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FEn la actualidad, el desarrollo de las empresas, depende en gran medida de la
organizacion de sus recursos, tanto humanos como materiales, la manera en que se hace uso
de ellos, a través de lo cual, se llega 2 establecer un determinado clima interno que puede

afectar positiva o negativamente el crecimiento de la empresa.

De esa forma, al hablar de 12 aplicacién de Desarrollo Otganizacional en un estudio
acerca del clima interno en una maquiladora, deben atenderse diversos factores relacionados
con k. administracién de los recursos humanos, la implementacién de nuevas tecnologias
para la produccion, la organizacién y jerarquizacidn por departamentos en lo que respecta a
los recursos humanos, entre otros factotes que llegan a determinar de forma importante el

rumbo que toma el desarrollo de una organizacién como lo es una maquiladora.

Ademis, es importante que se atienda a la evolucién historica que ha seguido el
concepto de clima Organizacional, puesto que aunque este es de reciente aparicidén en el
ambito industrial, su origen no es tan huevo, sino que se remonta a las primeras acciones
emprendidas en épocas tan remotas en lo que respecta a la produccién, como lo es la
Revolucién Industrial y los cambios y transformaciones que ésta trajo consigo en lo social,

lo econémico y lo laboral.

Fl clima que impera en la produccién dentro de las fabricas y maquiladoras de hoy
en dia, se encuentra arraigado, definitivamente, en la manera en que se hayan dispuesto los
elementos y factores que conforman las relaciones laborales, y que tienen efectos sobre

ciertos intereses de los trabajadores, como lo son la salud, las garantias, etc.

Pot tanto, a través de este trabajo, se trata de propotcionar un margen amplio para
la comprensién de lo que representa en las organizaciones el Clima Interno, como un
elemento que ejerce una gran influencia en lo referente al desarrollo y establecimiento de
relaciones entre los trabajadores y los duefios de los medios de produccién, la posicion de la

fuerza de trabajo frente a las nuevas tecnologias, etc.



SINTESIS

Ll desarrollo y crecimiento de cualquier empresa, estin sujetos siempre a la

actuacidén de un elemento por demas importante: la fuerza de trabajo.

Los trabajadores, al desarrollar cierto tipo de actitudes frente a las transformaciones,
el empleo de tecnologias, el sepuimiento de ciertas dmndmicas para la produccién, etc.,
determinan en gran medida el avance o retroceso, y en su debido momento, incluso el
estancamiento  de una empresa, puesto que son cllos quienes operan la maquinaria,

emplean los recursos materiales, etc., y por tanto, dinamizan el mecanismo productivo.

Todos aquellos elementos que pongan en riesgo y en un determinado momento
representar un peligro para las garantias de los trabajadores, estos pueden generar en ellos,
ciertas actitudes de resistencia al cambio, que generan un clima organizacional negativo, o
bien, en el caso contrario, cuando hay una adaptacidn de los trabajadotes con respecto a los
nuevos elementos que se integran como herramientas para la produccidn, se crea un

ambiente que tiene efectos claros sobre ¢l desarrollo de la empresa.

Por ello, es de wital importancia que cuando se desea conocer prospectivamente cul
sera el avance de una empresa en cuanto a su mivel productivo, debe analizarse el factor
humano como punto de partida para la comprension y analisis del clima organizacional, que
es un elemento clave para acceder a2 un conocimiento sobre las probabilidades de desarrollo

de una empresa, como puede ser una maquiladora,



1. INTRODUCCION

1.1 Descripcién del problema a resolver

El problema especifico de que trata esta investigacién se encuentra relacionado con

el clima interno de produccion de una planta maquiladora industrial.

Se puede formalizar el problema a través de una pregunta de investigacion

centralizada que seria la siguiente:

&Cuiles son las caractetisticas principales del clima de produccién interno en

una maquiladora industrial especifica?

Al contestar este pregunta, identificaremos no solamente las caracteristicas sino, de
entre ellas, cudles son las que se presentan como problemdticas en la produccién industrial
de la maquiladora especifica de que se trate el estudio. Nuestro problema es, precisamente,
identificar los problemas en el clima de produccién de la planta para sugerir alternativas que

permitan solucionarlos y, de este modo, mejorar la productividad de la misma.

Para el desarrollo de este estudio y la solucidn de este problema, se hace
indispensable contar con la teoria del Desarrollo Organizacional. Fstas teorias nos
permitird, como lo veremos mas adelante, tener algunos patrones previos de teoria que nos
permitan integrar los conceptos que serdn buscados dentro del clima interno de produccién

en una planta.

El problema especifico se refiere 2 la produccién mndustrial y a las relaciones
internas que se generan a través de la misma en el contacto cotidiano de los operarios entre
si y de los operarios con las maquimas, todo ésto en el contexto y el entorno de los procesos

productivos internos de la maquiladora.



1.2 Objetivos de la tesis

Objetivo General:

Determinar las caracteristicas y naturaleza del clima interno de produccién de una
madquiladora, aplicando el Desatrollo Organizacional, para conocer las relaciones internas de
produccién y planear estrategias generales de accién que tengan efecto sobre la elevacion de

la productividad en la planta.
Obijetivos especificos:

v Analizar las teotias del Desarrollo Organizacional vy explicar algunos de sus
clementos fundamentales con respecto al clima interno de produccién en las plantas

industriales.

v Identificar los elementos fundamentales del clima interno de produccién de una

planta industrial.

v Determinar las caracteristicas idéneas del clima interno de produccién en una planta

mdustrial.

v' Determinar la naturaleza de la produccién y el clima interno productivo de una

madquiladora.

v Identificar los elementos centrales del clima inteno de produccién en una

maquiladora.

v" Desarrollar un estudio descriptivo para conocer la distribucién de las principales

caracteristicas del clima interno de produccién en una maquiladora.



1.3 Hipétesis

Para efectuar esta investigacion, se considera de antemano que una maquiladora,
cotno una otganizacion industrial productiva, cuenta con tres elementos fundamentales en
los cuales descansa el proceso de produccién: los operarios, la thaquinatia y/o la tecnologia
y el sistema productivo. Estos tres elementos interaccionan cotidianamente para dar como
resultado un producto terminado a partic de la introduccidn de una materia prima

especifica.

Mi hipétesis se encuentra centrada en el hecho de que en la relacion de estos tres
elementos de la produccion (operario, maquinaria y sistema productivo) existe un conjunto
de relaciones que pueden beneficiar o petjudicar la productividad de la planta. Mi hipotesis
establece que la mayor parte de los problemas no se encuentran contenidos en los operatios

ni en la maquinaria sino en las relaciones entre ellos, es decir, en el sistema productivo.
Si quisiéramos formalizar mis hipotesis, lo harfamos del sipuiente modo:

“Los problemas vinculados con el clima intemno de produccion en una planta
maquiladora industrial se encuentran relacionados con el sistema productivo entendido
como la forma especifica de relacion entre los operarios y la maquinaria para dar como

resultado un producto terminado a partic de la introduccién de la materia prima”.

En esta hipétesis, hemos centrado la problematica del estudio en los sistemas
productivos ¥ no en los operarios ni en la maquinatia. Con la aplicacién de la metodologia
que en la seccidon siguiente se va a descrbir, podremos mostrar si efectivamente la
problematica se encuentra sentada en el sistema productive o bien s1 son los operartos o es
la deficiente maquinaria la que produce los problemas que generaria, eventualmente, una

disminucion de la productividad de la planta.

De acuerdo con los datos de la expetiencia empirica que se nos ha reportado acerca
del clima interno de produccién de la maquiladora, y contando con elementos tedricos

provenientes de nuestra formacién profesional y de las teorias de Desarrollo Organizacién,



se cuenta con elementos tedricos y practicos que nos permiten distinguir en el sistema
productivo, el elemento central en el cual se podrian encontrar algunos problemas que
mantienen tensas las relaciones entre los operarios y las maquinas y entre los operarios entre

z

st

La hipbtesis de este trabajo se encuentra relacionada, por lo tanto, con la
identificacién del nucleo central de los problemas para, posteriormente, sugerir alternativas

de solucién a estos problemas y mejorar la productividad industrial.

Los limites de este estudio se encuentran contextualizados por la maquiladora en la
cual se efectuara. Si se considera que esta maquiladora es de una naturaleza muy similar a
otras de la misma corporacidn en las mismas localidad, se puede considerar que los

resultados del estudio podrian ser generalizados a dichas maquiladoras.

Sin embatgo, no pueden ser estos resultados, generalizados a maquiladoras de otras
corporaciones que utilizan sistemas productivos diferentes ni tampoco 2 maquiladoras de la
misma corporacidon pero que se encuentran ubicados en localidades geogrificamente
distintas. En funcidn de lo anterior, consideramos que los limites a los cuales se puede
generalizar el conocimiento que provenga del desarrollo de esta investigacidén se
encontraran centrados exclusivamente en la planta productiva en donde se efectuara el
estudio y en aquellas que, siendo de la misma corporacidén y ubicindose en la misma 4rea

geografica (locahdad municipal) tengan en comun, a la cultura y el sistema  productivo.

1.4 Limites del estudio

Cuando se desea conocer de manera precisa y amphia las causas que determinan el
crecimiento  de una empresa desde el punto de wvista productivo, debe hacerse un
acercamiento a todos aquellos factores que determinan las relaciones del sistema
productivo: los trabajadores, los medios de produccién, Ia introduccidén de nuevas

tecnologias y la organizacion.

Sin embargo, una limitacidén para llevar a cabo este trabajo, o mejor dicho, para los



resultados que éste llegue a propotcionar, esta referido a que éste, se llevard a cabo
unicamente en una empresa, y tomando en cuenta una muestra representativa de sujetos

para el estudio de las vaniables e indicadores relacionados con el clima organizacional.

Desde este punto de vista, los resultados que se obtengan al llevar a cabo esta
investigacion, estaran limitados obviamente, a la representatividad de la muestra, lo cual, no
puede ser visto como un resultado del todo completo, sino meramente representativo, que
sirva como referencia para obtener una visidn aproximada a lo que se vive dentro de las
emptesas con respecto al Desarrollo Organizacional y la inferencia que tiene el clima

interno de la empresa.

1.5 Justificacion del trabajo de tesis

La mvestigacion cientifica en las areas de la administracién se encuentra, en casi
todos los casos, relacionada con las actividades productivas. Cuando se administra, se
admunistra para la productividad. En algunos casos particulares como lo es la administracion
publica, el campo administrativo se refiere especificamente a un producto que no estd
telacionado con lo mercantil ni lo comercial, pero si generalmente con lo educativo o el

préstamo de servicios a una poblaciéon determinada.

La administracién industrial, sin embargo, se refiere especificamente al conjunto de
operaciones y acciones que desarrollan un cuerpo especializado de sujetos con la finalidad
de mejorar los procesos productivos. La administracion es el campo de accidén especifico de
esta mvestigacion y elevar la calidad de la produccion y la productividad de una planta
industrial se encuentra como uno de los objetivos centrales de toda administracién

industrial.

En los actuales tiempos de globalizacién econémica y de modernizacién, la
investigacion con respecto a la elevacion de la productividad y la calidad de la produccién
en una planta maquiladora industrial es de suma importancia. Este estudio pretende
conocer detalladamente el clima interno de una organizacidn industrial con la finalidad de

identificar algunos de los problemas de la produccidn, fundamentalmente los relacionados



con las relaciones humanas en el trabajo productivo y, conociendo este diagndstico
especifico inicial de problema, desarrollar algunas estrategias que tengan como finalidad
elevar la productividad. Es trascendente la naturaleza de este estudio, porque la elevacion de
la productividad en wna planta industrial es, hoy por hoy, uno de los objetivos

fundamentales para ser competitivos en el mercado giobalizado.

La competitividad industrial es una de las formas especificas como la industria
mexicana puede enfrentarse al reto de la globalizacion y la competencia internacional.
Cualquier estudio encaminado para este fin es de por si importante ya que contribuira, a
corto y a largo plazo, a mejorar las condiciones de competitividad de la empresa en la cual

se realice.

Este estudio en lo particular, traerd beneficios directos a Ja planta maquiladora en la
cual se efectia e indirectamente, a la comunidad en donde la planta se encuentra ubicada. Al
elevar (o al intentar elevar) la productividad de la planta, se mejorara la estabilidad de los
empleos y consecuentemente se podria propiciar la expansion de Ja misma. Todo ello traeria
beneficios directos a los pobladores del lugar, mejoraria las relaciones de produccioén y por
lo tanto se disminuitia significativamente el estrés y los problemas en la produccién interna

beneficiando de este modo la salud psicolégica de los operarios de la maquiladora.

Pot todo lo anteriormente mencionado, se considera que el desatrollo de este
estudio es de suma importancia y trascendencia para la planta industrial en la que se
efectuara, para la localidad o comunidad en donde se encuentra ubicada, parz los obreros y
operarios que trabajan en la misma, y ante todo, para el investigador que la efectia ya que se
mejoraran y aplicarin eficientemente los conocimientos que se han adquirido en el curso de

los estudios de maestria que se estan concluyendo.
1.6 Metodologia

Para el desarrollo de este estudio se procedera por una doble via: en primer lugar, se
efectuari una revisioh bibliografica para reconocet los antecedentes con respecto al tema, la

teoria del Desarrollo Organizacional y algunos de los elementos que sustentan los procesos



productivos v de clima interno de produccidon en las Organizaciones Industriales. En
segundo lugar, se procedera al desarrollo de un estudio descriptivo acerca de las
vinculaciones y relaciones existentes en el clima interno de produccién de una maquiladora
a través de la aplicacion de un cuestionario a una muestra significativa de operarios y

supervisores de la maquiladora en la cual se efectuari el estudio.

La metodologia inicial de este trabajo es, por lo tanto, documental y bibliografica
mientras que la segunda parte tendri uvna metodologia empirica, es decir, se recabard
informacién a través de la aplicacion de un cuestionatio 4 los operarios de la planta y a los
supervisores, con la finalidad de identificar el tipo de relacion que llevan con las mdquinas

(tecnologia), y con los demias operarios en funcidén de los sistemas productivos existentes.

Debemos aclarar que, para el caso de esta investigacién, se considera como un
sistemna productivo el conjunto de normas, reglas ¥ ordenamientos que establecen la forma
de la produccidn, el orden y jerarquizacion de la misma asi como los elementos que deberan
participar en ella, las medidas de su participacidn y los controles de calidad suficientes para

la elaboracién del producto terminado a partir de la introduccidon de Ia materia prima.

ILa metodologia que se utilizard, entonces, serd empirica. Este estudio se puede
considerar como transversal en oposicién a longitudinal. Este estudio es transversal ya que
utilizarh la aplicacién de un cuestionario en un tiempo especifico determinado y no 2 lo

largo de una serie cronoldgica de tiempo.

Este estudio es descriptivo en su metodologia porque nos permitira captar la
naturaleza de las relaciones humanas-tecnoldgicas en funcién de un sistema de produccion y
no pretende establecer relaciones causales entre los acontecimientos que observa sino
describir la naturaleza de los problemas que existen para el clima intemo productivo de una

maquiladora.

Como se puede observar, la metodologia que se utliza es acorde con la

problematica de estudio y con las hipdtesis que se han planteado.
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1.7 Revisién bibliografica

En este trabajo se utilizaron algunos hbros que son claves en los andlisis de cada
uno de los subtemas, en un principio para referirnos a todo lo relacionado con la revolucién
industrial, nos apoyamos en los libros de Marx, en cuales hace un anilisis exhaustivo de
como se era la situacion de Inglaterra, antes de la revolucién industrial y después de ella,

todo esto, para explicar como se dio la acomulacién originaria de capital.

