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La organizacion del trabajo en la industria
del centro de Veracruz*

Lauro Angel Trujillo Anaya®

Introducciéon

El colapso econémico que se desaté en diciembre de 1994
modificé sustancialmente la dindmica y perspectivas de la
industria del pais, ahondando la tendencia a la polarizacién del
aparato productivo' que ya se observaba afios atrés e introdu-
ciendo nuevos y graves factores de perturbacién como el endeu-
damiento de las empresas, la contraccién del mercado interno
y la consiguiente disminucién del volumen de la produccién, la
dificultad para incorporar nuevas tecnologias (dado su encare-
cimiento), y otros que dieron al traste con las expectativas de
modernizacién que se alimentaron en algunos circulos empre-
sariales y gubernamentales a raiz de la firma del Tratado de
Libre Comercio (TLC).

Es por ello que parte de la informacién captada por la
Encuesta “Modelos de Industrializacién en México, tendencias
y alternativas” (EMITA), de la que aqui presentamos algunos de
sus resultados, perdié vigencia de inmediato, particularmente
aquella referente a los mercados y planes de expansién de las
empresas; sin embargo, consideramos que existe otra informa-
cion de carécter menos coyuntural que mantiene su relevancia,

* Tercer lugar del Premio “Maestro Ricardo Torres Gaitdn”, versién 1996.

¢ Socidlogo de la Facultad de Sociclogia, Universidad Veracruzana, Xa-
lapa, Veracruz. El autor agradece a Héctor Eaquivel Hernandez su apoyo en
la elaboracién de este articulo.

1 Véase Garza (de la), Enrique. “La polarizacién del aparato productivo
en México”, en E! Cotidigno, ntim. 46, marzo-abril de 1992, pp. 3-9. El autor
precisa cdmo el polo hegemdnico de 1a industria mexicana (integrado por el 5%
de los establecimientos segin la Secofi), era el Gnice en que existia una
tecnologia de punta (0.3% del total de establecimientos), ahsorbia el grueso de
los créditos, tenia acceso a los mercados exteriores y habia ensayado algunas
modalidades de reorganizacién del trabajo.

Problemas del Desarrollo, Vil, 28, nim. 108,
México, Ec.-UNAM, enero-marzo 1997. 109


Administrador
Text Box


% % %

con las reservas que hacen previsible la evolucién negativa del
panorama captado.

Consideraciones teoricas

Desde la década de los ochenta se extendié entre los grupos
empresariales del pais la doctrina de la calidad total que en el
terreno fabril se tradujo en la introduceién de algunos cambios
organizativos mediante los cuales se busct eficientar el rendi-
miento del trabajo y aumentar su productividad.3

La reorganizacién del trabajo, la incorporacién de tecnolo-
gias automatizadas (y automatizadas computarizadas), y la
ruptura del “patrén de relaciones laborales” prevaleciente, son
los tres flancos sobre los que se ha emprendido una reestructu-
racién productiva en la industria y en otros segmentos dinami-
cos de 1a economia. Como en todo proceso social, los resultados
y avances han sido desiguales y tienden a la polarizacidén: una

2  La encuesta fue coordinada por la Maestria en Sociologia del Trabajo
de 1a Universidad Auténoma Metropolitana, Unidad Iztapalapa, y fue finan-
ciada por el Conacyt. Se realizd en 14 zonas industriales del pais en estable-
cimientos de la industria manufacturera {excluyendo los de tamaiio “micro”
con 15 0 menos personas ocupadas). En el estado de Veracruz la encuesta se
realizé en 1993 y 1994, Se seleccionaron las zonas del Puerto de Veracruz,
Cérdoba y Orizaba que incluyeron en total 8 12 municipios. Participaron en la
muestra 45 establecimientos en los que laboraban 15 992 personas. Com-
parando este personal con el total de personal ocupado en la industria manu-
facturera de las zonas seleccionadas, representaba el 45.2%; y silo comparamos
con el total det estado de Veracruz, también manufacturero, representaba el
14.6% (INEGI. XIV Censo Industrial 1994, Resultados del estado de Veracruz,
Cuadro MAES 05). El equipo que selecciond ka muestra dirigié el trabajo de
campo y formulé los primeros reportes generales, estuvo integrado por Elena
Cuadarrama Olivera, Arturc Méndez Montero y Lauro Trujillo Anaya, de las
facultades de Economia y Sociolegia de la Universidad Veracruzana.

