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LA INDUSTRIA DE MAQUILA
Y LA ORGANIZACION LABORAL.
EL CASO DE HONDURAS

Ian Walker
Rosibel Gémez Zuniga

A inicios de la década de los setentas, se podia todavia
hablar de un nimero reducido de paises en donde se concentra-
baydesarrollaba el gruesode la produccién industrial mundial.
El panorama en los noventas aparece bastante diferente. La
produccion industrial no sélo no se concentra en los paises
avanzadossinoqueseencuentradispersa globalmente, contan-
do con una amplia participacién de los paises en vias de desa-
rrollo. El proceso de giobalizacién del desarrollo industrial
comenzo a tomar forma, amediados de ladécada delos setentas
conlaaperturade fabricas, subsidiarias de grandes compaiiias
de los paises desarrollados, en paises en vias de desarrollo,
especialmente en el continente asiatico. Inicialmente a este
procesose le dio el nombre de "la nueva divisién internacional
del trabajo" (Froebel et al., 1980).

La competencia y las demandas cada vez mayores de los
trabajadores en los paises desarrollados, llevé a numerosas
companias a pensaren unaestrategia que les permitiera seguir
siendo rentables a través de la transferencia de ciertas opera-
cionesrelativamentesencillas a plantas ubicadas en paises de
bajos costos laborales. La creacién de los nuevos establecimien-
tosinicialmente teniaentresusobjetivos, la reduccion de costos
vialacontrataciénde mano de obrabarata. Muchas veces ésto
fue también una respuesta por parte de las empresas de los
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paisesdesarrollados frente a la creciente competencia en acti-
vidades como la confeccién de ropa y ensamblaje electrénico
localizadas en los paises recién industrializados, sobre todo
en los asiaticos. A este tipo de reorganizacién de empresas
grandes se le ha dado en llamar "production sharing” (produc-
ciéncompartida).

A la par que ésto sucedia, muchos paises en vias de desa-
rrollo comenzaron a promover politicas orientadas a atraer la
inversion extranjera con fines especificos como aliviar el de-
sempleo, captar divisas y tener acceso a nuevas tecnologias y
destrezas, apoyandose en la explotacién de su ventaja compa-
rativa de abundante mano de obra barata. Esto, junto con la
modernizaciéndelos medios de transportey la evolucién de las
operaciones de produccion, hicieron posible la reubicacién de
procesos productivos de paises desarrollados a menos desarro-
llados. La organizacion laboral en este tipo de industrias se
caracteriz6 por la "importacién” de modelos organizativos de
las compaiias matrices. Un elemento tipico de estas industrias,
eralaadopcién de un modelo de integracién vertical de produc-
ciénorientadoa incrementarlaintensidady productividad del
trabajo, para acelerary aumentar el volumen de produccién de
bienes masificados abajo costo. Con estas formas de actividad
industrial se produce el nacimiento de un nuevo tipo de activi-
dades denominadas mas comunmente como maquiladoras y
zonas francas que han favorecido el desarrollo de nuevos en-
claves productivos.

En el caso especifico de Honduras, este tipo de politicas
tuvo su inicio a finales de la década de los setentas con la
creacién de la Zona Franca de Puerto Cortés. El marco legal
hoyendia vigente se complet6, a mediados de los ochentas, con
la promulgacién de la legislacion sobre Zonas Industriales de
Procesamiento del Sector Privado (Z1P) y 1a adopcién del refor-
mado Régimen de Importacién Temporal (RIT). Su auge se
remonta a los dltimos tres aiios, a raiz de la adopcién del
paquete de medidas del ajuste estructural con el gobierno de
Callejas. Frente al actual escenariointernacional, laindustria
maquiladora puede representar una alternativa tanto paralas
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companias transnacionales como para el propio pais en el
contexto de ajuste. Las preguntas obligatorias son entonces:
{qué patroneslaborales estan adoptando las industrias maqui-
ladoras que operan en el pais para responder de forma estraté-
gica al mercado mundial?; inos encontramos de cara al
surgimiento de un tipo de patrén laboral diferente a la expe-
riencia"tradicional" del pais?; (qué implicaciones tiene el desa-
rrollode estas industrias para los trabajadores en términos de
suculturaeidentidadeslaborales?

Este trabajo tiene como objetivo responder de manera
exploratoria a estas preguntas a partirde la interpretacion de
la evidencia recabada en una investigacién realizada sobre
empresas maquiladoras. Tal interpretacion se lleva a cabo en
tres apartados. El primeroremite a un analisis sobre aspectos
generales y gestion laboral de 22 casos de estudio de plantas
industriales exportadoras. En el siguiente acipite se interpreta
la informacién recabada a través de una encuesta de fuerza
laboralque se aplicé en cinco de estas empresas. Esta informa-
cionremitea caracteristicasdela mano de obra, a sumovilidad
laboralhacia el actual empleo y a su valoracién de las condicio-
nesdetrabajo asi como suinvolucramiento en ciertos aspectos
del procesolaboral. Seconcluye con una serie de reflexiones que
buscan aportar respuestasalasinterrogantes planteados.

FLEXIBILIDAD Y ORGANIZACION
LABORAL

Esteapartadocontiene lainformacion suministrada porla
gerencia de las plantas. En general se intent obtener una
caracterizacién de las empresas, tantoa travésdeloreportado
enlasentrevistasen términos de sus caracteristicas generales,
sistemaderelacionesdetrabajoy apreciacion sobre el entorno
laboral, asi como a través de la observacién personal durante
las vigitas a las plantas.
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Caracteristicas generales
de las plantas

El cuadro 1 contiene datos generales de las 22 plantas
estudiadas. El promedio de afios de operacion de las empresas
es de 4.6 lo que muestra que se esta ante un proceso reciente,
impulsado-sobre todo- porlalegislacién de fines delos ochen-
tas, tal comose ha mencionadoen laintroduccién. Las empre-
sas con mds afios de operacién son dos: la primera de 14 afios
pertenece a la Zona Libre mientras la segunda con 19 aitos es
un casode empresa reconvertida acogida al RIT. Por otra parte,
las mas recientesy que no alcanzan aan el afio de operaciones,
seencuentran amparadas en las ZIP como era de esperar.

Respectoalalocalizacién espacial de las plantas, un aspec-
toquenoserecoge en el cuadro en cuestién, hay que mencionar
quedos plantas delas tres empresas acogidas al régimen de ZL,
se ubican en Puerto Cortés, mientras la tercera tiene parte de
su proceso productivoen Choloma. Las firmas acogidas ala Ley
de ZIP se encuentran todas ubicadas en los nuevos parques
industriales (Choloma, Bafaloy Villanueva). La mayor disper-
sion se encuentra en las empresas que trabajan con el RIT, que
tienenlocalizadas sus plantas individuales en diferentes dreas
de la ciudad de San Pedro Sula, con la excepciéon de una
empresadecomponentes electrénicos que opera en Tegucigal-
pa. En este mismo sentido, se puede sefialar que las mejores
instalaciones fisicascorrespondenalas plantas que operan en
las ZIP, con espacios amplios, bien iluminados y con buena
ventilacién. Las peores acondicionadas se encuentran en las
industrias que trabajan bajo el RIT, aunque el caso No.4 cons-
tituy6 una notable excepcién.

