, la decision de implementar este sistema fue del personal
establecido en Ciudad Juérez.

En estaplantalamitad delos bonos se utilizan en aspectos rel acionados con
la produccion y €l logro de calidad, y €l resto en controlar la asistenciay la
estabilidad del personal. L os beneficios que a corto plazo se han detectado son
ladisminuciondeunaactitudindividualistaenel trabajoy unmayor compromiso
de los trabajadores, ademas de un mayor nimero de cursos de capacitacion, lo
gue haincentivado lasexpectativasdel personal sobrelasposibilidadesde hacer
unacarreraen la planta.

En tanto laplanta Contudel orientasu sistemadeincentivosy premioshacia
la regulacion de horarios, de funcionamiento de la jornada de trabagjo, y en
menor medida, hacia aspectos relacionados con la calidad en e trabgjo. Sin
embargo, este Ultimo dato fue dudoso debido a que ésta fue una de las plantas
gue mostré mayor flexibilidad enlaorganizaciony metasdetrabajo. El sistema
de incentivos se implement6 en 1988 en la planta, y fue resultado de una
evaluacion de las jefas de grupo, de los supervisores y de los gerentes que
buscaban formasde motivacion parael personal deoperacion. Aquilospremios
y bonos no son de carécter pecunario con el fin de prevenir relaciones
clientelaresconlostrabajadores, tal y comolo expresd un gerentedeestaplanta:

...cuando alagente sele empiezaadar mucho dinero, yaseaen bonos o en efectivo
por hacer bien su trabajo se vaformando laideade “yo hago bien mi trabgjo s me
dan toda estarecompensa’ y laidea de nosotros es haz bien tu trabajo porque estu
obligacion, tdrecibesun salario acambio deuntrabajo bien hecho... (entrevistacon
gerente, Ciudad Juérez, 1995).

Por Ultimo, la planta Koyi Internacional implanto el sistema de incentivos
parareducir el ausentismoyy larotacion, asi como parainstrumentar unapolitica
derelacionesinterpersonal es. Estas formas de motivacion no tenian mas de un
anoenlaplantay fueproductodeunainiciativadel personal gerencial en Ciudad
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Juérez. De igua forma, la préctica de determinadas politicas gerenciales en
estas plantashalogrado inducir un criterio comUn sobrelaproduccion entrelos
trabajadores, los que llegan a asumir la responsabilidad sobre la calidad y la
produccion como una meta personal, aungue como resultado de competir con
otros trabajadores. Algunos testimonios al respecto ilustran:

...nosotras tratamos de no tener erroresy cumplir con lacalidad, porque asi selogra
trabajo en equipo y respetar € trabajo de las otras... (Ciudad Juarez, septiembre
1994).

...todas somosimportantes, porque de nuestro trabaj o dependelacalidad... (Ciudad
Juarez, septiembre 1994).

Entre lineas si hay competencia, pero no es mala sino buena porque, pu's tienen
pizarrones de quien trabajamés, y uno se motiva cuando se ve que esté trabajando
bien y que no le sacan rechazos, y pues [se] trabaja con mas ganasy con menos
presion, porgue realmente se esta viendo que no tiene rechazos [y] va atratar de
hacerlo més répido y mejor (entrevista con inspectora de calidad, Ciudad Juérez,
1994).

Ademas, se ha logrado introyectar cierto tipo de lealtad entre los obreros
hacialaempresa, mediante ciertas practicas de socializacion y reconoci miento
publico sobreloslogrosen laproduccion. Por [o que su ausencia puede generar
sentimientoscontrariosentrel osobreros, yague éstoscomparan continuamente
sus condiciones de trabajo respecto a las que prevalecen en otras plantas. Al
respecto algunos trabajadores mencionaron:

...alaquesacaramaés calidad nosdaban pastel, nievey nosfestejaban. Allaen Taxca
[unamaquiladora] hastamellevaron acomer a Tenampa[con] todalalineacuando
sacabamos lamejor produccion o rechazos, o sea 100 por ciento bien, éramos 70 e
ibala supervisora, la jefa de grupo, la utility y todas las operadoras... en Taxca si
saben valorizar la calidad y ala gente, porque en Taxca si sube mucho la gente
aungue no tenga estudios, o sea, aunque usted tenga nomas la primaria sube a
supervisora, pero porgue saben todas las posiciones de lasdeméasy |o hacen bien...
(entrevista grupal con trabajadoras, Ciudad Juérez, 1992).