Otro de los libros que nos sirvieron para el tema de la revolucidén industrial fueron
los de Anderson, que habla sobre la sociclogia de la comunidad urbana, el cual nos sitvid de

base para explicar el proceso de formacion de las cudades.

También un poco de informacidén sobre la revolucién industrial, sobre todo en lo
concerniente a sistemas de produccion, lo obtuvimos de Riggs, de este tema también nos
fue posible sacar informacion del libro de Spriegel y Lansburgh, que habla sobre como se da

la organizacion en las empresas industriales.

Para la realizacién del tema sobre las consecuencias de la primera y segunda guerra
mundial, nos fue muy Ut el libro de Arredondo, ya que es un excelente libro sobre la

historia universal contemporanea.

Por ultimo, un libro que nos ayudd en la comprensién de las relaciones entre las
colonias de América latina y los colonizadotes fue sin duda, el libro de Furtado, el cuil
explica a través de la formacion econdmica del Brasil, la situacion de los paises lamados en
aquél entonces periféricos, que conocemos ahora como emetgentes, para quitar toda la
ideologia que gira en torno a los conceptos de “en vias de desarrollo”, “dependientes” o

perifénicos, etc.

Para elaborar los apartados sobre los patrones de produccidén existentes, fue
indispensable cl libro de Gutiérrez, ya que la autora hace una breve sintesis de los sistemnas
de produccién en México, asi como las maneras en las que en nuestro pais se adoptd el

modo de produccidon Taylorista y Fordista que en México se le dio el nombre de “desarrollo
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estabilizador” y como se ha ido dando la reestructuracién laboral.

Es un excelente trabajo, que ademas tiene muchos comentarios interesantes sobre la
evolucién y la sustitucion de los patrones de reproduccion, Taylorista y Fordista, por el de la

flexibilidad laboral.

Fueron muy importante algunos comentarios que tomamos de Pozas, ya que esta
autora trabaja lo que es la flexibilidad laboral en México, pero en particular sobre el grupo

Monterrey.

Los libros clave para nuestro trabajo son aquellos utilizados en teonzar sobre los
problemas de las organizaciones, como es el caso del libro de Goldhaber, del cudl, es muy
interesante el manejo de las teotias de la organizacién, las cuales son tres la teoria clésica, la

teoria de las relaciones humanas y por ultimo la teoria de los sisternas sociales.

En el problema del clima otganizacional, nos interesaron también las descripciones
y definiciones de Gilmer, en sus dos tomos en los cuales desarrolla muy bien los problemas

de los climas al interior de una organizacion, en nuestro caso el de una maquiladora.

Estos dos libros consultados analizan los climas desde una perspectiva psicologica y
los libros estan enfocados hacia la psicologia empresarial, otro de los libros que nos
ayudaron fueron otros dos tomos que tratan sobre el manual del director general gjecutivo

de Glover y Simon.



12

2. ANTECEDENTES

2.1 La revolucién industrial

2.1.1 Inicios de la revolucién industrial

Desde el siglo XV, XVI y XVII la forma de producir y como se vivia en este
tiempo, no variaba mucho el siglo, ya que no hubo grandes movimiento que revolucionaran

la vida de las personas en ninguno de sus niveles.

La situacién mundial durante el siglo XVII se desarrollaba normalmente buscando
colonias, como port ejemplo Portugal y Espafia que vieron en América Latina las minas de
oro y plata y en otro caso Inglaterra buscaba colomias, aunque en este periodo, habia limites
que establecid Espafia para que ningin pais intentara aduefiarse de sus colonias en

América.(Furtado, 1974)

Pero debido a que la produccion se desarrollaba hasta entonces muy lentamente, se
buscaron mecanismos para tratar de acelerar los procesos productivos, los cuales eran muy
deficientes, pero cuando aparecian en la escena algunos inventos para facilitar las cosas, el
miedo de que las maquinas desplazaran el trabajo de otros hizo que se mandaran destruir, lo

que cambiaria 2 mediados y tres cuartos del final del siglo X VIIL

El siglo XVIII se caracterizd como un siglo de innumerables cambios en la vida
social, econémica y politica, dichos cambios fueron tan significativos que muchas de las
cosas que se discuten en la actualidad tienen su origen en este momento historico

fundamental.

Ademés marca un cierre de una época y el inicio de la época moderna, ya que en
este tiempo ¢l proceso en que tradicionalmente se producia cambia a la modemna

concepcidn que tenemos ahora de producir.
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La manera en que las personas satisfacian la mayoria de sus necesidades como la de
vestir, comer, etc., se solucionaba en los hogares, debido a que las personas producian para
el auto consumo y en muy bajo grado para la comercializacion, esto en gran medida, por €l

tietnpo requerido para realizar cualquiera de los oficios a los que se dedicaban (Marx, 1971).

Durante este siglo la produccién se caracterizaba por que existia una forma de
produccidn doméstica que se realizaba al nterior de los hogares, es decir, era una
produccidn para un nimero reducido de personas y su elaboracién era predominantemente

manual o artesanal, como por ejemplo: los telares.

Hasta este momento la forma de producir se realizaba en los hogares y eran los
padres los que les enseflaban 2 sus hijos e hijas el oficio, era un proceso completamente

manual ya que una persona elaboraba todo el producte.

Ia produccidén doméstica fue hasta entonces la forma de organizacidén que
predominaba durante los siglos XV, XVI, XVII y hasta mediados del siglo XVTII (Spriegel
y Lansburgh, 1968; Marx, 1971).

Aunque existian algunas fabricas, los trabajadores no se trasladaban al lugar de
trabajo, el trabajo se realizaba en los hogares y se llevaba a las fabricas, de esta manera las
fabricas subsistian, por lo que a este tipo de trabajo se le denominé “trabajo a domicilio”

(Spriegel y Lansburgh, 1968).

La diferencia entre este tipo de trabajadores y los que conocemos en la actualidad
como obreros asalariados, es, a que en esta época los trabajadores eran los duefios de sus
medios de produccion, ellos tenian las materias primas, las herramientas y lo transformaban

hasta que fuera un producto terminado.

Al contrario de lo que pasa en nuestros dias, en los que los medios de produccion
son propiedad del patron, es decit, la persona que tiene el capital y compra la fuerza de

trabajo a sus trabajadores (Marx, 1971).

La importancia de los telares en la produccidn textil en el mundo y en particular
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Inglaterra suscitd que surgieran inventos para tratar de acelerar la produccién textl, como
por ejemplo: En 1770 aparecié un torno para hilar patentado por James Hargreaves, que
después la perfeccionaria Richard Arkwright, que invento el “bastidor de agua” en 1771 y
en 1779 se construyd un invento que perfeccionaba los dos llamado “mula” realizado pot
Samuel Crompton, esto aunado a la “lanzadera” volatil, la cual tenia la particularidad de que

- aceleraba enormemente el proceso de produccion.

El cuarto invento fue el telar de potencia de Edmund Cartwright en 1785 y por
ultimo la maquina de vapor que inventd James Watt que al adaptarla al trabajo fabril, se dice

que comienza la revolucidn industrial (Spriegel y Lansburgh, 1968).

La invencion de la maquina de vapor, revoluciond el proceso de produccion y
aunque 2 finales del siglo ya existian algunas fibricas, estos inventos fueron los detonantes
de que se inauguraran una cantidad enorme de fibricas, pero con el concepto que

conocemos ahora.

La maquina para hilar que motivé que Europa se sacudiera y diera inicio a2 la
revolucién industrial, permitia que un nifio ihexperto pudiera trabajar todo el telar con sus
lanzaderas, mediante el simple movimiento de una varilla hacia atras y hacia adelante, y en

su forma mis perfeccionada podia producir de 40 a 50 piezas a la vez (Marx, 1971).

La revolucion industrial que surge en Inglaterra a finales del siglo XVIII se ha
definido como el cambio de un sistema de produccion predominantemente agricola o

artesanal 2 un sisterna de produccién predominantemente industrial.

La fabnica la podemos definir como “un vasto autdmata, compuesto de vatios
4rganos mecanicos e intelectuales, que actian de concietto y sin intetrupcién para la
produccidén de un objeto en comun, subordinados todos ellos a una fuerza motriz que se

mueve por si misma (Marx, 1977:403. Tomo I).

El concepto de la fabrica con maquinas y en las que el trabajador tiene que acudir a
trabajar con los medios de produccidn prestados, es la concepcidén moderna de fabrica que

surge de esta llarnada revolucion industrial.
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Ahora con esta transformacién de trabajadores a obreros asalariados que sélo son
duefios de su fuerza de trabajo, lo Gnico que tenian que hacer y que cualquier persona podia
hacer, incluse los nifios, no requeria de toda la energia manual o fisica, como antes, sino

vigilar el trabajo de la maquina (Marx, 1971)

Habian surgido desde siglos atras las ctudades, pero con la revolucién industrial, las
ciudades se transformaron en industriales, que come ya sabemos llevd consigo una
revolucion en la agricultura, en los medios de transporte, de comunicacién y un gran

cambio en las ideas econdmicas y socales.

Algo interesante que sirvid de antecedente 2 esta revolucién industrial fue un
movimiento filosdfico y soctal en Inglaterra, en donde los principales representantes fueron
Adam Smith, Jeremias Bentham y Stuart Mill, quienes fungieron como base de una nueva

ideologia para el desarrollo industral.

La industria éstos la concebian como un sistema autoregulador que lograba el
equilibrio de todos los esfuerzos dispersos e mmconexos de los individuos, guiados por el

incentivo de la ganancia.

Smith, considerd la subdivision del trabajo, la cual no sélo permitié el desarrollo
cuantitativo sino que dio orgen al desarrollo y petfeccionamiento de las méquinas, y dicha
subdivision del trabajo necesita de la extension del mercado para dicho trabajo, asi que
gracias 2 la invencion de la miquina de vapor se pudo lograr una gran concentracién

industrial y por ende la extension del mercado (Spriegel y Lansburgh, 1968).

Abhora el sistema industrial dependia del transporte, y junto con Ia division del
trabajo se convirtié en uno de los factores primotdiales para el desarrollo del industrialismo,

ademas de los centros fabriles.
2.1.2. El campo y la ciudad

Este siglo que trajo los grandes cambios con la mdustrializacidn de los paises, puso

de manifiesto que la importancia de las maquinas empezaria dejar atrds al trabajo agricola,



16

que habfa sido el que habia predominado en Inglaterra durante mucho tiempo y que ahora

se enfrentarian con el trabajo industtial.

A partir de que las fibricas dominaron los mercados, en especial el textil en
Inglaterra, alrededor de ellas se fue formando grupos de trabajadores, lo que trajo como

consecuencia que las fabricas fuera el micleo de las ciudades.

Fl auge de las fabricas en Inglaterra ocasioné serios problemas en cuanto a la
organizacion de las personas por dreas geograficas. Como sabemos las personas al escuchar
de las nuevas formas de produccidn, asi como los mecanismos de produccion en los cudles
las maquinas hacian el trabajo de varios hombres y al no tener el poder de competir contra
estos instrumentos que elaboraban ripidamente los productos, las personas tuvieron que

dejar el campo para trasladarse a las ciudades (Anderson, 1975).

Comenzando alli un problema que todavia sigue afectando a muchos paises, como
México, en el que la gente se concentra en un solo lugar y abandonan sus lugares de origen

con la esperanza de encontrar un trabajo en la ciudad.

Esto ocasiona una gran concentracién de personas que buscan trabajo en las ciudades, lo

que implica un excedente de mano de obra, por lo cual hay un abaratamiento de la misma.

Furtado, menciona que en el caso del excedente en la mano de obra que “esa
poblacién sobrante que abandona los campos a medida que el viejo sistema de agricultura
colectiva iba siendo eliminado, y a medida que las tierras agricolas eran destinadas a la
creacion de ganado lanar, esa poblacidn, decimos, vivia en condiciones lo suficientemente
precarias como para aceptar someterse a un régimen de trabajo servil por tiempo limitada,

con el deseo de acumular un pequefio patnmonio” (Fartado, 1974: 29).

Esto nos refiere a que las situaciones en que la poblacion se encontrd no siempre
fue la mas favorable, ya que los cambios tan drasticos en los sistemas de produccion

dejaban al trabajador en una situacién de vulnerabilidad que no habia experimentado antes.

El cada vez mayor niimero de trabajadores que dejaron el campo y se instalaron en
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la ciudad para trabajar en las fibricas, va a presentar una condicion especial ya que algunos
socidlogos consideran el inicié de la ciudad moderna como consecuencia de la revoluciéon

industrial.

Muchos sociblogos también explican que es dificil establecer una fecha exacta tanto
para la revolucidn industrial como para la cudad moderna, debido en muchos de los casos a
que en cada ciudad aparece de acverdo con los grados de desarrollo de los paises, ya que
algunos pafses tuvieron su revolucion industrial hasta 1850 (como Alemania) y algunos se

dice que no la tuvieron o no lo han tenido.

Mumford, (citado por Anderson, 1965:83) se interesd en las implicaciones sociales

de las maqunas, por lo que divide su evolucién en tres peniodos.

Al primer periodo lo llama eotécnico, que abarca desde el siglo V hasta cerca de
1750, en su mayoria este periodo fue europeo y trajo muchos descubrimientos e inventos:
como por ejemplo, la imprenta, la brdjula magnética, los anteojos, cafiones, molino de agua,
el torno de hilar, los cuales se relacionan con el segundo periodo, el paleotécnico, que se
extiende de 1750 a 1832, y se identifica ya con las ciudades modernas. Los talleres de
artesanfas se volvieron poco a poco en fabricas. Se inventaron maquinas y hubo una
reorganizacién de la ocupacién productiva. Ademas el autor menciona que el trabajo se fue
degradando al 1gual que los trabajadores, por lo que le da el nombre de transito de las

economias eoténicas y neoténicas.

Eldlimo periodo, el neotécnico con mis de un siglo de vida, cs en el que se supone

nos encontramos (Anderson, 1975).

El campo fue en un tiempo el lugar ideal para el trabajo y la subsistencia, pero a
medida que la industria crece y los centros utbanos ganan importancia, se observa que la
ciudad atrae 2 mucha gente y este es un problema que nos afecta grandemente ahora, pero
que tiene su raiz en el cambio que produjo para la vida de las personas esta revolucion que
como su nombre lo indica, revoluciond toda una organizacidén basada en la produccion

domeéstica, que se realizaba en el campo.
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La industria viene a modernizar muchas concepciones cotno la de crear ciudades
que giren en tormno a las fabricas y es asi como comienzan los primeros trazos

arquitectonicos y aglutina grandes concentraciones de capital y de gente. (Anderson, 1975).

2.1.3. Consecuencias de la revolucion industrial

Una de las muchas consecuencias ya sean, benéficas o dafiinas que tuvo la
Revoluctén Industrial, fue el que los trabajadores que antes tenian que estar calificados para
realizar algun oficio, con la introduccién de las maquinas en los procesos de produccion, ya
no era necesario que tuvieran una gran experiencia o fueron maestros de otros, ya que

cualquiera podia manejar estas maquinas, lo que ocasiond descontento entre algunos.

Ahora para acceder a trabajar necesitabas una preparacidon que se aprendia
ripidamente y sélo habfa que venficar que todo marchara en orden y no requeria en un

principio de grandes esfuerzos por parte del ahora nuevo operario.

El cada vez mayor nimero de trabajadores que acudian a las fabricas y la rapidez
con que se producia provocaria que se acelerara la concentracién de capital en muy pocas

manos, asi se dio la acumulacion originaria de capital (Marx, 1971).

Este fendmeno de aceleracidn del progreso técnico e industrial en Inglaterra, hace
que se consolide el sistema capitalista. El capitalismo Marx, lo define como un régimen
econdémico, politico y social que descansa en la bisqueda sistematica del beneficio gracias a
la explotacién de los trabajadotes pot los propietatios de los medios de produccién y de

cambio.

