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Resumen 

 

El objetivo central de esta tesis doctoral es analizar el aprendizaje laboral situado y la 

construcción social de las competencias laborales del personal directo de producción de 

cuatro plantas arneseras en Ciudad Juárez.  

Por ello, la tesis muestra cómo los trabajadores (re)construyen sus competencias 

laborales generales, especificas, técnicas y andragógicas en las prácticas productivas 

mediante procesos de aprendizaje situado. Este tipo de aprendizaje provee un 

enriquecimiento del trabajo a partir de las actividades de mejoramiento continuo, de 

enseñanza-aprendizaje, de usos de equipo, materiales y herramientas en la producción, uso 

de conocimiento previo y por la interacción realizados cotidianamente. Al mismo tiempo 

que la calidad del empleo es precario.  

La perspectiva constructivista del aprendizaje situado, de los modelos productivos y 

la perspectiva holística de las competencias laborales se constituyen en las perspectivas 

teóricas con que se aborda el problema de investigación. Para su abordaje metodológico se 

recurrió a la etnográfica crítica y el estudio de caso. Además, del análisis de documentos, 

observación de campo, entrevistas en profundidad con personal directo de producción, 

mandos medios, directivos de plantas maquiladoras arneseras y asesores del Instituto 

Chihuahuense para la Educación de los Adultos (ICHEA).  

Se avanzó en el entendimiento de los procesos de aprendizaje laboral situado, la 

construcción de competencias laborales y la invisibilidad de ambos en el mercado de 

trabajo local. Igualmente, se identificaron vacíos y carencias de programas institucionales 

de formación en el trabajo y certificación de las competencias laborales de los trabajadores 

directos de producción. 
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Abstrac 

 

The main objective of this PhD work is to analyze the situated learning and the social 

construction of labor skills direct production workers of four harnesses plants in Ciudad 

Juarez.  

Therefore, the thesis shows how workers (re) construct their general skills, specific, 

technical and andragogical through processes situated learning. This type of learning 

provides job enrichment activities from the continuous improvement of teaching and 

learning, use of equipment, materials and tools in the production, use of prior knowledge 

and the interaction made daily, while job quality is precarious. 

The constructivist perspective of situated learning, productive models and the 

holistic view of labor skills constitute the theoretical perspectives that address the research 

problem. The methodological approach used for the study was critical ethnography and 

case study. In addition, analysis of documents, field observation, and depth interviews with 

production direct workers, managers and production supervisors, moreover de teachers of 

Institute for Adult Education of Chihuahua in the harnesses industry. 

There was progress in the understanding of learning processes work location, the building 

of competencies and the invisibility of both in the local labor market. Also identified empty 

and deficiencies in institutional training programs at work and in the occupational skills 

certification of direct production workers 
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INTRODUCCIÓN 

 

Este texto trata fundamentalmente sobre el aprendizaje laboral situado y la construcción de 

las competencias laborales de los trabajadores directos de producción en el contexto de 

transformación productiva (cambio tecnológico, transformaciones en la organización del 

trabajo, modificación de las calificaciones y procesos de aprendizaje laboral) en la industria 

automotriz y en particular en la industria de los arneses automotrices como fuente de 

desarrollo, crecimiento y competitividad de la industria. 

El objeto de este trabajo es avanzar en el conocimiento sobre los procesos de 

aprendizaje laboral y las competencias laborales que se han construido históricamente en la 

práctica productiva cotidiana del personal directo de producción de cuatro plantas 

maquiladoras
1
 arneseras en Ciudad Juárez; y en este sentido se busca aportar conocimiento 

útil desde las teorías del aprendizaje social, la perspectiva de los modelos productivos y las 

competencias laborales. 

Luego de trabajar en diversos estudios sobre la industria maquiladora en Ciudad 

Juárez y en particular sobre el sector autopartes, el trabajo que hoy se presenta tiene como 

base una línea de investigación que se ha venido perfilando por una década sobre industria, 

empleo y maquila. En ellos, se ha constatado, una diversidad de configuraciones 

                                                 
1
 El término “maquila” se origina en España, con los propietarios de los molinos, que cobraban por procesar 

el trigo a los agricultores locales. Actualmente el término se refiere a cualquier manufactura parcial, ensamble 

o empaque llevado a cabo por una empresa que no sea el fabricante original. El concepto de maquiladora de 

acuerdo al Diario Oficial de la Federación, ha venido sufriendo diferentes adecuaciones desde sus inicios, sin 

embargo el concepto publicado más reciente es el siguiente: “Proceso industrial o de servicio destinado a la 

elaboración, transformación o reparación de mercancías de procedencia extranjera, importadas 

temporalmente, para su exportación o a la prestación de servicios de exportación”. Decreto para el Fomento 

de la Industria Manufacturera, Maquiladora y de Servicios de Exportación (Decreto IMMEX), publicado en el 

Diario Oficial de la Federación el 1 de noviembre de 2006. Última modificación: Miércoles, 19 de junio de 

2008 por la Subsecretaría de Industria y Comercio. 
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productivas caracterizadas por cambio tecnológico, organizacional, de mayor 

complejización, e integración vertical en la producción del arnés automotriz, aumento en 

los niveles de calidad y competitividad de las plantas, mayor racionalización y 

diversificación de productos y clientes, producto del cambio de estrategias de los 

corporativos para afrontar la competencia en el mercado norteamericano principalmente. 

Paralelamente, procesos de aprendizaje laboral y construcción de competencias laborales de 

los trabajadores directos de producción se han hecho invisibles a la par de una falta de 

movilidad laboral ascendente y social de los mismos en las plantas maquiladoras de 

arneses. 

De acuerdo con el discurso de los directivos de organismos empresariales, gerentes 

de plantas y supervisores de producción en la industria maquiladora en la frontera norte, los 

trabajadores directos de producción no están calificados y adolecen de compromiso, 

actitudes y valores “positivos” hacia el trabajo. Por lo tanto, consideran que no existen 

procesos de aprendizaje laboral en éstos sujetos y espacios fabriles. Igualmente, se presenta 

un panorama de baja inversión en la formación inicial y continua de los trabajadores 

directos de producción, nula credencialización de sus saberes, altos niveles de rotación y 

ausentismo laboral, los cuales resultan contradictorios a los logros que esta industria (global 

players)
2
 y en particular las plantas arneseras han alcanzado mediante procesos de 

certificación internacional (mantenimiento permanente y en algunos casos diversificación 

de clientes de clase mundial).  

  

                                                 
2
 Las cuatro plantas estudiadas pertenecen a 4 de los cinco corporativos de autopartes que son líderes en el 

mercado mundial y en especial el estadounidense de los arneses automotrices.  
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De igual forma, la puesta en marcha del mayor número de técnicas y estrategias de 

producción japonesa o de las “mejores prácticas productivas” (desde la entrega de 

materiales e insumos, en el proceso de producción, y en el producto final) han ido de la 

mano de la aplicación de sistemas de administración de la calidad (certificaciones ISO y 

TS) y de una alta flexibilidad funcional (polivalencia y movilidad horizontal de los obreros) 

que han, dado impulso al proceso colectivo de aprendizaje. Sin embargo, a la par, ha 

progresado la racionalización de la administración de los recursos humanos y la política 

laboral en una intensificación de la flexibilidad laboral que obstaculiza y promueve los 

procesos de aprendizaje laboral en las plantas estudiadas. 

Planteamiento del problema 

La presente investigación surge de la reflexión sobre el aprendizaje laboral de los 

trabajadores directos de producción en el espacio fabril maquilador que de manera 

permanente se ha hecho invisible, tanto por el tipo de estudios realizados sobre formación 

laboral y del aprendizaje tecnológico, como por los directivos de organismos empresariales 

y gerentes de plantas maquiladoras de esta industria. Con el entendimiento de los aportes de 

las teorías constructivistas sobre el aprendizaje laboral, construcción de competencias 

laborales, la perspectiva de los modelos productivos y precarización del empleo se busca en 

esta investigación identificar la forma en que el aprendizaje laboral se ha vuelto intangible 

en la práctica productiva cotidiana de los trabajadores directos de producción, lo cual ha 

constituido un obstáculo para su movilidad ascendente laboral, a partir de la revisión de los 

reglamentos y de los programas institucionales de promoción referentes a la movilidad 

laboral y a la práctica de los mismos.  
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Avanzar en el entendimiento de los procesos de aprendizaje laboral, en la práctica 

productiva bajo los cuales se construyen las competencias laborales, y los significados que 

sobre los mismos tienen los sujetos que participan en él, en cuatro plantas maquiladoras 

arneseras en Ciudad Juárez y cómo estos procesos se ven mediados por el sistema de 

movilidad laboral, los mecanismos de capitalización de las competencias laborales y el tipo 

de configuración productiva es el objeto de este trabajo. Para lograr este entendimiento esta 

investigación inició con la pregunta central siguiente: ¿Bajo qué tipo de procesos de 

aprendizaje laboral, configuraciones productivas y significados construyen sus 

competencias laborales los trabajadores directos de producción de la industria maquiladora 

arnesera en Ciudad Juárez? 

Asimismo, las preguntas complementarias de la investigación son las siguientes: 

 ¿Cómo se ha dado históricamente el desarrollo de la industria arnesera en Ciudad 

Juárez y los procesos de aprendizaje laboral de los trabajadores directos de 

producción? 

 ¿Cuáles son las principales formas de aprendizaje laboral y competencias laborales 

de los trabajadores directos de producción? 

 ¿Cuáles significados tienen los trabajadores directos de producción y funcionarios 

de las cuatro plantas estudiadas sobre el aprendizaje laboral? 

 ¿Dónde radican las competencias laborales que son centrales para la producción de 

arneses automotrices y qué mecanismos de capitalización utilizan las plantas para 

su creación y acumulación? 

Por lo que, el objetivo general de esta investigación es describir y analizar los 

procesos de aprendizaje laboral bajo los cuales se construyen las competencias laborales, y 

los significados que sobre los mismos tienen los sujetos que participan en él, en cuatro 

plantas maquiladoras arneseras en Ciudad Juárez. También, cómo estos procesos se ven 
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mediados por el sistema de movilidad laboral, los mecanismos de capitalización de las 

competencias laborales y las configuraciones productivas. 

Para ello se parte de entender el aprendizaje laboral como un proceso dinámico 

generado por multiplicidad de factores tanto individuales, sociales, económicos y por 

supuesto productivos. En dicho proceso intervienen también múltiples transformaciones 

que experimentan la sociedad y el mundo industrial en su conjunto. 

Los objetivos específicos son: 

 Caracterizar el proceso histórico de inicio, crecimiento y consolidación de la 

industria arnesera en Ciudad Juárez. 

 Caracterizar y analizar las formas de aprendizaje laboral y significados mediante 

las cuales se crean las competencias laborales de los trabajadores directos de 

producción de las cuatro plantas maquiladoras arneseras. 

 Caracterizar y analizar el proceso productivo del arnés y las competencias laborales 

que requieren los trabajadores directos actualmente. Asimismo, como identificar 

cuáles son las competencias centrales dentro del proceso productivo para la planta 

y para los trabajadores directo, que les permiten seguir siendo competitivos a los 

primeros y considerados competentes a los segundos respectivamente; 

 Caracterizar las configuraciones productivas de las cuatro plantas estudiadas, del 

aprendizaje laboral y las competencias laborales en el sector arenesero de Ciudad 

Juárez. 

Dichos intereses se ven expresados en los supuestos que orientaron el estudio y que 

a continuación se enumeran: En primer término, se parte de plantear que el proceso de 

reorganización industrial global de la industria del automóvil (armadoras y autopartes), que 

viene sucediendo desde mediados de los noventa es factor determinante en los procesos de 

aprendizaje laboral y construcción de competencias laborales de los trabajadores en la 

industria maquiladora arnesera en Juárez. Las nuevas condiciones productivas y los nuevos 
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contextos pueden llegar a influir mediante cambios en los procesos de aprendizaje 

instituidos y en el cambio de las competencias laborales necesarias para la producción 

mediante la política de gestión de los recursos humanos a nivel de empresa.  

Por esta razón, se aborda el proceso de reorganización productiva como un nivel 

contextual. Esto, mediante el análisis de las diferentes mezclas de estrategias, lo que 

permite evaluar el grado de influencia de los patrones de producción y sistemas de 

administración de la calidad internacional en los procesos de aprendizaje y creación de 

competencias laborales en la industria maquiladora arnesera. Además, del análisis de las 

distintas fases de expansión y consolidación de la industria maquiladora de exportación 

arnesera en la localidad, a la luz de los principales cambios globales y nacionales y sobre 

los procesos de aprendizaje laboral (tecnológico, y organizacional, etc.), que se hayan 

identificado durante esas fases. 

Los diferentes tipos de estrategia (volumen, diversidad, flexibilidad, permanente 

disminución de costos y calidad) que asumen los corporativos arneseros en la localidad 

impactan directamente las tres principales dimensiones analizarse de las configuraciones 

productivas (la política del producto, la organización productiva y la relación salarial) en 

segundo término. 

Por ello, se considera que los procesos de aprendizaje laboral y la construcción de 

competencias laborales enfrentan transformaciones que tienen relación directa con las 

nuevas exigencias de las plantas armadoras y disposiciones gubernamentales del mercado 

norteamericano. Éstas pueden llegar a tomar caminos derivados del tipo de bases técnicas, 

sociales y organizativas en las plantas. Dichas transformaciones pueden ser en: el tipo de 

roles en el trabajo, en las normas y costumbres que regulan las relaciones entre los 
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trabajadores, los mecanismos y sistema de control y jerarquías hasta el tipo de tecnologías 

duras que tengan. Derivado de esto, surge la necesidad de analizar las configuraciones 

productivas y sus impactos en los procesos de aprendizaje laboral y construcción de 

competencias laborales en la industria maquiladora de exportación de tipo arnesera. 

De igual forma, la mayor racionalización en las políticas de gestión de los recursos 

humanos y del conocimiento en las plantas tiene implicaciones en la transformación de los 

procesos de aprendizaje laboral, la construcción de competencias laborales, asimismo 

plantea obstáculos al aprendizaje laboral. Lo que supondría que los actores involucrados –

trabajadores directos de producción y el personal encargado de aplicar estas políticas-

busquen delinear o ponderar algún tipo de competencias laborales (generales, específicas y 

andragógicas
3
). Con este planteamiento se asume que los procesos de aprendizaje laboral 

no constituyen un campo abierto a las decisiones de la gerencia, sino que se remontan a 

problemas ya planteados por sobre los procesos de aprendizaje laboral y construcción de 

competencias laborales en el trabajo. 

Cuarto, en este sentido, una de las líneas a desarrollar en esta investigación es 

analizar las políticas de gestión de los recursos humanos durante la estancia de la industria 

maquiladora arnesera en la localidad. Todo ello, a la luz de los cambios en las exigencias de 

mayor productividad y calidad a nivel internacional de la industria arnesera y su impacto en 

los procesos de reclutamiento, selección y contratación laboral, aprendizaje laboral y 

                                                 
3
 La andragogía es la ciencia de la educación de los adultos que facilita el conocimiento y el tratamiento 

científico en su educación. Por ello, le llamo competencias andragógicas ya que son y parten del concepto 

Andragogía, la cual es la ciencia y el arte que, siendo parte de la Antropología y estando inmersa en la 

Educación Permanente, se desarrolla a través de una praxis fundamentada en los principios de participación y 

horizontalidad; cuyo proceso, al ser orientado con características sinérgicas por el facilitador del aprendizaje, 

permite incrementar el pensamiento, la autogestión, la calidad de vida y la creatividad del participante adulto, 

con el propósito de proporcionarle una oportunidad para que logre su auto-realización" (Adolfo Alcalá.- "La 

praxis andragógica en los adultos de edad avanzada"). 
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creación de competencias laborales de los trabajadores directos de producción de las cuatro 

plantas analizadas. Este ámbito de práctica de las políticas de gestión de los recursos 

humanos plantea un problema igualmente interesante, que se refiere al control del 

rendimiento en el trabajo y la participación en el logro de estándares de producción y 

calidad de los procesos, de los insumos, del producto final y como éstos moldean los 

diversos procesos de aprendizaje laboral y construcción de determinadas competencias 

laborales. Este un problema clásico del trabajo industrial y en particular del control en el 

trabajo en la industria maquiladora, ya que los mecanismos de control se encuentran 

asociados a los estímulos salariales, a los bonos de participación, a la permanencia en el 

trabajo y en particular en la maquila al trabajo en equipo mediante nuevas formas de 

aseguramiento de la calidad. Por ello, es interesante ver su influencia en la adquisición de 

competencias laborales y en los procesos de aprendizaje laboral de los trabajadores directos 

de producción. 