Otra dimensién que se refleja en el cuadro en cuestion
tiene que ver con la nacionalidad. Como se puede observar
predomina la propiedad extranjera (siete empresas de proce-
dencia asidtica y seis estadounidense) mientras del resto hay
que resaltar dos casos de capital mixto, ambas hondurefio-
estadounidense.
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Cuadro 1

CARACTERISTICAS GENERALES DE LAS PLANTAS

ANOS DE NO. DE TIPO DE INVERSION EN
EMPRESA FUNCIONA- NACIONALIDAD EMPLEADOS INDUSTRIA MAQUINARIA UBICACION

MIENTO EN US$
1 2 HONDURENA 470 Textil ZIP
2 4 EUA 470 Textil & ZIP
3 3 ASIATICA 750 Textil & $830.000 ZIP
4 15 HONDURENA 620 Textil 2 $1,200,000 RIT
5 3 ASLATICA 619 Textil © $100,000 ZIP
6 0 EUA 150 Textil 2 Z1P
7 3 EUA 390 Textil & ZIP
8 2 ASIATICA 506 Textil P ZIP
9 1 EUA 200 Textil & $100,000 Z1P
10 0 ASIATICA 215 Textil ° ZIP
11 2 HONDURENA 20 Textil & RIT
12 3 HONDURENA 180 Textil & $120,000 RIT
13 2 ASIATICA 580 Textil P $1,500,000 ZIP
14 0 EUA 261 Textil 2 $2,000,000 ZIP
15 5 ASIATICA 850 Textil @ ZL

Sigue...



...viene

ANOS DE NO. DE TIPO DE INVERSION EN
EMPRESA FUNCIONA- NACIONALIDAD EMPLEADOS INDUSTRIA MAQUINARIA UBICACION
MIENTO EN US$
16 3 ASTATICA 1,873 Textil P Z1P
17 7 MIXTA 590 Textil $161,000 RIT
18 1 HONDURENA 25 Elect. $100,000 RIT
19 19 HONDURENA 413 Textil © $645,000 RIT
20 14 MIXTA 110 Otros °© $80,000 2L
21 4 HONDURENA 180 Textil 2 $195,000 RIT
29 8 EUA 401 Textil 2 $578,000 ZL

a: Industrias de s6lo ensamblaje

b: Industrias mayoritariamente de ensamblaje

¢: Industrias de ensamblaje y manufactura

Fuente: Entrevistas a gerentes



Con respecto al tipo de actividad, la casi totalidad de las
empresas se dedican a la confeccion de ropa, rama que es la
mas desarrollada en Honduras en este tipo de industrializa-
cién. Apenas hay una planta de ensamblaje electronico -la
Gnica en el pais- y otra se dedica a la fabricacion de pelotas de
cuero. Lamayoriade las actividades en las empresas visitadas,
se reducen exclusivamente a procesos de ensamblado lo que
implica importacidn de la casi totalidad de los insumos. En el
caso del textil, un poco mas de un tercio de éstas empresas
involucran un procesode cortado de piezas pero, generalmente,
sélose procede a "armar”, lavar, planchar, etiquetar y empacar
los productos. L.os casos donde acaece también cierta actividad
manufacturerasereducen apenasados: una fabrica textil que
produce desde la tela hasta la confeccidn final de la pieza y el
caso de la planta de produccion de pelotas. Practicamente la
totalidad de las empresas delos casos estudiados reportan que
sus productos los exportan al mercado estadounidense.

Elempleototaldelasplantasindagadas es de 9,873 puestos
de trabajo; cifra que representa aproximadamente 25% del
empleo total en el sector industrial exportador en el momento
delestudio. Sehadetectado un promedio de 449 empleados por
empresa y los rangos varian entre una planta con 1,873 em-
pleadosy otra con apenas 20.Se obtuvo para 13 empresas datos
sobresuinversién en maquinarias.’ Lasinversiones promedio
por planta y por puesto de trabajo son de 585,000y 1,823 us
dolares, respectivamente.

Flexibilidad y organizacion laboral

Varias son las dimensiones que pueden tomarse en cuenta
paradeterminarsihayaplicacién de principios de especializa-

1. No se incluye inversién en edificios ya que muchas empresas
se ubican en plantas alquiladas en las ZIP o ZL. Tal inclusién
implicarfa distorsiones al hacer comparaciones entre empre-
sas por sus montos de inversién.
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cion flexible en la organizacién del proceso laboral. En este
estudio se han privilegiado tres: mantenimiento y reparacion
de maquinaria y equipo; diagnéstico y solucién de problemas
de produccidn;y control de calidad.

En unaltonamerode las empresas visitadas (16 casos), los
gerentes afirmaron que existe participacién de los trabajado-
res, especialmente, en el control decalidad. No obstante se pudo
determinar que, en la mayoria de tales casos, la intervencion
delosoperarios se limitaba a un chequeo rutinario de las piezas.
Dehecho, apenas en seis plantas se puede hablardesituaciones
donde existe flexibilidad organizativa. El cuadro 2 identifica
tales empresas y explicita los mecanismos de participacién.
Masestrictamente, se diria que s6lo en dos de de ellas, los casos
5y 18, se puede afirmar que el involucramiento laboral esta
formalizado.

Estas seis empresas no responden a un patrén comdn con
la excepcién relativa de la dimensién tecnolégica ya que en
cuatrodeellasexiste maquinaria automética programable. Por
el contrario, tres de las plantas son de origen asiatico, dos
hondurefasyunade capital mixto. L.os montos de inversién en
maquinaria varian entre 195,000 délares, correspondiente a
unadelashondureiias, a 80,000 en el caso de la empresa mixta.
Lasdiferenciasson ain mas marcadasen términos del empleo
generado ya que mientras una de las asiaticas tiene 850 em-
pleados, una de las hondurefias apenas 25. Tres de las plantas
subcontratan produccién resaltando el caso de la firma de
capital mixtoque ha establecido nexos con establecimientos de
tipo familiaren comunidades aledafias. Esta empresa ha divi-
didoyseparado geograficamente sus procesos productivos con
tal fin. Una de sus divisiones opera en la ciudad de Choloma,
donde se prepara el material que se reparte a 11 subcontratis-
tasquienes asu vez distribuyen el material a establecimientos
familiares y recogen el producto terminado. Lasegunda planta
se encuentra ubicada en la zona libre de Puerto Cortés donde
seledaelacabadofinalyse empaca el producto. Segian se pudo
establecerdurante el proceso de investigacion, la empresa opt6
poresta estrategia luego de confrontar fuertes problemas con
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Cuadro 2

PLANTAS CON FLEXIBILIDAD ORGANIZATIVA
Y MECANISMOS DE PARTICIPACION LABORAL

Empresa N 5:

Empresa N° 8:

Empresa N° 15:

Empresa N 18:

Empresa N° 20:

Empresa N°21:

Controldecalidad. Serealizan reuniones dia-
rias por secciones, lasquetoman entre 10y 15
minutos. En estas discuten problemas de cali-
dady como mejorarla en forma continua.