Aunque en Europa los otigenes del capitalismo se remontan desde el renacimiento,
es a partir del siglo XVII que se produce una primera acumulacion de capital. Pero es hasta

el siglo XVTII que se consolida.

Es esencial comprender por que la revolucién industrial tuvo su origen en Inglaterra

y no en otro pais. Marx, escribid que esta revolucion se dio en Inglaterra por que se
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comenzo a concentrar el capital, debido a los inventos y al aumento tan considerable en su
produccion, los capitalistas tuvieron mucho capital, ya que ahora ellos eran los que

disponian de todos los medios de producciéon (Marx, 1975).

Las jornadas de trabajo eran extenuantes y los salatios de los nuevos trabajadores
eran muy bajos, ocasionando que hubiera elevados indices de ganancias, esta primera
concentracién de capital que comenzd en el siglo pasado v se incrementé durante la
revolucién industrial, fue lo que le dio la pauta a este pais para crecer, dejando atrds a la

mayoria de los otros paises.

Debido a esta situacién particular, podemos comprender que esto no sucediera en

ninglin otro lugar con la agilidad con que se presenté en Inglaterra.

Francia fue el segundo pais que tuvo su revolucidén industrial y de esta manera pudo
formar parte de los que se llamarian los paises industrializados, pero hubo un problema al
que se enfrentaron los paises, ya que comenzaron a escasear las materias primas, teniendo

que buscar la manera de conseguir colonias en América.

En Aménca Latina esta revolucion industrial, s6lo repercutid dependiendo de qué
pais fuera el colonizador, para explicatlo mejor, los paises que fueron colonizados por
Inglaterra, tuvieron muchas mayores ventajas para desarrollarse que los paises como el

nuestro que fue colonizado por Espaiia (Furtado, 1974).

Por lo tanto no podemos comprender las diferentes fases de desatrollo de los paises
sin tomar en cuenta los tlempos en que cada uno tuvo su revohucién industrial, ya que, es a
partir de entonces, que surgen las primeras diferencias marcadas entre los paises que tienen
y producen la tecnologia y los que se convertitian en los exportadores de materias primas

(Furtado, 1974).

Esta fue la primera diferencia que se hizo para separar los paises de acuerdo a la

produccién de cada uno de ellos con las economias mundiales, 1o que después se clastficaria
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a razén de ciertos conceptos ideoldgicos como: paises desarrollados y los paises en vias de

desarrollo.

2.1.4. Primeros problemas de clima productivo en las fibricas

industriales del siglo XIX

2.1.4.1. Salud

Al mtenior de las fabricas existtan muchos problemas de salud, en gran parte
originados por las condiciones a las que eran expuestos por los patrones, ya que estos sdlo
se preocupaban por la ganancia que obtuvieran, las demandas de los trabajadores no eran
tomadas en cuenta, por que a partir de la Revolucidén Industrial, los trabajadores se

convirtieron en una mercancia mas para el patron.

Los problemas de salud en las fabricas en el siglo XIX se refieren a la inexistencia de
normas de salud para proteger al gran numero de trabajadores, que incluia también a un
gran numero de nifios. En primer lugar las jornadas de trabajo eran muy largas de mas de 15
horas diarias, esto aunado a la baja remuneracién que obtenian los trabajadores, ocasionaba

que vivieran en situaciones muy dificiles, con mala alimentacion

Muchos investigadores mencionan que la situacidon en que se encontraban los
trabajadores en el siglo XIX en muchas partes de Europa, era peor que la de los esclavos

(Furtado, 1974).

Por lo que nos es posible comprender el por que, la alimentacion no era la
adecuada, debido al bajo salario que recibian, por lo que estaban expuestos a multiples

enfermedades, por la falta de defensas del organismo.

Ademds aparecid un tipo de casas, que eran viviendas hechas sacando el mayor
provecho del suelo y espacios, siendo las condiciones de vida inhumanas, por lo que los

indices de mortalidad crecian.

No habia condiciones que favorecieran a los trabajadores, es decir, los lugares de
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trabajo se encontraban en situaciones deplorables, sin limpieza, en lugares muy pequefios y

sin la luz apropiada o tenian que trabajar en algunos casos con mucho frio o en otros con

mucho calor.

2.1.4.2. Organizaciéon

El sistema de produccidn mtroducido por Inglaterra en Europa era un sistema en el
que tenia que existir una armonia entre las maquinas, los operadotes, y los patrones, pero,
muchas veces no se establecian lazos entre los patrones y los operarios que solo buscaban

un beneficio particular, el de acumular riqueza (Marx, 1971).

Esto ocasionaba gran molestia para los trabajadores asalanados que ahora eran
tratados como parte del proceso de produccién, es decir como maquinas, pero no como
personas, y la gran inconformidad de los trabajadores no importaba, ya que con el gran

excedente de poblacién que queria trabajar, se daban el lujo de cambiar de personal en

cualquier momento.

Todo esto brindaba los mayores beneficios a los duefios de los medios de

produccién y dejaba con muchas desventajas a la mayoria de los trabajadores asalariados.

El tipo de organizacién (que prevalecié durante el siglo XIX y parte del XX) era
vertical y completamente cerrada, en la que no se tomaba en cuenta a los trabajadores v se
buscaba la manera de implementar politicas de reduccién de costos por medio de la fuerza

bruta.

La carencia de un clima productiva mas favorable, ocasionaba que los trabajadores
10 se sintieran comprometidos con su trabajo, no habfa ningin sentimiento de pertenencia
al lugar de trabajo y mucho menos estaban dadas las condiciones para que hubiera una

relacion entre los trabajadores y el patron.
2.1.4.3 La Mano de obra

La mano de obra era casi en su totalidad del campo por lo que su economia
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producia solo pequefias cantidades para el auto consumo, al llegar las grandes empresas esta

se vio desplazada.

La diferencia en productividad logro que desapareciera la produccién doméstica, y

familias enteras llegaban del campo, por lo que en muchas fabricas contrataban una
inmensa cantidad de nifios y esto se debia, en gran medida, 2 que no les pagaban lo mismo

que a los trabajadores, a los nifios se les paga menos.

“A principios del siglo XIX, las condiciones prevalectentes en una fabrica cualquiera
eran deprimentes en comparacion con las actuales. Laboraban los nifios hasta 12 a 13

horas diarias, seis dias a la semana. El trabajo se realizaba en lugares oscuros e inseguros”

(Riggs, 1982:16).
2.1.4.4 Sindicalizacién

Desde el siglo XV aproximadamente que se habian formado gremios de
trabajadores, dichos grupos eran los que trataban de buscar soluciones a muchas de las

demandas de los trabajadores.

Aunque 110 eran un grupo que tuviera un poder legitimo dentro de la sociedad de su
época, servia para proteger los intereses de los trabajadores, y eran la dnica agrupacién

existente, v que ademas, tenia muchos afios trabajando como organizacion.

Era necesario que comenzaran a formarse nuevas agrupaciones que buscaran ayudar

a los trabajadores, que tuvieran derechos y que no dejard todo en manos de los capitalistas.

Los sindicatos habrian de representar, posteriormente la mayor trascendencia, ya
que significaria una lucha por defender los derechos de los trabajadores, como los de una
jornada laboral menos agotadora, un salario més justo y evitar el elevado indice de despidos.

2.2, La produccién en serie

2.2.1. Consecuencias de la primera guerra mundial
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Hemos dado una revision breve a como se fueron desarrollando los sistemas
productivos, vemos como la Revolucion Industrial fue un factor clave en los nuevos

modelos de produccion, ahora las maquinas agilizaban los procesos de productivos.

Como resultado de esto, emetgeria una nueva teotia de la organtzacidn “La teoria

?
clasica de la organizacién evoluciond histéricamente desde los afios anteriores a la primera
guerra mundial con €l movimiento de la “administracion clentifica” que describia al hombre
como un ser racional y econdémico que podia ser motivado en su trabajo con las técnicas
“del premio y el castigo”. Sostenian que el hombre trabajaria al maximo de su eficacia

cuando se le ofreciese la suficientemente motivacion de dinero (Goldhaber, 1984:39).

Al intertor de la empresas, esta nueva forma de organizacién aparece a finales del
siglo XIX y fue algo que cambiaria la concepcidn antigua de pensar, aquella de considerar a

los obreros como maquinas ¥ no como sujetos.

La primera guerra mundial trajo muchos cambios en los paises, en primer lugar, por
que, las guerras ocasionan un gran icremento en la tecnologia, ya que sabemos que en las
guerra es cuando mds rapido se elaboran y se buscan maneras de superar lo que se habia

hasta ese entonces obtenido Anderson, 1974).

Por lo tanto, en la primera guerra la situacién que se vivié en Europa, hizo posible
que Estados Unidos empezara a aparecer en la escena, ya que la guerra tan lejana de este
pais, hizo posible que mientras las grandes potencias mundiales luchaban entre si, los

Estados Unidos seguian creciendo a un ritmo siempre ascendente.

Sin embargo, las guerras ademas de traer consigo muchos avances, también trae
consigo, mucha destruccién. Lo que hace posible que los paises como Estados Unidos

comenzaran a aventajar a otros paises como Inglaterra o Francia.

Aunque la primera guerra mundial de 1914-1918, que tuvo lugar en Europa y en el
cual peleaban dos grandes altanzas, por un lado Alemania, Autria-Hungria e Italia y por otro
lado Inglaterra, Francia y Rusia, y a4 pesar de que estos tres paises ganaron la guerra, la

sttuacion en la que se encontraron como Francia, que quedd destrozada y la situacidn de sus
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economias era preocupante también, debido a las grandes bajas (Arredondo, 1974).

De este modo, podemos observar los problemas que las guerras traen consigo, ya

que implican invertir mucho dinero y tener que reconstruir las ciudades que hubieran

quedado destruidas.

Con esta denominada la primera guerra mundial, fue la primera vez el mundo
observaba un fenémeno de esta naturaleza, con miles de muertos, una guerra de grandes

proporciones y grandes pérdidas.

Esta vez Alemania perdid, pero nadie imaginaria que apenas veinte afios después se
desarrollaria la segunda guerra mundial. Es tal la importancia de esta segunda guerra
mundial, que no ha habido en la historia de la humanidad algo que supere en magnitud sus

consecuencias, ademis tuvo gran mfluencia por la introduccidn de la admimstracion

clentifica.
2.2.2. El Taylorismo: un sistema de produccién

Se le llamo Taylonsmo a un sisterna de produccién que cambiaba las formas de
producir, este nuevo sistema de trabajo lo introdujo Frederick W. Taylor (1856-1915) quien

fue un ingeniero y economista promotor de este tipo de organizacion cientifica del trabajo.

Taylor llevd a cabo la primera medida practica del ternpo de ejecucion de un
trabajo, él estaba convencido de que la clave para mejorar la prosperidad de la organizacién
consistia en mejorar la prosperidad del hombre que realizaba el trabajo; de este modo,

pensaba que si a los obreros se les recompensaba suficientemente se sentirian como parte

de la organizacidén (Riggs, 1932).

Anteriormente habiamos mencionado que desde finales del siglo XIX y principios

de nuestro siglo, comenzaban a formarse ya ciertas teotias de la organizacion y estas teorias,
asi como las mnovaciones de Taylor hicieron posible este novedoso sistema de produccion

o también llamado, patron de reproduccién (Gutiérrez, 1988).
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El Taylerismo surge como una forma de solucionar la situacion en la que se
encontraban ios Estados Unidos. La profunda cnsis vivida en 1929, demandaba una pronta

respuesta por parte de las empresas y de la poblacion.

Esta época se caracterizd por un incremento en las investigaciones sobre los
sistemas productivos, con un enfoque que ya anteriormente mencionamos de los nuevos
enfoques cientificos, Taylor “dingié y analizo miles de pruebas para identificar las variables
relativas a la produccidon. A partir de estas observaciones empiricas, diseric métodos de
trabajo en donde el hombre y la maquina eran una unidad, una unidad operante compuesta
por un hombre inspirado por el incentivo del salario para dar servicio eficientemente 2 una
maquina, de acuerdo con insttucciones exactas. Establecio la diferencia entre la planeacion
de actividades y su implementacidn y la ubic6 en el 4rea de la direccién profesional” (Riggs,

1982:16).

Esta postura de tipo mecanicista de la produccidén tuvo una gran influencia en las
empresas que lo implementaron y permaneci6 hasta la década de los cincuents como el

sistema de producciéon dominante.

Lo que el Taylorismo buscaba era incrementar la productividad, fragmentando el

proceso de trabajo, pero los salarios signieron igual.

Para entender mejor lo que es el Taylorismo, podemos decir que “el Taylorismo
tiene como principio la mecanizacién del proceso de produccién con base en Ia separacidon
del trabajo de “concepcién” y “ejecucion”. De tal suerte que el trabajador no tenga mas
funcion que repetir un trabajo lo suficienternente fragmentado como para poder determinar

su tiempo y movimiento en una neorma de rendimiento capaz de ser medida por un

cronémetro” (Gutiérrez, 1988:142)
2.2.3. Consecuencias de la segunda guerra mundial

La segunda guerra mundial fue el segundo punto de referencia, es decir, a partir de
aqui se habla del pasado y después de la segunda guerra mundial es el presente, lo que se

logrd en esta guerra marcd definitivamente la separacidon del mundo en dos esferas la de los
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paises desarrollados y los paises que se les denominé los subdesarrollados.

Todos sabemos que fue una guerra en la que, aunque, participaron muchos pafses y
grandes potencia mundiales, como Rusia, Inglaterra, Francia y al final de la guerra la

intervencidn de Estados Unidos y del lado de los vencidos Alemania, Italia y Japon.

El hecho de que la guerra haya finalizado con la bomba atémica que mando Estados
Unidos a Hiroshima y Nagasaki, seria un hecho que los japoneses no olvidaria y se daria lo

que se llama “El milagro japonés™.

Lo que hay que recalcar de todo esto es que, la segunda guerra mundial, que
culminé en 1945, trajo consecuencias graves para los paises de Furopa ya que quedaron

muchas ciudades destruidas y habia que volver a levantarse.

La situacion para Estados Unidos fue la més mejorable, ya que aunque participé en
la guerra mundial, sus repercusiones no fueron tan drasticos, en comparacién con la de los
otros paises de Europa, y oniginé que surgiera a partir de este momento como una potencia
mundial 2 lado de la Rusta Soviética. Es este momento, el que nos sitve para explicar las dos

partes en que quedé dividido el mundo (Arredondo, 1974).

Cémo mencionamos arriba esta gran separacion de paises, los que dependen de las
grandes potencias para su desatrollo y los desarrollados. Esta reorganizacién del mundo
establecia que deberfan existir paises que fueron los que exportaran sus matetias primas, y
que hubiera ottos que tuvieran la tecnologia de punta y elaboraran sus productos y asi,

venderian 2 los paises que los productos ya terminados.

América Latina se ubica en los paises exportadores de materias primas y los paises

como Estados unidos y Europa, se ubicarian en los paises que cuentan con la tecnologia de

punta.

Esta nueva forma de organizacién mundial de los paises hace que no pueda existir
un momento en el que los paises se acerquen, en cuanto a niveles de desarrollo, por la

dinarmca del sisterna, los paises latinoamencanos tendran que comprar siempre Ia
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maquinaria a los paises desarrollados, por lo que el capital estard concentrado en algunos
paises y cada vez sera mayor la concentracion de capital y se crean a partir de entonces los

grandes monopolios que conocemos.