3  Un coneepto simple de productividad es la cantidad de productos
elaborados por un conjunto de trabajadores directos en una unidad de tiempo
determinada. Es posible —hasta cierto punto— incrementar el volumen de
productos mediante una reorganizacion del trabajo; sin embargo, en rigor, el
incremento de la productividad va a depender fundamentalmente de la mayor
“composicion orginica de capital”, es decir, de las caracteristicas de la tecno-
fogia utilizada y de su innovacién. Véase: Garza (de la), Enrique, Reestruc-
turacion productiva y respuesta sindical en México, México, TIEc.—UNAM/UAM,

1993, pp. 46-51.
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minoria de la industria se “moderniza” mientras el resto sobre-
vive en la adversidad.

Las nuevas formas de organizacién del trabajo (NFOT) se
centran en el factor humano (que algunos denominan “tecnolo-
gia blanda”) e incluye algunas estrategias como las siguientes:
circulos de control de calidad, equipos y células de trabajo, cero
errores, control estadistico del proceso, justo a tiempo y cero
inventarios, control total de calidad, relacién cliente-provee-
dor, verificacién de calidad de insumos, costos de calidad
auditorias de calidad, control integral del proceso y manufac:
tura flexible.

Todas estas modalidades afectan las bases de la organiza-
cién taylorista del trabajo y marcan el fin de su hegemonia, a
pesar de que muchos de sus preceptos sigan vigentes en am-
ph_os segmentos de la industria. En términos generales los
principios béasicos del taylorismo son: a) la disociacién de las
aptividades de direccién y planeacién, por un lado, y las de
ejecucidn, por otro; b)la simplificacién de los gestos productivos
Y su consecuente fragmentacién y parcializacién; ¢) la adscrip-
cién de los trabajadores a puestos individuales; d) la supresién
de la capacidad de iniciativa obrera en el disefio y ejecucién de
las tareas; y e) la promocién de la produccién masiva y estan-
darizada. Este esquema requirié de una supervisién extensiva
sobre el trabajo con su secuela de fricciones y elevacién de
costos, a pesar de lo cual los niveles de calidad no se superaron.4
‘ La fuente primordial de las NFOT es el llamado “modelo

japonés” que tuvo sus primeras manifestaciones al terminar la
Segunda Guerra Mundial en las fAbricas de ]a compaiiia Toyota
¥ que se generalizé en ese pais antes de su extensién a Estados

4 Sobrelaorganizacion taylorista véase Braverman, H. Trabajo y capital
monopolista, México, Editorial Nuestro Tiempo, quinta edicién, 1982, pp.
106-182. Coriat, Benjamin. El taller y el crondmetro, México, Siglo XXI edi-
tores, segunda edicién en espafiol, 1985, pp. 23~37; Garza (de la), Enrique v J.
Melgoza, La organizacién del trabajo, capitulo V del reporte nacional de la en-
cuesta, (fotocopia), en donde proponen un esquema de diferenciacién de la
oFganizacién del trabajo industrial con tres segmentos: la organizacién tradi-
cnonal_, basicamente pretaylorista, la organizacién taylorista-fordista y la
organizacién basada en las NFoT.
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Unidos, Europa y el resto del mundo a partir de 1a década de

los sesenta.’