Quinto, en cuanto a la relación entre políticas de gestión de los recursos humanos, 

política laboral y procesos de aprendizaje laboral, en teoría debería existir una fuerte 

vinculación y coherencia entre ellas. Esto, debido a que las primeras se basan en principios 

de motivación e integración de la fuerza de trabajo, que favorecen los procesos de 

aprendizaje laboral y construcción de competencias laborales aptas para lograr competir en 

mercados internacionales, lo cual requiere de un obrero más estable y un perfil de 

calificación más alto (Piore y Sabel 1984, Coriat 1992, Contreras 2000, Carrillo 1986, 

Mertens 1996, Carrillo y Ramírez 1990, Lara 1998). 

Por otra parte, los estudiosos del tema reconocen que la participación del trabajador 

es un elemento central en el debate y que el trasfondo de los medios sociotécnicos del 



28 

trabajo apunta hacia el manejo de los aspectos subjetivos, como la motivación e integración 

social de los trabajadores mediante el establecimiento de un modelo de participación. 

Asimismo, las empresas requieren de procesos de aprendizaje laborales y creación de 

competencias laborales de los trabajadores directos de producción diferente a las 

tradicionales.  

Lo anterior no ha impedido la adaptación de estas políticas de gestión de los 

recursos humanos y la instauración de procesos de aprendizaje laboral para lograr la 

construcción de competencias laborales que permitan a las plantas mantener su 

competitividad internacional. Se cree que se trata de una combinación de principios de 

organización del trabajo flexible relativamente nuevo, acordes a las exigencias de calidad, 

en condiciones productivas de precariedad, en las que la participación activa de los obreros 

en dichos procesos ocurre en un contexto controlado y en relación directa con las 

necesidades de las plantas. Por lo anterior, la combinación de las políticas de gestión de los 

recursos humanos, las políticas laborales y los procesos de aprendizaje laboral está 

constituyendo un camino eficiente y más barato para llevar a cabo los cambios productivos 

y el suministro acorde a las exigencias de los clientes de las plantas maquiladora de arneses 

en Ciudad Juárez. 

En este contexto, las competencias laborales de los trabajadores están siendo 

aprovechadas para elevar la productividad, disminuir los costos y tiempo de su formación 

en condiciones precarias, siendo este un recurso activo en los procesos de aprendizaje 

laboral cotidiano y creativo en la producción, como lo señalan algunos teóricos. 

Sexto, en referencia a la construcción de las competencias laborales, se parte de la 

idea de que éstas se encuentran mediadas por las políticas laborales, organizativas, de 
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formación, capacitación y entrenamiento y por los procesos de aprendizaje laboral que la 

institución promueve, así como por las mismas condiciones generales tanto materiales 

como sociales en las cuales los actores se encuentran inmersos. Sin embargo, también se 

piensa que las competencias laborales se crean a partir de la socialización en un contexto 

laboral particular. Cabe señalar que el tipo de competencia laboral construida en un espacio 

socio-laboral-institucional tiene que ver con el rol profesional, el posicionamiento en el 

proceso de producción y el rol de interfase que juega en la actividad realizada cada uno de 

los trabajadores directos de producción en su práctica productiva cotidiana.  

La falta mecanismos efectivos para la movilidad vertical ascendente y el 

reconocimiento de los saberes en las plantas y en el mercado local de trabajo han llevado a 

inhibir los procesos de participación y aprendizaje laboral en las plantas maquiladoras. Por 

lo que, los actores laborales han creado diversos significados en torno al aprendizaje laboral 

que poco ayudan.  

En conjunto estos supuestos forman la base del diseño del presente trabajo de 

investigación, que se centra en el proceso de aprendizaje y construcción de competencias 

laborales en la industria maquiladora en el amplio contexto de transformaciones globales, 

de políticas nacionales y cambiantes estrategias corporativas. 

Justificación de la investigación 

Los argumentos para justificar esta investigación parten de tres aspectos. Primero, el arnés 

automotriz el principal producto industrial en razón del nivel de empleo generado y valor 

de su producción, la cual se concentra en Ciudad Juárez. 

Segundo, el segmento de la producción del arnés en las últimas décadas ha sufrido 

transformaciones tanto tecnológicas, organizacionales y de mayor integración vertical hacia 
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las áreas de investigación y desarrollo que han impactado a nivel regional y local en el 

modelo productivo. A su vez, estos han impactado en los procesos de aprendizaje laboral y 

construcción de competencias laborales de los trabajadores directos de esta industria. 

Y tercero, documentar los procesos de aprendizaje laboral y las competencias 

laborales con que cuentan los trabajadores directos de producción de la industria arnesera 

en la ciudad. Los cuales, no han sido estudiados por la investigación más reciente sobre el 

tema de la formación laboral. Y quienes han hecho estudios sobre la formación laboral de 

los obreros a que sólo captan en la medición de la formación los años de instrucción de la 

mano de obra directa, basándose centralmente en la Encuesta Nacional de Empleo, 

Salarios, Tecnología y Capacitación y no atienden el tema del aprendizaje laboral. Y en el 

caso de la investigación sobre aprendizaje laboral, los estudiosos del tema, mediante el uso 

de metodologías de corte cualitativo han realizado el análisis de las tareas en el espacio 

fabril técnicos e ingenieros como parte de su aprendizaje laboral. Sin embargo sólo se ha 

indagado sobre los conocimientos adquiridos por sectores técnicos y profesionales en la 

maquila (Hualde 2001a, 2001b; Lara1998, Contreras 2000 y Contreras y Hualde 2004).  

Por ello, se requiere analizar este tema con una perspectiva más integradora dado 

que las perspectivas anteriores son parciales para comprender el fenómeno en estudio. Por 

ello, hay que retomar las perspectivas en mención y enriquecerlas con un acercamiento más 

cualitativo, que permitan observar, sobre todo, los procesos que tienen lugar entre los 

actores en la actividad cotidiana en las plantas. Esto, debido a que difícilmente podremos 

encontrar en el análisis empírico-estadístico pistas del aprendizaje laboral y de las 

competencias laborales de los trabajadores directos. Porque, ellos se forman laboralmente 
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en el espacio productivo y sus competencias son documentadas sólo para uso interno del 

corporativo y plantas. 

Consideraciones sobre la metodología elegida 

Tomando en cuenta las características del objeto en estudio que son los procesos de 

aprendizaje laboral, las competencias laborales de los trabajadores directos de producción y 

las configuraciones productivas de la industria arnesera en la ciudad. La investigación 

cualitativa logra captar la subjetividad, intersubjetividad, procesos y significados, los cuales 

fueron útiles para el logro de los objetivos de esta investigación. En el caso del aprendizaje 

laboral y las competencias laborales de los trabajadores directos de producción, los cuales 

se han originado fundamentalmente en el espacio fabril durante tres décadas, durante las 

cuales no han sido documentados-reconocidos ni captados en diversos estudios. Y las 

configuraciones productivas no hay mejor estrategia que el estudio de caso y la inmersión 

en el entramado productivo para analizar la realidad tan compleja que se vive en el mismo. 

Al respecto, en el segundo capítulo se profundiza sobre la estrategia metodológica 

del estudio. 

Para introducir al lector en este contexto, se presentan a continuación algunos 

elementos contextuales para una mayor comprensión del sector y plantas arneseras 

estudiadas. 

La importancia de la industria maquiladora de Arneses en Ciudad Juárez 

Las plantas maquiladora de arneses en Ciudad Juárez son parte de un mega cluster 

conformado por „jugadores globales‟. Estos grandes corporativos se encuentran 
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compitiendo dentro de los mercados a nivel mundial y producen tanto arneses como otros 

sistemas y componentes para la mayoría de las empresas terminales.  

Sus empresas arneseras emplean al 24% del total de empleos generados por la 

maquiladora en la ciudad, repartido en 39 plantas con 1,415 empleados promedio por 

establecimiento. Existe una alta concentración en pocas empresas de primera línea. De los 

39 establecimientos que conforman la rama de los arneses, 5 empresas poseen 32 plantas y 

emplean a 43,626 trabajadores; tan sólo 5 corporativos concentran el 79.4% del empleo de 

dicha rama en la ciudad. Tienen como clientes no sólo a una sino a diversas ensambladoras 

americanas, asiáticas y europeas, tanto de autos, como de vehículos ligeros y pesados. Y 

finalmente, desde 1994 se provee del diseño completo del arnés (investigación, desarrollo, 

corte y ensamble) a las armadoras automotrices norteamericanas. Debido a la competencia 

por la sobrevivencia y la contracción del mercado estadounidense los corporativos 

empiezan ampliar su cartera de clientes hacia otros mercados emergentes como el asiático y 

europeo (El Diario/Suplemento Manufactura, 26/05/2008). 

Los cinco corporativos con mayor importancia en Ciudad Juárez, concentran varias 

decenas de miles de trabajadores en esta ciudad y son de los “jugadores globales” más 

importantes en la industria de los arneses a nivel mundial: Yazaki, Delphi, Lear, Sumitomo 

y Alcoa Fujikura. En estas plantas el mayor nivel de tecnología se encuentra en el área de 

corte, desforre y prensado con máquinas de corte, máquinas de blindados, máquinas de 

trenzados y máquinas de split-arañas comparables con los mejores a nivel mundial y en el 

área de subensamble y ensamble final sólo herramientas manuales. La calidad se logra a 

partir de pruebas eléctricas por computadora y pruebas visuales, esta última en todas las 

operaciones; Además de la aplicación de las técnicas: certificación de obreros en 
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operaciones críticas, técnica 5‟s, Kan Ban, Sistema Just in Sequence, Enfoque de 

proveedores y clientes internos las cuales son requeridas por las plantas armadoras; 

Igualmente, cumple los estándares ISO 9000, QS 9000, ISO 14000, ISO 14001 e ISO/TS: 

16949. 

Estructura y composición del trabajo 

Este trabajo se estructura en ocho apartados incluyendo la introducción y las conclusiones 

preliminares.  

En el primer capítulo se presentan los autores, conceptos y teorías que orientaron 

esta investigación. Para ello, examina los conceptos centrales: aprendizaje laboral situado, 

competencias laborales, configuraciones productivas. Para lo cual se aborda centralmente 

las siguientes perspectivas: teoría de las organizaciones, teoría social del aprendizaje, 

diversas conceptualizaciones sobre aprendizaje laboral, conocimiento y aprendizaje, 

conocimiento tácito y explícito, las actividades de aprendizaje laboral y patrón de 

aprendizaje laboral, la construcción social del conocimiento, la conceptualización sobre las 

competencias laborales. Para ello, se trabaja principalmente con la teoría de la acción 

sociocultural-teoría del aprendizaje situado, teoría del conocimiento, teorías de la 

organización y la perspectiva holística de creación de conocimiento.  

El segundo capítulo presenta los aspectos metodológicos de la investigación para el 

análisis de las configuraciones productivas, el aprendizaje laboral situado y las 

competencias laborales. Asimismo muestra el ámbito de estudio, las estrategias e 

instrumentos, fuentes de información, recolección de la información, sistematización de la 

información, el método de análisis e interpretación, plan de análisis y las limitaciones del 

estudio.  
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En el capítulo tercero se presenta el marco contextual e histórico en el cual se 

desarrollo el fenómeno social estudiado. El propósito es realizar una caracterización de la 

industria arnesera de 1977 a 2007, asimismo como presentar los cambios en los procesos de 

aprendizaje laboral y competencias laborales durante la estancia de la industria maquiladora 

arnesera en el periodo 1997-2007 en Ciudad Juárez.  

En el capítulo cuarto se hizo un análisis de la diversidad de configuraciones 

productivas sobre las cuales se construyen actualmente los procesos de aprendizaje laboral 

situado y las competencias laborales. Para ello, se toman como ejes centrales del análisis 

las siguientes dimensiones: la política del producto, la organización productiva y la relación 

salarial de las cuatro plantas analizadas.  

En el capítulo cinco se presenta el estudio del aprendizaje laboral situado. El 

análisis se baso en las dinámica socio-laborales del aprendizaje laboral, los significados que 

le dan al aprendizaje laboral los trabajadores directos de producción, supervisores de 

producción, directivos de la IME arnesera. También se analizaron los mecanismos que son 

utilizados por las cuatro plantas estudiadas para documentar y difundir conocimiento. 

En el capítulo sexto se describen y analizan los cambios que ha tenido el proceso de 

producción del arnés automotriz en las últimas décadas. Asimismo, como el proceso de 

producción del arnés y las competencias laborales que ponen en acción actualmente los 

trabajadores directos de las cuatro plantas estudiadas. Posteriormente se describe y analiza 

el proceso de producción y las competencias laborales de los trabajadores estudiados en 

cada una de las fases de producción del arnés. Se resaltan las competencias laborales 

andragógicas que son centrales para las plantas para mantener su competitividad y el 

sistema de aprendizaje laboral situado. 
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Finalmente se presentan las conclusiones preliminares de la tesis, considerando esta 

parte como la llegada a un nuevo punto de partida. Aquí se retoman las interrogantes que 

orientaron la investigación y los alcances de los objetivos del trabajo. Enseguida, se 

presentan los hallazgos de la investigación. Posteriormente, se muestran las limitantes de 

esta investigación. Y finalmente se esbozan las pistas teóricas y/o empíricas que abre la 

investigación como puntos de la agenda para futuras investigaciones. 
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CAPITULO I 

APRENDIZAJE LABORAL SITUADO Y COMPETENCIAS 

LABORALES: UNA MIRADA INTEGRAL 

 

Introducción 

El objetivo central de este capitulo es discutir las diversas perspectivas teóricas y 

conceptos. La primera sección de este apartado presenta la perspectiva de los nuevos 

modelos de producción, para analizar las configuraciones productivas dimensión contextual 

para el análisis las condiciones que obstaculizan o potencian los procesos de aprendizaje 

laboral y construcción de competencias laborales. 

La segunda sección está dedicada a discutir con base en cuatro perspectivas 

teóricas, (sociología económica, economía institucionalista, teoría organizacional, y teoría 

constructivista del aprendizaje) las aportaciones más relevantes en el estudio del 

aprendizaje laboral situado, presentando una perspectiva y conceptos alternativos que 

permitieron analizar la dimensión del proceso de aprendizaje laboral y su relación con las 

estrategias corporativas; el contenido mismo del aprendizaje laboral.   

Enseguida, se expone la discusión de tres perspectivas teóricas y conceptuales 

relevantes en el análisis sobre las competencias laborales (conductista, funcionalista, 

holista) y nuestra propuesta alternativa de corte constructivista tercer gran dimensión 

analizar en este estudio; Al final de cada una de las secciones se muestra la perspectiva 

alternativa que sigue la investigación y los conceptos que la sustentan: Aprendizaje laboral 

situado, mecanismos y tipos de aprendizaje, barreras del aprendizaje, competencia laboral 

general, competencia laboral andragógica y competencia laboral técnica y/o específica, 
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modelos productivos y calidad del empleo. A continuación se presenta la discusión teórica 

de la primera gran dimensión de estudio de éste trabajo. 

1.  Las configuraciones productivas: contexto material y laboral 

Los primero estudios que analizaron el establecimiento de la industria maquiladora de 

autopartes del norte del país, hacían alusión a la modernización de la industria maquiladora. 

Por lo que, algunas de estas características de las plantas aquí estudiadas han sido 

analizadas desde diferentes ópticas teóricas y metodológicas a lo largo de tres décadas de 

estancia de la industria maquiladora de autopartes en el país. Por ello, a continuación se 

presentan las principales perspectivas desde las cuales se han estudiado, las diferentes 

dimensiones analíticas de los nuevos modelos de producción que es importante retomar 

para el estudio. 

a) Los nuevos modelos emergentes de producción en la IME 

Desde mediados de la década de los años ochenta hasta inicios de los años noventa, la 

industria maquiladora sufrió cambios en todos los órdenes. Los principales cambios de 

orden cuantitativo se observaron en el crecimiento del número de plantas maquiladoras, el 

crecimiento del empleo, el tamaño, las divisas y la instalación de plantas maquiladoras en 

otros lugares fuera de la frontera norte (González-Aréchiga y Ramírez, 1989; Stoddar 1990 

y Wilson 1991).  

Los cambios cualitativos que desde finales de la década de los ochenta se apreciaron 

fueron: la aplicación de las mejores prácticas organizaciones como el Justo a Tiempo y las 

asociadas al Sistema de Calidad Total asociadas al Modelo de Producción Toyota (Barajas 

y Rodríguez 1989; Carrillo 1990; Carrillo y Ramírez 1993). Sin embargo, desde entonces 
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se advirtió que la aplicación y adaptación del sistema de producción japonés en plantas 

maquiladoras era distinto al modelo teórico descrito del mismo (Carrillo, 1995). 