Después de la segunda guerra mundial, hubo muchos avances en cuanto a
tecnologia se refiere, esta particularidad, se da, en gran medida, por que en las guerras la

mayoria de los paises invierte la mayor cantidad de dinero posible en armamento, pero

también en investigacion.

Sabemos que ésto es cierto, por la gran cantidad de descubrimientos que se realizan
durante estas, lo que no se habia logrado en afios, en el transcurso de la guerra nos damos

cuenta de una gran cantidad de inventos que jarnds hubiéramos imaginado.

La ciencia ha servido siempre al hombre para desarrollar fas maravillas modernas
que conocemos y aundue siempte se ha cuestionado el que la ciencia, que sugiere el nivel
mas alto de racionalidad, debe servir para el beneficio del hombre y no para su destruccidn,
que seria la mayor irracionalidad, pero la verdad es que los mas grandes inventos como la
bomba atémica, han servido para destruir y no para ayudar a la humanidad, que es, o

debiera ser el primer objetivo de la ciencia y la tecnologia.

En muchas ocastones para ayudar, en otras para perjudicar, pero durante este siglo
el hombre no habia sentido nunca como durante la segunda guerra mundial, el poder que la

ciencia y la tecnologia han desarroliado al grado de poder destruir a la humanidad.

El caso de Hiroshima y Nagasaki fue lo que comprobé que todo el poderio nuclear
de alpunos paises podia ser usado en contra de otros. Estas dos ciudades fueron borradas
del mapa, muy pocos lograron sobrevivir y las secuelas de la radiacién la seguimos viendo

hoy dia, en los mnumerables casos de deformaciones genéticas de personas que lo

presenciaron (Arredondo, 1974).
2.2.4 La produccién en serie (El1 Fordismo)

El Taylorismo comenzé a ser desplazado por lo que se denomminé el Fordisme. El



28

Fordismo era un tipo de sistema de produccién que 1deé Henry Ford (1863-1947). Este

buscaba resolver la crisis del ‘Taylorismo.

La crisis del ststema Taylonsta se manifestd debido a la inadecuacion que tenia entre
la productividad y la relacion salarial, la primera era muy alta, pero no se tomaba en cuenta
el salario de los trabajadores, por lo que no podian garantizar que hubiera consumidores

para los productos, y esto se tradujo en una profunda crisis econdmica jamds vivida en los

Estados Unidos.

Ford fue un pionero de la industria norteamericana del automévil, que se hizo
famoso gracias a sus ideas de que todo hombre en Estados Unidos podia tenet un carro, su

propaganda era que cualquier hombre podia comprar un carro, que ya no era un lujo séio

para ricos.

El Fordismo cambio las normas de consumo obreros, ya que pudo integrar a los
asalariados al consumo electrodoméstico. Dos son las mercancias que aparecen como

modelos de este periodo en los paises centrales: la vivienda social media {(multifamiliar) y el

automovil, (Gutiérrez, 1988).

Obviamente estas normas de consumo no podtian sostenerse solamente con el
salario directo, ya que “era necesanio una setie de reglamentaciones que globalizaran las
condiciones de reproduccién social de la fuerza de trabajo de toda su wida 1til con el objeto

de dar estabilidad y seguridad a los actos de compra y a los compromisos de pago por los

trabajadores” (Gutiérrez, 1988:135).

Esta fue una de las formas con las que pudo lograr que los trabajadores tuvieron el

poder de comprar, y para lograr esto, como menciona Gutiérrez, el sistema tenia que

aumentar los salarios.

Henry Ford lanz6 al mercado una manera modema de producir, la fabricacién en

serie, asi como ided la estandarizacién de las piezas componentes de un conjunto y la

iniciativa de pagar altos salarios.
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En los afios cincuenta en los Estados unidos aparecen en el mercado algunos carros
a precios muy accesibles, por lo que, en realidad era verdad que ahora los automoviles

estaban al alcance de una gran parte de la poblacion de los Estados Unidos.

Es una nueva forma de produccién que aparece en la década de los cuarenta, es en
este momento que el interés de la investigacion en general dejé de centrarse en las variables

de la organizacién para hacetlo en las del mdividuo.

Asi nace una relacién muy estrecha entre la ingenieria, la sociclogia y la psicologia,
ya que se llegd a la conclusidén de que el individuo como la tecnologia eran igual de

importantes v habia que encontrat un equilibrio entre ambos, una armonia (Spriegel
p y q q s priegel y

Lansburgh, 1968).

Este sistema de produccién en serie de Henry Ford, fue de una importancia clave
para la construccion de cualquier producto, debido a que ahora los trabajadores, no tenfan
mas que especializarse en una pequefia parte del proceso de produccidn, requeria tener el

conocimiento de solo un minimo del porcentaje que se requeria antes para trabajar.

Ahora la produccion es un proceso en que las maquinas elaboran gran parte del
proceso vy en la que los trabajadores, participan poniendo manualmente alguno de los

instrumentos requeridos para el acabado del producto, y repetir exactamente el mismo

proceso muchas veces.

Esta dinrdmica es la que siguen la gran mayoria de las empresas maquiladoras en el
mundo, en donde no se requiere de una elevada preparacion intelectual y este proceso lo

pueden realizar mujeres y hombres por ignal.
2.2.5. El Fordismo en México

En nuestro pais este tipo de patrdon de produccion se le conocio con el nombre de
“desarrollo  estabilizador”, que se instalo en México en la década de los sesenta. El
Fordismo significaba una nueva forma de relacién salarial, en donde las formas de

produccién y distribucion estaban inspiradas por la politica Keynesiana, que se orientaba
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hacia el consumo de masas y la expansién del mercado interno.

Esta fase del “desarrollo estabilizador” se puso en marcha de 1960 a 1981 y el tipo

de relacion salarial existente se le llamé monopolista. El Fordismo tuvo su mayor auge en

nuestro pais en la década de los setenta (Gutiérrez, 1988).

Este patrén de acumulacién Fordista, miciado en algunos paises centrales fue
cuando tuvieron lugar en América Latina grandes incrementos en los productos internos
brutos, México no fue la excepcidn, durante este periodo fue cuando nuestro pafs alcanzo el
6% del producto mterno bruto anual. /

Este porcentaje no ha vuelto ha repetirse y se le conoce como el “mulagro
mexicanc”. Bste patrén de produccion y reproduccion conocido como “estabilizador”™ en

nuestro pais, sustituyé al patedn de acumulacidn llamado de “sustitucion de importaciones”

(Guillén, 1984).

El Fordismo cambio las formas de relacion salarial, de productividad y los precios
para poder garantizar que el trabajador siguiera consumiendo, pero no fueron los dnicos

mecanismos que se desarrollaron, como por ejemplo las prestaciones sociales o los salarios

indirectos.

Ademids cred una nueva relacién entre el patrén y el trabajador, ya que se
implementaron algunas prestaciones, como la despensa, transporte, servicios recreativos,
pago de aguinaldo, etc., pero esto también requeria de las instituciones, ya que se necesitaba,
el seguro social, 2poyo a la vivienda y la adquisicion de bienes salarios a precios reducidos.

Esto es lo que se le llamé el Estado de Bienestar, que durante este periodo tuvieron un

incremento muy importante.

De este periodo surgieron muchas de las mstituciones que ahora conocemos
también como el FOVISSSTE, IMSS, INFONAVIT, FONACOT, etc., asi también hubo

cambios unportantes en materia educativa, como la puesta en marcha de la universidad de

inasas.
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2.3. Las maquiladoras hoy

2.3.1. La reestructuracion laboral en México

Las ventajas del patroén de acumulacion anterior, el Fordismo que en México se
llamé “estabilizador”, fueron muy benéficas para los trabajadores asalartados, por la gran
cantidad de derechos conseguidos ya sea de parte de las empresas o del gobierno, que

significé un cambio para la situacidn econdmica de los trabajadores.

Sin embargo, este sistema de produccion, entré en crisis cuando del sisterna
monopolista mexicano sustituyo la produccion para el mercado interno por una produccidn

para el mercado externo.

Debido a Ia gran apertura que se dio desde 1982 para que las empresas extranjeras
invirtieran en México, debido a a situacién econdmica que se vivia y que sus secuelas las
seguimos viendo en la actuahdad, la industria extranjera necesitaba otro tipo de sistema, asi

como las empresas mexicanas que optaron por producir para exportar.

En la actuahdad muchos investigadores desde diferentes disciplinas como la
sociologia, la economia y Ja ingenieria coinciden, en que si los sistemas de produccién como

el Taylorismo y el Fordismo entraron en crisis, fue debido a la crisis de Ia relacion salarial.

La reestructuracién laboral, no es otra cosa que un revalorar los mecamsmos o
sistemas de produccién en las empresas, ya que se han comenzado a desatrollar otras

formas de organizacién al interior de las empresas, con otras formas de relacion (Gutiérrez,

1988; Zapata, 1984).

La situacién que vivid nuestro pais en particular con la crisis de 1982 en el sexenio
de De la Madrid con las politicas llevadas a cabo, tuvo graves repercusiones, la devaluacion,
la caida del petréleo, de la bolsa, etc., fueron solo algunos de los factores que afectaron la

economia familiar y en el caso que nos interesa en estos momentos en particular el de las

empresas.
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De la Madnd implementd un programa de austeridad econdmica, que resultaron en
un incremento del desempleo, ademas durante su sexenio se permitid a las empresas la
libertad de gestionar los asuntos laborales segiin la situacidén econdmica de cada una de ellas,

lo que es un gran retroceso de las relaciones laborales (Guillén, 1984).

La reestructuracion como tal, stempre incorpora algin programa de flexibilizacion,
que busca reestructurar el aparato productivo con la incorporacion de nuevas tecnologias,

para lograr una economia nacional, altamente tecnificada, eficiente y rentable, orientada

fundamentalmente al mercado extemo.

Los anteriores sistemas de produccién o patrones de acumulacidn se basaban en el
consumo interno principalmente, pero el giro, que este nueva forma de produccién

implementd va a tener las repercusiones que conocemos.

No pasaron muchos afios en que la economia del pais se restablecia cuando, vino
una segunda crisis econdmica y financiera a finales de 1994 con Salinas de Gortari;

terminando su periodo e iniciando el del actual Presidente Lic. Emesto Zedillo Ponce de

Leén, que fue lo que terminé por sumir a la poblacion y a los empresarios.

2.3.2. La flexibilidad laboral en México

Después de la crisis econdmica de 1982 en nuestro pafs, en el sexenio de De la
Madrid, se busco la implementacion de la reconversion industrial que es la introduccién de

nuevas tecnologias en los procesos de produccion.

La reestructuracion laboral, que México adopto desde 1982 hasta la fecha, cuestiona

ahora lo que con el patron de acumulacion Fordista se habia logrado, como los derechos

laborales.

En el pertodo del Fordismo, las leyes que protegian a los trabajadores, empezaron y
estan constituyendo una desventaja para las empresas hoy dia, debido a que si toda las
empresas estin buscando el mercado externo para vender sus productos, sélo requieren de

mano de obra barata, pero ya no es necesario la vinculacion salario con productividad, ya
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que el aumento en productividad y ganancias, lo va a dar el consumo externo, de esta

manera, para que elevar salarios, si ya no interesa el poder de compra de los trabajadores

mexicanos (1988; Pozas, 1998).

Las nuevas formas de produccién que trae consigo este gran movimiento de la
flexibilidad laboral, en la que se deja al libre juego de la oferta y Ia demanda en cada uno

de los Ambitos de la relacion salacial.

Buscando que sustituyan las cadenas de montajes, por instrumentos mds flexibles,
para que los trabajadores puedan realizar varias tareas, permitiendo un elasticidad en la

estructura de las cualificaciones en Ia mano de obra.

También la forma de contratacién esta cambiando, ya no se busca una estabilidad en
el empleo, ahora se buscan mecanismos que logren contratar por tiempo definido e
interino, pata verificar hasta diartiamente el trabajo de los trabajadores, aunado a esto se
busca poder quitar la nocion de salario minimo, pata establecer una nueva forma de pago a

través de un “rendimiento colectivo”, es decir, pagarles segin la produccadn vendida

(Gutiérrez, 1988).

Los empresatios piensan en formas para quitar las indemnizaciones por despido y
los pagos que se destinan a la seguridad soctal, esto es un paso hacia atrds en comnparacibn
con el sistema de acumulacion pasado, en donde el trabajador se encontraba protegido, ya
que en nuestros dias, aunque no estin vigentes ain algunas de ellas, ya se dan algunos casos,

ademads, ya se encuentran en vigor algunas nuevas formas de contratacion.

“La flexibilizacién, significd la redefinicién de la estructura organizacional de la
empresa, ajustes de persomal, nuevas relaciones entre clientes y proveedores y la
incorporacion de formas distintas de organizacion del trabajo que inchiian diferentes
estrategias, como la implantacion del trabajo en equipo, la rotacién de tareas, la disminucién

de categorias y la redefinicién de los puestos de trabajo” (Pozas, 1998:72).

Este cambto que trajo consigo la flexibilizacion en el trabajo esta siendo analizado

inststentemente por las connotaciones que ha provocado z los trabajadores y también los
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beneficios que ha dado a muchas empresas, un ejemplo de esto son las empresas

regiomontanas, el conocido “Grupo Monterrey”.

En un articulo publicado por Gutiérrez, Esthela, menciona algunas tendencias que
la flexibilidad del trabajo a tenido en nuestro pais, la primera, son los mecanismos de
relacion salanal, en los cuales el empresario y el gobierno buscan se borre la nocién de
salario minimo para que quede al criterio de los empresarios para otorgatlo; dentro de este

aspecto menciona también la desvinculacién entre ¢l salario nominal y el costo de la

vida, debido a la pérdida adquisitiva del 39% en salario.

La segunda tiene que ver con la contratacién y el empleo, ya que como
mencionabamos el desempleo crecid de manera sin precedente (de 100 en 1980 a 607% en

1987), esto ha hecho que cambian las formas de contratacion dejando cada vez mis de ser

trabajos de planta, por los eventuales.

La tercera tendencia es al de los contratos colectivos, en los que las empresas han
intercambiado clausulas del contrato colectivo, que eran las que predominaron en la
relacidn salarial monopolista. Esto ha provocado en los trabajadores, la renuncia en su

salario nominal con tal de tener empleo (Gutiérrez, 1988).

La cvarta y uitima tendencia es la de la norma de consumo, como el salatio real
habia temdo una pérdida adquisitiva como habiamos mencionado, pues hubo un cambio
significativo en las patrones de consumo, ya que ahora se excluia a los trabajadores de los

niveles de consumo que habfan alcanzado con el Fordismo.

Si antes al salatio alcanzaba para comer y comprar algin otro producto en este
periodo, el salario minimo no alcanza ni para comer, por lo que estan fuera del consumo
interno, esto es resultado “de una estrategia econémica que pretende convertir a la
fuerza de trabajo mexicana en la mis barata del mundo, con ¢l fin de atraer al
capital extranjero y hacer de México un pias maquilador: orientado a Ia
exportacién...es lo que la burguesia y los idedlogos mas conservadores del gobierno actual

entienden por la modernizacién” (Gutiérrez, 1988:172).
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2.3.3. Sitwacion actual de las maquiladoras

De antemano, en el apartado anterior seftalamos algunas de las caracteristicas de las
maquiladoras, de las cuales su forma de organizacién y de produccion ha sido muy criticada

en los dltimos afios por muchos socidlogos, economistas y algunas otras disciplinas.

Esto es ficil de comprender si observamos que las maquiladoras son la expresién
mas perfecta de lo que significé la reestructuracion industrial y por ende, la entrada a

nuestro pais de las tendencias hacia Ia flexibilidad del trabajo.