Control de calidad. Se realizan reuniones se-
manales entre operarios y superiores en cada
una delas diferentes secciones de la planta.

Control de calidady mantenimiento de equipo
ymagquinaria. Se ha capacitado alos operarios
paraqueestos den mantenimiento alequipoy
maquinaria. Se celebran reuniones diariasde
5 minutos para hablar sobre problemas de
calidady otros.

Control de calidad. Se promueve la participa-
ci6n de los operarios, sus opiniones son reco-
gidas en reuniones formales que se celebran
una vez a la semana.

Control de calidad. Se promueve la participa-
ci6én de los operarios a través de reuniones
organizadas para escuchar sus opiniones.

Tienen un equipo de control de calidad inte-
grado por los mismos operarios. Estos deben
revisar los productos: cada 12 piezas deben
pararla producciény seleccionar una pieza al
azarparaevaluarlacalidad.

Fuente: Entrevistas a gerentes.
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elantiguosindicatode trabajadores de la planta. Bajoel actual
esquema no hay organizaciénsindical.

Elcuadro 3 permite comparar estas empresas, calificadas
con flexibilidad organizativa, con el resto de las plantas con
base en dimensiones béasicas. Antes de nada bay que resaltar
que, en términos de nacionalidad, sobresale el hecho que nin-
guna de las firmas estadounidense pertenece al grupo donde
existealgantipodeinvolucramientolaboral. O sea, este tipode
capital pareceria quesigue utilizando modelos tradicionales de
inspiracién taylorista. Segundo, las plantas sin flexibilidad
muestran mayores niveles deinversiénque se debe, justamen-
te, alas empresas estadounidenses que son las que reflejan un
promedio mas elevado al respecto. Tercero, también se mues-
tran diferencias en términos del empleo generado ya que las
plantascon flexibilidad son de menor tamaifio. Porel contrario,
en términos del peso de la fuerza laboral directa, en el total del
empleo, no hay mayores diferencias aunque hay que resaltar
los casos de plantas hondureiias con organizacidn flexible, ya
que un tercio de los puestos de trabajo no corresponden a
operarios. Las diferencias entre los dos grupos de empresas
surgen de nuevoen relacidn a la subcontrataciéon. Como se vio
anteriormente, la mitad de las plantas con flexibilidad subcon-
tratan mientras que talfenémenoes muchomaslimitadoenel
otro grupo. En este sentido lo més relevante que se debe
resaltar es que —en términos globales— no se detecta que este
fenémeno de la subcontratacién tenga mayor relevancia en el
universoindagado. Esto podria poneren evidenciala ausencia
de empresas locales que retinan los estandares exigidos en los
mercados internacionales. Sin embargo, se requeriria una in-
vestigacién més a fondo para conocer los motivos reales de las
empresas para no subcontratrar. Finalmente, en términos de
la tecnologia utilizada, las plantas con flexibilidad organizativa
aparecen como aquellas que utilizarian tecnologia m4s avan-
zada. Pero, ladiferencia méassobresaliente es la de las empresas
asidticas que muestran un desarrollo tecnolégico de punta.
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Cuadro 3

PERFILES DE PLANTAS SEGUN
TIPO Y NACIONALIDAD

TIPO Y INVERSION N° DE % DE SUBCON- MAQUI-
NACIONALIDAD (US$)(a) EMPLEA- OPERA- TRATA- NARIA
DOS RIOS CION AUTO-
MATICA
(a) (&) (b) (b)
Con flexibilidad 118,750 382 79 3 )
Asiatica 3 100,000 658 90 2 2
Hondurena 2 147,500 102 63 0 2
Mixta 1 80,000 101 80 1 1
Sin flexibilidad 439,625 474 87 2 8
Estadounid. 6 892,667 312 84 0 3
Hondureia 5 655,000 341 85 1 0
Asidtica 4 165,000 854 94 1
Mixta 1 161,000 590 88 0

a. Promedio

b. Namero de plantas

Fuente: Entrevistas a gerentes.

En sintesis, en términos de identificar un posible perfil de
plantacon flexibilidad organizativa se podria resaltar sus me-
noresnivelesdeinversiény deempleo ademas de su mayor uso
de mecanismos de subcontratacion asi como de tecnologia mas
automatizada.

Flexibilidad y condiciones laborales

Manteniendo la distincion entre plantas con flexibilidad
organizativaysinellasequiere abordar el sistema de relaciones
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laborales imperante. Para ello el cuadro 4 remite a las condi-
ciones de trabajo tomando en cuenta varias dimensiones.
Como se puede apreciar del cuadro en cuestion, no se
observa mayores diferencias ni en la duracién de la jornada
laboral ni en las pausas que se hacen alo largo del dia. Por el
contrario, esenrelacién ala realizacion de horas extraordina-
riasquesurgen diferencias. En efecto, las plantas caracteriza-
das por flexibilidad organizativa no sélo son las que en mayor
proporcién realizan sobretiempo sino que la duracién promedio
delmismo esmasdeldoblequeen el otro tipo de empresas. Las
causas mas cominmente mencionadas para trabajar horas

Cuadro 4

CONDICIONES LABORALES
POR TIPO DE PLANTA

CONDICIONES SIN CON
LABORALES FLEXIBILIDAD FLEXIBILIDAD

Jornada laboral
diaria (promedio) 8.54 horas 8.30 horas

Descanso diario
(promedio) 74 minutos 77 minutos

% plantas con
horas extras 69 83

Horas extras por
operaria
(promedio semanal) 4.30 9.12

% plantas con
incentivos a:

la productividad 100 83
la calidad 31 33
otros 31 17

% de plantas con
cuatro o més
servicios 60 67

Fuente: Entrevistas a gerentes.
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extras son los atrasos en la productividad y adelantos en las
fechasdeentrega. Dos delas empresas definidas como flexibles,
adujeron que muchas veces los retrasos en la produccién se
daban por problemas de tramites aduaneros en la entrega de
la materia prima (una de estas empresas trabaja bajo RIT y la
otrabajo ZL).

Respectoal otorgamientode incentivos, el cuadroen cues-
tibn muestraque en las empresas con flexibilidad organizativa
se trabaja con un pocomenos de presién en términos de primas
queenaquellas donde noexiste flexibilidad. Entre los incenti-
vos, como era de esperar, son los relacionados con la producti-
vidad los més importantes, mostrando que el sistema de
remuneracion prevaleciente, si bien sebasa en el salario mini-
mo, se complementa mediante el principio de pago a destajo.
Esinteresantellamarlaatencién que no hay diferencias entre
tipos de empresas respecto a incentivos relacionados con la
calidad y, por consiguiente, no necesariamente en las plantas
con flexibilizacién hay méas estimulos en ese sentido. O sea, en
términos de esta dimensién no se insinGa asociacién entre
flexibilidad organizativa y calidad. Por otro lado, hay donde
sefialarque esenlas plantas de capital estadounidense que hay
mas incentivos no monetarios, de tipo simbdlico, como elegir
el(la) mejor operario(a) del mes, vacaciones adicionales a las
legales, sorteo de regalos y fiestas de celebracion de altos
rendimientos.