Taichii Ohno, ingeniero en jefe de la Toyota, a pesar de o
haber sido formado en Estados Unidos, cred un modelo “anti- & %
poda” del taylorismo en la organizacién del trabajo industrial, s o ~S g-
incorporando a los trabajadores de operacién en las tareas de - g ©
control de calidad, de mantenimiento, de planeacion (limitada); —| = g — 2 =
implant6 el trabajo en equipos, la capacitacién permanente del £ B g 3
personal, la reduccién del nimero de categorias de trabajado- 8, 5 § %
res con la consecuente ampliacién en la variedad de sus opera- = ER
ciones. Desarrollé la polivalencia (que es lo contrario de la ]

superespecializacién) y la movilidad interna a través de los
departamentos de las fabricas.

El sistema llamado “justo a tiempo” (interno), donde el tra-
bajador del puesto anterior, garantiza el “pedido” entregado al
“cliente” que se encuentra en el puesto posterior, abatié los
indices de piezas y productos defectuosos, a pesar de la dismi-
nucién del nimero de supervisores y capataces. Ademas se
implanté el “empleo de por vida” con primas de antigiiedad,
condicionados a la adaptacién del obrero a toda esa moviliza-
cién en el interior de las fabricas. Coriat se refiere a todo este
esquema como la creacién de un “circulo virtuoso” que pronto
habria de ser emulado en occidente (ver Cuadro 1).

Una de las revelaciones més importantes contenidas en
este modelo es que en los establecimientos en los que se reor-
ganizaba la divisién del trabajo, se superaban los indices de
productividad sin modificar la base tecnologica; esto es, sin
asumir costosas inversiones en el sistema de mAquinas. Las in-
versiones en los recursos humanos buscaron un nivel de invo-
lucramiento ajeno por completo a los canones del taylorismo.

La capacitacién del trabajo se convirtid en una actividad
sistematica con una estructura paralela a los departamentos
de las fabrica, adoptando muchas de las caracteristicas de la
escuela (cursos, calificaciones aprobatorias comore quisito para
la promocién, etcétera).
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CUADRO 1
EL “CIRCULO VIRTUOSO” DE LA FABRICA JAPONESA

-

inversion
£I1 recursecs
humanos
productividad
calidad
diferenciacién
|

5 Sobre el origen del “toyotismo” véase Coriat, Benjamin. Pensar al revés,
México, Siglo XXI editores, 1992. De él retomamos los planteamientos y el
cuadro que siguen.
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El sistema “justo a tiempo”, instaurado por la escasez en la
posguerra, se revelé como un método que prevenia el des-
perdicio de insumos y materias primas, pues s6lo se producia
lo necesario para cubrir los pedidos o reponer los productos
vendidos. La determinacién univoca de las tareas para los
obreros, definidas por las gerencias, caracteristica del tayloris-
mo-fordismo, también fue puesta en entredicho, al incorporar
a los operarios a algunas tareas de planeacion, porque en cada
puesto de trabajo el obrero se hizo responsable de las piezas y
componentes solicitados a los puestos y segmentos anteriores
dentro de la cadena de montaje. Ademés, esto permitié un
sistema de fabricacién por lotes de productos variados, de
acuerdo a las exigencias de la demanda. En otras palabras, se
rompi6 el criterio de “estandarizacién” y produccidén en masa
del fordismo que pretendia obtener reducciones de costos me-
diante economias de escala de productos uniformes.

La reorganizacion del trabajo se potencializd con las inno-
vaciones tecnolégicas basadas en la microelectrénica, que al-
gunos conceptualizan como la tercera revolucién tecnoldgica:
las mAquinas—herramientas de control numérico (MHCN), que
marcan la entrada de las computadoras a los espacios de
produccién, la robotica, la telemdtica, la creacion de nuevos
materiales, etcétera, apuntalaron la conversién de J apdn en
potencia industrial mundial.®