Dentro del Sistema de Producción Toyota, la meta central del sistema es eliminar 

los despilfarros (Muda). Este sistema reconoce siete: defectos, excesos de producción, 

transporte, esperas, inventarios, movimientos y procesos innecesarios. Mediante un 

conjunto de técnicas y prácticas de trabajo como las siguientes: Jidoka (automatización 

inteligente), Poka Yoke (evitar errores inadvertidos), Kaizaen (mejora continua), Just In 

time, Kanban (tarjeta o ficha). A partir de la aplicación de la meta central y las diferentes 

técnicas y prácticas se buscaba un cambio en las relaciones sociales en los procesos de 

producción. Todo ello, mediante la participación, involucramiento, polivalencia e 

identificación de los trabajadores con la empresa. A decir por Womack (1990), el punto 

central del Toyotismo es una nueva cultura laboral. 

Todos estos estudios trataban de trazar un esbozo estilizado de una nueva 

configuración productiva de la industria maquiladora. Por ello, tenían generalmente como 

población objetivo las plantas de mayor tamaño, utilizando los supuestos teóricos de los 

diferentes enfoques de modelos productivos emergentes en el proceso de reestructuración 

global (Especialización Flexible, Toyotismo (SPT), Nuevos Conceptos de Producción, 

Sistemomanufactura), esto sucedió durante la segunda etapa de crecimiento de la IME 

(1982-1993), a la cual denominaron de modernización industrial, especialización 

productiva y racionalización del trabajo. 

Durante esta etapa la industria maquiladora de autopartes fue líder en el proceso de 

transformación de la IME, ya que encontró en la región fronteriza del norte de México, las 

condiciones adecuadas para apoyar la competitividad del capital transnacional 
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(principalmente de GM, Ford y Chrysler), a partir de localizar en la región un número 

creciente de actividades industriales de producción de clase mundial.  

La discusión durante este periodo se enfocó en diversos planteamientos que 

centralizaban su análisis en las transformaciones de la organización empresarial y el uso de 

nuevas tecnologías. Diversos investigadores trataron de captar el resultado de este proceso 

y analizar a la industria maquiladora por medio de diversas tipologías basadas en los 

modelos productivos con perspectivas binarias y/o dicotómicas entre el fordismo y 

posfordismo (Domínguez y Brown (1990
4
); Wilson (1992

5
). Otros autores como Gereffi 

1994, proponen otra tipología basada en las formas de integración de las industrias locales a 

la economía globalizada a partir de considerar “nuevas” y “viejas” maquiladoras.  

El uso de los distintos modelos productivos era tomado para hacer análisis de la 

IME. En el caso de la rama maquiladora de autopartes sobresalen los estudios hechos con 

gran particularidad, por lo que, se puede decir que ésta, en sus diferentes actividades 

económicas ha sufrido transformaciones relevantes tales como creciente uso de tecnologías 

automatizadas y la incorporación de esquemas flexibles en la organización de la 

producción, así como la amplia difusión de los sistemas Justo a Tiempo( JIT), Control 

Total de la Calidad (CTC) (Gereffi 1996; Wilson 1992, Koido 1992, González-Aréchiga y 

Ramírez 1990, 1989; Mertens Et.Al 1990; Carrillo y Ramírez 1990; Pelayo 1992). En el 

                                                 
4
 La clasificación que utilizaron las autoras está basada en el grado de aplicación y uso de maquinaria 

microelectrónica: poco tecnificada, intermedias y muy automatizadas. También consideran que el uso 

intensivo de nuevas tecnologías conlleva la utilización de nuevas formas de organización del trabajo, mayor 

flexibilidad de puestos y mayor participación de técnicos e ingenieros en el proceso productivo. 
5
 La autora hace un estudio comparativo a partir de los supuestos del modelo de producción flexible, y busca 

determinar hasta qué punto se han implantado en las maquiladoras los modelos de producción flexible.  

Clasifica la industria maquiladora en tres tipos: plantas de producción posfordistas, plantas de manufactura 

fordista y plantas ensambladoras de trabajo intensivo; las variables que utiliza para construir la anterior 

tipología son: la tecnología del proceso, la organización, la administración del trabajo y el tipo de relaciones 

inter-firmas.  
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caso de las técnicas de producción flexibles relacionados con el ensamble de autopartes 

(Wilson 1992, 1989; Shaiken y Brown 1991; y Carrillo y Ramírez 1990). La adopción de 

prácticas de mejoramiento de la calidad y de la producción también es una práctica 

prioritaria en las firmas trasnacionales (principalmente automotrices y electrónicas). La 

aplicación/adopción híbrida del sistema de producción japonesa (Abo 1994). 

Aunque la mayoría de los puestos de trabajo seguian estando parcializados, el 

trabajo en equipo, la participación grupal y la flexibilidad funcional se adaptan en un buen 

número de empresas maquiladoras, particularmente electrónicas y de autopartes (Echeverri-

Carrol 1994;Wilson1992; Mertens y Palomares 1988). 

Para algunos autores de ese periodo, los cambios en la IME en general eran 

considerados como caricaturas del Posfordismo (Wilson 1992; Shaiken y Brown 1991; 

Miker 1996). Sin embargo, para otros investigadores estos cambios han traído consigo un 

enriquecimiento de tareas, de complejidad en los procesos y potencial desarrollo de los 

proveedores (Kenney y Wo Chei 1997; Carrillo y Ramírez 1993; González Aréchiga y 

Ramírez 1990).  

Durante este periodo el nivel de tecnología incorporada de acuerdo algunos autores 

era un modelo polarizado y de alto nivel de heterogeneidad estructural (González–Aréchiga 

y Ramírez 1992, 1990,1989; Miker 1996, Carrillo 1993; Wilson 1992) Si bien, se puede 

hablar de cambios habría que matizar mayormente en cuanto a la incorporación de 

tecnologías de punta que sobre las nuevas formas de organización del trabajo aplicadas en 

los procesos productivos en la industria maquiladora. 

En el siguiente periodo de mediados de los noventa hasta la fecha los cambios 

cualitativos significativos que se han documentado en este sector son: la incorporación de 
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procesos de producción con base manufacturera, una mayor especialización productiva 

(Carrillo, Mortimore y Alonso 1999,60; Carrillo Et.Al;2001), un mayor desarrollo y 

complejización organizacional (Carrillo, Mortimore y Alonso 1999,61; Miker, 2003; 

Carrillo y Gomis 2004,93-97); así como una mayor incorporación de esta industria en 

procesos productivos con base tecnológica, y la incursión de las plantas maquiladoras de 

mayor tamaño en procesos de investigación y desarrollo de nuevos productos y/o procesos 

(Alonso, Carrillo y Contreras, 1994; Alonso y Carrillo 1996ª y 1996b; Carrillo, Mortimore 

y Alonso 1999, 60-61; Contreras, Alonso y Kenney 1998) y construcción de Centros de 

Investigación (Carrillo y Hualde 1997). 

A partir del análisis de los cambios antes mencionado, Carrillo y Hualde (1997) 

proponen una tipología basada en las ventajas competitivas alrededor de las cuales 

operaban las plantas maquiladoras. Este último centró su análisis en el tipo de tecnología, la 

organización del trabajo, la integración de la industria maquiladora con la industria local-

regional, la centralización-descentralización de la toma de decisiones y tipos de procesos de 

producción, diseño, investigación y desarrollo que llevan a cabo. A partir del análisis de 

estas dimensiones los autores proponen tres tipos de empresas: basadas en la intensificación 

del trabajo manual (primera generación
6
), basadas en la racionalización del trabajo 

(segunda generación
7
) y basadas en el conocimiento (maquiladoras de tercera generación

8
). 

                                                 
6
 Son plantas de ensamble tradicional desvinculadas de la industria nacional, con bajo nivel tecnológico y con 

una gran dependencia hacia las decisiones de las matrices. La fuente de su competitividad son los salarios 

bajos y la intensificación del trabajo. 
7
 Se considera a las plantas orientadas a los procesos de manufactura, con un bajo nivel de integración 

nacional, aunque comienzan a desarrollar proveedores cercanos. Tienen un mayor nivel tecnológico, 

incipiente autonomía en la toma de decisiones de sus matrices y clientes principales. Con trabajos intensivos, 

en el centro de los procesos predominan los puestos de trabajo en líneas automatizadas o semi-automatizadas, 

con mayor participación de técnicos e ingenieros. Su fuente de competitividad esta en una mayor 

racionalización de la producción y el trabajo. 
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Posteriormente, Hualde (2001a, 2001b) confirma la existencia de cambios 

cualitativos en la fuerza de trabajo o perfil de la mano de obra en la industria maquiladora. 

En cuanto al perfil de la mano de obra en la industria maquiladora de autopartes existe una 

tendencia hacia una mayor masculinización, la disminución de técnicos, el incremento en el 

nivel de instrucción y la permanencia de altos niveles de rotación habrá que ser expuestos 

en el presente trabajo. Una de las explicaciones hechas al proceso de masculinización en el 

sector de las autopartes por Wilson (2002) considera que debido al proceso productivo 

como el de las autopartes se requieren de mayores esfuerzos físicos y por ello es que existe 

esta tendencia.  

Y con respecto a las relaciones laborales que han implantado estas plantas 

maquiladoras, quienes desde su llegada a Ciudad Juárez han sido beneficiada por relaciones 

laborales y sindicatos afines a sus intereses, y sobre todo con amplio poder de decisión en 

el proceso productivo, traduciéndose esta en una alta flexibilidad numérica y funcional; 

donde los sindicatos de poco han servido para proteger a los trabajadores (De la O y 

Quintero 2002). 

Otros autores como (Hualde 2001a-2001b; Vargas1998; Lasso1992) han 

incursionado en el análisis de la articulación entre el sector productivo (la industria 

maquiladora) y el sector educativo. A partir de las experiencias de investigación sobre el 

tema, Hualde avanza en el estudio de este proceso a través del enfoque societal. Lo 

sustancial de su visión radica en insertar a los actores laborales e instituciones educativas 

                                                                                                                                                     
8
 En esta categoría los autores consideran a empresas orientadas centralmente en el diseño, investigación y 

desarrollo. Estas empresas siguen manteniendo escasos proveedores regionales, pero desarrollan 

conglomerados intrafirma y cadenas productivas interfirmas, iniciando un proceso de integración vertical 

ubicada en complejos industriales en la frontera norte de México. Su fuente de competitividad esta centrada 

en la capacidad de ingeniería y tecnología, los salarios relativos del personal calificado y la comunicación con 

su eslabón manufacturero. Además, utilizan trabajo calificado de técnicos e ingenieros centralmente. 
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dentro de una perspectiva más compleja de la realidad laboral, poniendo en el centro del 

análisis los procesos de estructuración que se da entre actores e instituciones en el proceso 

de industrialización fronterizo, dejando atrás las perspectivas reduccionistas que daban 

mayor peso a las fuerzas estructurales que a los actores locales y al contexto en el que estos 

se desenvuelven, y sin dejar de desestimar factores externos que impactan al proceso. 

La concentración territorial de la industria tiene un impacto importante en el sistema 

educativo. (Lasso 1992,24) señala que en Ciudad Juárez, más que un aumento explosivo de 

escuelas, debe hablarse del nacimiento explosivo de la educación de tercer nivel: …En un 

lapso muy corto, tal vez un lustro, nacieron las principales instituciones de la ciudad… 

Hualde (1995), por su parte, menciona que en estrecha relación con los cambios en el 

sistema productivo, las instituciones educativas locales han logrado tejer una red de 

relaciones formales e informales que denotan una articulación en diferentes niveles.  

El intercambio entre la industria maquiladora y el sector educativo en Ciudad 

Juárez, se ha dado principalmente desde la década de los ochenta con instituciones de 

educación media superior y superior, ya que una buena parte de la demanda de trabajo en la 

maquiladora de técnico e ingeniero es cubierta por la oferta proporcionada por el sistema 

educativo público (Hualde 2001a); En el caso de la educación para adultos en el nivel 

básico, un gran número de plantas maquiladoras ofrecen el servicio gratuito
9
 para que los 

obreros logren mayores niveles de escolaridad formal, creando convenios con el Instituto 

Chihuahuense de Educación para los Adultos (ICHEA), logrando con ello, la certificación  

 

                                                 
9
 Pago de los servicios de asesores certificados por el ICHEA, que dan asesoría en las plantas maquiladoras al 

final o antes de la jornada de trabajo. 
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de competencias laborales (básicas) que les exigen algunos de sus clientes para mantenerlos 

como proveedores.  

Es importante mencionar que, de acuerdo con algunos estudiosos del sector 

maquilador el proceso de “modernización industrial” ha ido de la mano de los cambios de 

los requerimientos de la calificación en el trabajo, así como de nuevas formas de 

vinculación productiva con los proveedores en un grupo de plantas. En este contexto se 

requiere de trabajadores con una calificación básica que les permita aprender 

continuamente y adaptarse a cambios en la organización
10

.  

b) La perspectiva de los Modelos productivos para analizar las configuraciones 

productivas 

A nivel internacional, trabajos recientes de GERPISA han permitido poner en evidencia 

que la oposición entre mass production y lean production (Womack, Jones y Ross, 1990), 

no sirven de mucho para la creación de conocimiento, ya que éstas no permiten aprender la 

complejidad de los procesos que actualmente están en curso. 

En la actualidad, dentro de la industria maquiladora de autopartes se pueden 

encontrar una gran heterogeneidad de plantas debido a la aplicación de una diversidad de 

estrategias competitivas; la existencia de diversos corporativos de capital extranjero tanto 

estadounidense, asiático y europeo; producción de diversos productos, uso de tecnologías y  

 

                                                 
10

 Un estudio realizado en los años ochenta en México, entre ramas industriales muy distintas como la 

metalmecánica, electrónica y petroquímica básica, concluyó que las diferencias tradicionales entre ramas se 

estaban desvaneciendo en el nivel de estas calificaciones básicas, no sólo por las innovaciones en 

organización, sino porque la microelectrónica se estaba introduciendo en todo tipo de procesos (Mertens y 

Palomares 1989).  
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organización del trabajo y; además de diferentes tipos de relaciones intra-firma e inter-

firmas. 

Dando cuenta, de que en cada realidad productiva las combinaciones realmente 

existentes difieren mucho entre sí, y poco más se puede decir que existe un “denominador 

común en todos los modelos de nuevos sistemas de trabajo [en] su contraposición a los 

sistemas tayloristas. Esta conformación binaria, como se sabe, es uno de los inconvenientes 

más constantes para el conocimiento concreto. El pensar en oposición, precisa a deliberar 

en términos de ruptura, antes y después, en lugar de reflexionar en términos de procesos 

complejos. Por lo que, obliga a presumir la presencia de un modelo dominante, o que lo 

tendrá que ser en el futuro.  

Por ello, diversos autores consideran que actualmente coexisten diversos modelos 

de producción, tan sólo en el caso de la industria automotriz, sloanismo, toyotismo, 

hondismo y taylorismo-fordismo (Boyer y Freyssenet, 2003). Y proponen realizar un 

análisis más minucioso que permita aprender las especificidades de manera más precisas 

sobre el proceso de formación de un sistema de organización del trabajo, una política-

producto y de relación salarial coherente, en torno a una estrategia de beneficio (Boyer y 

Freyssenet 1996, 2001). 

Analizar los factores inmersos en los diferentes modelos de producción emergentes 

antes mencionados en el proceso de aprendizaje laboral y creación de competencias 

laborales es sin duda de suma importancia para este estudio. Por ello, se considera de vital 

importancia poder analizar a través del concepto configuraciones productivas las tres 

grandes dimensiones que impactan los procesos de aprendizaje laboral y construcción de 

competencias laborales que permiten hacer el contacto entre los procesos micro y macro 



46 

que confluyen en una misma realidad. Esta permite analizar con mayor profundidad el 

contexto material y laboral de la industria maquiladora. 

Por lo que, se considera que el concepto de Modelos productivos propuesto por 

Boyer y Freyssenet (2003), permite analizar a profundidad y más detalladamente a las 

configuraciones productivas de las plantas maquiladoras y sus características que 

obstaculizan ó potencian los procesos de aprendizaje laboral y construcción de 

competencias laborales. Esta perspectiva de análisis (vista desde los procesos productivos) 

permitirá diagnosticar por una parte cuál era y es la situación de la industria en la ciudad 

enmarcada dentro de un proceso de restructuración. Para dicho análisis se retoma el 

concepto Modelos productivos definido como…un proceso, ampliamente intencional, de 

puesta en pertinencia externa y en coherencia interna de los cambios técnicos, 

organizacionales, administrativos y sociales en respuesta a nuevos problemas de 

rentabilidad económica y aceptabilidad social… planteados por Boyer y Freyssenet 

2003,14. De acuerdo con esta tesis, un modelo productivo debería permitir que una firma 

pueda desenvolver adecuadamente dos cuestiones primordiales. Por un parte, la obligación 

de obtener una renta adecuada para todo el capital invertido y, en consecuencia, la 

incertidumbre ligada a la posibilidad de vender los bienes y servicios ofrecidos. Por otro 

lado, la obligación por parte de los trabajadores de hacer evolucionar sus competencias para 

garantizar la venta de su fuerza de trabajo al capital y, en consecuencia, la incertidumbre 

del trabajo en cuanto a la producción de bienes y servicios en las condiciones requeridas. 