Finalmente, la provisién de servicios tampoco muestra
diferencias entre los dos tipos de empresay lomas importante
aresaltar es que en torno a dos tercios, del total de la plantas
del universo de estudio ofrecen cuatro o mas servicios (come-
dor, transporte, recreacion, etc.). Tal provisién es un instru-
mento de parte de las gerencias para atraer mano de obra y
mantener un clima laboral no conflictivo que mantenga aleja-
dosalos sindicatos. Respecto alos mismos hay que mencionar
que solamente una de las 22 empresas resulté tener sindicato.
Estaempresaseencuentra ubicada enla Zona Libre de Puerto
Cortés y su instalacién data de la década de los ochenta. En
esta empresa hay contrato colectivoy la gerencia sefialé que a
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raiz delaformaciéndel sindicatose ha elevado la productividad
media de los trabajadores y se ha mejorado la comunicacion.
(De hecho, ésta es una de las plantas calificadas como flexible).
Esto contrasta con un estudio realizado por el Ministerio de
Trabajo en este tipo de industrias en el que se reportaba que,
entrelasrazonesargumentadas porlas gerencias en contrade
laexistenciadesindicatos, los trabajadores reducenel ritmode
trabajo (Secretaria de Estado en los Despachos de Trabajo y
Previsién Social, 1992).

Las politicas de contratacién de mano de obray de movili-
dad interna se reflejanen el cuadro 5. En primer lugar hay que
resaltarque alrededordedos iercios del total de las plantas, sin
distincién desus criterios organizativos, reportaron problemas
con la obtencién de mano de obra. Entre las causas de tales
dificultades mencionadas por los informantes, las que se pre-
sentan con mas frecuencia son: las personas demandantes de
trabajo no aprueban las pruebas exigidas; les falta completar
los documentos personales; poseenbajos niveles deinstruccion;
y, hay escasez de mano de obra debido a la competencia con
otras empresas. Este Gltimo es el problema que se tiene sobre
todo en las plantas ubicadas en los parques industriales de
Choloma.

Loscriterios de contratacion de las empresas responden a
patronessimilares entre los dos grupos como se puede observar
en el cuadro en cuestién. No obstante en las plantas flexibles
se prioriza més la aptitud para e] trabajo mientras que en las
otras es mas bien la edad el criterio de mayor incidencia.
También existen ciertas diferencias en relacién a la movilidad
interna. En las empresas flexibles, disciplina y —sobre todo-
habilidad son los criterios predominantes mientras que en el
otro grupolos criterios son més variados y se toman en cuenta
también factores como la cooperaciény laantigiiedad.

Aprovechamos estas dimensiones para mencionar que en
torno a la mitad de las plantas, sin diferencias entre los dos
grupos, reportaron problemas de rotacién de mano de obra.
Este fenémeno suele relacionarse con el descontento de los
trabajadores frente a la realizacién de tareas que resultan
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Cuadro 6

CONTRATACION Y ASCENSOS
POR TIPO DE PLANTA
-Porcentajes de plantas-

SIN CON
DIMENSIONES FLEXIBILIDAD FLEXI[BILIDAD
Problemas de
contratacién 69 67
Criterios de
contratacién:
Experiencia 44 50
Aptitud para el
trabajo 75 83
Instrucci6én 44 50
Edad 81 67
Criterios para
ascensos:
Habilidad 56 100
Disciplina &50 83
Ausencia de capa-
citacién posterior 75 83

Fuente: Entrevistas a gerentes.

tediosas y frustrantes (Iranzo, 1988: 56). En este sentido, las
formasorganizativas laborales de tipo flexible, prevén este tipo
desituaciones promoviendo, por ejemplo, un mayor involucra-
miento de los trabajadores en diferentes aspectos del proceso
de produccién o el uso dela inteligencia colectiva para la toma
dedecisionesen la gestion productiva. Este pues, podria ser un
indicador de los niveles de satisfaccion de los operarios con
relacién a las formas organizativas laborales que adoptan las
empresas. Sin embargo, como ya se ha mencionado, no se han
detectado diferencias entre los tipos de planta. Se debe afiadir
queentre las causas mas cominmente referidas por los geren-
tes en el problema de rotacién de operarios resaltan la alta
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competencia de empleo con otras fabricas, las caracteristicas
inestablesdelostrabajadores y el despido por bajo rendimiento
delos mismos. Para intentar resolver los problemas derotacién
de operarios (asi también como los provocados por ausentismo)
las empresas suelen recurrir amecanismos similares: el didlogo
con losempleados; la motivacién mediante incentivos o mejores
servicios; y la aplicacién de las sanciones contempladas en el
Codigo de Trabajo.

Ladltima dimension de este cuadro remite a la politica de
capacitaciéon implementada por las empresas. Antes de nada
hay quemencionar que existe, obviamente, un adiestramiento
inicialque puede variar desde una semana a tres meses, depen-
diendo sobre todo, de criterios propios de cada empresa. Pero,
posteriormente, son pocas las firmas que promueven la capa-
citacién de sus operarios. Este es un fenémeno ain més acen-
tuado en el grupo de plantas flexibles donde se podria esperar
mayor proclividad a la multicalificacién de los trabajadores
buscando constituir una fuerzalaboral polivalente segan prin-
cipios de especializacion flexible. No obstante, habria que cono-
cer los niveles de calificacion de la mano de obra contratada
para poder emitir un juicio definitivo al respecto.

Flexibilidad y relaciones
con el entorno laboral

Engenerallainformacién suministrada al respecto mues-
tra que lasempresas consideran que manejan un buen nivel de
relaciones, tantocon sus propios operarios como con el gobier-
no, a través de las dependencias del Ministeriode Trabajo. En
este ultimo aspecto la casi totalidad de las empresas sin flexi-
bilidad y la gran mayoria del otro tipo de plantas, reportaron
que tienen buenas relaciones.

La gran mayoria de las empresas califican de buena la
actuacion desus operarios en aspectos como disciplina, rendi-
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mientoycooperacidn. Losjuicios son mas positivosen el grupo
de plantas flexibles, especialmente en lo referente a la coope-
racion y —sobre todo- a la disciplina. Entre las virtudes mas
caracteristicas de los trabajadores hondureiios se sefialaron: la
facilidad de aprendizaje, la humildad y la docilidad. Por otro
lado, comolos defectos mas criticables se mencionaron: la falta
dedisciplina, la haraganeria, el conformismoy subajo nivel de
instruccién.

Los informantes reportaron la existencia de problemas
planteados porlosoperarios que aparecen con regular frecuen-
cia en las empresas. Entre los mismos mencionaron: la falta
de transporte adecuado; la inadecuada o insuficiente aten-
ciéon médica; los problemas de tipo personal o familiar; y la
falta de mejoras en las condiciones de infraestructura. Parte
de las quejas que se reportan con mayor frecuencia (en seis
de los casos) estan relacionadas con las condiciones de traba-
jo: obligacién de realizar horas extras; mal trato de los super-
visores {fuertes exigencias de disciplina y calidad); y mal o
injustocaiculodelos pagos. Deacuerdo a los informantes, estas
ultimas situaciones se relacionan con factores tales como la
faltadedisciplina, la desconfianza, la desinformacién o el bgjo
nivel de instruccion de los operarios. En uno de los casos se
reconocidque, a veces, hay un trato autoritario por parte delos
supervisores. La mayoriareporté quedan seguimiento a estas
situaciones.