En nuestra investigacién nos propusimos registrar en qué
grado el rigido paradigma organizacional taylorista habia ce-
dido su lugar al paradigma flexible de las NFOT, mediante una
serie de variables bien definidas. Esto resulta significativo en
nuestro contexto en que son escasos los recursos de capital
como para suponer que el grueso de las empresas pudieran
asumir una innovacién tecnolégica. Aunqgue tecnologia y orga-
nizacién estan intimamente ligadas, el modelo japonés mostré
en sus inicios que es posible hasta cierto punto mejorar la
calidad de los productos y la competitividad de las empresas
mediante los cambios organizativos, o sea, potencializando la

¢ Un analisis sobre la introduccién de computadoras, robots y maqui-
nas-herramientas de control numérico en las fabricas es el de Shaiken, Harley
“Computadoras y relaciones de poder en la fabrica”, en Cuadernos Politicos,
nam. 30, México, ERA, cctubre~diciembre de 1981.
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fuerza productiva del trabajo. 8in embargo, esto tendria como
condicién que las gerencias dejaran de considerar a los traba-
jadores con desconfianza, que estimularan su iniciativa y se re-
compensara monetariamente el aumento de la productividad.
Cuando la competitividad se entiende Gnicamente en funcidn
de la reduccion de los costos salariales, el discurso de la calidad
total pierde nivel v evade sus consecuencias practicas.

Los resultados de la encuesta

Para conocer la manera en que las empresas manufactureras
de las zonas seleccionadas resolvieron las cuestiones de la
organizacion del trabajo, agrupamos las variables en 4 grandes
apartados: a) divisién del trabajo, b) formalizacién de la orga-
nizacidn del trabajo, ¢) movilidad interna y d) invelucramiento
y participacion de los trabajadores.

Para ello, ohservamos su comportamiento en relacién a las
variables independientes definidas en el proyecto: tamanio, tipo
de capital, tipo de mercado y productividad per capita.’

a) division del trabajo. Se incluyen las variables: diversifi-
cacion de categorias laborales para obreros, personal que reali-
za el control de calidad y la forma de supervision de los
trabajadores de produccion.

En la Gréfica 1 se presenta la diversificacién de categorias
laborales para obreros. Como vemos, predominaron los bajos
niveles de diversificacion. Solo en el 50% de los establecimien-
tos medianos se registrd una diversificacién media, enel 16.7%
de los grandes, en el 25% de los que tienen capital extranjero
y otro tanto en los que exportaron.

Una alta diversificacién se encontrd en el 25% de los gran-
des establecimientos, en el 7.9% de los que tienen capital
nacional, en el 10% de los que no exportaron v en el 5.9% de los

-

7 Los establecimientos pequefios son los que tienen entre 16 y 100
personas ocupadas, log medianos entre 101 y 250 y los grandes 251 o mas. Se
considerd como de capital extranjero a los establecimientos con el 25% o mas
de su capital de ese origen. Se considerd a los establecimientos con calidad de
exportadores cuando asi lo hicieron en los dos altimos afos. Para la produc-
tividad per cdpita se realizé una escala determinada por la relacién entre el
valor agregado y el namero de personal.
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que tenian una baja productividad per capita. En este grupo se
ubican algunos ingenios azucareros cuyo Contrato-Ley (que
data de hace 60 afios) establece varios cientos de categorias
laborales para obreros y es uno de los contratos mas complejos
que existen en la industria mexicana.

No sabemos si la baja diversificacién de categorias labora-
les tuvo como antecedente una alta diversificacién. En ese
supuesto, estariamos ante una reorganizacién del trabajo. Sin
embargo, esa situacién se podria explicar también por el tama-
fio pequefio de la mayoria de los establecimientos, por lo simple
de la tecnologia utilizada o porque la organizacion del trabajo
es tradicional (pretaylorista), con escasa normatividad sobre
puestos y funciones, etcétera.

En la Grafica 2 se presenta la informacién sobre el personal
que realiza el contral de calidad. Si consideramos al conjunto
de los establecimientos, esa actividad era realizada por perso-
nal especializado en el 57.8% de los casos y por el mismo
personal de produccién en el 42.2%. Aungue fue mayoritaria la
participacion del personal especializado, el nivel de participa-
cién del personal de produccién estuvo muy por encima de lo
que prescribié el taylorismo en su época de oro.