...yo tengo 20 afios [de trabajar en esta maquila], ¢y qué me han dado? nada, ni un
bono de despensa, quizés alo mejor ni me lo cree pero es la verdad. Hay otras
maquilas [en donde] cumplen cinco afiosy les dan algo, a otro afio dos, puessi ya
sequedo uno [en laplanta] pero aungue fueraunacosaquele dieran auno por muy
chiquita que fuerayaseriaalgo verdad, y no lo dan...Hay mucha gente que trabaja
muy bien porgue no le dan unamotivacion para que sigan asi porque mucha gente
empieza [a quejarse], ni me toman en cuentay me van a pagar |o mismo, por eso
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muchas veces hacen las cosas mal, de todos modos bien o mal eslamismapaga. Y
Electrocomponentes esunadelas plantasmésvigjitas, enlaRCA tienen mas cosas,
gueseglin [también] deaqui de Electrocomponentes porquevienesiendolaGeneral
Electric... (entrevista a operadora de produccion, Ciudad Juérez, 1994).

Otro elemento del sistemade incentivos es la disponibilidad de transporte,
alimentosy retribuciones que satisfacen | as expectativas | ocal es concernientes
ala sociabilidad de la empresa. Estas incluyen fondos para becas, fiestas de
cumpleafios paralos trabajadores, regalos en el Diade las Madres, festivales,
excursionesy concursosdebellezacomo el del “ Rey Feo” . A travésdeestetipo
de actividades se busca que €l trabajador se sienta“como en familia’, lo que
explicitamente se anuncia en las invitaciones que se dan alos trabajadoresy a
sus familias.

Este tipo de eventos estan abiertos atodo el personal delas plantasy a sus
familias, y seglin algunos gerentes, la actitud de | os trabajadores frente a estos
estimul os es de gran participacion debido aque significael reconocimiento de
sutrabgjo. Losgerentesesperan con estetipo de actividadesestimular lalealtad
de los trabagjadores hacia la empresa 'y ampliar las redes de comunicacion.
Aunque en e fondo continuaba la preocupacion por la tendencia de los
trabajadores de cambiar continuamente de plantas. Al respecto se entrevisté a
un conjunto deochentatrabaj adores sobrel oseventosorgani zadospor laplanta,
y se encontrd que un importante nimero de éstos participaba con relativa
frecuencia. Dehecho, 25 por ciento expreso haber participado a menosunavez,
27.5 por ciento de tres a cuatro veces, y 31 por ciento mas de cinco veces.

Sin embargo, en cadatipo de plantahabiavariaciones, asi en laplantaKoyi
Internacional 100 por ciento de los entrevistados habian participado a menos
en un evento, y 60 por ciento en mas de cuatro ocasiones. En gran medida, esta
altaparticipacion sedebeal contexto querodeaalostrabajadoresde estaplanta,
los que habitan en €l Valle de Guadalupe, distrito de Bravo, la que fuera una
importante zona algodonera ahora en declive. Por lo que los muchos de
trabajadores de esta planta, alin en la década de 1970, eran agricultores de una
zona algodonera en declive. Se trata de una poblacion aejada del centro de
Ciudad Juérez y més cercana ala plantaindustrial.

El relativo éxito de los sistemas de incentivos en las plantas maquiladoras
no se basa en el logro de una mayor corresponsabilidad o involucramiento en
el trabajo, sino a que éstos se han transformado en fuentes alternativas para
complementar |os baj os sal arios que se pagan en estetipo deindustrias. De esta
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forma es comun que | os trabajadores cambien de una plantaa otraen busca de
los mejores* premios’ 0 “bonos’, con €l fin de complementar |os salarios que
ofrecen las maquiladoras de Ciudad Judrez. Ademas, buscan “buenas’
instalaciones, horariosy medios de transporte para mejorar sus condiciones de
trabajo, y en especial, se busca un “ambiente [social] suave” en e que
encuentren importantes satisfactores de convivencia sin gastos significativos
paraellos.