Laevaluacion delalegislacién laboral vigente coincidid, en
la mayoria de los casos, en que ésta es obsoleta, que tiene
lagunas, que ya no se ajusta a la realidad actual del paisy que
es paternalista con los trabajadores. Uno de los informantes
sefialalo que parece ser un consenso para estas empresas:

"...E1Cédigo de Trabajo causa muchos problemas, el prin-
cipalse origina en el cdlculo de las prestaciones laborales.
Estas s6lo predisponen al empleado a pensar Gnicamente
en sus derechos, lo que incide en bajos rendimientos y Ia
falta de disciplina.”
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Por otra parte, la politica laboral fue catalogada, en gene-
ral, como buena, especialmente porque ha contribuido a la
creacién denuevos puestos de trabajo a través del fomentoala
industria maquiladora. Una minoria cuestiona su caricter
proselitista: "...se resuelve més a conveniencia politica". En
tanto que otros sefialan que se ha hecho poco para resolver
problemasfundamentales del pasado.

Las organizaciones de trabajadores son consideradas —en
la mayoria de los casos— como erroneamente orientadas, que
trabajan mal y, ademas, sélo lo hacen para el beneficio de
pequeiios grupos que buscan su propio provecho. Uno de los
entrevistados resume este parecer:

"...Las organizaciones de trabajadores trabajan s6lo para
estabilizarsuorganizacion, mas que porelbeneficiode los
trabajadores. No ayudan al desarrolloindustrial del pais".

Esdecir, nopareceque dellado de las gerencias de este tipo
deempresas hay mucha predisposicién areconocer ala fuerza
laboral como un sujetosocial colectivo.

FUERZA DE TRABAJO
Y PARTICIPACION LABORAL

En este segundo apartado el anélisis se desplaza hacia la
fuerza laboral respecto a la cual se aborda tres tematicas: sus
caracteristicassocio-demograficas tomando en cuenta también
algunas dimensiones basicas de los respectivos hogares; la
movilidad laboral hacia el actual empleo; ysu participacién en
el proceso de trabajo, considerando también la valoracion que
las trabajadoras hacen de su entorno laboral. Este analisis se
basa en lainterpretacion de la evidencia recabada a través de
laaplicaciénde unaencuestasobre trabajadoras que fue reali-
zada en cincoempresas; tres de ellas corresponden al grupode
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las caracterizadas como de flexibilidad organizativa tal como
se ha postulado en el apartado precedente.” Es éste tipo de
contraste, entre plantas con diferentes modalidades organiza-
tivas, el que se va a privilegiar en el analisis.

Perfiles socio-demogrdficos
y del hogar

Elcuadro6 muestra informacion sobre la fuerza de trabajo
indagada. En su parte superior refleja los atributos basicos de
las operarias. Al respecto se puede observar un cierto perfil
socio-demogréfico que responde a las expectativas del tipo de
manodeobrautilizado poreste tipodeindustria. O sea, se esta
ante una fuerza laboral predominantemente femenina, joven
y consecuentemente soltera que ademas no tiene mayor nivel
de instruccién. Este perfil implica que este nuevo modelo in-
dustrializador utiliza una mano de obra de caracteristicas
bastantes distintas a las del sector formal del periodo previo
basadoen lasustitucién de importaciones. Esto sugiere que se
estaria ante un ambito ocupacional mas abierto donde cierto
tipo de barreras de entrada, que traban la movilidad laboral,
no operarian. No obstante, no debe olvidarse, tal como se
mostréen el apartado anterior, que lasempresas tienen politi-
casde contratacién definidas mediante las cuales priorizan el
reclutamiento de este tipo de fuerza laboral. Es decir, tal vez
se esté ante segmentacion pero de signodistinto a la anterior.

Del conjunto de atributos considerados es sélo el espacial
el que muestra mayordiversidad donde predominan las perso-
nasnacidasen losniveles bajo e intermedio del sistema urbano.
Este fenémeno esta asociado a la localizacién de las plantas
que, como se ha visto en el apartado anterior, se han ubicado
en centros urbanos menores del Valle del Sula, buscando con-

2. Las caracteristicas de tal encuesta pueden ser consultadas
en el anexo metodolégico regional del presente volumen.
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Cuadro 6

PERFILES SOCIO-DEMOGRAFICOS
Y DEL. HOGAR POR TIPO DE PLANTA

CON SIN COEFICIEN-
VARIABLES FLEXIB![- FLEXIBI- TE DE a2
LIDAD LIDAD TOTAL p< ASOCIAC.
(n=142) (a=136) (a=278})
Sexo .000 .336
Hombres 39.4 10.3 25.2
Mujeres 60.6 89.7 74.8
Edad (promedio
en ahos) 237 235 23.6 722 021
Estado civil .062 .142
Soltero(a) 50.0 64.0 56.8
Casado(a)/Unido(a) 41.5 29.4 35.6
Otro 8.5 6.6 7.6
Lugar de nacimiento 016 193
Rural 18.3 12.6 15.5
Centro urbano menor 26.1 36.3 31.0
Ciudad intermedia 408 274 34.3
Area metropolitana 14.8 23.7 19.1
Nivel de instruccién 013 .161
8in instruccion 1.4 1.5 1.4
Primaria incomp. 20.4 10.3 15.5
Primaria completa 493 478 48.6
Secundaria incomp. 218 30.1 259
Secundaria comp. 4.9 8.1 6.5
Educ. superior 2.1 2.2 2.2
Relacién de depen-
dencia (promedio) 25 2.3 2.4 .187 079
Contribuc. de salario
al hogar 708 023
Todo 21.8 184 20.1
Mas de la mitad 15.5 14.0 14.7
Mitad 30.9 419 38.8
Menos de la mitad 23.2 25.0 24.1
Nada 3.5 0.7 2.2
Sigue...
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...viene

CON SIN COEFICIEN-

VARIABLES FLEXIBI- FLEXIBI- 1 TE DE 2
LIDAD LIDAD TOTAL p< ASOCIAC.
(n=142) (a=136) (a=278)

Jefatura del hogar .882 .065
Informante 22.5 21.3 21.9
Padre 26.8 228 24.8
Madre 17.6 20.6 19.1
Esposo(a) 18.3 17.6 18.0
Otros 14.8 17.6 16.2

1. Chi-cuadrado para variables nominales, U de Mann-Whitney
para ordinales; y T para de intervalo.

2. V de Cramer o Phi para variables nominales; D de Sommers
para ordinales; y Eta para de intervalo.

Fuente: Encuesta fuerza laboral.

trolar mercados laborales locales. En relacion a esta dimension
sedan diferenciasentrelos tiposde plantas, resaltando el hecho
que aquellas con flexibilidad tienen mas fuerza de trabajo
proviniente de ciudades intermedias.