Viendo mds en detalle, destaca que en el 100% de los
establecimientos con alta productividad per capita, el 66.6% de
los que exportan y de los grandes, el 56.4% de los de capital
nacional v el 50% de los que no exportaron y los que cuentan
con capital extranjero, respectivamente, era un personal espe-
cializado el que realizaba esas tareas.

En la situacion contraria, cuando las tareas de control de
calidad estdn a cargo del mismo personal de produccidn, se
podria explicar por una estrategia empresarial que busca un
mayor involucramiento de los trabajadores, o bien por un esca-
so nivel de planeacién en donde esas tareas se delegan sin
mayor control a los operadores.

En la Grafica 3 se presenta la informacidn sobre la forma
en gue se supervisa a los trabajadores de produccién: predomi-
nan las tareas a cargo de grupos de supervisores que es la
modalidad apegada al taylorismo. Esto se encontrd en el 64.4%
del total de los establecimientos. Por categorias especificas, se
presentd en el 46.6% de los pequefios, el 100% de los medianos,
el 91.7% de los grandes, el 50% de los que tenian capital
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SONAL QUE REALIZA EL CONTROL DE CALIDAD
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GRAFICA 3 FORMA DE SUPERVISION DE LOS
TRABAJADORES DE PRODUCCION
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extranjero, el 64.1% de los de capital nacional, el 75% de los
que exportaron, el 60% de los que exportaron y de los de baja
productividad per cApita, el 66.6% de los de alta productividad.

En los establecimientos en que no hay supervision tenemos
al 20% del total, el 25% de los que tienen capital extranjero, el
20.5% de los de capital nacional, el 26.7% de los que no expor-
taron, etc. La falta de supervisién no implica una organizacién
avanzada del trabajo, sino una ausencia de la misma.

La opcién mas avanzada de los circulos de calidad tiene una
presencia minoritaria en el 8.9% del total, el 7.1% de los
pequefios, el 2.6% de los de capital nacional, el 3.3% de los que
no exportaron, el 2.9% de los de baja productividad y el 33,3%
de los que tuvieron una alta productividad per capita. Este
altimo dato es el més significativo de todos, porque la alta
productividad est4 relacionada con las formas més participati-
vas en el desarrollo del trabajo. Ademas, la poca aplicacién del
trabajo en equipos que se registrd, nos indica que no hay una
correlacion entre la propaganda de estos métodos y su aplica-
cion en los espacios productivos. En los medios empresariales
mucho se habla de los circulos de calidad, del trabajo en equipo,
de los métodos japoneses, de la calidad total, pero en pocos
lugares se aplican concretamente.

b) Formalizacion de la organizacién del trabajo. En este
apartado se incluyen las siguientes variables: procedimiento
para asignar puesto al personal de produccion recién contrata-
do, procedimiento para su promocién, y estudios de tiempos y
movimientos. La primera aclaracién es que estas variables
pueden estar relacionadas con la existencia de sindicato en los
establecimientos, pero no se reducen a la dimensién laboral o
contractual. Lo organizativo es una dimensién especifica no
reductible a aquella.

En la Grafica 4 estd contenida la informacién sobre los
procedimientos para asignar puesto al personal de produccidn
cuando ingresa a la fuente de trabajo. Lo que destaca es que el
procedimiento del examen predomina en todas las mediciones:
en el 74.4% del total, en el 100% de las que tienen capital
extranjero y en las medianas, en el 76.9% de las pequeiias, etc.;
el valor mas bajo se encuentra en el 50% de las grandes y atin
asi es la mayoria de esa categoria de empresas.
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La informacién apunta hacia una disminucién de la capa-
cidad del sindicato para definir unilateralmente cual personal
ingresa y cual no. El sindicato alli donde existe puede proponer
al personal, pero la empresa tiene la Gltima palabra.