Esta marcada tendencia hacia la flexibilizacidn y que repercute en las
condiciones de vida de la mayorfa de la poblacién que es la asalariada, hace que nos
preocupemos en saber, de que manera se estan llevando a cabo en nuestro pais este

fenémeno que ubica a México en un pais maquilador.

El problema de los paises maquiladores, que son los paises de América Latina en su
mayotia, establecen mecanismos a través de los cuales las empresas extranjeras traen los

insumos que se emplearin en el proceso productivo y se los llevardn a sus pafses para de ahi

distribuitlos.

Las formas de organizacién mtema en una maquiladora, no son muy conocidas hoy
dia, aun y cuande las maquiladoras han ocupado un lugar central en algunos estados de
nuestra republica mexicana, como es el caso de Tijuana, Ciudad Juirez, Laredo, etc., y se ha

converttdo en una de las fuentes principales de empleo en dichos estados.

Una de las razones por las cuales las maquiladoras se ubican en las fronteras, es
debido a que como toda la produccion se realiza para exportarla, y uno de los principales

metcados, es en su mayorfa hacia los Estados Unidos, pues se sitiian en lugares estratégicos

de transito.

Se sittran cerca para bajar los costos de transportacién de las manufacturas y en gran medida

acelerar los tiempos de transportacién; esto ha logrado disminuir grandemente los costos, st

tenemos en cuenta las grandes distancias que existen y el hecho de que la mayoria de los
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productos se transportan por via terrestre, pues seria muy tardado producir en cualquier

otro estado que no sea frontera.

Otra de las razones, es debido 2 que se necesitan determinados insumos para llevar a cabo el
proceso productivo, y si los insumos los producen en Estados Unidos, pues es mds facil,
traer los msumos de Ia frontera estadounidense y llevar a cabo la produccién en la frontera

mexicana, para luego volver a mandar los productos terminados.

La caracteristica principal de las maquiladoras que se ubican en lugares fronterizos es que

las maquiladoras no realicen productos que requieran de un elevado nivel de preparacién

por patte de sus trabajadores.

Por esta razon la mayoria de la maquila de estos lugares, como Laredo, Reynosa, etc., es de

ensamblado de juguetes, ropa, es decir, que no sea necesario una mano de obra calificada.

Claro que existen algunas excepciones, ya que existen plantas maquiladoras en el centro de
la repuiblica, pero la situacion es distinta, este tipo de productos, necesitan insumos mucho

mas elaborados, que tal vez sélo se consiguen en el centro, ademds muchas de estas plantas

maquiladoras necesitan de una mano de obra calificada.

Sabemos de antemano que las universidades en su mayoria se ubican en algunos lugares,
como el centro, Guadalajara y Monterrey, por lo que van a buscar establecerse en lugares

donde puedan encontrar Ja mano de obra calficada.

La situacion actual en cudnto a relacion salarial se refiere se da en térmmnos muy
desventajosos para los trabajadores, en los que la mayetia gana muy poco y para alcanzar a

subsistir es necesario trabajar horas extras, por lo que Ias jornadas de trabajo en raras

ocasiones son de ocho horas.

Ademis el tipo de contratacién no es de planta, es por un tiempo definido, pero
debido, 2 la gran tasa de desempleo que existe en nuestro pafs, los trabajadores aceptan las

nuevas relaciones salariales y de contratacion.
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La maquiladora surge, como ya mencionamos de las politicas econdmicas
implementadas por el gobiemo, en su principio por De la Madrid y después con Salinas de

Gortari, que aumenta aun mas la inversion extranjera en México, al igual que en estos

momentos con el sexenio de Zedillo.

La particularidad de las maquiladoras, es que aparecen como una nueva forma de

produccién y que establecen diferentes maneras de contratacion, se dan nuevas formas de

produccién y de organizacién.

La situacion actual de las maquiladoras, es excelente si lo vemos desde el punto de
vista emnpresanial, pero st lo observamos 2 través del punto de vista de los trabajadores,

encontramos que la situacidn no es nada ventajosa, debido a las condiciones en que se

trabaja.

Una de las caracteristicas de Jas maquiladoras es que el espacio para trabajar es muy
reducido, son apenas unos cincoe metros, no se toma en cuenta a los trabajadores, también
muchas investigaciones sobre el sistema de producctén de las maquiladoras, es como
explicibamos antes, el producir para exportar, la mayoria de las maquiladoras que se

encuentran en nuestro pais son de compafiias Estadounidenses, o Japonesas,

2.3.4. La mano de obra en las maquiladores

Las maquiladoras rompieron con muchos de los esquemas de produccion que hasta
entonces se conocian, ya que debido a Ia facilidad de ingresar a ellas, sin tener que cumplir

con muchos requsitos, ahora solo basta tener estudios escolares minimos.

Ocasionando que la mayoria de las personas que trabajan en las maquiladoras sean
mujeres, esto puede deberse, por que las mujeres, tienen mayores problemas para encontrar

trabajo que los hombres, asi como los niveles de educacion.

Sabemos que las mujeres en comparacién con los hombres se encuentran menos
preparadas, lo que trac como consecuencia, la necesidad de las mujeres de encontrar un

trabajo que no exija niveles de preparacién academica, ni expertencia y un lugar donde sean
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aceptadas facilmente.

El problema de este tipo de empleos y una respuesta al por que es mucho mayor el
mimero de mujeres que acuden en relacion con el nimero de hombres, se debe a que son
empleos muy mal pagados, y como tradicionalmente 12 mujer no es la proveedora de su
hogar, sino que este papel se le atribuye socialmente a los hombres, entonces, ella tiene que

buscar empleo, no importando si este es muy mal remunerado.

La alta cantidad de mujeres en las maquiladoras creemos que es por las razones ya
expuestas y esta situacién que es muy particular de las maquiladoras, ha llamado mucho la

atencion de investigadores, por conocer las relaciones internas que existen en una

maquiladora.

Otra situacién caractetistica de 12 maquiladora, es sin duda, el que ademds de ser en
su mayotia mujeres, ademds, son muy jévenes, lo que podra explicarse, debido también a

los pocos requisitos que se necesitan para ingresar, pero sabemos, que esto s¢ traduce en

muy bajos sueldos.

2.4. El problema del clima productivo

2.4.1. Las teorias de Desarrollo Organizacional

A través de Ia historia han existido muchas maneras en que se ha llevado 2 cabo la
otganizacion de las empresas, por lo que ha surgido una gran cantidad de teorfas sobre el

Desarrollo Organizacional.

El tema de las organizaciones, ha sido muy estudiado pot muchas disciplinas, por lo

que los enfoques con los que se tratan, difieren dependiendo el punto de vista de los

investigadores.

La importancia de estos estudios radica en que, siempre se ha buscado enconirar
maneras de mejorar o la productividad de la orgamizacién (por ejemplo en las empresas) o Ia

participacién de la gente en clubes, asociaciones o en los partidos politicos, por decir un
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ejemplo, o cualquier otro objetivo que tenga una organizacion determinada.

Debemos poner en claro lo que la palabra organizacidn significa para nuestra tesis,
algunos autores como Goldhaber (1984:36) entienden como organizacién: “una red de

relaciones interdependientes” Esta definicion nos da una defmicion muy general, pero hay

ciertas teorias que desarrollan planteamientos muy interesantes.

Las escuelas o teorias de organizaciones que han surgido son tres: La teoria clasica,

la teoria de las relaciones humanas y la teorfa de los sistemas sociales.

La teoria clasica

A pesar de que nuestra definicion incluye 2 un gran ndmero de organizaciones, la
mas primordial de las preocupaciones de las teorias de la organizacion se enfocan en las

empresas, ya que son las que conforman la mayoria de Ias organizaciones existentes.

Ademas si el estudio de las organizaciones se mici6 fue sin duda, en gran medida,

por los intereses de los empresarios por aumentar su productividad.

Esta teoria aparecid por vez primera poco después de la primera guerra mundial,
por lo que las ideologias y las formas de pensar van a influir enormemente en las teorfas. Es
en este momento de transicién que surge el Taylorismo y su “administracidon clentifica”, por

lo que esta teoria de clasica no puede desligarse del contexto histérico mundial en que se

ubica.

Como ya hemos mencionado a través de nuestro trabajo de mvestigacibn, esta
concepcidn nueva pensaba que los trabajadores de las empresas, trabajatian mucho mds si

se les estmulaba econdmicamente.

Es decir, se pensaba que lo tdnico que podia estimular a los trabajadores era el
dinero y esto después de la guerra podia haber sido cierto, pero esta escuela solo ponia su

mirada en la manera en la que se estructuraban y disefiaban Ias organizaciones.
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Uno de los tedricos de esta teoria fue Fayol (citado por Goldhaber, 1984:40) que

definia ciertos principios de direccion, los cuales eran catorce:

- Division del trabajo
- Autoridad y responsabilidad
- Disciplina
- Unidad de mando
- Unidad de direccion
Subotdinacion de los intereses individuales a los intereses generales

- Remuneracion del personal

- Centralizacién

- Cadena escalar

= Orden

- Equidad

- Estabilidad en el personal

- Iniciativa

~ Compafierismo

Esto nos indica que el eje fundamental como dijfimos es estructural, y asi como

Fayol definié los puntos de direccién primordiales, asi también hubo algunos otros que
mencionaron algunos cambios a los referidos anteriormente. Weber que fue un soadlogo

aleman, penso que una organizacién era una “burocracia” y explica claramente en que

consiste.

Sus apuntes sobre la burocracia nos ayudan a comprender los modelos

organizativos que nos encontramos en muchas de las organizaciones en las que laboramos o

formamos parte.

En uno de sus mis famosos libros Weber, menciona lo que debe ser una burocracia:
una organizacidon que opera de acuerdo con ciertas reglas, que pueden ser normas, en las

que los individuos van a trabajar bajo el mando de un lider, que va a existir una jerarquia.

Una organizacidon en la que los administrativos son separados de los medios de
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produccidn y en la que separa la propiedad privada y los equipos de organizacién, donde los
recursos estén exentos del poder externo y en la que los administradores no pueden

monopolizar sus posiciones personales y por ultimo en donde tode lo administrativo se

presente por escrito.

Actualmente muchas organizaciones que conocemos se manejan de acuerdo este
medelo burocratico que menciona Weber, por lo que consideramos relevante tenerlo en
cuenta como referencia para entender mejor la orgamzacion de las empresas que es lo que

en nuestro trabajo de tests nos interesa.

Explicandolo mis claramente, en la teorfa clisica, el interés se centraba en los
diagramas de la organizacin, conocer como se mancjaban las relaciones de poder entre los

jefes de departamento y los gerentes generales, para saber los campos de accidon que

deberian manejar.

El centro de Ia atencidn lo tenfa el cémo se debia estructurar la organizacion, si
debiesen existir jefes por departamento, por ireas generales y la manera en qué se

desarrollaban en su trabajo, que fueran lo mds eficientes posibles con lo que se les

encomendaba.

Esto no implicaba que se preocuparan en el trato que recibian los trabajadores de

sus jefes, tampoco las relaciones personales de los mismos jefes.

Se pensaba que si algo fallaba, se debia en gran medida, a que algin jefe se habia
equivocado en algan asunto, que no habia podido dingir a su personal, o que tal vez, setia

necesario buscar otra persona que lo ayudara.

Las empresas que llevaban a cabo este tipo de teorias, tenian un sistema o estructura
interna en la que a los trabajadores se les media el ttempo para realizar su trabajo, y se
califica de acuerdo a ello y s1 algo salia mal ademds de publicatlo y con esto hacer sentir al

trabajador mcompetente, se les despedia (Goldhaber, 1984).

Los trabajadores entraban en una competencia tal, debido a que, los que no hicieran
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el producto en los tiempos correspondientes ¢ cometieran un etrot, corrian el riesgo de ser

despedidos.

Si por ejemplo, dentro de la empresa existia un jefe que no se relacionaba ficilmente
con las personas y tuviera un caracter con el que nadie se sentia cémodo trabajando, pero

era muy eficiente en su trabajo, nunca se veia Ia opcidn de correrlo por crear conflictos en

su departamento o el lugar que le habia sido asignado.

Esta escuela clisica, por no tener un equilibrio y no tomar en cuenta las relaciones
entre los trabajadores y entre éstos y los jefes, pues termino por no solucionar muchos de

los problemas de productividad de las empresas.

Dado que aunque los estimulos econémicos por desempefio eran buenos, habia una
posicion jerarquica demasiado rigida y el ejercicio del poder eran llevados de manera tal, que

los trabajadores no respondian a los estimulos en la medida que se deseaba.

Asi que se comenzaron a buscar otro tipo de elementos que pudieran afectar los
procesos productivos, no sélo cambiar estructuras y organizar los organigramas en donde

los trabajadores no entran dentro de este sino como la base de la piramide.

La teoria de las relaciones humanas

Fsta teorfa se cormienza a desarrollar debido a que los cambios a los organigramas y
a los modelos no eran la solucton para los problemas de aumento de la productividad que

buscaban los empresanios, por lo que van a surgir algunos tedricos con algunas alternativas.

Algunos investigadores viendo la problematica a la que se estaban enfrentando los
tedricos de la escuela clasica, realizan una investigacion en algunas empresas, en las cuales
analizan la relacidon entre la produccion con vanables, como la intensidad de la luz, los

obreros, otras condiciones laborales ¥ no encontraban la relacion entre ellas.

Estos estudios fueron muy famosos en los afios veinte y tremnta, se llamaron

comunmente los estudios Hawthome, que dejaba ver que los incentives monetatios, no
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siempre se traducian como aumentos en la productividad.

Sin embargo, pudieron darse cuenta que cuando analizaban algin factor como la
luz, la temperatura ambiental, humedad, horas de suefio y similares para determinar que el

efecto de éstos sobre la productindad de los empleados.

Cambiaban las situaciones de trabajo, ya fuera apagando casi por completo la luz,

aumentado o quitando los niveles de cada uno de ellos, pero se dieron cuenta que mientras

realizaban estos estudios la productividad se elevaba.

Lo que los llevo a pensar, en que lo que reaimente sucedia era, que el tomar en

cuenta a los obreros fue el factor que propicid el aumento de productividad (Goldhaber,

1984; Riggs, 1982; Gilmer, 1976).

Este fue un gran impuiso de la psicologia industnial que se habia estado
desarrollando desde principios de siglo, pero no fue sino con estos estudios que se

popularizé la idea de observar los aspectos individuales de los empleados en las empresas.

No sélo importaban los estimulos en el salario, sino que las sensaciones, la moral, la

tension, influian en gran medida para incrementar la produccion.

Durante esta etapa en la que se le dio al trabajador la principal importancia, se

establecia que era muy importante para una empresa, tratar de mejorar la relacion entre los

jefes y los empleados.

Se pensaba que llevando una relaciébn mas cercana, tratandolos por su nombre,
dejando que se involucren en la produccidn, que tengan poder de decisién, y que se

sintieran parte de la organizaciéon re transformaria en aumentos en los niveles de

produccién,

Esta manera se implementd en algunas empresas, pero el hecho de que los jefes se

involucraran con los empleados, y que les diera regalos, los tomara en cuenta en las

decisiones de la empresa, no siempre se acompafio por una produccién mis eficiente o
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Por lo que se empezd 2 cuestonar s1 realmente para aumentar los niveles de
produccion era necesario pensar primero en los trabajadores, por lo que se empezaron a
realizar otro tipo de estudios para encontrar que era lo que habia que implementar, para

poder elevar en gran medida, los niveles de productividad.

Harris y Burt, asi como Fleischman, (citados por Goldhaber, 1984) fueron los
principales tedricos de esta escuela de las relaciones humanas, y fueron los que creian que si
las empresas se preccupaban de sus empleados, ellos al sentirse parte de la empresa, asi

como recibir atenciones de parte de ésta se estimularian para poder trabajar mucho mas y

de este modo lograr mejores resultados.