Pero, en términosdediferencias entre grupos de empresas,
lo méas sobresaliente es el nivel de instruccion. Se esperaria que
las plantas flexiblesbuscarian mano de obra con mayor educa-
cién formal para promover su involucramiento en el proceso
laboral. No obstante, los resultados muestran lo contrario
descartandotal idea en este universo.

La parte inferior de este mismo cuadro muestra tres di-
mensionesbéasicas de los respectivos hogares de las operarias.
En primerlugar, la relacién de dependencia (cociente entre el
tamafio del hogary el nimero de miembros empleados) refleja
que cada persona empleada, ademas de ella misma, tiene que
soportar econémicamente a otray media. Dado que el tamarfio
promediodel hogar en este universo es de 5.6 miembros, habria
dos ingresos por unidad doméstica; o sea, el de la persona
laborando en la maquila y un segundo proveniente, presumi-
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blemente, deotro tipo de empleo. Es decir, el salario devengado
enestetipodeindustria de exportacién no parece sersuficiente
para garantizar por sisélo la reproduccién dela unidad domés-
ticadel(dela) trabajador(a).

Relacionadoestrechamentecon esta primera dimensidn, el
siguiente aspecto muestra la proporcion del salario devengado
en la fabrica que se entrega en el respectivo hogar. Como se
puede observar la categoria modal es la de mitad del ingreso,
lo cual parece congruente con el tipo de fuerza laboral. O sea,
se esta ante trabajadoras jévenes y solteras que, al no tener
mayores obligaciones familiares, pueden dedicar parte de sus
ingresos a sus gastos personales. No obstante, hay que llamar
la atencién sobre el hecho que un quinto de las trabajadoras si
contribuyen con la totalidad de sus ingresos al hogar. En este
casoseestdanteunasituacién muy distinta a la predominante.

Estasituacién no debe ser ajena al hecho que también un
quinto de las entrevistadas asumen la jefatura de su propio
hogar, tal como sereflejaen la tercera dimensién considerada.
En este mismo sentido hay que resaltar que otro quinto de los
casos corresponden a situaciones donde la jefatura es ejercida
porlamadredel(dela) trabajador(a). Es decir, sise suman estas
dos proporciones, tomandoen cuenta que en la correspondiente
a la jefatura ejercida por el(la) propio(a) informante hay una
probabilidad de tres cuartos que sea de sexo femenino, se
tendria que en el universo indagado en torno a un tercio de los
hogares estan jefeados por mujeres.

Movilidad laboral

Elanalisisdela movilidad laboral se ha reducido alempleo
anterior. Seha tomado en cuenta los dos elementos basicos en
este tipo de problematica: por un lado, las movilidades tanto
ocupacional como sectorial; y por otro lado, las légicas de tal
movilidad considerando razones de las propias trabajadoras
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parabuscar emplec como ventajas percibidas respecto al actual
trabajo.

Elcuadro 7 muestra, en primer lugar, la movilidad ocupa-
cional con base en la distincién analitica de segmentacién
propia del periodo modernizador anterior. Como se puede ob-
servar la gran mayoria de las trabajadoras proviene del sector
formal y lamovilidad interocupacional es limitada. Es impor-
tante, resaltar que en un poco mas de un tercio de los casos,
este ambito ocupacional de la maquila opera como puerta de
entrada para el mercado laboral.

Cuadro 7

MOVILIDAD LABORAL AL EMPLEO ACTUAL
POR TIPO DE PLANTA

CON SIN COEFICIEN-
DIMENSIONES DE FLEXIBI- FLEXIBI- 1 TE DE 2
MOVILIDAD LABORAL LIDAD LIDAD TOTAL p< ASOCIAC.

(n=142) (a=136) (a=278)

Ocupacién anterior .136 .112
Formal 39.4 43 .4 41.4
No formal 26.8 16.9 21.9
No trabajaba 33.8 39.7 36.7

Actividad anterior .002 212
Ind. manufact. 34.5 46.3 40.3
Otras ramas 31.7 14.0 23.0
No trabajaba 33.8 39.7 36.7

Razones de basqueda

de empleo 413 .102
Familiares 33.8 30.9 32.4
Personales 38.7 356.3 37.1
Ambas 26.1 294 277
Otras 1.4 4.4 2.9

Ventajas de la empresa 038 .153
No habia 20.4 9.6 15.1
Monetarias 40.8 48.5 44.6
No monetarias 38.7 41.9 40.3

1. Chi-cuadrado.
2. Vde Cramer.

Fuente: Encuesta fuerza laboral.
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Lamovilidad sectorial es la segunda dimensién contempla-
da en este mismo cuadro. La gran mayoria proviene de la propia
industriamanufacturera, loque supone predominio de movili-
dadintrasectorial. Este hecho, ligado ala movilidad intraocu-
pacional también predominante y en proporciones muy
similares, sugiere que lo que acaece es una importante circula-
cion de mano de obra dentro del propio ambito de la industria
magquiladora. Al respecto, recuérdese que en el apartado ante-
rior los gerentes mencionaron problemas de rotacion y el pro-
medio de antigiledad detectado, que es de alrededor de un afio
y medio, loconfirma. Por consiguiente, se esta ante una fuerza
laboral que no tiene mayor antigiiedad y que tiende a movili-
zarsedentro del propio espacio maquilador.

Hay quellamarla atencién que, en términos de movilidad
sectorial, se detectan diferencias entre los dos grupos de plan-
tas. Elorigen manufactureroseacentdaen aquellas empresas
sin organizacién flexible. Esto supone, que el otro grupo no
parecebuscar una fuerza laboral con experiencia maquiladora
pero tampoco privilegia la mano de obra sin ningun tipo de
experiencialaboral que seriala mas maleable.

Entérminosdelasrazonesde parte del(dela) trabajador(a)
en la bisqueda del actual empleo, se puede observar que las
causas de orden personal como familiares tienen pesos muy
similares. O sea, se esta ante la presencia de varios tipos de
légicas donde factores tanto de orden mercantil como de otra
indole tienenincidencia.

Finalmente, es interesante apuntar que razones de orden
monetario como otras (tales como la cercania de la planta, la
presencia de amistades, etc.) tienen importancia similar en
términosdela percepcién delas ventajas que ofrecia el empleo
actual cuando se buscé. Asi, se refrenda lo afirmado en el
parrafo precedente sobre la incidencia de distintos tipos de
factores. Al respecto hay que resaltar que las plantas con
flexibilidad organizativa son las que muestran un mayor por-
centaje de casos que no visualizaban ventaja alguna para tra-
bajar en ellas. O sea, se esta ante personas que pareceria que
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han aceptado tal ocupacion por necesidad, sin que mediara
cierta posibilidad de opcién.