Lo anterior influye en el propio proceso de acercamiento empírico a través del 

concepto de configuraciones productivas, parte del planteamiento amplio y abierto de 

dimensiones, sin constituir un sólo concepto, referidos al problema que interesa y donde sus 



47 

relaciones o exclusiones no se conocen a priori. Esto lleva a tratar de aprehender la realidad 

a partir de ciertos supuestos teóricos que tal vez deban prevalecer sobre otros desde nuestra 

perspectiva, pero sin cerrar opciones. De tal manera que los factores a considerar en un 

modelo productivo como lo plantean los autores, en esta otra alternativa, se va de las 

dimensiones a los datos y en esta confrontación se acepta, se desecha o se incorporan 

dimensiones no consideradas en las teorías originales. En la opción se sostiene la 

confrontación con el mundo empírico debe complementarse con el descubrimiento de 

nuevas relaciones entre las diversas dimensiones, afinar sus dimensiones, analizar y no 

suponer, ni rechazar a priori funcionalidades, contradicciones, discontinuidades u 

obscuridades. 

Esta opción conceptual-metodológica permite a través del estudio de caso de cada 

planta realizar la construcción de una configuración productiva, con potencialidades, 

limitaciones e incertidumbres a llenar por la acción de sujetos e instituciones, de tal manera 

que el futuro no es estrictamente predecible, a lo sumo definible como espacio de acción 

viable en la coyuntura. Las configuraciones productivas se llenan así con posibilidades que 

no cierran sino que abren a otras posibles en concreto. 

En este caso, se espera encontrar configuraciones productivas caracterizadas por la 

aplicación y composición de modo diferente las estrategias de volumen, diversidad, 

flexibilidad, calidad, reducción permanente de costos, que impactan de manera diferente en 

la política del producto, la organización productiva y la relación salarial. Por lo que, se 

excluye a priori la convergencia en torno a una solución óptima que sería un one best way 

para todas las empresas como lo expresó Freyssenet et.al. 1998. Y se toma en cambio en  
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consideración los procesos de hibridación que están en el origen de las soluciones 

innovadoras (Boyer et.al.1998). 

Se trata más bien de identificar y fundamentar la diversidad de estrategias y las 

respuestas de los actores del sistema productivo local. Por ello, el concepto de modelos 

productivos para este trabajo resulta pertinente para analizar y reflexionar sobre las tres 

dimensiones (estrategias de ganancias y modo de crecimiento) y cómo estas se muestran en 

la industria maquiladora arnesera en Juárez.  

Las posibles fuentes de ganancia identificadas por los autores son seis: las 

economías de escala, la diversidad de la oferta, la calidad del producto, la innovación, la 

flexibilidad productiva y la reducción permanente de costos (Boyer y Freyssenet 2003, 28). 

Un modelo productivo involucra no sólo la fabricación de bienes y servicios, sino también 

la concepción, la gestión, el abastecimiento y la venta. Por ello, la empresa deberá definir 

los medios adecuados para implementar su estrategia de ganancia garantizando además que 

esos procesos puedan ser articulados adecuadamente. 

El análisis de las estrategias de ganancia de las empresas automotrices realizado por 

los autores les permitió caracterizar tres componentes fundamentales de todos los modelos 

productivos y que están presentes siempre en las configuraciones productivas: la política de 

producto (que define los mercados y segmento a los cuales apunta la empresa considerando 

la concepción de los productos ofrecidos y su gama, los objetivos de volumen de ventas, de 

diversidad de modelos, la calidad de novedad y de margen); la organización productiva 

(que refiere a los métodos y medios elegidos para realizar la política-producto, que abarca 

el grado de integración de actividades, su distribución espacial, la organización de la 

concepción, del abastecimiento, de la fabricación y la comercialización, de las técnicas 
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empleadas y los criterios de gestión
11

) y; en tercer lugar, la relación salarial, esta constituida 

por los sistemas de reclutamiento, de empleo, de clasificación, de remuneración directa e 

indirecta, de promoción (movilidad laboral ascendente), de horarios, de expresión (formas 

de comunicación) y representación de los asalariados (Boyer y Freyssenet 2003, 34). 

Así una configuración productiva se convertirá en un modelo productivo, en la 

medida en que pueda articular de manera coherente, aunque en gran medida no 

intencionada, la política de producto, la organización productiva y la relación salarial con la 

estrategia de ganancias perseguidas de acuerdo a los autores en comento (Boyer y 

Freyssenet 2003,26). 

Es por ello, que en esta investigación los modelos son utilizados como polos de 

situaciones que se convierten, únicamente en extremos de un continuo: una ayuda que 

permite más profundidad en la interpretación de la realidad de los cambios productivos de 

inicios de siglo. Y tal vez, lo que ilusoriamente es similar, resulta ser totalmente diferente. 

Para analizar el tipo de relación salarial de manera integral en las cuatro plantas 

analizadas, la perspectiva del empleo precario es bastante útil. El empleo precario según la 

OIT (1998) es una “relación laboral donde falta la seguridad de empleo, uno de los 

elementos principales del contrato de trabajo”. Rogers (1989) identifica cuatro criterios 

para la determinación de un empleo precario: en primer lugar un empleo es precario cuando 

se tiene un horizonte de tiempo reducido o cuando se tiene un gran riesgo de pérdida del 

                                                 
11

 Por ello, en cuanto a la introducción de las nuevas formas de organización del trabajo se hizo un análisis 

con base en los trabajadores organizados en círculos de calidad, equipos de trabajo, células de producción, así 

como el tipo de tareas de producción, calidad, mantenimiento y de formación que realizan cotidianamente. 

Asimismo, como el involucramiento y la participación de los trabajadores directos de producción y la 

calificación. Además, se analiza el nivel tecnológico mediante la información que permita observar lo extenso 

del uso de cada tipo de tecnología con base en el tipo de herramientas, maquinaria sin control automático, con 

control automático no computarizado y computarizado que son utilizados en la producción del arnés 

automotriz, acorde con las recomendaciones de hacer una mayor profundización de De la Garza 2005. 
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empleo; segundo, cuando existen pocas posibilidades del trabajador por controlar las 

condiciones de empleo; tercero, cuando no existe protección o la seguridad social no esta 

garantizada; y por último, cuando los bajos ingresos están relacionados con pobreza. Así 

este concepto cubre las dimensiones de inestabilidad, carencia de protección, inseguridad, 

así como debilidades sociales y económicas. Guerra propone el concepto de empleo 

precario “como aquél empleo inestable e inseguro, que realiza el trabajador asalariado, y 

que tiene en el tipo de contrato su factor más determinante” (Guerra, 1994:56). Para el 

autor, el empleo inestable es aquél en el que hay carencia de contrato de trabajo indefinido, 

ya sea que haya carencia de contrato o contrato a plazo fijo, a honorarios, temporal o 

eventual, en tanto que un empleo inseguro es aquél que no presenta respaldo de leyes 

sociales de cobertura como las de salud laboral o previsión. En esta tesis acogemos el 

concepto de Guerra (1994), de tal modo que un empleo precario se entenderá de acuerdo a 

las tres perspectivas que el autor propone: perspectiva de la inseguridad, perspectiva de la 

inestabilidad y perspectiva de la insuficiencia.  

2.  Perspectivas de análisis del aprendizaje laboral 

A continuación se presentan las cuatro perspectivas que ayudaron analizar y comprender la 

segunda gran dimensión de análisis de la tesis, los procesos de aprendizaje laboral situado. 

Desde la sociología económica y economía evolucionista, se presentan las limitaciones que 

consideran los autores tienen estas perspectivas para analizar los procesos de creación de 

conocimiento en las instituciones económicas por considerar que éstas se encuentran 

incrustadas fundamentalmente en procesos sociales. Posteriormente, se presenta la enorme 

importancia que ha generado el vínculo conceptual desde una perspectiva constructivista o 

construccionista las Teorías del Aprendizaje-Teorías de la Organización se sustentan en las 
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nuevas condiciones del contexto internacional, basadas en la centralidad otorgada al 

conocimiento como el factor fundamental para el desarrollo humano y la producción 

industrial, en el acelerado perfeccionamiento de las nuevas tecnologías de la información y 

la comunicación (TIC) y en la creciente complejidad organizacional que demanda nuevas 

competencias y capacidades tendientes a configurar un trabajador polivalente y creativo. 

Estos nuevos escenarios impelen a preocuparse y ocuparse de los procesos de aprendizaje 

que llevan a cabo los individuos dentro de las organizaciones, como del aprendizaje de las 

organizaciones como tales. Por ello, en la siguiente sección se abordan algunos de los 

autores que han elaborado teorías relacionadas con las maneras, mecanismos y dispositivos 

que generan estos procesos de construcción del conocimiento y del aprendizaje al interior 

de las organizaciones, que deben constituir, la piedra angular de la construcción de una 

teoría unificada sobre el aprendizaje laboral. 

a) La perspectiva de la sociología económica. 

La sociología económica se ha convertido en una de las alternativas analíticas más 

fecundas para abordar el estudio de los fenómenos económicos como procesos sociales 

desde una perspectiva multidimensional, la cual tiene sus antecedentes en los clásicos de la 

economía y la sociología (Durkheim, Weber, Marx y Simmel). Dentro de ésta, las críticas 

se dirigen hacia el concepto de racionalidad instrumental y el individualismo metodológico 

en los que la teoría económica fundamenta su análisis de la acción económica. Para 

Granovetter y Swedgerg 1992 y Swedberg 1990; la acción económica no la realizan 

individuos dotados de una racionalidad que se superpone a cualquier otro tipo de 

racionalidad, sino por actores inmersos en tejidos y redes sociales que orientan su 

comportamiento económico. El primero es quien introduce en su análisis el concepto de 
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redes sociales para estudiar acciones económicas, las cuales se encuentran incrustadas en 

contextos no económicos a través de las relaciones sociales. Por ello consideran que las 

instituciones económicas pueden ser estudiadas desde las ciencias sociales al igual que 

Nelson y Winter 1982. 

March y Olsen consideran que en el Nuevo Institucionalismo Sociológico se 

destacan los elementos cognitivos en la relación entre individuos e instituciones y concibe a 

las instituciones como “marcos de referencia cultural que determinan el comportamiento de 

los individuos”. Esta perspectiva también considera que los actores no sólo son movidos 

por la racionalidad, sino a través de patrones de conductas, roles, agencias y procesos de 

socialización e interacción respectivamente que son gestados y mantenidos por las 

diversas agencias y mantenidos a lo largo del tiempo (March y Olsen 1997, 23-24). 

b) La perspectiva institucionalista-económica 

Dentro de los teóricos de la Económica Evolucionista destacan Nelson y Winter 

(1982) en su obra seminal “An Evolutionary Theory of Technical Change” donde sentaron 

las bases de la Economía Evolutiva. En esta obra ellos, señalan que el comportamiento de 

las instituciones puede ser comprendida si se analiza sus rutinas y su patrón de cambio a lo 

largo del tiempo. Así, Nelson y Soete consideran que los procesos de conocimiento, 

aprendizaje, rutinas e instituciones pueden ser mejor estudiados desde una permeabilidad de 

las teorías de las ciencias sociales como la psicología, sociología, antropología, geografía e 

historia y ciencia política (Nelson 2001; Soete 2001)  

Esta vertiente de la Economía evolutiva ve en el estudio de las rutinas un gran 

avance, ya que consideran que éstas dan cuenta detalladamente de lo que las instituciones 

hacen y cómo la difusión del conocimiento tácito y codificado impacta sobre ellas. Desde 
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esta perspectiva, las rutinas son consideradas depositarias del conocimiento, básicamente 

tácito, y cuando aquéllas se ejecutan éste tiende hacer codificado. Así las rutinas 

evolucionan mediante el proceso de interacción y transformación de los componentes 

tácitos y codificados del conocimiento. 

Cohendet y Llerena (2001) consideran que se debe de retornar a la consideración 

inicial de Nelson y Winter respecto a la importancia del componente motivacional de las 

rutinas. Ya que consideran que estas dos últimas décadas los aportes, salvo excepciones, se 

ha focalizado en el aspecto cognitivo (cómo se hacen las cosas) dejando de lado el aspecto 

motivacional (por qué se hacen las cosas). 

Coriat y Dosi 1998 en “Firms and Culture” incorpora ambas dimensiones de las 

rutinas, ya que se suma al análisis las relaciones de poder, jerarquía y los conflictos que se 

generan en el interior de la firma. Para ellos, eventualmente, la creación de instituciones y 

normas es una propiedad naciente de la interacción entre agentes, el círculo se puede cerrar 

alrededor de la co-evolución de instituciones colectivas y la conducta individual (Coriat y 

Dosi 1998a). Dosi (2001) pone en el centro del análisis el aspecto motivacional de las 

rutinas, quienes analizan cómo las organizaciones resuelven de forma descentralizada 

problemas complejos gracias al establecimientos de un marco de recompensas e incentivos 

que permiten generar las respuestas (rutinas) más satisfactorias. 

Los economistas neoclásicos se hallaban centrados en el uso del conocimiento 

existente, el cual esta representado por la información de precios, por lo que ignoraban que 

gran parte del conocimiento es tácito y explícito, no representado en forma de información 

de precios, que se encuentra en los sujetos sociales. No estaban interesados en la creación 

del conocimiento y no veían la importancia del contexto (o el marco institucional en el que 
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se desenvuelve el fenómeno económico) y de los sujetos como creadores del conocimiento. 

Contrario a los economistas neoclásicos los económicas evolucionistas siempre destacan el 

(Embeddedness) institucional de los procesos de aprendizaje y selección y señalan el rol 

clave que juegan los distintos contextos institucionales en relación con las divergencias 

nacionales en los patrones de crecimiento y desarrollo (Dosi, et.al. 1994). Quienes basan su 

argumentación en tres ejes fundamentales: a) conjunto de microfundamentos basados en 

agentes de racionalidad limitada, b) un supuesto general de que las interacciones de los 

agentes ocurren fuera del equilibrio, y c) la noción de que los mercados y otras 

instituciones actúan como mecanismos de selección entre agentes y tecnologías 

heterogéneas (Dosi et. al.1994).  

c) La perspectiva organizacional 

Desde la Teoría de las Organizaciones y en particular la perspectiva del conocimiento. 

Para analizar la creación del conocimiento (proceso de aprendizaje) de acuerdo a Nonaka y 

Takeuchi hay que distinguir dos dimensiones: una epistemológica y una ontológica. La 

dimensión ontológica responde a las preguntas ¿Quién crea el conocimiento y dónde se 

ubica? En sentido estricto el conocimiento lo crean las personas: los grupos y 

organizaciones pueden crear y ser depositarios de conocimiento sólo cuando se parte del 

supuesto de que están conformados por personas. Por lo que, sólo los individuos son 

creadores del conocimiento y no las organizaciones, así las funciones de las organizaciones 

consisten en crear, amplificar y fomentar las condiciones necesarias para que las personas 

creen conocimiento, los cuales se cristalizan en procesos, competencias, productos o 

servicios corporativos. 
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La dimensión epistemológica se refiere a la naturaleza propia del conocimiento. Por 

lo que los autores se apoyan en la diferencia que Polanyi hace entre conocimiento tácito y 

conocimiento explícito. El conocimiento tácito es personal, ligado a un contexto particular, 

y por tanto difícil de formalizar y comunicar; mientras que el conocimiento explícito puede 

ser formalizado y sistematizado a través del lenguaje (Polanyi 1967). A continuación se 

presenta la figura sobre la creación de conocimiento de acuerdo a los autores antes citados. 

 Figura 1: Dimensiones de la creación del conocimiento 
   Dimensión epistemológica 

Conocimiento explícito 

 

Conocimiento tácito 

 

 

 

                                       Individual   Grupal  organizacional Inter. organizacional         dimensión 

                                                                                                                                              Ontológica 

                                                         Nivel de conocimientos                           

 

Fuente: Nonaka y Takeuchi, 1999:62. 

 

Para los autores, entre ambas dimensiones se forma una espiral del conocimiento 

cuando la interacción entre conocimiento tácito y explícito se eleva desde un nivel inferior 

a uno superior. El núcleo de su teoría se centra en describir cómo surge esta espiral. La 

interacción del conocimiento tácito y explícito da lugar a cuatro modos de conversión del 

conocimiento
12

: socialización, externalización, internalización y combinación que retoman 

de la tesis de la construcción social de la realidad de Berger y Luckman, como se expone en 

el siguiente la siguiente figura. 