En los establecimientos més desorganizados, donde no
existen procedimientos formales para el ingreso, tenemos al
17.9% del total, al 19.2% de los pequefios, al 25% de los grandes,
al 21.2% de los que tienen capital nacional, al 18.2 de los que
exportan, al 20% de los que no exportan y de los que tienen baja
productividad, respectivamente. En todos estos casos en que
no hay seleccién y se siguen criterios discrecionales, encontra-
mos nuevamente a la organizacidn tradicional, personalista,
sin planeacidn, etcétera.

En la Grafica 5 se recoge la informacién sobre los procedi-
mientos de promocién del personal de produccion, basicamente
obreros. Nuevamente los exdmenes tiene los valores mas ele-
vados con el 56.1% del total de establecimientos, 1a antigiiedad
se aplica en el 26.8%, las propuestas de jefes o equipos de
trabajo en el 12.2% y no existen procedimientos formales en el
4.9 por ciento.

En los tipos de establecimientos especificos, se encuentra
la misma situacién de los exdmenes como principal procedi-
miento de promocién. Las excepciones son los establecimientos
medianos y de alta productividad en donde el procedimiento
del examen se ocupa en la tercera parte y los otros tercios
corresponden a los exdmenes y la antigiiedad respectivamente.

En los establecimientos donde existe sindicato el procedi-
miento de examen no es excluyente, sino condicionante del
criterio de antigiiedad, porque los candidatos a los puestos
vacantes son nominados por la organizacién gremial en base al
criterio de la antigiledad, pero quedan sujetos al resultado de
los exAmenes que aplican las empresas para quedarse en el
puesto de mayor categoria.

Por otro lado, el “escalafén ciego” (ascenso por antigiedad)
ha sido muy cuestionado y su permanencia —aungue minori-
taria— puede estar ligada a la presién de las dirigencias
sindicales, en el entendido de que a cambio, aquellas se encar-
garian de mantener un control sobre los trabajadores para que
no se planteen reivindicaciones que pudieran perturbar la “paz
laboral”.
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GRAFICA 5 PROCEDIMIENTO PARA PROMOVER AL
PERSONAL DE PRODUCCION
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En la Grafica 6 se observa a los establecimientos que hi-
cieron o no estudios de tiempos de movimientos: considerando
al conjunto, en el 53.3% de los establecimientos si hicieron tales
estudios v en el 46.7% no los hicieron. Como se ve, en esta
variable la situacién esta més nivelada.

Atendiendo a las categorias de establecimientos, si se rea-
lizaron mayoritariamente en ~los pequefios, medianos, de
capital ~extranjero y~ nacional, los ~que exportan y los
de~baja productividad. Por otro lado, se obtuvo una respuesta
negativa mayoritaria en los grandes, los que no exportaron y
los de alta productividad per capita. En este punto se tiene que
sefialar que los estudios de tiempos y movimientos general-
mente estan ligados a la fijacién de cuotas minimas de produc-
cidén, con repercusiones en el ingreso salarial de los
trabajadores &1 no se cumple la carga de trabajo. Este si es un
recurso despdtico de la empresa que en algunos casos se pre-
tende hacer sistematico. El cronémetro es usado para medir la
duracién de los gestos productivos y tratar de reducir los
tiempos individuales y generales en los procesos.

La experiencia histdrica ha demostrado que con esos méto-
dos se crea un clima de tensién y los trabajadores se vuelven
menos dispuestos a colaborar con los fines de la empresa.

¢) Movilidad interna. En esta seccidn se analiza la movili-
dad interna en lo general y aguella que es originada por cam-
bios en la organizacién del trabajo. En la Gréifica 7 se registra
el nivel general de movilidad interna de los trabajadores pro-
ductivos. El primer date es que en ningln caso se registré un
alto nivel de movilidad, le que es bastante significativo. Ade-
mas predomind el bajo nivel de movilidad en el 68.9% de los
casos y una movilidad media en el 31.1 por ciento.