Participacion laboral y valoracién
del entorno de trabajo

La problematica de la participacion remite a la preocupa-
cion central de esta investigacion: detectar si en este tipo de
industria se esta organizando el proceso de trabajo de acuerdo
con principios que promueven e incentivan el involucramiento
delafuerzalaboral en el mismo. Al respecto, se han privilegiado
tres dimensiones tal como se ha mencionado en el apartado
precedente. La primera tiene que ver con el ajuste y/o mante-
nimiento de maquinaria. Con este indicador se busca saber si
sehasuperadola concepcidn tradicional de que estas funciones
deben ser realizadas por un departamento especializado al
respecto. La segunda se relaciona con el hecho de que haya
consultasalas operarias cuando surgen problemas de produc-
cion. Se estaria ante mecanismos de tipo méas bien informal de
involucramiento. Por el contrario, en la tercera dimensién, se
busca detectarlas modalidades institucionalizadas a través de
reuniones colectivas. Lo interesante de lainformacién recaba-
daatravésdelaencuestaesque provee la vision de las propias
trabajadoras que puede ser contrastada con el discurso geren-
cialen términos de flexibilidad organizativa.

El cuadro8 muestra estas tres dimensiones, diferenciando
niveles de participacion.’ Respecto a la primera, casi la mitad

3. Las tres dimensiones se han construfido de manera ordinal.
Asf{, respecto a la maquinaria cuando el(la) trabajador(a) no
realiza ni ajuste, limpieza ni reparacién de la maquinaria no
hay participacién; la realizaci6n de s6lo una de estas tareas
se considera como participacién baja; y, la ejecucién de am-
bas como no baja. En relaci6n a la segunda dimensién, cuan-
do no ha habido propuesta de solucién, la participaci6n es
calificada como nula; en caso contrario cuando tal soluci6n
se piensa que ha sido aceptada se considera como participa-
ci6én no baja. Y, de manera similar, cuando no hay reuniones
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de la fuerza laboral tiene una participacién calificada como
baja. Esto se debe en que se estd ante situaciones donde si se
da mantenimiento de maquinaria pero la reparacién de la
misma la sigue haciendo —de manera tradicional- el departa-
mento constituido para tales efectos. Es en relacion a las
consultas, cuando surgen problemas de produccién, que se da
una mayor participacién que ademas refleja la creencia de las
informantes que sus opiniones son tomadas en cuenta. Tam-
bién este nivel es el que predomina, aunque con menor peso,
respectoalaterceradimensién tomada en cuenta.

Contrastando con los tipos de planta, que es lo que posibi-
lita confrontar los dos discursos (el gerencialy el de las traba-
jadoras) vemos que no hay diferencias respecto a la primera
dimensién, al contrariodelasotrasdos. No obstante, loimpor-
tante es que en relacién a la consulta a problemas de produc-
ci6én, se da mayores niveles participativos en las plantas sin
flexibilidad organizativa, al contrario de lo que se esperaria. Es
decir, contrastando con la evidencia provista por la encuesta,
pareceriaque el discurso gerencial sobre la flexibilidad organi-
zativa selimita sdlo aladimensién méasinstitucionalizada del
involucramiento. Dimensién que, como se ha visto en el apar-
tado anterior, tiene que ver—sobre todo- con las exigencias de
calidad que imponen los mercados del Norte.

Para concluir con lainterpretacion de esta evidencia pro-
vista por la encuesta, se quiere tomar en cuenta la valoracién
quehacen las propias trabajadoras respecto a su entorno labo-
ral, considerando varias dimensiones. El cuadro 9 muestra
tales percepciones.

la participacién es inexistente y cuando sf acaecen, y se
considera que las opiniones sontomadas en cuenta se califica
como participacién no baja. Obviamente, la participacién
baja en estas dos dimensiones corresponde a situaciones
donde se han propuesto soluciones o hay reuniones pero se
cree que las opiniones de las trabajadoras no son tomadas
en cuenta. Se debe aclarar que respecto a reuniones hay un
caso sin informacién que no se refleja en los porcentajes del
cuadro.
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Cuadro 8

DIMENSIONES Y NIVELES DE
PARTICIPACION LABORAL
POR TIPO DE PLANTA

CON SIN COEFICIEN-
DIMENSIONES Y FLEXIBI- FLEXIBI- , TEDE
NIVELES DE LIDAD  LIDAD TOTAL p< ASOCIAC.
PARTICIPACION (n=142) (a=136) (a=2178)
Ajuste y reparacién
de maquinaria 941 021
Sin participacién 31.0 30.9 30.9
Particip. baja 486 47.1 47.8
Particip. no baja 204 22.1 21.2
Problemas de
produccién .023 .165
Sin participacidén 34.5 19.9 273
Particip. baja 1.4 1.5 1.4
Particip. no baja 64.1 78.7 71.2
Reuniones 000 277
Sin participaci6én 19.1 426 30.7
Particip. baja 14.9 5.1 10.1
Particip. no baja 66.0 52.2 59.2

1. Chi-cuadrado
2. V de Cramer

Fuente: Encuesta fuerza laboral

Respecto al trato, que es una dimension muy polémica en
este tipo de mundo laboral, se puede apreciar que dos tercios
de las entrevistadas lo califican como bueno. No obstante, no
hay que desedeniar que en un cuarto de los casos el mismo es
calificado comoregularloque muestra descontento al respecto.

Las ventajas no monetarias, relacionadas con el ambiente
laboral como tal, son las mas apreciadas. En este sentido,
comparandocon los resultados del cuadro 7, se puede observar
que la importancia de tal tipo de ventajas se ha incrementado
respectoa la percepcién quese tenia cuando se buscaba trabajo.
Esimportanteresaltar que este fenémeno se acentia en el gru-
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Cuadro 9

VALORACIONES DEL ENTORNO LABORAL
POR TIPO DE PLANTA

CON SIN COEFICIEN-

VALORACIONES FLEXIBI- FLEXIBI- 1 TE DE 2
LIDAD LIDAD TOTAL p< ASOCIAC.
(n=142) (a=136) (a=278)

Trato 291 -.060
Muy bueno 7.0 8.1 7.6
Bueno 65.5 69.9 67.6
Regular 25.4 213 234
Malo 2.1 0.0 1.1
Muy malo 0.0 0.7 0.4
Ventajas 020 .176
No hay 20.0 7.9 13.9
Monetarias 23.2 28.3 25.8
No monetarias 56.8 63.8 60.3
Desventajas .020 .168
No hay 493 61.0 55.0
Monetarias 17.6 20.6 19.1
No monetarias 33.1 18.4 259
Permanencia .003 226
No 63.4 419 529
Depende del pago 7.7 17.6 12.6
Depende de otro 9.2 14.0 11.5
Si 19.7 26.5 23.0

1. Chi-cuadrado para variables nominalesy U de Mann-Whitney
para ordinales

2. V de Cramer para variables nominales y D de Sommers para
ordinales

Fuente: Encuesta fuerza laboral.
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po de plantas sin flexibilidad organizativa. Esto contradice,
para este universo, laidea que los ambientes laborales con fle-
xibilidad deben favorecereste tipo de factores no monetarios.

La percepcion de desventajas confirma lo sefialado en el
parrafo precedente. Predominan la ausencia de desventajasy
tal predominio es mas acentuado en el segundo grupo de
plantas. En las de flexibilidad organizativa un tercio de las
trabajadoras perciben desventajas de orden no monetario, con-
trariamente a lo que se podria esperar en este tipo de entorno.