                                                 
12

 Nonaka y Takeuchi distinguen dos tipos de conocimientos en la vida organizacional: el conocimiento tácito 

es el que forma parte de las experiencias de aprendizaje personales de cada individuo y el conocimiento 

explícito es aquel que puede ser estructurado, almacenado y distribuido por la organización. 
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Figura 2: Formas de conversión del conocimiento. 

 
 Conocimiento tácito 

                                                Conocimiento explícito 

Conocimiento tácito 

 
SOCIALIZACIÓN EXTERNALIZACIÓN 

Conocimiento explícito 

 
INTERNALIZACIÓN COMBINACIÓN 

 

Fuente: Adaptación Nonaka y Takeuchi, 1999:62. 

 

La socialización se refiere al proceso mediante el cual, se comparten experiencias y 

se adquiere el conocimiento tácito (en el caso de las organizaciones los empleados 

comparten experiencia e ideas, el conocimiento tácito individual se transforma en 

colectivo); en la externalización, el conocimiento tácito se convierte en conceptos 

explícitos; esta fase es considerada por los autores como esencial en la creación del 

conocimiento; combinación, este proceso implica crear conocimiento explícito a partir del 

conocimiento explícito existente en varias fuentes vía documentos, correos electrónicos, 

informes, etc.; interiorización, este último proceso se refiere a la incorporación del 

conocimiento explícito colectivo se convierte en conocimiento tácito individual.  

La principal aportación de Nonaka y Takeuchi para esta investigación es la 

definición del aprendizaje como un proceso donde los conocimientos individuales se 

convierten en conocimientos colectivos a través de mecanismos diseñados para desarrollar 

habilidades, introducir o difundir nuevas tecnologías, documentar el conocimiento y crear 

nuevos productos o procesos durante el desempeño de las actividades propias de la 

organización. 
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Conocimiento, tipos de conocimiento y su interrelación 

En esta sección es necesario hacer la siguiente aclaración sobre la información, la 

información no es una analogía de conocimiento. Ya que la primera es considerada como 

un dato o conjunto de datos estructurados, susceptible de ser usado pero inertes, incapaces 

de transformarse ó dar lugar a otro dato por sí mismo. Sin embargo, el conocimiento abarca 

la información, se nutre de ella, pero sufre un proceso que activa y moviliza un conjunto de 

capacidades transformadoras que articulan la información con conocimientos preexistentes 

(Fransman 1994). 

Existe un sinnúmero de corrientes que se han preocupado por el estudio del 

conocimiento, a continuación se hace un recorrido por las que se consideran más 

importantes para esta investigación. Las diferentes perspectivas económicas consideran al 

conocimiento como un factor importante en los fenómenos económicos. Sin embargo, 

existen diferencias entre ellas en cuanto a la forma en la que se maneja el conocimiento, lo 

cual depende de la importancia que se le da al mismo, del tipo de conocimiento en que uno 

se centra y de la manera en que se adquiere y utiliza. 

Dentro de la Teoría de la Organización o Learning organizacional según Nonaka y 

Takeuchi (1999) existen dos tipos de conocimiento. Dadas sus características el 

conocimiento explícito se ha definido como el conocimiento objetivo y racional que puede 

ser expresado con palabras, números, fórmula, etc. Los conocimientos codificados son…el 

conjunto de leyes, principios y teorías que explican de manera sistematizada la realidad. Se 

encuentran “objetivados” en un soporte material (un libro, una máquina, un molde, un 

procedimiento) y están disponibles mediante un lenguaje coherente e inteligible para las 

personas… (Villavicencio 2002). En la empresa los conocimientos codificados o explícitos 
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existen a partir de los documentos y manuales, dispositivos tecnológicos, maquinaria y se 

utilizan cotidianamente sin pensar en su naturaleza. 

Por otro lado tenemos el conocimiento tácito, que es aquel que una persona, 

comunidad, organización o país, tiene incorporado o almacenado en su mente, en su cultura 

y es difícil de explicar. Es necesario explicar que este conocimiento puede estar compuesto 

por: ideas, experiencias, destrezas, habilidades, costumbres, valores, historia, creencias; 

conocimiento del contexto o ecológico (geografía, física, normas no escritas, 

comportamientos de personas y objetos, etc.); Conocimiento como destreza cognitiva 

(compresión de la lectura, resolución de problemas, analizar, visualizar ideas, etc.) que le 

permite acceder a otro más complejo o resolver problemas nuevos. Los conocimientos 

tácitos son conocimientos y saberes adquiridos por cada individuo en vivencias previas a la 

vida laboral o durante la misma, pero también se adquieren mediante procesos de 

interacción en otros ambientes y con otros sujetos dentro y fuera de la empresa, de suerte 

que tienen tanto un referente individual como colectivo. John Seely Brown y Estee 

Solomon Gris 1995, coinciden que entre más se explora el trabajo real, más se aprecia el 

poder de un tipo diferente de conocimiento: el conocimiento tácito. En los individuos, el 

conocimiento tácito significa intuición, el juicio, el sentido común, la capacidad de hacer 

algo sin necesariamente poder explicarlo. En el mismo sentido, los autores en su escrito 

titulado “The People Are the Company” (Las personas son la compañía), establecen que los 

procesos no hacen el trabajo, las personas son las que lo hacen, afirmando que media una 

distancia entre los procesos de trabajo formales –los “flujos ideales” de tareas y 

procedimientos- y las prácticas de trabajo reales y “redondean la idea diciendo que “In the 

Knowledge Era, what's invisible is often what's most valuable” (Seely y Estee 1995,5). 
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Cuando estos conocimientos permiten actuar se llaman competencias o 

conocimiento en acción. El problema que presenta este tipo de conocimiento es su 

dificultad a la hora de transmitirlo, por ello es necesario gestionarlo creando códigos que 

faciliten su transmisión. Los primeros sociólogos en estudiar al conocimiento fueron Berger 

y Luckman y su visión sobre el mismo se desarrolla en la siguiente sección.  

Figura 3: Proceso de conversión de conocimiento en las organizaciones 

 

 

 

 

 

 Fuente: Nonaka y Takeuchi, 1999. 

 

El realizar diferentes actividades laborales cotidianamente durante la jornada laboral 

implica la puesta en acción de diversas competencias laborales generales, especificas 

(técnicas, sociales y personales) y andragógicas (aprender a aprender y aprender a enseñar). 

Es decir, el desempeño de diversos tipos de conocimientos, como visiones, valores, 

motivaciones, actitudes, conceptos, observaciones, aptitudes, teorías, habilidades y 

destrezas que se han adquirido. Todos éstos, en diversos procesos de formación y 

socialización a lo largo de la trayectoria de los obreros y operarios de las plantas 

maquiladoras.  

Una parte de las competencias laborales esta compuesta por conocimientos 

codificados los cuales se pueden observar gracias a la lectura de manuales de operación, del 
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estándar de operación, de normas de calidad del proceso y producto a seguir, etc., Otra 

parte de las competencias corresponde a conocimiento y saberes tácitos, no codificados. 

Los procesos de aprendizaje individual y colectivo son resultado de varias formas 

de regulación internas y externas a las organizaciones. El planteamiento de esta perspectiva 

sobre el concepto de barreras al aprendizaje, ha sido empleado por muchos autores para 

hacer referencia a las condiciones que dificultan u obstaculizan el aprendizaje en el ámbito 

de la organización. Éstas son inherentes a las forma de regulación, que provienen de la 

misma organización de la producción y de las estrategias gerenciales que persiguen las 

empresas. Por ello, es trascendental analizarlas a partir de tres dimensiones, el personal, el 

organizacional y el social. 

En el primer caso sería las asociadas con las acciones, motivaciones, expectativas, 

actitudes y valores que obstaculizan el aprendizaje individual y colectivo (barreras 

cognitivas) y que son parte central de las competencias laborales; en el segundo caso las 

referidas a la organización de la producción y las estrategias gerenciales que persiguen las 

empresas (barreras al aprendizaje organizacional), y por último las barreras al aprendizaje 

social en la medida que, existen condiciones establecidas en el proceso de interacción entre 

las plantas y los distintos actores asociados a la producción que limitan la generación del 

conocimiento colectivo (Villavicencio 1994). 

A través del análisis del proceso de aprendizaje y la creación de conocimiento que 

plantean los principales autores de esta perspectiva, es posible abordar diferentes problemas 

del aprendizaje laboral. Por ejemplo, los procesos o modos a través de los cuáles se genera 

el conocimiento (mecanismos y/o dispositivos formales e informales) o se amplían la base 

de los conocimientos capitalizados por la organización, la clase de conocimientos 
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existentes, las formas y mecanismos para transformar el conocimiento (las competencias 

laborales) y las estrategias de coordinación del conocimiento.  

Es importante señalar la diferencia entre conocimiento y aprendizaje. El 

conocimiento abarca la información, se nutre de ella, pero sufre un proceso que activa y 

moviliza un conjunto de capacidades transformadoras que articulan la información con 

conocimientos preexistentes. Y el aprendizaje es el proceso mediante el cual el sujeto se 

apropia del conocimiento, en sus distintas dimensiones: conceptos, procedimientos, 

actitudes y valores.  

A continuación se presenta la perspectiva del aprendizaje laboral que se considera 

es complementaria a la perspectiva organizacional para el análisis del proceso de 

aprendizaje laboral. 

d) La perspectiva del aprendizaje situado 

Un enfoque particularmente útil para éste trabajo lo formuló el filósofo ruso Lev 

Semionovich Vygotsky (1896-1934), desde finales del siglo XIX, la cual es una teoría de 

gran importancia e influencia en la educación actualmente como es el constructivismo 

social, para explicar los procesos de aprendizaje, y a quien se sumaron dentro de las Teorías 

contemporáneas del aprendizaje constructivistas los principales autores como: Ausbel, 

Brunner y Piaget. El constructivismo asume que nada viene de nada. Es decir que 

conocimiento previo da nacimiento a conocimiento nuevo. Dentro de esta corriente, Jean 

Piaget considera que la adquisición del conocimiento es un proceso que realiza el sujeto de 

manera individual y en forma endógena, a través de dos procesos con los que asimila y 

acomoda las experiencias, que de manera sensorial recibe. Para Piaget el conocimiento se 

da a través de la relación entre el objeto de estudio y el sujeto en un proceso 
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fundamentalmente interactivo
13

. En el caso de Vygotsky y las teorías histórico-culturales 

que ha tomado auge y son fuente del constructivismo, se fijan en los aspectos 

socioculturales del individuo y consideran que la adquisición del conocimiento tiene 

influencias exógenas. Por lo que, el conocimiento es un producto de la interacción social y 

de la cultura y concibe al sujeto como un ser eminentemente social, y al conocimiento 

mismo como un producto social. Además, creen que la producción del conocimiento se 

realiza en contextos determinados, por lo que la influencia del exterior es determinante para 

el aprendizaje. En realidad, la adquisición del conocimiento es un proceso que se da tanto 

de manera interna como por influencia del exterior (reflexiones de Piaget y Vygotsky) que 

César Coll lo resume así: La idea esencial de la tesis constructivista que subyace al 

concepto de aprendizaje significativo es, que el aprendizaje que lleva a cabo el sujeto no 

puede entenderse únicamente a partir de un análisis externo y objetivo de lo que 

enseñamos, de cómo se lo enseñamos, sino que es necesario tener en cuenta, además, las 

interpretaciones subjetivas que el propio sujeto construye al respecto.  

Para Lozares, C (2000)…la acción o actividad situada ha de verse como interacción 

con los artefactos e instrumentos bajo las circunstancias sociales que los envuelven y no 

sólo como interacción entre sujetos sociales…. Por lo que, el contexto es el espacio de 

interacción en el que los participantes negocian los significados, y el proveedor de 

oportunidades para la construcción consciente de conocimiento. La pertinencia del contexto 

es un factor que hace concreto, práctico y aplicable el conocimiento. El aprendizaje situado 

también es llamado “aprendizaje anclado”. Streibel afirma que el concepto de aprendizaje 

                                                 
13

 Conforme el sujeto madura, una especie de intercambio va conformando los esquemas de pensamiento y 

por ello el conocimiento se construye bajo estos dos principios básicos de la teoría piagetiana: la asimilación y 

acomodación de la información. 
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situado por Brown, J.; Collins, A. & Duguid P. en 1989, quienes descubren que la actividad 

y las situaciones son integrales a la cognición y al aprender; discuten la naturaleza 

situacional del conocimiento y la interpretación como…un producto de la actividad, del 

contexto y cultura en la cual se desarrolla y utiliza… (Streibel 1989, 215-234). 

El aprendizaje es un proceso generado intencionalmente por el individuo, en el cual 

se internaliza el conocimiento externo, como resultado de la interacción entre la 

información procedente del medio y el sujeto; el sujeto desempeña un rol activo en el 

proceso de construcción del conocimiento: es quien aprende involucrándose con otros que 

están en el mismo proceso de aprendizaje (construcción social). El aprendizaje situado es 

un tema complejo de estudio, tienen que ver con el conocimiento (saber, saber ser, saber 

hacer, aprender a aprender y aprender a enseñar) y con su puesta en acción en un contexto 

determinado, por lo que involucra procesos de aprendizaje individual y colectivo que 

toman lugar en el individuo y en el colectivo dentro y fuera de la empresa y que las 

conducen a la concreción de nuevos saberes en la planta y el proceso productivo. Los 

procesos de aprendizaje situado no son un proceso lineal que tome lugar en un sólo 

individuo, en un sólo espacio y tiempo, implica un proceso de creación y recreación de ida 

y vuelta entre las distintas categorías laborales dentro de la empresa, en diferentes espacios 

de la misma empresa, de diferentes momentos de interacción y diferentes tipos de 

actividades realizadas en la vida de los sujetos sociales. Cada uno de ellos, en tiempos y 

espacios distintos puede contribuir en grados distintos en la construcción del saber ser, 

saber cómo hacer, saber hacer, aprender a aprender y el aprender a enseñar (competencias 

laborales). Los teóricos de la perspectiva del aprendizaje situado o perspectiva sociocultural 
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de la actividad proponen que la cognición es específica de la situación en que se aprende 

(Lave 1991, Lave y Wenger 1991, Greeno 1991). 

Esta concepción constructivista desde Vygotsky es una concepción dirigida en lo 

fundamental a la enseñanza, facilitadora de un aprendizaje desarrollador, en dinámica 

interacción entre el sujeto cognoscente y su entorno social, de manera tal que se establece y 

desarrolla una acción sinérgica entre ambos, promotora del cambio cuanti-cualitativo del 

sujeto que aprende a punto de partida de la situación histórico cultural concreta del 

ambiente social donde él se desenvuelve. En esta concepción del aprendizaje, las prácticas 

evolucionan como historias compartidas de aprendizaje. La historia en este sentido no es 

simplemente una experiencia personal o colectiva, no es un simple conjunto de artefactos o 

instituciones duraderas sino una combinación de participación y cosificación entrelazada a 

lo largo del tiempo. El aprendizaje en la práctica incluye los siguientes procesos: Desarrollo 

de formas de compromiso mutuo: descubrir cómo participar, qué ayuda y qué obstaculiza; 

desarrollar relaciones mutuas; definir identidades, establecer quién es quién; quién es bueno 

haciendo qué, quién sabe qué, con quién es fácil o difícil llevarse bien; Comprender su 

empresa y ajustarla: alinear su compromiso con ella y aprender a ser responsable de ella en 

el plano individual y colectivo; esforzarse por definir la empresa y conciliar las 

interpretaciones contrapuestas de la naturaleza de la empresa y; Desarrollar su repertorio, 

sus estilos y sus discursos: renegociar el significado de diversos elementos; producir o 

adoptar instrumentos, artefactos, representaciones; registrar y recordar eventos; inventar 

nuevos términos y redefinir o abandonar los antiguos; contar y volver a contar historias; 

crear y romper rutinas. La participación y la cosificación son modos duales de existencia en 

el tiempo, modos duales de recordar y olvidar, y fuentes duales de continuidad y 
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discontinuidad. Pero también la cosificación y participación ofrecen vías duales para ejercer 

influencia en lo que surge de su práctica. Por lo que son dos canales de poder distintos que 

están disponibles para los participantes. La política de participación incluye la influencia, la 

autoridad personal, el nepotismo, la discriminación, el carisma, la confianza, la amistad y la 

ambición. De una naturaleza distinta es la política de cosificación, que incluye la 

legislación, las directrices, la autoridad definida institucionalmente, las exposiciones, las 

demostraciones argumentadas, los datos estadísticos, los contratos, los planes y los diseños. 

2.1  Hacia la construcción social del conocimiento 

Los autores pioneros sobre la construcción social del conocimiento fueron Berger y 

Luckman. El proceso mediante el cual se construye el conocimiento de acuerdo a estos 

autores se da en tres momentos: la externalización, la objetivación y la internalización.  