Es decir, tanto €l tipo de politicas gerenciales como |os incentivos y las
condiciones generales de trabajo se han convertido en importantes puntos de
referencia para que los trabajadores sel eccionen unaplanta. Asi, escomuin que
lostrabajadorestejan “redes de relaciones’ con parientest y amistades que les
proporcionen informacion para orientar su decision en la seleccidn de una
planta maquiladora.

Paraddjicamente, los atos patrones de rotacion laboral (turn over) no
ayudan adesarrollar unaidentidad colectiva como |o desearian |os gerentes de
este tipo de plantas, aunque por su carécter intersectorial podriamos hablar de
comunidades ocupacionales. De esta forma, la rotacion puede interpretarse
como un conflicto deinteresesno dirigido y que constituye un comportamiento
concreto que puede rel acionarse con €l tipo de control y condicionesdetrabajo,
pero su significado dentro del orden social es muy limitado. No obstante, esta
conducta muestra un compromiso organizacional limitado del trabajador.

Conclusiones

El objeto de este documento hasido escudrifiar €l significado delaflexibilidad
alaluz de evidencias empiricas en plantas maguiladoras de tipo el ectronico. El
cambio en laorganizacion de la produccion en estas industrias debe enfocarse
en cuatro aspectos centrales: € proceso de trabajo, en donde la calificacion
manual involucradestrezay las multitareas ocurren en unatendenciavertical .
Segundo, laintensificacion del trabajo, en donde obstécul os de la produccion
ocurren ciclicamente y €l trabajo se distribuye en una produccion continua 'y
generanuevas presiones para el trabajador; €l tercero serefiere alasformade
control y subordinacion alaluz de dichos cambios. Y, finalmente, el factor de

1 En un estudio realizado recientemente en Ciudad Juérez, se encontré que en una muestra de 80
obreras entrevistadas (45 por ciento) teniaa gin familiar trabajando en maquilasy 8 por ciento declard
tener incluso més de tres familiares trabajando en éstas.
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lacalidad relacionado con €l principio del esfuerzo, en larapidez delosciclos
de trabajo y su impacto en lavariabilidad del producto.

Cabe sefidar que la introduccion de nuevas formas de organizacion del
trabaj o en cuatro plantas maguil adoras estudiadas muestra como esto fue parte
de un proceso importante de reestructuracion de corporaciones lideres en la
rama de laelectronica, lo cual alterd los modelos de trabajo y organizacion en
las plantas.

Al mismotiempo lavariedad y, en ocasiones, lamodestiadelos cambiosen
las relaciones de trabajo no permiten diagnosticar el surgimiento de formas
flexiblesdel trabaj o flexible de maneracontundente. Sin embargo, laevidencia
muestracomo consecuenciaimportante de estoscambioslareconfiguraciéndel
significado del trabajo en las maquiladoras observadas.

Por otra parte, es claro que los cambios en las relaciones de trabajo en las
plantas estudiadas surgieron de una crisis de ganancias, lo cua llevo a las
corporaciones areevaluar el desarrollo de sus negocios através del cambio de
las condiciones de trabajo. Esta reevaluacion fue orquestada principalmente a
través de una mayor variedad y corridas cortas de produccién, combinada con
los esfuerzos de la gerencia paraminimizar el trabajo indirecto y 1os costos de
almacenaje. En este contexto, el desarrollo de estasempresas claramenteilustra
uninterjuego entreloslimites delas estrategias corporativas, lasupervision, e
trabajo de ensambley los rasgos especificos de la gerencia local.

Asimismo seencontré pocaevidenciadel cambioenlasrelacionesdetrabajo
gue involucren algin cambio sustancia hacia €l trabajo multicalificados o
rel aciones méas armoni osas entre trabajadoresy gerencia, sobretodo, sedio una
gran presion sobre el trabajo asociada con el incremento de responsabilidades
para el trabajador.

Esevidentequetal esdinamicasy direccionesdecambio estan condicionadas
por las anteriores relaciones entre capital y trabajo, lo cua no sdlo implicalas
relaciones generales entre gerentes y trabgjadores, sino en términos més
amplios de una organizacion interna fabril e institucionalizada cercana a los
sindicatos.
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