El nivel medio de movilidad interna sdlo tuvo valores mas
elevados en los establecimientos medianos con el 75% de los
casos, en los grandes con el 67.7% y en los que exportan con el
58.3%. En los de capital extranjero fue mitad y mitad. En todos
los demas, como podemos observar, se encontrd un bajo nivel.
La movilidad nos remite directamente a la flexibilizacion fun-
cional en el uso de la fuerza de trabajo. Suimplantacién tendria
que ir acompanada de programas consistentes de capacitacién
v estimulos.
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En la Grafica 8 se recogen los datos de 1a movilidad interna
debida a cambios en la organizacién del trabajo. Lo més notable
es gue en ningin caso se registrd una alta movilidad por este
motivo. Considerando los totales, hubo un bajo nivel en el
82.2% de los establecimientos y un nivel medio en el 17.8 por
ciento.

Por tipos de establecimientos en todas las columnas es
notable que el bajo nivel de movilidad se encuentra por encima
del 75% de los casos. La Gmca excepeidn son los establecimien-
tos exportadores en los que hubo un bajo nivel de movilidad en
el 58.3% y un nivel medio en el 41.7 por ciento.

En esta variable ya no se busco el nivel de movilidad por
motivos coyunturales (como la rotacién del personal o el au-
mento de la produccién por los “picos de la demanda™), sino por
nuevas estrategias de organizacién. Los bajos niveles indican
que las empresas se mueven con un sentido conservador y los
recursos de la flexibilizacién no se experimentan porgue tam-
bién significan costos ¢ porque existe el temor de que los
trabajadores y/o los sindicatos disputen las decisiones en los
espacios productivos.

Por su parte, los trabajadores y los sindicatos, a cambio
tendrian que abandonar algunas actitudes burocraticas y va-
lorar que tal vez sea mejor desempefiar actividades variadas
con distintas responsabilidades que “estar atados” a un sdlo
puesto de trabajo.

d) Nivel de involucramiento y participacién. Por Gltimo, en
este apartado se presentan las variables nivel de involucra-
miento y nivel de participacién, ambas referidas a los obreros.
En la Grafica 9 se presenta el nivel de involucramiento de los
trabajadores con su actividad, segiin las gerencias. En lo gene-
ral, se respondié de la existencia de un bajo nivel en el 80% de
los establecimientos, un nivel medio en el 17.8% v un alto nivel
sblo en el 2.2 por ciento.

Por tipos de establectmientos, el bajo nivel estuve por
encima del 66.7% de todas las columnas, con excepcion de los
que tenian capital extranjero en los que hubo un 50% para el
bajo nivel y otro tanto para el nivel medio. .

La caida del poder adquisitivo del salario, los pactos de
austeridad, el escamoteo de los repartos de utilidades y muchos

otros factores, han originado que los trabajadores no se involu-
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cren ampliamente con su trabajo. Ante eso, se asume una
actitud “instrumental” ante el trabajo, de no identificacién con
la actividad, la que se sostiene s6lo porque genera ingresos para
subaistir,

Las relaciones industriales estdn muy lejos de la llamada
“nueva cultura laboral”, pues son vistas por los trabajadores
como acuerdos entre las “ciipulas” gubernamentales, empresa-
riales y sindicales. Si las empresas realmente buscan superar
los rendimientos del trabajo, deben empezar por aumentar los
salarios porque ese es el principal elemento de satisfaceidn
para quienes lo realizan.

En la Grafica 10 se registrd el nivel de participacién de los
trabajadores. Lo mds significative es que en ningn caso hubo
altos niveles de participacién. Considerando al total, en el
95.1% de los establecimientos hubo un bajo nivel de participa-
cién y en el 4.9% un nivel medio.