Las tesis fundamentales de Peter Berger y Thomas Luckman
14

 se fundamentan en 

sostener que la realidad
15

 se construye socialmente y que la sociología del conocimiento
16

 

debe analizar los procesos por los cuales esto se produce. Para ello, será necesario que 

cualquier perspectiva sociológica trate no sólo las variaciones empíricas del conocimiento 

en las sociedades humanas, sino también los procesos por los que cualquier cuerpo de 

conocimiento llega a quedar establecido socialmente como realidad. Además, deberá tratar 

                                                 
14

 Peter L. Berger, Thomas Luckman. La construcción social de la realidad, Buenos Aires, Amorrortu, 1991 
15

 Definen la realidad como una cualidad propia de los fenómenos que reconocemos como independientes de 

nuestra propia volición y conocimiento; es decir, la certidumbre de que los fenómenos son reales y de que 

poseen características específicas (Berger y Luckman, ibíd). 
16

 La sociología del conocimiento tiene sus antecedentes inmediatos en tres corrientes del pensamiento 

alemán del siglo XIX: la marxista, la nietzcheana y la historicista. De la primera corriente ha utilizado 

especialmente los conceptos de infraestructura y superestructura, entendidos como actividad humana y mundo 

producido por esa actividad, respectivamente. Nietzche influyó, aunque más ligeramente, con sus conceptos 

de anti-idealismo y de falsa conciencia, además de la idea que llamó “el arte de la desconfianza”.  El 

historicismo, como precursor inmediato de la sociología del conocimiento, aportó con su sentido abrumador 

de la relatividad de todas las perspectivas sobre el acontecer humano, es decir la historicidad inevitable del 

pensamiento humano (Berger y Luckman, idem). 
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los procesos por los cuales ello se realiza de una manera tal, que una realidad ya establecida 

se cristaliza para el hombre común. Así, Berger y Luckman establecen que el conocimiento 

del sentido común más que las ideas debe constituir el tema central de la sociología del 

conocimiento, puesto que éste constituye el edificio de significados sin el cual ninguna 

sociedad podría existir. 

Los autores parten de las dos consignas más famosas e influyentes en la sociología, 

a saber la de Durkheim que dice que la regla primera y fundamental es considerar los 

hechos sociales como cosas y la de Weber que dice que tanto para la sociología en su 

sentido actual como para la historia, el objeto del conocimiento es el complejo de 

significados subjetivos de la acción. Berger y Luckman plantean que ambas posturas no se 

contradicen porque finalmente están dando cuenta del carácter dual de la sociedad. 

Declaradas ambas consignas clásicas, surge la pregunta: ¿Cómo es posible que los 

significados subjetivos se transformen en facticidades objetivas?  

El mundo de la vida cotidiana es aquel que se da por establecido como realidad, el 

sentido común que lo constituye se presenta como la "realidad por excelencia", logrando de 

esta manera imponerse sobre la conciencia de los individuos, en tanto que se presenta a 

estos como una realidad ordenada y objetivada. La realidad de la vida cotidiana es una 

construcción intersubjetiva, un mundo compartido, lo que presupone procesos de 

interacción y comunicación mediante los cuales comparto con los otros y experimento a los 

otros. Esta expresividad humana logra concretarse, cristalizarse u objetivizarse, en signos, 

símbolos o significaciones agrupados en sistemas, los cuales son accesibles objetivamente. 

El sistema de signos por excelencia en la sociedad humana lo constituye el lenguaje (de ahí 

la importancia otorgada al aparato conversacional por los etnometodólogos).  
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En efecto, es gracias al lenguaje que se posibilita la acumulación o acopio social del 

conocimiento ...que se transmite de generación en generación y está al alcance del 

individuo en la vida cotidiana…, este acopio social abarca el conocimiento de mi situación 

en el mundo con sus límites y posibilidades y en el ocupa un lugar especial el llamado 

"conocimiento receta", en tanto es el tipo de conocimiento ...que se limita a la competencia 

pragmática... es un conocimiento que se refiere a lo que tengo que saber para mis 

propósitos pragmáticos del presente y posiblemente del futuro… (Berger y Luckman, 

1991:40).  

Dichas recetas siempre se comparten, son accesibles a todos los integrantes de un 

grupo social, se vuelven hábitos. Como corolario del “conocimiento receta” y, por lo tanto, 

del aprendizaje social, la tipificación de acciones habitualizadas constituyen las 

instituciones y éstas abren paso a las organizaciones.  

Las organizaciones son, por lo tanto, objetivaciones que cumplen el papel de regular 

y orientar los comportamientos humanos estableciendo de antemano pautas que lo 

canalizan en una dirección determinada. Así, las organizaciones se convierten en 

ordenadoras del mundo social, tienen fuerza normativa en tanto ...(las instituciones) se 

experimentan como existentes por encima y más allá de los individuos a quienes "acaece" 

encarnarlas en ese momento... se experimentan como si poseyeran una realidad propia, que 

se presenta al individuo como un hecho externo y coercitivo… (Berger y Luckman, 

1991:80). Esto es, se objetiviza una realidad externa al sujeto que se convierte en 

representación social legítima de una sociedad dada.  

En este sentido, el proceso dialéctico de construcción social de la realidad puede ser 

resumido de la siguiente forma: …La sociedad es producto humano, la sociedad es una 
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realidad objetiva, el hombre es un producto social… (Berger y Luckman 1991, 165). 

Berger y Luckman permiten ver cómo las representaciones sociales se construyen, se 

reconstruyen y se transmiten de generación en generación; se encontró de común en ellos, 

aunque no lo hagan explícito, que estas representaciones son las que, por una parte 

permiten la comunicación al interior de los grupos y organizaciones y por otra, determinan 

su identidad y los procesos de aprendizaje organizacional. Ahora bien, los fundamentos de 

la construcción social de la realidad se vinculan al desarrollo de una corriente vanguardista 

en el análisis y explicación de la participación de los actores sociales en la construcción 

social del conocimiento y en los procesos de aprendizaje situado, el construccionismo 

(constructivismo) social.  

Y en el caso del aprendizaje laboral situado, es mediante la socialización secundaria 

que la mayoría de los trabajadores alternan durante su práctica productiva frecuentemente 

como agentes mediadores del proceso de aprendizaje laboral en el rol de aprendiz y/o 

maestro. Los “roles” de la socialización secundaria comparten un alto grado de anonimato 

ya que se separan fácilmente de los individuos que los desempeñan. El mismo 

conocimiento que enseña un obrero o mando medio lo pudiera enseñar otro trabajador; sin 

embargo, éstos pueden diferenciarse subjetivamente de diversas maneras (porque sean más 

o menos simpáticos o porque enseñen mejor o peor, etc.); pero por principio son 

intercambiables (Berger y Luckman 1991, 179). De igual forma dichos autores plantean 

que en la socialización secundaria, la internalización no tiene por qué ir acompañada de una 

identificación afectiva cargada con otros significantes; el individuo puede conservar una 

separación subjetiva vis a vis de los roles, “se los pone” deliberada e intencionalmente 

(Ibíd., 214). 
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En la socialización secundaria, las limitaciones biológicas se vuelven cada vez 

menos importantes en las secuencias del aprendizaje, el cual ahora llega a establecerse en 

términos de las propiedades intrínsecas del conocimiento que ha de adquirirse, o sea, en 

términos de la estructura fundacional de ese conocimiento. Las secuencias del aprendizaje 

pueden también manejarse según los intereses creados de quienes administran el cuerpo de 

conocimientos. Esas estipulaciones son extrínsecas al conocimiento requerido 

pragmáticamente para desempeñar los “roles”, éstos últimos se han establecido 

institucionalmente para realzar el prestigio de los “roles” en cuestión, o para conformar 

otros intereses ideológicos (Berger y Luckman1991, 177-178). 

En este sentido, la socialización se entiende siguiendo la perspectiva de Berger y 

Luckman como una…inducción amplia y coherente de un individuo en el mundo objetivo 

de una sociedad o en un sector de él… (Berger y Luckman 1991,166). El proceso de 

socialización, entendido como un proceso continúo y dialéctico donde la sociedad se 

presenta como una realidad tanto objetiva como subjetiva (Ibíd., 164) y la cual contiene tres 

momentos: la externalización, la objetivación y la internalización. A nivel personal, esto 

implica que el individuo externaliza simultáneamente su propio ser y el mundo social y lo 

internaliza como realidad objetiva (Ibíd., 164). De los tres elementos se considera la 

internalización como punto de partida, pues en este momento aprende e interpreta los 

conocimientos objetivos que expresan significado o sea aquellos que son …una 

manifestación de los procesos subjetivos de otro que, en consecuencia, se vuelven 

subjetivamente significativos para mí… (Ibíd., 165). 

Para entender mejor este proceso de mitificación se remite a Berger y Luckman 

1991, para quienes el mito es conceptualizado como…el mecanismo primitivo conceptual 
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para sostener el universo simbólico capaz de proveer seguridad a las personas al crear un 

sentido totalizador del mundo y la experiencia… 

Siendo la participación de los trabajadores central en el proceso de aprendizaje 

laboral, a continuación se presenta un breve pero exhaustivo análisis de las diversas 

perspectivas teóricas que han analizado la participación de los trabajadores en el ámbito 

productivo y en particular en el proceso de aprendizaje laboral. 

2.2  La participación en los procesos de aprendizaje en el ámbito del trabajo 

El análisis de la participación de los trabajadores en los procesos de aprendizaje laboral ha 

sido analizado desde cinco perspectivas centralmente, que a continuación se expresan.  

a) La escuela de las Relaciones Humanas y el Taylorismo. Los primeros estudios 

se concentraron en los efectos de la participación de los trabajadores en el contexto 

productivo, éstos se remontan a los experimentos Hawthorn de Elton Mayo durante los 

años veinte y treinta del siglo pasado, principal exponente de la Escuela de las Relaciones 

Humanas. En sus experimentos encontró el vínculo entre motivación laboral y 

productividad, debido a los cambios en las condiciones psicofísicas con que se llevaba a 

cabo el trabajo de los obreros de plantas industriales. Esto sirvió para mostrar la 

importancia que tenían la participación de los trabajadores en la consecución de los 

objetivos empresariales, por lo que se presentaron las primeras formas de participación 

elemental de los trabajadores, frutos de una reconsideración del papel que podía jugar el 

factor humano en la empresa. 

No obstante, Taylor, vio la participación de los trabajadores como imprescindible en 

su filosofía sobre la dirección científica de la organización del trabajo. Sin embargo, la 

participación prevista por Taylor, aunque claramente limitada al entorno del puesto de 
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trabajo, quedó completamente anulada al igual que la necesidad de formar a los 

trabajadores o de remunerarlos suficientemente, cuando numerosos empresarios apostaron 

por aumentar aun más el control del trabajo, ampliando las atribuciones de los supervisores 

y, por ende, reduciendo al máximo la autonomía de aquéllos (Heckscher 1993). La 

participación de los trabajadores, acabaría prácticamente eliminada, una vez que se 

introdujo el trabajo en cadena por parte de Ford.  

Durante el periodo de 1940 y 1950, autores como (McGregor 1960; Homans 1950; 

Mayo1933 y Roethlisberger y Dickson 1939) entablaron la discusión y pusieron en tela de 

juicio una serie de creencias implícitas acerca de que los gerentes debían vigilar y controlar 

a los empleados. Sin embargo, el impulso teórico dado a la participación por el modelo de 

Recursos Humanos propiciaría que, a partir de la década de los setenta aparecieran todo un 

conjunto de teorías y corrientes de participación asociados, en mayor o menor medida, a ese 

impulso. Las cuales a pesar de sustentar concepciones y prácticas participativas, a menudo, 

altamente diferenciadas entre si iban a confluir en utilizar a la participación como elemento 

central para organizar el trabajo de una forma claramente distinta al taylorismo-fordismo. 

b) Las perspectivas Gerencialistas.- Ante las diversas experiencias registradas 

durante las últimas décadas, es necesario destacar, por un lado, a dos de las principales 

corrientes que, desde una perspectiva, más o menos, “gerencialista”, han tenido mayor 

influencia y extensión en las diversas organizaciones económicas tanto en países de 

occidente como asiáticos. Por otro lado, con un carácter menos instrumental y unas 

pretensiones más avanzadas, destaca por su impacto y los resultados obtenidos, el modelo 

de “Democracia Industrial”, en su intento de “humanizar” y potenciar la satisfacción en el 

trabajo, a través de hacer copartícipes a los trabajadores del grueso de las decisiones 
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tomadas en las empresas, conjunta y equitativamente, con la dirección, más allá de los 

límites impuestos a la participación por las estrategias “gerencialistas”. 

Comenzando la década de los años cincuenta, en Japón hubo un incremento paralelo 

de lo que llego a conocerse como el Sistema de Producción Toyota y el Control Total de la 

Calidad. Aunque estos sistemas implicaban un alto grado de participación de los obreros, 

no estaban impulsados por la lógica de la participación, ni siquiera por el principio de 

optimizar lo social y lo técnico.  

A inicios de la década de los años setenta, los empleadores estadounidenses 

empezaron a ir más allá de los programas de motivación individual (McGregor1960, 

Herzberg 1966) y buscar la manera de aprovechar las ideas y energías de los grupos de 

empleados. En este periodo es cuando se da el mayor auge de los movimientos de calidad 

de vida laboral
17

, los sistemas socio técnicos y los de la administración total de la calidad. 

Los principios de la participación obrera tomaron forma en la década de 1970 bajo la 

bandera de la calidad de vida laboral (Quality of Worklife Improvement) conforme se 

establecían los equipos fuera de línea en muchas industrias. 

A principios de la década de los ochenta la “Teoría Z” perspectiva más gerencialista 

que la anterior, que implantó el japonés William G. Ouchi, ha sido otra de las propuestas de 

participación que mayor audiencia acogió, sobre todo de los empresarios estadounidenses, 

en un momento en que los efectos de la crisis económica presionaba en la búsqueda de 

soluciones a la misma. 

                                                 
17

 Esta expresión fue popularizada a finales de los años sesenta por Irving Bluestone quien, como directivo de 

la fabrica de Tarrytown de la General Motors de Nueva, estableció el primer modelo básico de sus principales 

directrices, a partir de la cual se adoptarían múltiples formas, aunque manteniendo el núcleo inicial de su 

propuesta, a saber: la participación de los trabajadores en grupos de 10 a 15 voluntarios como máximo y se 

reunirán durante el tiempo de trabajo, al menos una vez a la semana para resolver los problemas que se les 

presenten. 
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Para Ouchi, la productividad que buscaban los empresarios, ha de sustentarse, como 

sucede en las empresas japonesas, en una gestión de los recursos humanos que ha de saber 

compatibilizar dos parámetros esenciales: la “confianza” en el autocontrol y la 

responsabilidad que sus trabajadores desarrollaran con seguridad, si se cuenta con su 

participación y la “sutileza” o capacidad de los lideres para conocer perfectamente los 

diferentes rasgos de personalidad que los trabajadores poseen, para decidir … quién se 

acopla con quien y organizar de ese modo, equipos de trabajo que funcionen con un 

máximo de efectividad… (Ouchi 1985,16).  

Bajo estos principios básico, los líderes de las organizaciones tipo Z han de 

entender la participación de sus empleados, como aquel mecanismo que…permite una 

extensa difusión de la información, los valores, a través de toda la organización…  (Ouchi 

1985, 81). La participación pues, es algo más que una forma distinta de trabajar, es también 

la mejor manera de asimilar unos valores e ideales filosóficos que componen la cultura de 

la empresa, denominado por Ouchi, “integralista”. Ello, por el hecho de que ha de ser el 

resultado del consenso de los diversos componentes de la empresa –en contraposición a la 

cultura “segmentadora”, propia de las organizaciones burocráticas tradicionales– de cuya 

buena gestión y consistencia la empresa Z obtendrá mejores resultados que los que obtienen 

aquellas organizaciones. 

Sin duda, en ese resurgimiento generalizado del valor de la participación de los 

trabajadores para las empresas durante los últimos años, la exitosa experiencia alcanzada 

por el modo de producir los productos y servicios mediante el sistemas de producción 

Toyota y Lean Production, -donde la participación de los trabajadores a través de diversas 

denominaciones y funciones del trabajo en equipo, deviene crucial,- en todos los casos la 
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participación constituye el eje central sobre el que gira la organización y distribución de las 

tareas de trabajo a realizar por esos grupos.  

c) La sociología del trabajo crítica.- Finalmente, desde una visión más teórica que 

experimental, el tema de la participación (Finkel 1994,352), se ha situado también 

recientemente, entre dos polos de reflexión extremos: por un lado, se sitúan las propuestas 

de Harry Braverman quien, defendiendo la continuidad de un taylosrimo-fordismo 

“renovado” ya que …el management hacia uso de la fragmentación y rutinización de los 

trabajos fabriles para expropiar el conocimiento y reforzar así la división que les daba a 

ellos el control absoluto de las tareas de dirección, la concepción y la planeación de la 

producción, y reservaba para los obreros la simple ejecución... (De la Garza, et. al.1997). El 

funcionamiento organizado de las empresas, supone que la participación e implicación de 

los trabajadores en éstas, no sólo modifica sustantivamente las tendencias de degradación y 

alineación, sino que constituye una estrategia “cosmética” para afrontar con éxito las 

exigencias de un mayor control de los trabajadores en su trabajo. 