La teoria de los sistemas sociales

La teoria de los sistemas sociales se puede definir como aquella en la que “todas las
partes afectan al todo; toda accidn tiene repercusiones en la organizacion”(Golhaber,
1984:51), en este sentido se habla de que si existe un problema en alguna parte de la

organizacion, ocasionard que se afecte a toda Ja organizacion en su conjunto.

Existen principios como en las antertores teorias que nos sirven para entender

mejor los fundamentos basicos de esta escuela de los sistemas sociales.

Los principios de una organizacién se definen como un sistema, cuando éste se
compone por varios subsistemas, todos los cuales son interdependientes y estin
interrelacionados, cuando es abterta y dindmica, con entradas y salidas, operaciones y
fronteras; que busca el equilibrio a través de un feedback positivo y el feedback negativo;

cuando tiene una variedad de propdsitos, funciones y objetivos, los cuales pueden entrar en

conflicto.

En esta teoria se puede ver que al decir que es un sistema abierto, se refiere a las
siempre interrelaciones con el medio ambiente, esto lo podemos ver debido 2 que en una

organizacién, en nuestro caso la empresa, tienen siempre entradas, ya sea de obreros,
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maquinaria, etc., y tiene salidas, los productos terminados, setvicios, etc.

Aqui podemos observar que es importante cuidar todos los detalles de una empresa,

N0 importa que sea, para estar preparados, ya que va a afectar indiscutiblemente a nuestra
empresa.

Una manera en la que podemos traducir lo que se menciona en la teoria es que, hay
dia la mayoria de los jefes de departamento o gerentes se preocupan solamente de su area y

no les importan las demas, lo que pudiera afectar a toda la empresa.
2.4.2. El clima organizacional

Dentro de este capitulo hemos observado la creciente preocupacion de las empresas

y de los investigadores por elevar los niveles de produccion y, por conocer los elementos

que intervienen en ella.

Son muchas las formas en las que se ha buscado encontrar la solucién para saber
que es lo que forma parte de los procesos productivos y las condiciones que deben existir

para lograr que una organizacidn, en nuestro caso una empresa maquiladora, pueda mejorar

la produccion.

Hay muchos elementos que rodean a los seres humanos, que intervienen en ellos de
una u otra manera, como la ecologia, los problemas de la atmésfera, comportamiento social,

cultural, medto, la situacion, las condiciones, el entorno, campo y el ambiente moral.

Para referirnos a alguno de estos factores, utilizamos la palabra “clima” que nos
remite a cuestiones tanto fisicas, como psicologicas, es lo que en las organizaciones llaman

el ambiente interno de trabajo.

Esto lo entendemos mas claramente, cuando las empresas solicitan personal hablan
de que existe un excelente ambiente de trabajo, lo que nos pone de manifiesto que es un

componente importante de las empresas.

Lo que nos da la pauta, para decir, que es un elemento clave en muchos casos del
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éxito o fracaso de una persona, pero esto no sdlo es un factor que interviene en las

personas, sino que puede afectar 1a organizacion.

Por lo tanto una buena definicion de clima podria ser “aquellas caracteristicas que

distinguen 2 una organizacion de otras y que determinan el comportamiento del personal en

la misma” (Gilmer, 1976:43).

De esta manera, es el total de las interrelaciones dentro de nuestro trabajo, son los
estimulos, todo aquello a lo que reaccionamos. Ya sea el clima psicolégico como el
organizacional, es una variable que va a intervenit en los individuos, en sus relaciones al

interior de la organizacidn, asi como en la relacidon entre las empresas.

2.4.3. Efectos del clima en las empresas

La gran importancia del clima en la empresa ocasiona que aunque no les demos
importancia a factores como el de que existe una monotonia del trabajador por hacer
siempte lo mismo, o el hecho de que la relacién con sus jefes sea algo conflictiva, es uno de

los factores que van a intervenir de una manera muy marcada en la relacion con el aumento

o descenso de productividad del trabajador.

Un buen clima organizacional va a mejorar siempre la manera en la que se lleva
acabo el proceso productivo. Sabemos que denominamos clima a todo aquello que
interviene de manera posttiva o negativa en la organizacidn, es decir, si todo lo que sucede
en la organizacion, ya sea, externo como el calor, el frio, la luz, Jas condiciones matetiales en

las que trabajamos, de manera que sea las adecuadas (Gilmer, 1976; Glover y Simon, 1983).

Pero no sélo esto, sino que el clima incluye, todos los aspectos morales, de las
personas, es decit, su relacidon con los demds miembros de Ia industria, con sus jefes, su
estade fisico, buscando que sea el optimo, asi como sus actitudes, sus sentimientos,

tratando que se sienta comodo en su drea de trabajo.

Si las empresas maquiladoras tuvieran como parte importante de su organizacién

encontrar maneras de mejorar el clima organizacional, la situacién, mejoraria mucho, por
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que habria la oportunidad de darle Ia palabra a los trabajadores y de esta manera, que ellos

manifestaran su forma de pensar.
2.4.4. Escalas de clima organizacional

Anteriormente mencionamos la importancia del clima para que una persona se
stenta cémoda en su lugar de trabajo, sabemos que las personas, se conocen y cada una de

ellas tiene una idea acerca de st mismo, de lo qué es, lo que se merece y hasta que punto es

lo que puede llegar a hacer, y lo que quiere lograr en la empresa.

Por lo que todas las subjetividades de las personas reaccionan frente a los multiples
factores que se relacionan con su trabajo, como pueden ser, las relaciones con su jefe, con el

resto del personal, la rigidez o flexibilidad de la organizacidn, asf como las opiniones de los

demas.

Todos los puntos de acuerdo y desacuerdo en el trabajo cotdiano de la empresa, de

acuerdo con las ideas que se adquieren por las personas en el tiempo trabajando en h

empresa, forman parte del clima organizacional.

El clima en la organizacidn puede ser ventzjoso o desventajoso para el buen
funcionamicato de la empresa, y como ya dijimos, este clima organizacional, es lo que los
trabajadores, los directivos y todos lo que la conforman, piensan que es su empresa. Junto

con los sentimientos que se forma de sus subordinados y de sus superiores, es decir, la

manera en la que él percibe sus relaciones.

Existen algunas escalas del clitna organizacional que reproduciremos mas adelante,
estas escalas ejemplifican algunos de los principales climas que pueden encontrarse en una

organizacién, las cuales fueron realizadas por Aguado, Ramirez. Jim., 1998, (En linea).

ir.com.myx/ ~rjaouado fidenti.htinl




Tabla 1. Escalas del clima organizacional

Nombre en la Escala

Descripcion

1. Desvinculacion

rDescribe un grupo que actia mecinicamente; un grupoe que "no
std vinculado" con la tarea que realiza.

2. Obstaculizacion

[Se refiere al sentimiento que tienen los miembros de que estin
agobiados con deberes de mutina y otros requisitos que se
consideran inutiles. No se esti facilitando su trabajo.

s una dimensién de espiritu de trabajo. Los miembros sienten

3. Esprit ue sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo
lempo estin gozando del sentimiento de la tarea cumphda. .
ILos trabajadores gozan de relaciones sociales amistosas. Esta es
4, Intimidad Juna dimensién de satisfaccion de necesidades sociales, no

necesariamente asociada a la realizacion de la tarea.

5. Alejamiento

Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado
omo formal e impersonal. Describe una distancia "emocional”
entre el jefe y sus colaboradores.

LG. Enfasis en la produccion

e refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
upervisidn estrecha. La administracion es altamente directiva,
insensible a la retroalimentacion.

L?. Empuje

refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
esfuerzos para "hacer mover a la organizacion", y para motivar
con el ejemplo. El comportamiento se orienta a la tarea y les
erece a los miembros una opinién favorable.

18. Consideracién

ste comportamiento se caracteriza por la inchnacion a tratar a
o0s miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en
érminos humanos.

9. Estructura

y en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y
ocedimientos hay; ¢se insiste en el papeleo " y el conducto

opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que

a

r
egular, o hay una atmosfera abierta e informal?

10. Responsabilidad

sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar
onsultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que
acer, saber que es su trabajo.

11. Recompensa

| sentimiento de que 2 uno se le recompensa por hacer bien su

trabajo; énfasis en ¢l reconocimiento positivo mas bien que en
anciones. Se percibe equidad en las politicas de paga y
romocton.

12. Riesgo

sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion;
:Se insiste en cotrer riesgos calculados o es prefenble no
rriesgase en nada?

13. Cordialidad

tmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada

I sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
no; la permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

i4. Apoyo

iLa ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;
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enfasis e_ré el .apt.;r.y({mﬁ.tuo, desde arrtba y_de_smde abajo.

15. Normas

Jestimulo que representan las metas personales y de grupo.

La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y
inormas de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el
€

16. Conflicto

| sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la
uz y no permanezcan escondidos o se disimulen.

17. Identidad

Esenﬁnﬁento de que uno pertenece a la compaiiia y es un

embro valioso de un equipo de trabajo; 1a importancia que se
atribuye 2 ese espiritu, __

18. Conflicto e mconsecuencia

Fl grado en que las politicas, procedimientos, normas de
ejecucion, e instrucciones son contradictorias o no se aplican
uniformemente.

19- Fonngl1zacfon ___Iprécticas normales y las responsabilidades de cada posicion.

Fl grado en que se formalizan explicitamente las politicas de

20. Adecuacion de la planeacion

1 grado en que los planes se ven como adecnados para lograr los
objetivos del trabajo.

21. Seleccidn basada en
capacidad y desemperfio

El grado en que los criterios de seleccién se basan en la capacidad
y cl desemnpefio, mas bien que en politica, personalidad, o grados
jacadémicos.

22. Tolerancia a los errores

El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo y de
aprendizaje, mds bien que en una forma amenazante, punitiva ©
nnchnada a culpar.

* Walters, Halpin y Crofts, Litwin y Stringer, y otros investigadores.
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3. DESARROLLO DEL CASO PRACTICO

3.1 Seleccién de la maquiladora objeto de estudio0

La maquiladora Ia cual se desarrollo este trabajo se encuentra ubicada en la calle

Hidalgo, de la Colonia Centro, en el municipio de Guadalupe, N.L.

Esta maquiladora tiene 22 afios funcionando, actualmente se dedica a la fabricacion

de navaja, cuchillos, cortaifias, etc; también desarrollan trabajos de cromado para la

empresa de linea blanca General Electric.

Esta maquiladora ha sido objeto de estudio y seleccionada en virtud que cumple con
las caracteristicas minimas y dispensables que requiere este estudio, a saber, que tiene mas
de 300 empleados trabajando en tres turnos (tiene un promedio de 160 obreros por turnos)
y ademds que se cuentan con los contactos personales para el desarrollo de la investigacion

y se ha contado ademas con la autorizacion del duefio para la misma.

La maquiladora actualmente se encuentra en un proceso de reconversién industrial,
en una de sus acciones esta desarrollando proceso de reingienferia y de inplantacién de

nuevos métodos productivos para implementar la eficiencia de la planta, en vistas a la

exportacién de algunos de sus productos.

Introduccion de la nueva tecnologia en la planta se establece como una prioridad
par ]a misma y por lo tanto se desean conocer los indices o actitudes de los trabajadores
frente 2 la misma para tomar las acciones pertinentes que conduzcan a una elevacidon de la

productividad sin prejuicio de los trabajadores ni de su trabajo.

3.2 Ubicacidon del campo de andlisis

De todos los elementos que poddan estarse contando dentro de la maquiladora,

buscaremos el campo del anilisis especificamente en el nivel de las actitudes frente a la
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modemizacion y la introduccion de tecnologia por parte de la empresa y las actitudes de los

trabajadores a dicha incorporacion.

El campo del anilisis no se desarrollara en toda la planta de obreros sino en

unicamente en aquellos departamentos en donde se implementara nueva tecnologia.

El campo del anabsis cubnird, ademas, los tres turnos de dichos departamentos. Y
desde esta perspectiva, se tendra una visibn genérica lo mas cercano posible sobre las
caracteristicas de la percepcion de la nueva tecnologia por parte de los obreros en los tres

turnos para dicho departamento.

3.3 Scleccién de sujetos

La seleccton de los sujetos se ha desarrollado de modo estratificado. Esto quiere decir que
no se ha tomado en cuenta un sorteo aleatotio sino que se ha tomado en consideracién la

totalidad de los trabajadotes de los departamentos en los cuales se incorporara tecnologia.

Desde el punto de vista anterior, el muestreo no sera probabilistico y por lo tanto la
seleccidn de los sujetos serd simplemente estratificada. Para el caso particular de los
departamentos cn donde se incorporara tecnologia, no se tratara de un muestreo sino de un

censo, ya que participaran el 100% de los sujetos de dichos departamentos en los tres

turnos de la empresa.

1020130100
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4. METODOS

4.1 Diseno de instrumentao

ENCUESTA

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada una de las sigutentes preguntas y marque
con una cruz aquella respuesta que constderes sea la mas adecuada.

1. ¢Cémo se siente en su trabajo?

Me siento muy confento
Estoy contento

Me siento conforme

Me es mdiferente

Normalmente me siento aislado

RiNNEIEN

No me siento a gusto en mi trabajo

2. :51 tuviera Ja opcidn de trabajar en otro lugar se cambraria?

Por ningin motivo me cambiaria I:l
St hubiera otra opcidn de trabajo, si me cambiaria D
Si me pagaran mds me cambiaria [:]
s1 ganara el mismo dinero, sime cambiatia D
Aungue me pagaran un poco menos, I_—_|

Si tuviera la oportunidad, si me cambiarfa.

3. ¢Como considera que son las relaciones de sus compafieros de trabajo?
Amistosas
Respetuosas
Distante

No se conocen
No se relacionan

Indeseables

NN
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4. ;:Coémo considera que son las relaciones con sus superiores?

Amistosas
Respetuosas
Distante

No se conocen

No se relacionan

Jouooo

Indeseables

5. ¢Coémo encuentra el ambiente de trabajo en la empresa?

]

En un ambiente de compafierismo

]

6. ¢Si existe algin problema sus superiores les piden sugerencias a los
empleados?

Si [::I No DA veces D

7. ¢Cuidndo uno de los trabajadores realiza mas eficienterente su trabajo es
recompensado o estimualado?

En un ambiente de competencia

En un ambiente de trabajo no confortable

S1, pero es muy raro l:]
No estoy enterado D
Nao se dan estimulos I:'

8. sPiensa que su trabajo puede ser desarrollado por una maquina?

Si I:] No DJO sabe I:I

9. ¢Qué actividades realiza la empresa para que los trabajadozes se conozcan y
mantengan una buena relacion?

Cuentan con un centro tecreativo
Existen torneos internos de fitbol, softball, etc.

Realiza fiestas o convivencias con las familias de los empleados

Jodo

No se realizan actrvidades
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10. ¢Piensa que la empresa es altamente productiva?
Si I:l No l:]J o sabe I:I

11. ;Cual problema cree que es ¢l mds importante de la emapresa?

Falta de calificacién de los recursos humanos
Deficiencia en la maquinaria
Implementacién de nuevas tecnologias

Falta de organizacion y mala administracion

J0000

No hay un ambiente de trabajo apropiado

12. ;Considera que su irabajo es repetitivo?

Si I::' No |:|Jo sabe |:,

13. sConsidera que la empresa serfa mas eficiente st les diera capacitacién a los

trabajadores?
S [ ] No [ Josabe [ ]

14. ;Piensa que pierde demasiado ttempo haciendo su trabajo?

S Ij No |:|J o sabe ':’

15. ¢S1 la empresa le proporcionari unt ambiente de trabajo agradable se

traduciria en mayor productividad?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

JOoO0

16. ;Considera que se podria ahorrar tiempo si se cambiaran las formas de cémo
se trabaja actualmente?