Lasconclusiones de estos dos parrafos proyectan laimagen
deunafuerzalaboral mayoritariamente contenta consuactual
empleo. No obstante, ésto parece ser una falsa imagen. La
ultima dimensién considerada en este cuadro muestra que
menos de un cuarto de las trabajadoras estan dispuestas a
permanecer en su actual empleo. Mds atin, un poco mas dela
mitad abandonarian este empleo sin que medien razones de
orden de mejora salarial o de otro tipo. Este fendmeno es mas
acentuado en las plantas con flexibilidad organizativa, de ma-
neracoherente con losefialado en términos de la percepcién de
ventajasy desventajas dela empresa.

Por consiguiente, si bien hay una valoracién positiva del
entornolaboral, no parece que genere una fuerte identificacion
con el mismo. Es decir, el actual empleo es visualizado, por la
mayoria de esta fuerza de trabajo, como un mero paso transi-
torio en sus trayectorias laborales.

CONCLUSIONES

Como se mencioné en la introduccion se quiere concluir
intentando responder, con base en la interpretacién de la
evidenciarecabada tantosobre los casos de estudio de plantas
como de la encuesta sobre fuerza laboral, a las interrogantes
planteadasaliniciode este trabajo. Recuérdese que las mismas
apuntaban a detectar el tipo de patrén laboral vigente en la
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industria maquiladora, para ver si éste se diferencia del tradi-
cional basado en principios de inspiracién taylorista-fordista.
También interesa explorar el impacto de este tipo de patrén
sobrela cultura de las trabajadoras.

Lainterpretacion realizada sugiere que si bien es posible
discernir entre actitudes gerenciales que son mas proclives al
usodetécnicasdisciplinarias, delasque incentivan la motiva-
ciénlaboralmediante lo que se ha denominado especializacion
flexible, enlapracticano se ha detectado mayores diferencias.
Sélo en relaciéon a la dimensiéon mas institucionalizada del
involucramientose puede decir que la diferenciacién estableci-
da entre plantas, segin su principio de organizacidn laboral,
opera. Es decir, se tiene la impresién que existe una cierta
uniformidad en los tipos de gestiones laborales, en el sector
magquilador hondurefio. Una posible explicacion al respecto,
serialanecesidad paracualquier empresadeacoplarseconlas
normas de una cultural laboral ya bien definida en el mercado
de trabajo del sector formal, sobre todo en la rama industrial
dela zona norte del pais.

Esta cultura se ampara por un C6digo de Trabajo estatal,
de amplio conocimiento entre la clase obrera organizada, que
generalmente es implementado a través de procedimientos
administrativos ojuridicos normales. Entre sus elementos mas
importantes hay que destacar los siguientes: salario minimo;
derechos por embarazo de 60 dias pagados; derecho a formar
un sindicato con reconocimiento estatal donde hay 30 obreros
que lo quieran hacer; y estabilidad laboral después de haber
trabajado 60 dias en una empresa con el derecho a recibir
prestaciones laborales calculadas conbase en el salario deven-
gadoyel tiempolaborado, en caso de despido. Los otros elemen-
tos importantes de la cultura laboral existente incluyen un
rechazo al trato violento (fisico o sicolégico) y un nivel relati-
vamentealtode sindicalizacién, sobre todo en plantas grandes
donde hay mayor estabilidad laboral. En cuanto a sistemas de
pagolanormaes proveerincentivos a la productividad por via
debonos osistemas de destajo; sin embargo, el salario minimo

230



opera como un piso debajo del cual no puede fijarse el sueldo
devengado.

Lanecesidad que ha tenido el sector maquila de acoplarse
a las normas de cultura laboral existentes no significa que el
sector no pretenda cambiarlas. En primer lugar, se ha hecho
unintento para prevenir que se sindicalizen las fabricas ubica-
das en los parques industriales del sector privado, principal-
mente a través de la oferta de términos y condiciones parejas
omejores quelasofrecidas porlos contratos colectivos fuerade
este sector. Sin embargo, también hay casos documentados de
despidode grupos desindicalistas en las Z1Ps. Ensegundolugar,
es discernible, sobre todo entre las fabricas con inversiones
relativamentealtas, un intento deincrementarel rendimiento
delamaquinariaynosolamente la productividad de los traba-
jadores. Estorequiere de la puesta de metas de produccién, en
combinacién con incentivos positivosy negativos a su cumpli-
miento. En algunos casos dichas metas se han definido a nivel
colectivoen vezdeindividual. Por ejemplo, el estudio de Caba-
llero (1992:32) sefiala que ciertas empresas de la Zona Libre de
Puerto Cortés han establecido un sistema "modular” en que se
agrupan hasta 20 obreras y se les asigna metas colectivas,
haciendo depender el ingreso de cada quien de acuerdo al
cumplimiento grupal conlametaestablecida. El mismo estudio
senala que las obreras rechazan este sistema por bajar su
ingresoy poraumentarla exigencia del trabajo. Es interesante
apuntar que la empresa dentro de nuestros casos de estudio,
que mostré el nivel mas bajo de satisfaccién laboral, utiliza un
sistema de este tipo segin lo expresado por el gerente de la
misma.

Adicionalmente, varias plantas se han aprovechadodelos
serviciosdel Consejo Asesor parael Desarrollo de los Recursos
Humanos (CADERH), con beneficio de un subsidio financiado
por AID, para mejorar su organizaciény entrenar mas cientifi-
camente a su fuerza de trabajo. CADERH decidié a desarrollar
un programa dirigido al apoyo global en la administracién de
plantas de confeccién textil, y contraté una conocida firma
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estadounidense especializada, Kurt Salmon, para ayudarlesa
desarrollar tal programa.*

Del lado de la fuerza laboral, lo mas relevante es que su
valoracidndel entorno laboral que le ofrece laindustria maqui-
ladora es, en términos generales, positiva. Pero, como ha que-
dado también claramente establecido, esta valoracién no se
acompania con el deseo de permanencia en la empresa. Por el
contrario, la gran mayoria de las trabajadoras indagadas est4n
dispuestas a abandonar su actual empleo tan pronto como
puedan, para obtener, presumiblemente, otro trabajodentrode
la propiaindustria maquiladora. Comose ha argumentado, no
se esta ante un Ambito ocupacional que genere fuertes identi-
dades laborales. Esto supone que, al menos que haya cambios
dellado de lasempresas, con politicas que hagan que este tipo
de empleo adquiera importancia en las trayectorias laborales,
dificilmentese puede gestar procesos de involucramiento labo-
ral que reflejen un modelo de relaciones laborales nuevo, mas
adecuado con los cambios operados en el escenario mundial.

4. Para una descripci6én detallada de este programa, véase Pri-
ce Waterhouse (1992). Se debe mencionar, no obstante, que
para mediados de 1993, las empresas que se habian benefi-
ciado del programa fueron las siguientes: PROTEXA (vinculado
con Van Heusen y la familia Kattan); INTERMODA y EUROMODA
de Nicolas Chahin; EXPORTEX de la familia Kattan; CoNIsA de
la familia Bendeck, la cual opera en Tegucigalpa bajo la
legislacién de "drawback"; la firma estadounidense de M.
Fine en ziP Bafalo; y la fabrica hondurena Aaa que opera en
Choloma bajo las leyes de la Zona Libre.
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