La participación “cosmética” se convierte así en un instrumento fundamental para 

alcanzar la calidad y fiabilidad de los productos y servicios en los términos de 

productividad y velocidad que ahora exige el mercado postfordista. En tanto, que habrá que 

contar con la colaboración de los trabajadores para que, además de producir eficientemente, 

por medio de una mayor implicación y responsabilidad, aporten de su bagaje experencial el 

mayor flujo posible de ideas para crear nuevos productos y procesos o mejorarlos, para que 

así puedan obtener del nuevo mercado actual su máxima aceptación.  

Para el logro de estos objetivos va a ser necesario que los trabajadores hagan suyos 

uno valores culturales sobre la concepción del trabajo en la empresa -necesariamente 
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distintos a los existentes en las etapas Taylor-fordista anterior- y caracterizados por sus 

connotaciones de solidaridad cooperativa con la empresa y la potenciación de un 

sentimiento de pertenencia a una misma comunidad de intereses, en tanto que modo de 

canalizar la adhesión ideológica a los objetivos empresariales implícitos en ese “nuevo 

proyecto común”. En este nuevo marco, la coerción propia del taylorismo para conseguir la 

cooperación de los trabajadores, dejará de tener sentido y será substituida por nuevas 

formas de control más sutiles, de orden ideológico, dados los altos costes del sistema de 

supervisión taylorista y vistos los escasos resultados obtenidos por el mismo.  

De hecho las tesis manifestadas por Braverman, han sido, en mayor o menor grado, 

corroboradas, posteriormente, por otros autores, igualmente críticos, como Burawoy, 

Polanyi Edwards, Hyman, etc. Y, especialmente por una parte del mundo sindical cuando, a 

la vista del alcance real de la participación en la mayor parte de las empresas de los países 

occidentales, especialmente, de la propiciada a iniciativa de las propias empresas, han 

interpretado el fenómeno en términos de manipulación. Más como una verdadera intención 

de la dirección en aprovechar las nuevas oportunidades ofrecidas por los cambios 

tecnológicos y del propio entorno social y económico, para hacer copartícipes a los 

trabajadores de un mayor control sobre su trabajo y sobre las condiciones de trabajo 

extrínsecas en que éste se desarrolla, en tanto que signos inequívocos que hubieran 

indicado un mayor avance de la democracia en el trabajo. 

d) La especialización flexible y Las nuevas formas de organización. Por su parte 

para el modelo de especialización flexible la salida de la crisis esta en el fomento de las  

pequeñas y medianas empresas, las cuales mediante el establecimiento de redes de 

cooperación con las instancias locales y la constitución de acuerdo con sus trabajadores 
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estarían en posibilidades de competir con los grandes corporativos, logrando con ello 

adecuarse de mejor forma a la variabilidad del mercado (Piore y Sabel 1984). En este 

modelo la participación del trabajador es fundamental para lograr reducir costos mediante 

la polivalencia del mismo. Así los requerimientos sobre la fuerza de trabajo son: la 

polivalencia, el dedicar más tiempo para formarse y aprender y adecuarse continuamente a 

funciones nuevas y en aceptar una mayor movilidad para ser cambiado de puestos de 

acuerdo a la variabilidad de la demanda. Esto de acuerdo a debido a que el trabajo en 

equipo y la aportación de sugerencias e ideas y la implicación de los trabajadores y 

trabajadoras facilita la innovación permanente y la consecución de objetivos de calidad y 

diferenciación que exige un mercado cada vez más competitivo.   

Por su parte, Kern y Schumann -cuando anuncian el fin de la división del trabajo,  

afirman que las nuevas formas de organización del trabajo se van a introducir en las 

organizaciones productivas y van a favorecer la emergencia de un trabajo más cualificado-

autónomo-relajado-confortable Vs. un trabajo fragmentado-dependiente de decisiones 

ajenas-comprimido-agotador (Kern y Schumann 1984, 98). Ante tal situación, al parecer 

los empresarios podrán solicitar la participación y el compromiso del trabajador. 

Al respecto, De la Garza comenta que, parece deducirse que la participación de los 

trabajadores como si se tratara de algo que se va a producir inevitablemente, pues es parte 

esencial de cualquier proyecto empresarial que pretenda mantenerse en el mercado 

competitivo. Sin especificar demasiado sobre qué y en qué grado la participación de los 

trabajadores va a ser “inevitable”, estos y otros autores han dado por ciertas algunas de las 

estimaciones asociadas a los cambios en los mercados y en las formas de producción que, 

realmente, no han sucedido en los niveles y ámbitos establecidos. 
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En definitiva, la participación como concepto teórico y como práctica real ha 

seguido una evolución sinuosa, aunque lentamente ascendente, según han sido las 

oportunidades y resistencias que, en cada momento y lugar, se han presentado, por lo que la 

participación de los trabajadores ha alcanzado una estructuración concreta y distinta en 

cada organización y, por ende, en cada país, en función de cómo los principales actores 

sociales han aprovechado aquellas oportunidades y/o han sabido superar aquellas 

resistencias.  

Sin dejar de visualizar y analizar las estrategias y políticas de gestión de los 

recursos humanos y gestión del conocimiento que llevan a cabo las plantas maquiladoras 

arneseras para lograr la participación de los trabajadores directos en la producción, también 

interesa a este estudio conocer ¿cómo perciben?, ¿qué significados construyen? y ¿de qué 

manera viven? estos procesos los trabajadores directos a través de su participación en las 

diferentes actividades productivas que cotidianamente realizan en las plantas maquiladoras 

estudiadas y por medio de las cuales construyen sus competencias laborales. Para ello, el 

enfoque del aprendizaje social (sociocultural) da las herramientas necesarias para llevarlo a 

cabo como se presenta a continuación. 

e) La perspectiva del aprendizaje situado.- Esta perspectiva analiza la 

participación de los sujetos en los espacios productivos a partir del concepto de aprendiz, 

Wenger y Lave (2001) derivan el concepto de “participación periférica legítima” y 

“participación guiada” (Rogoff 1993). Éste se entiende como el mecanismo clave por el 

cual el individuo, situado dentro de un contexto determinado, aprende de este contexto, 

mediante la participación en un sistema de actividades, con comprensión y significados 

compartidos. Es decir, mediante la participación en la actividad de la comunidad, y la 
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interacción en este proceso, con otros que pueden ser más o menos conocedores del campo, 

el individuo aprende progresivamente “hablar el idioma” de la comunidad y a participar 

plenamente en su actividad. De esta manera progresa paulatinamente, mediante una ayuda 

ajustada pasando de la periferia al centro de la comunidad. Es importante recordar que los 

papeles no son fijos y que por lo tanto, la participación de un individuo determinado en 

cualquier momento puede ser más o menos central. La participación se refiere al proceso de 

tomar parte y también a las relaciones con otras personas que reflejan este proceso. Sugiere 

por igual acción y conexión. Mediante la participación se describe la experiencia social de 

vivir en el mundo desde el punto de vista de la afiliación a comunidades sociales y de la 

intervención activa en empresas sociales. Es un proceso complejo que combina hacer, 

hablar, pensar, sentir y pertenecer. En el interviene toda nuestra persona incluyendo cuerpo, 

mente, emociones y relaciones sociales. Lo que posibilita la participación es la posibilidad 

de un reconocimiento mutuo. Una característica definidora de la participación es la 

posibilidad de desarrollar una “identidad de participación” es decir, una identidad 

constituida mediante relaciones de participación. 

La participación, tal como se emplea el término, no es equivalente a colaboración. 

Puede suponer todo tipo de relaciones conflictivas o armoniosas, intimas o políticas, 

competitivas o colaboradoras; en segundo término, la participación en comunidades 

sociales conforma nuestra experiencia y también conforma esas comunidades; el potencial 

transformador actúa en los dos sentidos. La capacidad o incapacidad de conformar la 

práctica de comunidades es un aspecto importante de la experiencia de participación. Y por 

último, la participación es más amplia que el simple compromiso en la práctica. Los efectos 

de la experiencia no se limitan al contexto específico de su participación.  
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Para este estudio se considero que las formas de participación de los trabajadores 

directos de producción en el proceso productivo y en el proceso formativo eran: como 

obreros responsables de la producción y la calidad (responsabilidades básicas), obreros 

como maestros y alumnos; obreros como agentes de apoyo a la empresa; obreros como 

agentes con poder de decisión. Y obreros como fuente de conocimientos en el proceso de 

producción y formación. A continuación se presenta la figura sobre las dimensiones del 

aprendizaje laboral que se analizan en esta tesis: 

 Figura 4: Las dimensiones del aprendizaje laboral situado 
Dimensiones  Categorías Ítems 

Significado Percepción 

Representación colectiva 

Positivo y negativo 

Formas de 

participación 
trabajadores 

Aprendiendo 

 
Enseñando 

Aprendizaje por razón instrumental; Aprendizaje por 

vínculos primordiales. 
Enseñan por vínculos primordiales; Enseñan por 

función.; Enseñan por mandato; Enseñan por razón 

instrumental. 

Formas de aprendizaje Aprender haciendo 

Aprender por el uso 

Aprender a aprender 
Aprender a enseñar 

Aprender a través de las fallas 

Aprender en la interacción 

Tipo de tareas que realiza,  

Tipo de máquinas, materiales y equipo 

Tipo de fallas en insumos, proceso, equipos y mejoras 
realizadas. 

Tipo de interacciones por motivos de calidad, 

resolución de problemas, entrenamiento en línea.  

Sistema de actividades 

de aprendizaje laboral 

Actividades laborales de mejoramiento 

continuo.  

Actividades de enseñanza-aprendizaje. 
Actividades de usos de equipo, materiales y 

herramientas en la producción. 

Actividades de uso de conocimiento previo. 
Actividades de Interacción social. 

Técnicas de autocontrol, Técnica clientes y proveedores 

internos, Técnica 5’s, círculos de calidad, suministros 

Just in Time, actividades de comunicación y resolución 
de problemas. 

Inducción, capacitación en el puesto de trabajo, 

rotación de puestos, conformación de equipos de 
trabajo. 

Mecanismos 

documentación y 

conversión 
conocimiento. 

Aseguranza de calidad 

Departamento de prototipos 

De operadores a entrenadores temporales 
Buzón de sugerencias. 

 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

 

Se considera importante reseñar y analizar las diferentes corrientes y 

conceptualizaciones sobre el aprendizaje tecnológico desde la Economía evolucionista y la 

Sociología económica, ya que para el estudio éstos son parte importante de la 

conceptualización alternativa que se hace del aprendizaje laboral.  
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2.3  Del concepto de aprendizaje tecnológico al concepto de aprendizaje laboral  

De acuerdo a Cimoli y Dosi (1995), en el análisis del proceso de aprendizaje tecnológico es 

importante considerar las especificidades de los procesos de aprendizajes locales, los cuales 

dependen de las condiciones contextuales en las cuales éste se realiza, considerando un 

aprendizaje acumulativo basado en las experiencias pasadas. Sumado a lo anterior, 

Lazonick (1993) plantea que el aprendizaje es un proceso colectivo de desarrollo cognitivo 

en el cual las habilidades de los diferentes individuos participantes en la práctica cotidianas 

de trabajo combinan sus conocimientos y habilidades para lograr las metas trazadas.  

Dentro de la Sociología económica, Villavicencio y Arvantis (1994) consideran que 

el aprendizaje tecnológico …es un proceso acumulativo con mecanismos de interacción y 

de regulación tácitos más frecuentemente que formales, donde el conocimientos es ante 

todo producto de una continua interacción entre actores sociales externos a la empresa y la 

propia empresa, tanto en los procesos productivos como la empresa en su conjunto…, así 

como en su artículo de 1995, donde lo definen como …un proceso social, dinámico y 

acumulativo de generación y difusión de conocimientos en las empresas… 

Martínez (2006), define el aprendizaje tecnológico como…un proceso social y 

colectivo que tiene que ver con el desarrollo de actividades que apoyan la creación y 

acumulación de capacidades competitivas en las empresas. Y esto es así, porque dichas 

actividades permiten la interacción de los actores sociales y los enfrentan a situaciones en 

las que a través del uso del conocimiento pasado se pueden generar nuevo conocimiento… 

Para Rivera A. (1999) …El aprendizaje laboral es un proceso a través del cual los 

obreros u operarios adquieren un conjunto de conocimientos y habilidades técnicas como 

resultado de la interacción social, la educación escolar, la capacitación en el trabajo, la 
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experiencia en la producción, el uso de las herramientas y equipo de trabajo y de la práctica 

productiva diaria… 

Villavicencio y Salinas (2002, 511) identifican dos dimensiones: una referida al 

…aprendizaje organizacional, relativo a la creación y modificación de reglas de 

comportamiento e intercambio entre los individuos, así como de las formas de coordinación 

de las funciones y actividades productivas de la empresa, y la segunda se refiere al 

aprendizaje tecnológico que comprende la adquisición, la difusión y la creación de 

competencias productivas por parte de los individuos, es decir, los conocimientos, las 

habilidades y las experiencias prácticas que hacen posible la operación de la maquinaria y 

la elaboración de un producto…, las cuales se considera en su conjunto constituyen el 

aprendizaje laboral, se reconoce que los individuos requieren conocer también cuáles son 

las reglas de comportamiento e intercambio, así como las formas de coordinación de las 

funciones y actividades de la empresa para realizar un “buen trabajo”. 

Dentro de la perspectiva sociocultural donde el aprendizaje laboral se da a través de 

las prácticas sociales y culturales situadas que tienen referencias sociológicas, 

antropológicas, lingüísticas e históricas (Goffman, Bourdieu, Lave, Chartier y otros). Ésta 

considera al aprendizaje laboral como emergente de la participación en dichas prácticas e 

incorpora a la vez al individuo y sus condiciones objetivas. Así, de acuerdo con Hendricks 

(2001), la cognición situada asume diferentes formas y nombres, directamente vinculados 

con conceptos como aprendizaje situado, participación periférica legítima, aprendizaje 

cognitivo (cognitive apprenticeship) o aprendizaje artesanal. Por el contrario, los teóricos 

de la cognición situada parten de la premisa de que el conocimiento es situado, es parte y 

producto de la actividad, el contexto y la cultura en que se desarrolla y utiliza. Esta visión, 
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relativamente reciente, ha desembocado en un enfoque instruccional, la enseñanza situada, 

que destaca la importancia de la actividad y el contexto para el aprendizaje y reconoce que 

el aprendizaje es, ante todo, un proceso de enculturación en el cual los sujetos se integran 

gradualmente a una comunidad o cultura de prácticas sociales. En esta misma dirección, se 

comparte la idea de que aprender y hacer son acciones inseparables. Y en consecuencia, un 

principio nodal de este enfoque plantea que los sujetos (aprendices o novicios) deben 

aprender en el contexto pertinente. 

En la conceptualización de Aprendizaje situado hecho por Vygotsky (1967) existe 

una relación dialéctica con el entorno, el individuo es fruto del proceso histórico y del 

ambiente cultural y social. La adquisición de aprendizajes se explica como formas de 

socialización. Concibe al hombre como una construcción más social que biológica, en 

donde las funciones superiores son fruto del desarrollo cultural e implican el uso de 

mediadores. Desde una visión vigotskiana el aprendizaje implica el entendimiento e 

internalización de los símbolos y signos de la cultura y grupo social al que se pertenece, los 

aprendices se apropian de las prácticas y herramientas culturales a través de la interacción 

con miembros más experimentados. De ahí la importancia que en esta aproximación tienen 

los procesos del andamiaje del enseñante y los pares, la negociación mutua de significados 

y la construcción conjunta de los saberes. 

Para Dewey, el aprendizaje experiencial es activo y genera cambios en la persona y 

en su entorno, no sólo va...al interior del cuerpo y alma... del que aprende, sino que utiliza y 

transforma los ambientes físicos y sociales para extraer lo que contribuya a experiencias 

valiosas y establecer un fuerte vínculo entre el aula y la comunidad. 
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Por ejemplo, McKeachie (1999) tomando como sustento la teoría de John Dewey 

(1938/1997), engloba bajo el rubro de “aprendizaje experiencial” aquellas experiencias 

relevantes de aprendizaje directo en escenarios reales (comunitarios, laborales, 

institucionales) que permiten al alumno: enfrentarse a fenómenos de la vida real; aplicar y 

transferir significativamente el conocimiento; desarrollar habilidades y construir un sentido 

de competencia profesional; manejar situaciones sociales y contribuir con su comunidad; 

vincular el pensamiento con la acción; reflexionar acerca de valores y cuestiones éticas. 