Considerando a los tipos de establecimientos, en todos se
registré arriba del 90% con baja participacion. El nivel de
participacién media tuvo su valor més elevado en los pequefios
con el 8.3%, lo cual es bastante elocuente

La pregunta es: si los trabajadores no participan jes porque
no quieren o porque no los dejan? La respuesta puede estar
repartida en las dos opciones; sin embargo, en las empresas el
mando estd bien definido en las gerencias y en ellas estaria la
posibilidad y la responsabilidad de impulsar realmente un
nuevo estilo de gestién y de toma de decisiones, porque con o
sin tecnologia avanzada, el factor humano sigue siendo el mas
importante.

Conclusiones

Del conjunto de informacién analizada desprendemos una pri-
mera conclusién: en la industria manufacturera del centro de
Veracruz las Nuevas Formas de Organizacién del Trabajo no
han sido acogidas, salvo excepciones. Por tanto, predominan
los esquemas tayloristas o inclusive pretayloristas como estra-
tegias centrales de organizacion.

Teéricamente podriamos deducir que esa situacién reper-
cute en el bajo nivel de productividad per cApita que alcanzo al

129


Administrador
Text Box


TIPOS DE ESTABLECIMIENTO

GRAFICA 9 NIVEL DE INVOLUCRAMIENTO DE LOS
TRABAJADORES

totales

alta prodtvd -
baja prodtvd
ng exportan 7
exportan 7
cap. nal. 7
cap. extr.
grandes
medianos

pequerios

0 2b 40 60 80 100

POR CIENTO
m bajo g medio g alto

130

-

GRAFICA 10 NIVEL DE PARTICIPACION DE LOS

re

TRABAJADORES

totales

alta prodtvd

baja prodtvd
no exportan
exportan

OLN3INIDIFVLS3 34 SOdiL

131

medianos

100

80

60

40

20

PORCIENTO m bajo g medio



Administrador
Text Box


* % %

92.1% de los establecimientos que participaron en el estudio.
Sin embargo, seria necesario revisar la informacién del nivel
tecnolégico para hacer una afirmacién mejor fundamentada.

En segundo lugar, es necesario insistir en que el bajo nivel
de diversificacién de categorias laborales para obreros, por si
mismo no constituye un indicador de flexibilidad -~NFOT—
porque en las otras mediciones (tareas de control de calidad, de
mantenimiento, forma de supervisién, movilidad, participa-
ci6n, ete.) no hallamos su correlato y por Ia circunstancia de
que el 63.9% de los establecimientos pertenecian a la pequeiia
industria. Es alli donde tendria su asentamiento la organiza-
cién pretaylorista o tradicional, con baja formalizacién, direc-
cién personalista, alta discrecionalidad, funcionando a ritmo
de sobrevivencia, etcétera.

Por Gltimo, queremos destacar dos variables en las que se
observan nitidamente las nfot; la supervisién por equipos o
circulos de calidad y la movilidad interna por cambios en la
organizacion del trabajo.

Los circulos de calidad funcionaban en el 33.3% de los
establecimientos con alta productividad per capita, encontran-
do una correlacién entre flexibilidad y mayor productividad,
porque en ese tipo de establecimientos alcanzé la proporcién
mas elevada.

Respecto a la movilidad interna debida a cambios en la
organizacién del trabajo, a pesar de que en ningin caso se
encontré un alto nivel, en el nivel medio se ubicé en primer
lugar el 41.7% de los establecimientos que exportaron, existien-
do también una correlacién entre flexibilidad y capacidad ex-
portadora. Aunque marginales, las NFOT no estan ausentes del
todo. De los trabajadores y los sindicatos —alli donde los
haya— dependera que esas estrategias no se implanten unila-
teralmente por las empresas y se logren negociar los factores
que inciden en el aumento de la productividad del trabajo.?

8 Existia sindicato en el 61.4% de los establecimientos; y por tipos, en
el 100% de los medianos y con capital extranjero, respectivamente; en el 91.7%
de los medianos, el 75% de los que exportaron. El porcentaje menor se encontrd
en el 39.3% de los pequefios.
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