Si I:l No Do sabe [__—_l



17. ¢Piensa que se desperdicia mucho matenal en la empresa?

Si l:] No l____ho sabe D

18. ;Les faltan herrarnientas de trabajo?

Si l:l No D o sabe D

19. sCree que se utihzan adecuadamente las miquinas en su trabajo?

St l:[ No I:IJO sabe l:l

20. ;Los problemas que exssten cree que podrian dismimurse con Ia
introduccién de maquinaria?

St |:] No I__—__Fo sabe I:l
21. ¢Cree que le falta capacitacién para mejorar su trabajo?

Si |:| No Do sabe |:]

22. sCree que la gente se equivoca intencionalmente cuando hace su trabajo?

Si D No DJO sabe [:I

23. sPiensa que los errores en su trabajo pueden ser dmimudos st hubiera un
manual o un letrero que le recordara permanentemente como se hace?

Si [:' No L—__IJO sabe l:l
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5. RESULTADOS

Grafica 1. ¢Cémo se siente usted en su trabajo?

[ Muy contento

M Contento

Conforme

M Me es indiferente

[ Normalmente me
stento atslado

M No me siento a
gusto

De acuerdo a lo observado en la primera pregunta que compone el ipstrumento, que se

refiere a como se siente €l trabajador en su empleo, 26 de ellos respondieron estar muy

contentus, 34 dijeron estar contentos, 57 sefalaron estar conformes, 15 manifestaron

que les es indiferente, 53 dijeron que nommalmente se sienten aislados y 4 dijeron que no

se sienten a gusto con éL.
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Griafica 2. ¢Si tuviera la opcién de trabajar en otro lugar se cambiaria?

M Por ningun
Mmotivo

il S1 hubiera otra
opcién de
trabajo, si

[ Si me pagaran mas si

Al preguntar 4 los trabajadores encuestados que st tuvieran la opcion de trabajar en otro
lugar se cambiaria, 20 respondieron que por ningin motivo, 65 dijeron que si tuvieran
otra opcion si lo harian, 43 dijeron que st les pagaran mis dimnero lo harian, 50 sefialaron
que si ganaran 1o mismo se cambiarian de trabajo y 11 dijeron que aunque les pagaran

un poco menos, cambiarian de empleo
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Grifica 3. ;Como considera que son las relaciones de sus compafieros de

trabajo?

B Arnistosas

B Respetuosas

Distante

B No se conocen

O No se relacionan

M Indeseables

La tercera pregunta del mstrumento, se refiere a cémo considetan los trabajadores que
son las relaciones de sus compaiieros de trabzjo, a lo que 25 de ellos respondieron que
son amistosas, 60 dyeron que son respetnosas, 40 sefialaron que son distantes, 20
dyjeron que no se conocen siquiera, 30 respondieron que no hay relaciones eatre ellos y

14 manifestaron que se trata de relaciones de trabajo mdeseables.
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Grifica 4. ¢Como considera que son las relaciones con sus superiores?

1897
1697
1491
1291
1091

B Amistosas

[ | Respetuosas

Distante

M No se conocen

O No se relacionan

M Indeseables

El cuarto reactivo, abordé la cuestion sobre cdmo considera el trabajador que son sus

relaciones con sus jefes, 2 Io que 20 respondieron que son amistosas, 70 dijeron que son

respetuosas, 50 senalaron que son distantes, 10 dgeron que no se conocen, 20 sefialaron

que no hay relacidén entre supeniozes y irabajadores y 19 dyeron que consideran que son

mdeseables.



Grifica 5. ¢Como encuentra el ambiente de trabajo en la empresa?

60

M En un ambiente de
compafierismo

M En un ambiente de
competencia

O Fn un ambiente de
trabajo no
confortable

En lo referente al clima de trabajo que experimenta el trabajador, 38 de ellos sefialaron

que laboran en un ambiente de compaifiesismo, 81 de los encuestados dyjeron que se

sienten en un ambiente de competencia y 70 de ellos, sefialaron que se trata de un

ambiente no confortable.
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Grifica 6. ¢Si existe algun problema sus superiores les piden sugerencias
a los empleados?

189-
1694
149+
1294
109+
89+
69+
494
294

9-

HMSi BMNo [A veces

Respecto a que si se les toma en cuenta cuando se presentan situaciones extraordinarias
0 problemas, para solucionarlos, se les pide la opiudn a los trabajadores, 30 de los

encuestados sefialaron que asi sucede, 99 dyeron que no se les toma en cuenta y 60 de

ellos dijeron que ocasionalmente se les pregunta su opinién.
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Grifica 7. §Cuando uno de los trabajadores realiza mas eficientemente su
trabajo es recompensado o estimulado?

M Si, pero es muy raro

1297
100 , B No estoy enterado

B No se dan estimulos

En lo referente a los estimulos que reciben los trabajadores cuando realizan bien su
trabajo, se observd que 50 de los encuestados dijeron que si reciben estimulos, pero en
pocas ocasiones, 39 dijeron que no estin enterados s1 esta clase de mcentivos se les

otorgan como trabajadores y 100 de ellos sefialaron que no se les da ninguna clase de

estimulo por su trabajo.



1897
1691
1491
1291
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Grifica 8. ;:Piensa que su trabajo puede ser desarrollado por una
maquina?

HNSi BNo B No sabe

Al preguntarse a los trabajadores si cteen que su trabajo puede ser desarrollado por una

maquina, 40 de ellos respondieron que si, 90 dijeron que no creen que esto pueda ser

posible y 59 dijeron que 10 saben si esto en algiin momento pueda ocuzrir.



64

Grifica 9. ¢Qué actividades realiza la empresa para que los trabajadores se
conozcan y mantengan una buena relacion?

M Cuentan con un
centro recreativo

1891

1691 B Existen torneos de
futbol, softball, etc.

149+

1294

1097 B Realiza fiestas o

convivencias con 1as
familias de los
empleados

B No se realizan
actividades

Respecto a Ias actividades que promueve la empresa para mejorar las relaciones entre los
trabajadores, 28 de ellos respondieron que cuentan con un centro recreativo, 81 dijeron
que se realizan torneos deportivos donde participan, 50 dieron que realizan fiestas o

convivencias con las familias de los empleados, y 50 dijeron que no se realiza ningin

tipo de actrvidad.
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Griafica 10. ¢Piensa que la empresa es altamente productiva?

1891
1691
1491
1291

BSi BNo B No sabe

En referencia a la opmién que los trabajadores tienen sobre la productividad de la

empresa en la cual laboran, 70 de ellos respondieron que piensan que si €s una empresa

productiva, 89 dijeron que no la constderan productiva y 30 dijeron que no saben si lo

€5 0 no.
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Grifica 11. ;Cudl problema cree usted que es ¢l mds importante de la

empresa?

B Faita de calificacion
de los recursos
humanos

B Deficiencia de 1a
maquirana

O Implementacién de
Nuevas Tecnologias

M Falta de organizacion
y mala administracién

0O No hay un ambiente
de trabajo apropiado

Cuando se pregunté cual problema cree el trabajador que es el mds importante de la

empresa, 30 de ellos dyjeron que la falta de calificacién de los recursos humanos, 38

seftalaron como principal problema la deficiencia en la maquinaria, 51 dijeron que la

mmplementacion de nuevas tecnologias, 40 sefalaron que la falta de organizacion de la

admnmustracién, Y 30 dijeron que se trata del inadecuado ambiente de trabajo.



Grifica 12. ¢Considera que su trabajo es repetitivo?

67

920

ESi MNo ONo sabe

Al preguntar s1 el trabajo que realiza puede considerarse repetitivo, 90 de los

trabajadores que tresolvieron el mstrumento, dijeron que asi lo consideran, 29 dijeron

que no les parece que sea repetitivo y 70 dijeron no saber.
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Grifica 13. ;Considera que la empresa seria mis eficiente si les diera
capacitacion a los trabajadores?

189
1691
1497

1291
? 85 B Si MNo ENo sabe

1091

En lo que respecta al papel de Iz capacitacion en el desempefio de los trabajadores, 85
de ellos sefialaron que constderan que en la medida que se les capacita desarrollan mejor

su trabajo, 54 dijjeron que no creen que esto sea necesano, y 50 sefalaron no saber qué

beneficios les traeria esto.
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Grifica 14. ;Piensa que pierde demasiado tiempo haciendo su trabajo?

1897
1691
1491

129+
? WS BNo B No sabe
1091

Al preguntar a los trabajadores si consideran que pierden mucho tiempo realizando sus
labores, 63 de ellos respondieron que si creen que pierden mucho tiempo en ellas, 56

dyeron que no consideran que sea mucho el tiempo que le invierten y 70 contestaron

que no saben.



Grifica 15. :Si la empresa le proporcionara un ambiente de trabajo
agradable se traduciria en mayor productividad?

70

M Totalmente de
acuerdo

M Dec acuerdo

O Desacuerdo

M Totalmente en
desacuerdo

Se pregunt6 también a los encuestados que si la empresa le proporcionara un ambiente

de trabajo agradable se traduciria en mayor productividad para la empresa, a lo que 90

respondieron estar totalmente de acuerdo, 45 dyeron estar de acuerdo, 40 sefialaron

estar en desacuerdo y 14 totalmente en desacuerdo.
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Grifica 16. ;Considera que podria ahorrar tiempo si se cambiaran las
formas de como se trabaja actualmente?

1891
1697
1491
1291

BSi BMNo B No sabe

Respecto a lo que piensan los trabajadores acerca del ahorro de tiempo que se lograria si

se cambiaran las formas ellos y sus compafieros trabajan actualmente, 60 respondieron

que consideran que si serfa posible, 95 sefialaron que no piensan que esto pueda ocurrir

y 34 sefialaron no saber st es posible.
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Grifica 17. ¢Piensa que se desperdicia mucho material en la empresa?

MSi MNo & No sabe

Se pregunté a los trabajadores también s1 piensan que se desperdicia moucho material en

la empresa, a lo que 58 respondieron que si creen que se desperdicia mucho material, 91

de los trabajadores mencionaron que no creen que esto suceda asi y 40 sefialaron no

saber.
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Griafica 18. ¢Le faltan herramientas de trabajo?

1891
1697
1491

1291
WS MNo ONo sabe

Entre los aspectos que se trataron en la encuesta, se encuentra la falta de herramientas
de trabajo, a lo cual 70 de los trabajadotes que la respondieron, sefialaron que
consideran que si les faltan herramientas de trabajo, 89 dijeron no le faltan herramientas
para desarrollar sus labores y 30 mis dijeron que no saben si sus herramientas son

suficientes o no lo son.
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Grafica 19. :Cree que se utilizan adecuadamente las maquinas en su
trabajo?

WS BNo ONo sabe

Al preguntar a los trabajadores si creen que las maquinas son utizadas adecuadamente
en la produccién, se observd que hay una idea dividida entre los encuestados, ya que 80
sefialaron que creen que $i se utilizan adecuadamente mientras que 79 dijeron que 1o es

asi. 30 dijeron no saber si se les da el uso adecuado.
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Grifica 20. ¢Los problemas que existen cree que podrian disminuirse con
la introduccién de maguinaria?

Hsi ENo MNo sabe

Se pregunt6 también a los encuestados que s1 creen que los problemas que existen cree
podrian disminuirse con la introduccién de maquinaria al sistema productivo, a lo que
70 de ellos dyeron que si, 89 que no y 30 se manifestaron desconocedores de los

beneficios que esto traeria consigo.
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Grifica 21. ;Cree que le falta capacitacién para mejorar su trabajo?

WS BNo [INo sabe

Se preguntd también 2 los trabajadores si creen que les falta capacitacién para mejorar su
trabajo, a lo que 69 respondieront que no creen que estén faltos de capacitacién, 92
sefialaron que si consideran que les falta conocimiento sobre este tema, y 28 dijeron no

saber si estan debidamente capacitados para conducirse mejor en el medio laboral.
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Grifica 22. ;Cree que la gente se equivoca intencionalmente cuando hace
su trabajo?

1897
1691
1491

1291
BSi B No BINo sabe

Asi mismo, se preguntd a los trabajadores st consideran que la gente se equivoca
mtencionalmente cuando hace su trabajo, a lo cual 70 respondieron que creen que si

sucede asi, 89 djjeron que no creen esto y 30 dijeron no saber st €50 es posible.
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Grifica 23. ;Piensa que los errores en su trabajo pueden ser disminuidos
si hubiera un manual o un letrero que le recordara permanentemente como se
hace?

1894
169
1494

129' 93 .
ES: MNo @ENo sabe

La dliima pregunta de la encuesta, cuestiond al trabajador si piensa que los errores en su
trabajo pueden ser disminuidos si hubiera un manual o un letteto que le recordara
permanentemente como se hace su trabajo, a lo que 93 dijeron que creen que si podtian
evitarse por este medio, 70 sefialaton que no creen que podrian disminuirse y 26 sefialaron

no saber si seria posible
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6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados que se obtuvieron de la aplicacion del instrumento
disefiado para cuantificar ciertos indicadores presentes en el ambiente laboral y que marcan
decisivamente las interacciones entre el trabajador, los medios de produccion y la
introduccién de nuevas tecnologias, se observd que en general, hay una tendencia de los
empleados de resistencia frente a los avances que puedan representar una amenaza a su

permanencia dentro de la empresa.

Sin embargo, un factor que por sobre todo se puede sefialar como importante, es el
del ambiente de trabajo, que es uno de los elementos que determinan la satisfaccién del

trabajador respecto a su funcién dentro de la empresa.

Se observé que muchos trabajadores estarian dispuestos a dejar su trabajo por ofro
que les ofreciera igual remuneracién por el hecho de considerar que trabajan en condiciones
que no les satisfacen, y no tanto por buscar una mejorfa econdmica, ya que algunos
trabajadores respondieron que serian capaces de cambiarse a una empresa que les pagara
menos, si se les ofreciera un ambiente de trabajo mas relajado, equitativo y de mejor trato.
esto puede estar en relaciéon también con algo que manifestaron los trabajadores sobre la

toma de decisiones en la empresa.

Varios de ellos sefialaron, la mayoria, que no se les toma en cuenta para realizar
modificaciones que afectan el sistema de produccién, lo cual puede ser visto como un

elemento fundamental para que el trabajador esté contento con su empleo. -

También es sobresaliente la actitud de rechazo a la introduccidn de mas maquinaria
en la produccién, ya que de alguna manera esto puede llegar a representar un sustituto de
muchos de los trabajadores, ante esto, el trabajador desarrolla una actitud de defensa, ya que
sus respuestas sobre cuestiones referentes al ahotro de tiempo y materiales para aumentar la

productividad, puesto que fueron pocos los que le dieron importancia a este aspecto, que
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esta directamente relacionado con €l cuidado de los recursos.

De alguna manera, la postura de los trabajadores se debe a la falta de informacién
que existe sobre la verdadera funcién y utilidad de las nuevas tecnologias que se estin
introduciendo en los sistemas productivos, esto se manifesté en el hecho de que hubo
muchos trabajadores que no fueron capaces de dar una opinidn sobre lo que piensan acerca
de hasta qué punto puede una maquina sustituirlo en el proceso productivo, del mismo
modo, quienes si dieron una respuesta, la dieron negativa, sefialando que no creen que una
maquina pueda sustituirlos, pero siguen manifestando resistencia a que éstas sean adquiridas

por las empresas donde prestan sus servicios.

La actitud de autodefensa de los encuestados se dejé ver también al inquirirseles
sobre en qué medida los errores son producto de descuidos, a lo que muchos de ellos
respondieron que en su mayotia son cuestidn de falta de concentracién en lo que se hace,
con esto, se pone de relieve la postura de que los trabajadores estan conscientes de que

muchas veces su trabajo no alcanza la calidad adecuada por descuidos que pudieran evitarse.

Sin embargo, hubo una notable indiferencia en una cantidad considerable de
trabajadores, que no manifestaron interés por conocer los pormenores de la
productividad, al decir que no saben si es posible que los ertores sean voluntarios, ya
que en su respuesta no se manifestaron ns en contra ni a favor de una postura, sino que
optaron por la posibilidad de respuesta que manifestaba un desconocimento de la

situacion.
Los resultados de 1a encuesta, punto por punto, fueron los siguientes:

1. «Coémo se siente en su trabajo?.

En esta primera pregunta se manifiestan ciertos indicadores que ponen de relieve una falta
de satisfaccion en lo referente a su trabajo, que a decir verdad son los menos ya que el 38 %

no esta conforme.
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A través de esto, es posible entrever que hay factores que no permiten a los trabajadores
sentirse del todo seguros en su medio laboral y les provocan ciertas actitudes de desinterés o

indiferencia.

2. ¢Si tuviera la opcion de trabajar en otro lugar se cambiaria?

Observando esto, se puede deducir que los trabajadores ponen en primer lugar su
satisfaccidon como empleados y esto es suficiente para contemplar la opcidén de cambiar de

trabajo, va que casi el 90 % esta dispuesto a cambiar de trabajo.

3. ¢Como considera que son las relaciones de sus compaiieros de trabajo?

Con esta pregunta, se ve que el 55% de los trabajadores consideran que las relaciones con

los compatfieros de trabajo no son satisfactorias.

Conforme a lo que se observa en las respuestas, es posible constatar que el factor
representado por las relaciones entre los recursos hurnanos de una empresa determina la

permanencia de éstos dentro del esquemna productivo.

4. «Coémo considera que son las relaciones con sus superiores?

A través de esto, se puede ver que ademas de que las relaciones enire los  trabajadores
suelen ser tensas, con los superiores no hay un nivel de comunicacién que equilibre el
ambiente de trabajo. El 52.4% de los trabajadores consideran esta relacion de distante a

indeseable.

Esto, en un momento dado, puede propiciar la incomodidad y falta de seguridad del
trabajador en lo referente a sus labores y responsabilidades, lo cual afecta su productividad,

al no beneficiar su satisfaccion profesional.

5. ¢Cémo encuentra ¢l ambiente de trabajo en la empresa?

En esta, se puede observar que la mayoria de los trabajadores a quienes se aplicéd el

instrumento, no se sienten satisfechos en el ambiente donde les toca laborar; E142.9 % lo
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considera de competencia y el 37.1% no confortable, o sea ¢l 80% no lo considera

bueno.

Esto, en gran parte, puede deberse 2 lo que ya se observd en las respuestas a los reactivos
anteriores, respecto a las relaciones que hay entre los mismos trabajadores y con sus

superiores.

6. ¢Si existe algiin problema los superiores piden sugerencias a los trabajadores?

Aqui, se puede observar claramente que hay una descompensacion en lo relativo a la imagen
de autonidad frente a la oportumdad de participacién de los empleados en la toma de
decisiones, ya que el 52.4% opina que no se le toma en cuenta y el 31.7% dice que a veces

si, O sea que a VECes no.

Esto es un factor fundamental, ya que en la mayoria de los casos, aquellos trabajadores que
se sienten minimizados a este respecto, expenimentan el deseo de abandonar la empresa por

otra donde se les tome en cuenta y se valore mas su trabajo y sus aportaciones.

7. ¢Cudndo uno de los trabajadores realiza mas eficientemente su trabajo ¢s

recompensado o estimulado?

Mediante esto, es posible constatar que hay clerto desequilibrio entre las exigencias que
cominmente el trabajador siente respecto a la calidad de su trabajo en contraste con lo que

se le da a cambio por sus labores.

Los estimulos son parte importante de la compensacién al trabajador, por lo que al estar la
mayor parte de ellos (74%) fuera de este tipo de incentivos, el chima de descontento crece

considerablemente.

8. ¢Piensa que su trabajo puede ser desarrollado por una maquina?

La mayoria de los trabajadores piensan que el factor humano no puede ser sustituido por

maquinaria, lo cual, al ser analizado, da la idea de que es por ello que se sienten poco
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favorecidos en el trabajo, sin embargo la empresa va a implementar nueva tecnologia en esta

area de produccién.

9. ¢Qué actividades realiza la empresa para que los trabajadores se conozcan y

mantengan una buena relacién?

Esto pone de relieve cierta falta de atencion de parte de la empresa hacia la recreacion de
los empleados, puesto que son minoria (14.8%) los que respondieron que cuentan con un

lugar adecuado para la recreacidn y los que llevan a cabo actividades, lo hacen

ocasiohalmente.

Hasta cierto punto, esto contribuye a la ruptura de relaciones entre los trabajadores y

propicia un clima de desinterés de estos hacia la productividad y el apego a la empresa.

10. ¢Piensa que la empresa es altamente productiva?

De forma general, la mayoria de los trabajadores encuestados el 63%, manifestaron que no
piensan que pertenecen a una empresa con una productividad adecuada, lo que da la idea de
que en un momento dado, puede representar un punto en contra de la permanencia del

personal en la misma.

Incluso, hay trabajadores el 15.9%, que manifestaron no saber cémo es la productividad de
la empresa, lo que es mids que significativo, ya que puede interpretarse como desinterés por
el estado de la empresa que los emplea y obviamente, una falta de compenQetracidn con los

planes de desarrollo y productividad.

11. ¢Cuadl problema cree que es el mas importante de la empresa?

De esta forma, se observa que hay un rechazo hacia la implementacidén de tecnologia que
pueda ser amenazante para el empleo y la permanencia del factor humano como ptincipal

fuerza en la produccién, el 27% considera que la nueva tecnologia.
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Asi mismo, se puede decir que otro de los problemas mds sefialados, el 21% de los
encuestados, es el de la forma en que se organiza administrativamente la empresa, que suele

afectar los intereses de los trabajadores.

12. ¢Considera que su trabajo es repetitivo?

A través de esto, es posible considerar que la gran mayoria (47.6%) de los empleados
pueden llegar a ver que sus labores son mondtonas y exentas de creatividad, lo que

desmerece hasta cierto punto su visidn sobre el aprecio que debe merecer su trabajo.

Por otra parte, el niimero de trabajadores que sefialaron que no saben (37%) si su trabajo es
0 N0 mondtono o repetitivo, es bastante elevado, lo que indica que hay trabajadores que ni

siquiera se cuestionan acerca de sus labores, simplemente las ejecutan mecanicamente.

13. ¢Considera que la empresa seria mas eficiente si les diera capacitacién a los

trabajadores?

Mediante esto, puede inferirse que la mayoria relativa de los trabajadores considetan
positiva la capacitacion, pero entre los que piensan que si es necesaria y los que no estan
seguros de qué beneficios les reportaria, se conforma una mayortia absoluta (71.4%) que

pone de relieve el interés por este punto.

14. ¢Piensa que pierde demasiado tiempo haciendo su trabajo?

Aunque no es mucha la diferencia, el 3%, entre los que consideran que pierden mucho
tiempo y los que creen que no es asi, al observar que son mayoria los que no saben con
certeza si su trabajo podria requerir menos tiempo, se puede decir que los trabajadores no

tienen una conciencia acerca del tiempo real que su trabajo requeriria para ser realizado.

Esto, pone de manifiesto una falta de capacitacién para la autorregulacion del tiempo real

que se emplea para la productividad en las distintas 4reas de una empresa.

15. ¢Sila empresa le proporcionara un ambiente de trabajo agradable se traduciria

en mayor productividad?
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Esto de alguna manera representa una postura de parte de los trabajadores tendiente a la
bisqueda de un ambiente de equilibrio en lo laboral, donde no sélo puedan recibir
remuneracion adecuada, sino que la satisfaccion personal dentro del dmbito es también un

punto importante.

Fue una mayoria rotunda (71.4%) la que dijo tener la idea de que la productividad mejoraria
en la medida que en la empresa se estableciera un ambiente de trabajo agradable y

armonico.

16. ¢Considera que podria ahotrar tiempo si se cambiaran las formas de cémo se

trabaja actualmente?

Al observar esto, es posible constatar que una gran parte del personal de las empresas, el
68.3%, no consideran que el ahorro de tiempo sea un factor trascendental para la buena

marcha del sistema productivo.

Esto de alguna manera representa un detractor de la productividad, ya que hay resistencia a
la modificacién de las practicas que integran el sistema bajo el cual se verifica la produccién

de articulos, bienes y servicios.

17. ¢Piensa que se desperdicia mucho material en la empresa?

La mayoria de los empleados, ¢l 69.3%, no consideran importante la cantidad de material
que llega a inutlizarse o no lo saben; sin embargo debe de tomarse en consideracion a los

que piensan (ue si.

18. :Les faltan herramientas de trabajo?

Al observar esto, se puede entender que una parte considerable de los empleados (47.1%)
estan conformes con las herramientas que se les dan para desempefiar su trabajo y, también
es una cantidad mas o menos notoria (37%) entre 1a que piensa que si les faltan y los que no

saben si les son necesarias.
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Aunque solo fueron 30 de los 189 encuestados los que dijeron no saber si les hacen falta
herramientas de trabajo, se puede decir que esto indica que hay falta de interés y
desconocimiento de las necesidades de las propias labores, lo cual afecta al sistema

productivo directamente.

19. ¢Cree que se utilizan adecuadamente las maquinas en su trabajo?

Como puede verse, hay una franca divisién en la forma en que los trabajadores observan a
las maquinas y su funcién dentro del sistema de produccién el 42.3% que si y 41.8% que

no, pero también contimian algunos 2l margen de una postura respecto a éstas el 15.9%,

20. ¢Los problemas que existen cree que podrian disminuirse con introduccién de

maquinaria?

La diferencia que se observa a este respecto no es muy significativa, ¢l 10% entre los que
piensan que st y los que no, pero estos ulitmos y los que saben dan un | 63% que es muy
significativo, se puede notar que hay una cantidad constante de trabajadores que se

mantienen apaticos sobre la introduccién de tecnologias en los modos de produccion.

21. ;Cree que le falta capacitacién para mejorar su trabajo?

En este aspecto, si hay una diferencia mas notable, ya que los trabajadores en su mayoria
admideron que no tienen los conocimientos adecuados a las exigencias del sistema

productivo actual, entre los que creen que si les falta capacitacion y los que no son el 51.3%.

Se continia observando un grupo de trabajadores que no tienen la certeza de sus
conocimientos © ignorancia respecto a como mejorar su trabajo, lo cual es un elemento

negativo para la productividad, ya que manifiesta desinterés de su parte.
22. ¢Cree que la gente se equivoca intencionalmente cuando hace su trabajo?
Con esto, se pone de relieve la postura de que los trabajadores, el 37%, estan conscientes de

que muchas veces su trabajo no alcanza la calidad adecuada por descuidos que pudieran

evitarse.
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Se observé también a este respecto una indiferencia en una cantidad constante de
trabajadores, el 15%, que no manifestaron interés por conocer los pormenores de la

productividad, al decir que no saben si es posible que los errores sean voluntarios.

23. cPiensa que los errores en su trabajo pueden ser disminuidos si hubiera un

manual o un letrero que le recordara permanentemente c6mo se hace?

Asi pues, la gran mayoria de los trabajadores estin conscientes de que ciertos errores
ocurren por falta de elementos que los mantengan alerta, y su eficiencia podria ser mayor si

se ideara una sefalizacton adecuada.

No obstante, es grande la cantidad de trabajadores que, o bien, piensan que esto no es un
medio efectivo de distninuir errores, o ni siquiera se cuestionan acerca de los medios que

podrian emplearse para mejorar su eficiencia laboral.

Considerando todo lo anterior se sugiere que se implementen las medidas

siguientes

v" En General, mejorar el ambiente de trabajo de la empresa en tal forma que el
trabajador se integre completamente.

v' Instalar y promover 4reas de recreo en las que los trabajadores y/o sus familias

puedan convivir, a la vez promover torneos de balompié, domino, ajedrez, damas,

ete.

Establecer incentivos al salario (premios de asistencia, puntualidad, produccién, etc.)

Mejorar las relaciones de los jefes con los trabajadores

Implementar cursos de capacitacion en todas las areas y niveles de trabajo

AN NN

Fomentar el ambiente de competencia que ya existe para mejorar las relaciones de

trabajo con similares y jefes, asi como la productividad
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GLOSARIO

Administracion: Al hablar del concepto de administracién en referencia al ambito industrial,
se esta haciendo alusién al conjunto de opetaciones y acciones que se llevan a cabo a
través de un cuerpo especializado de sujetos, con el fin de mejorar los procesos
productivos. Administrar, es el hecho de efectuar en el campo de accidn especifico,
una planeacion que lleve a la calidad y eficiencta en todos los elementos importantes
dentro de un sistema productivo como lo puede ser el iempo, la cantidad de fuerza
de trabajo, cantidad de materiales empleados para producir, etc.

Clima Organizacional: Puede interpretarse este concepto, como el ambiente o atmdsfera
creado dentro de una empresa, mediante las actitudes que muestran los implicados
en el proceso productivo con respecto a todos aquellos elementos mvolucrados en
el mismo.

Conlleva este concepto, en esencia, elementos de tipo psicolégico, puesto que interviene la
adaptacidon o rechazo de tecnologia, métodos de produccidn, relaciones entre
superiores y subordmados, ete.

Encuesta Sondeo, averiguacién. Serie de preguntas que se formulan a un numero
determinado de personas para recoger su opinidn y reflejarlos mediante estadisticas

Feedback. Retroalimentacidon

Fordismo. Sistema de produccion que ideo Henry Ford pionero en la industria
automovilistica, concibid mievos modelos de automdviles y su fabricacion en
serie, asi como sistemas de comercializacion de los automoviles (amplio los
créditos para llegar a una clase media en pleno crecimiento)

Fuerza de Produccion: Se refiere a los trabajadores o empleados que ponen en movimiento
el sistema productivo a través de la manipulacion de los medios de produccion, la
utilizacion de la maternia prima, etc.

Fuerza de Trabajo; Se refiere a la capacidad en cuanto al numero de trabajadores o
empleados de una empresa.

Medios de produccién: Son aqueilos instrumentos o herramientas utilizados por quien
aporta la fuerza de trabajo para generar un bien material o un producto, que posee
un valor determinado en el mercado. A través de ellos, se generan las ganancias para
la empresa poseedora de la materia prima, las herramientas, que es la empleadora.
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Organizacién: Al hablar de organizacién, se estd haciendo referencia implicitamente a la
sistematizacion de un proceso, en el cual, los elemnentos que intervienen poseen una
funcién especifica y entran en juego en un determinado momento, de manera que
haya una dosificacién de acciones que lleven a buen termino el proceso productivo.

Sindicatos: Son instituciones que buscan a través de diversos medios, proteger a un gremio
determinado, es decir, a un grupo de trabajadores que prestan su fuerza de trabajo
en un giro determinado del 4rea productiva. Deben su origen a la bisqueda del
respeto de las garantias individuales de los trabajadores dentre de las organizaciones
y surgieron después del boom industmal que representd la apancion de nuevas
herramientas de trabajo durante la época denominada Revolucion Industrial

Tayorismo Sistema de organizacidn de trabajo basado en las ideas de F.W. y Taylor, que
consiste en la descomposicién de los procesos de trabajo en diversas tareas
cronometrandose el tiempo de ejecucién de las mismas, y en el establecimiento,
como incentivo, del pago de primas vinculadas al rendimiento
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