Por ello, la cognición deriva para este modelo teórico, del vínculo de la acción con 

el contexto concreto en que acontece y hace un análisis de las actividades que son llevadas 

a cabo por los sujetos en un contexto laboral y señalan que existe no sólo la adquisición de 

habilidades y competencias técnicas (saber hacer) que pueden incluir, además de las 

habilidades genéricas de la fábrica o Generis Workplace Skill como la resolución de 

problemas, comunicación y trabajo en equipo (Stasz 1996) y las habilidades sociales y 

personales (saber ser). De acuerdo con ellos, estas son las que contribuyen en la 

construcción de la competencia laboral de los trabajadores (saber, saber ser y saber hacer). 

Para Lave (1991) la interacción es fundamental para el modelo de aprendizaje en el 

trabajo, ya que los nuevos trabajadores pueden ser envueltos en una comunidad de práctica. 

Los nuevos trabajadores o aprendices interactúan con los otros miembros de la comunidad, 

por medio de una participación periférica legítima, hasta introducirse a la comunidad de 

práctica a través de la ayuda de un “experto”. 

Para este estudio el aprendizaje laboral situado es un proceso a través del cual los 

obreros u operarios adquieren un conjunto de conocimientos y habilidades, técnicas, 

personales y sociales, además de actitudes y valores que con todas ellos se reconfigura su 
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identidad laboral como resultado de la interacción social, sus motivaciones y los 

significados que construyen sobre los mismos, a partir de la educación escolar, la 

capacitación en el trabajo, la experiencia en la producción, el uso de las herramientas y 

equipo de trabajo y de la socialización en la práctica productiva cotidiana. Dicho conjunto 

de conocimientos se verán materializados a través de nuevos conocimientos, habilidades, 

actitudes y valores que en su conjunto denominaremos competencias laborales. Pero este 

proceso de aprendizaje no se dará de manera automática, en su generación la interacción 

social en el espacio de trabajo jugará un papel trascendente. Por lo que, se puede decir, que 

el proceso de aprendizaje laboral se encuentra incrustado por los factores económicos, 

sociales, culturales e históricos propios del contexto donde se desarrolle. Este enfoque 

analiza el aprendizaje como un proceso interactivo, que se obtiene a partir de diferentes 

modalidades de aprendizaje laboral como se desarrolla en el siguiente apartado.  

Las diferentes modalidades del aprendizaje laboral 

Existen algunas modalidades de aprendizaje laboral que apoyan el proceso de construcción 

de competencias laborales. A continuación se describen brevemente los diferentes tipos que 

se piensan están más asociados a las actividades realizadas por los trabajadores de una 

empresa productiva: 

 Learning by doing ó aprendizaje mediante la práctica: el aprendizaje es resultado de la 

experiencia. La repetición de las tareas modifica la percepción de los individuos, desarrolla las 

capacidades y las habilidades necesarias para modificar cualquier actividad (Arrow 1969, 1974). Es por 

ello, para este autor, el aprendizaje es producto de la experiencia cotidiana repetida. 

 Learning by using ó aprendizaje mediante el uso de sistemas técnicos complejos: El empleo 

constante de las herramientas de trabajo y de la maquinaria promueve habilidades y conocimientos que 

inicialmente no existían en el usuario; el cual aprende a través del tiempo al utilizarlos, mejorarlos, 

repararlos o perfeccionarlos (Rosenberg 1976). En el caso de los operarios u obreros este tipo de 

aprendizaje es importante para tener ganancias importantes en productividad. 
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 Learning to learn- aprender a aprender: El dominio de las habilidades y destrezas aumentan la 

capacidad para aprender y asimilar nuevos conocimientos; para percibir e interpretar de forma distinta los 

procesos; y para modificar o crear nuevos instrumentos o métodos de trabajo (Stiglitz 1987) En el caso de 

los trabajadores de las plantas maquiladoras estudiadas encontramos a los obreros u operarios 

constantemente interpretando y enseñando a otro compañero la realización de diversas tareas y actividades 

productivas; igualmente quienes aprenden nuevas formas o métodos de realizar su trabajo mediante la 

práctica cotidiana que son documentadas por el departamento de aseguranza de la calidad para ser puestas 

en acción mediante la creación de un nuevo estándar de operación, ayudas visuales, etc., en sustitución de 

la vieja práctica. 

Aprender a enseñar: la falta de un sistema formal de capacitación y entrenamiento en las empresas ha 

llevado a crear un sistema donde los operadores titulares “expertos” tienen que enseñar a los nuevos 

empleados o a quienes han sido removidos de sus puestos y/o estación de trabajo que desempeñan 

(aspectos técnicos), asimismo como las diferentes técnicas de trabajo que tienen que aplicar 

(conocimientos) y los conocimientos sociales y personales que deben de adquirir para mantenerse en el 

mismo.  

Learning through failure: los errores y los fracasos en la realización de las tareas también es una fuente 

importante y necesaria de aprendizaje; la falla permite al personal de cualquier organización adaptarse a 

situaciones o cambios no previstos y, por lo tanto, a prever prepararse para situaciones futuras. El 

aprendizaje adquirido involucra fracasos, los cuales deben asimilarse y evitarse conforme pasa el tiempo 

(Rivera M.1999). 

Learning by interacting: Todas las tecnologías aplicadas y las innovaciones requieren de procesos de 

interacción social, es decir, de un acervo de conocimientos técnicos, de habilidades y de destrezas que al 

combinarse en las prácticas laborales resuelven socialmente los problemas planteados (Lundvall 

1988,1992). En el caso de los trabajadores de las plantas maquiladoras y en particular de las líneas de 

producción el aprendizaje que se genera a través de las relaciones sociales cotidianas durante la jornada 

laboral permite el intercambio de información cualitativa que redunda en el mejoramiento del proceso 

productivo y del desempeño del trabajador. A través de la aplicación de diversas técnicas de Lean 

Production (clientes y proveedores internos, 5.5.1., diverso tipo de reuniones para tratar los asuntos de la 

producción y la calidad en las plantas industriales, las técnicas relacionadas con la resolución de 

problemas y los equipos de trabajo requieren la constante interacción. 

Aprendizaje colectivo: (Villavicencio 1989) afirma que el proceso colectivo de aprendizaje tecnológico 

se desarrolla cuando los usuarios directos (obreros de línea) de la maquinaria estuvieran activamente 

involucrados en el momento de la instalación del equipo, con lo cual es probable que se disminuya el 

tiempo de aprendizaje de la operación, o bien se podría evitar fallas en el equipo provocadas por el 

desconocimiento de información no comunicada por el proveedor. Del mismo modo, si los trabajadores de 

mantenimiento participarán en el proceso de instalación del equipo, se agilizaría el aprendizaje. 

 

A continuación se abordan las perspectivas sobre la práctica social y productiva que 

ayudarán ha analizar y determinar a través de qué tipo de actividades (mecanismos) los 

trabajadores directos de producción construyen los diversos tipos de aprendizaje laboral y 

las competencias laborales.  
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2.4  Las actividades de aprendizaje laboral  

El análisis de las prácticas productivas se puede dividir en diferentes actividades que 

realizan los obreros generales, los obreros especiales y universales. En general existen 

diversas actividades de comunicación, actividades de control de la calidad, de mejora 

continua y resolución de problemas, actividades de producción, y actividades de enseñanza- 

aprendizaje. Las actividades de aprendizaje laboral que se cree pueden acercar al estudio de 

la construcción de las competencias laborales generales, especificas y andragógicas de los 

trabajadores directos de producción de las cuatro plantas maquiladoras estudiadas son las 

que a continuación se presentan.  

Hay cinco dimensiones para aproximarse analizar las actividades de aprendizaje 

laboral. La primera de ellas tiene que ver con las diferentes actividades laborales de 

mejoramiento continuo que llevan a cabo cotidianamente los obreros u operarios durante su 

jornada laboral y en ocasiones en extensión de la misma y que están relacionadas con: 1.- 

actividades para el aseguramiento del control de la calidad que pueden ser las técnicas de 

autocontrol, clientes y proveedores internos, técnica 5’s, círculos de calidad, suministros 

Just in time, actividades de comunicación y resolución de problemas; 2.- la segunda tiene 

que ver con las actividades de enseñanza-aprendizaje a través de la cual las empresas 

buscan que los empleados adquieran nuevas habilidades, destrezas, actitudes y 

conocimientos que pueden ser: a través de la inducción, la capacitación en el puesto de 

trabajo, la rotación de puestos, la conformación de equipos de trabajo; 3.- la tercera tiene 

que ver con las actividades que los obreros u operarios realizan como son: los usos de 

equipo, materiales y herramientas en la producción; 4.- la cuarta con el uso del 

conocimiento previo la experiencia laboral y; 5.- la quinta con la interacción social. Estas 
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cinco formas de actividades de aprendizaje laboral vienen a ser parte del “saber cómo 

hacer, saber, saber ser, aprender a aprender y aprender a enseñar” en el trabajo. 

2.4.1  Actividades laborales de mejora continúa 

El Kaizen es un sistema japonés que permite mediante su aplicación una mejora progresiva 

en los procesos, mediante la mejora en la calidad, los costos y los tiempos de entrega 

(QCD). Su filosofía hace hincapié en la necesidad de realizar mejoras continuas que 

permitan mayores niveles de satisfacción en los clientes o usuarios, y mayores niveles de 

rentabilidad. Algunas técnicas para lograrlo son la aplicación de las técnicas 5´s, eliminar el 

muda (desperdicio)
18

, aplicar el Just in time, buzón de sugerencias, poka-yoke, círculos de 

calidad, etc. 

a) Las prácticas productivas de aseguramiento de la calidad. Antes, el 

departamento de control de la calidad se encargaba de llevar a cabo el control mediante el 

muestreo estadístico con la inspección del producto solamente al final de las líneas de 

producción. Debido a cambios en los sistemas de administración de la calidad suscitada por 

las exigencias de mayor calidad en los productos y procesos de los clientes, las plantas 

arneseras a partir de finales de la década de los ochentas han establecido las certificaciones 

ISO y QS en el sector.  

Hoy son los trabajadores obreros u operarios quienes asumen la responsabilidad 

sobre la calidad mediante la técnica de “autocontrol”, esto significa que cada trabajador 

lleva a cabo la supervisión de la calidad en la estación de trabajo que tiene asignada. Este 

                                                 
18

 Se refiere a la muda de sobreproducción, de inventario, de reparaciones/rechazo de productos defectuosos, 

de movimiento, de procesamiento, de espera y de transporte. 
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constituye un dispositivo para responsabilizar al obrero u operario y de cierta forma 

descentralizar las funciones de control del proceso y producto.  

Otro cambio significativo corresponde al enfoque de “clientes y proveedores 

internos”, en éste cada empleado considera su cliente al empleado que esta inmediatamente 

después de él en el proceso productivo, al mismo tiempo, que él es considerado proveedor 

de ese empleado, y así sucesivamente durante todo el proceso productivo que se da en la 

planta. Este tipo de práctica permite el flujo de información sobre la calidad del producto y 

del proceso durante la producción, al mismo tiempo, que genera una acción coercitiva sobre 

el desempeño del trabajo. 

Al igual que la técnica de autocontrol, la aplicación de la técnica 5’s ha venido a 

incrementar el número y tipo de actividades que realiza el operador. Actualmente, las 

actividades de limpieza de las líneas de producción son realizadas varias veces durante la 

jornada laboral por el grueso de obreros de producción en las líneas, áreas de corte y 

estampado. 

La técnica 5’s que son: Seiri, Seiton, Seiso, Seiketsu y Shitsuke, donde cada una de 

ellas se refieren a la determinación de lo esencial o la separación de lo necesario; se 

relaciona con el orden de estos o la ubicación; a la limpieza como barrer el piso, limpiar 

máquinas y/o tablero, reglillas, etc; limpieza y abarca la higiene personal y por último; se 

refiere a la disciplina para mantener las prácticas respectivamente
19

. En una planta 

estudiada le llaman “DALIO” que significa disciplina, acomodar, limpiar, impecable,  y 

                                                 
19

 Ohno se refiere a las cinco S en su obra, Toyota production System, otros autores como Joel Cutcher-

Gershenfeld,et,al en Trabajo Impulsado por el Conocimiento, Oxford University Press, 2000, también han 

estudiado cómo las 5s se han difundido en otros sitios de Estados Unidos, donde su aplicación y significado 

difieren.  
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ordenado. Mediante la técnica Mask, se hace la ronda para comprobar que se lleva a cabo el 

DALIO en las áreas de trabajo. 

Círculos de calidad, entre las estrategias del kaizen se encuentran las actividades 

de grupos pequeños, siendo el más común el Círculo de Calidad. Los mismos no sólo 

persiguen temas concernientes a la calidad, sino también cuestiones relativas a costos, 

seguridad y productividad. 

Suministros Just in Time: La filosofía del "justo a tiempo" se fundamenta 

principalmente en la reducción del desperdicio y por supuesto en la calidad de los 

productos o servicios, a través de un profundo compromiso (lealtad) de todos y cada uno de 

los integrantes de la organización. Así como una fuerte orientación a sus tareas 

(involucramiento en el trabajo) que de una u otra forma se va a derivar en una mayor 

productividad, menores costos y calidad, mayor satisfacción del cliente, mayores ventas y 

muy probablemente mayores utilidades.  

Entre algunas de las aplicaciones del JAT se pueden mencionar: los inventarios 

reducidos, el mejoramiento en el control de calidad, fiabilidad del producto, el 

aprovechamiento del personal, entre otras. Sin embargo, la aplicación del "justo a tiempo" 

requiere un cambio de mentalidad, que se puede lograr a través de la implantación de una 

cultura orientada a la calidad, que imprima el sello del mejoramiento continuo así como de 

flexibilidad a los diversos cambios, que van desde el compromiso con los objetivos de la 

empresa hasta la inversión en equipo, maquinaria, capacitaciones, etc. 

 Las actividades de comunicación en la planta. Dentro del sistema de 

mejoramiento continuo también se busca mejorar los flujos de información a través de las 

actividades de comunicación de tipo formal e informal. Las formales se dan a través de 
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diferentes reuniones diarias de inicio de turno, reunión diaria en la línea de producción 

(RDITLP), reuniones formales semanales para todos los trabajadores de la planta, 

reuniones mensuales del departamento de producción (RGMDP); los grupos de trabajo 

sobre cuestiones específicas (equipos fuera de línea); grupos de solución de problemas. 

 En la reunión diaria de inicio de turno en la línea de producción (RDITLP) 

se tratan asuntos sobre la (organización) como la distribución de carga y aumento de 

posiciones de acuerdo a las estaciones de trabajo y operadores presentes. También se 

distribuye todo el personal de la línea en equipos de 5 personas, donde se lee uno de los 

estándar de operación de la línea por medio de la técnica 5.5.1 (cinco personas, cinco 

minutos, 1 estándar de operación) uno lo lee, otro lo explica y los demás tienen que ver 

como se hace este estándar de operación y se llena un reporte diariamente sobre la 

realización de esta actividad.  

 En la reunión general mensual del departamento de producción (RGMDP) 

donde se tratan asuntos relacionados con información sobre la producción, reclamos de 

clientes, relaciones laborales, periodos de evaluación, certificaciones y auditorias por parte 

de clientes.  

 En la reunión semanal departamento de producción (RSDP) donde se tratan 

asuntos relacionados con información sobre la producción, defectos, quejas, cuestiones 

disciplinarias o del reglamento de trabajo, cuidado de instalaciones, aplicación de técnica 

5’s, pleitos entre trabajadores, aumento de posición, certificaciones, baja productividad, 

trabajo en equipo, reclamos de clientes y documentación personal faltante. 

 Resolución de problemas: Estas actividades permiten la conformación de 

rutinas. Se refiere a las formas cómo han procedido los trabajadores para solucionar algún 
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problema que se les ha presentado con antelación ya sea de manera individual ó colectiva. 

Estas rutinas forman parte del conocimiento acumulado individual y colectivo de los 

trabajadores. Algunas prácticas que permiten que este conocimiento acumulado de manera 

colectiva o individual se distribuya es la conformación de equipos, además de la interacción 

de trabajadores nuevos con trabajadores con experiencia en el mismo puesto de trabajo. 

2.4.2  Las actividades de enseñanza-aprendizaje  

a) La capacitación en el trabajo: es una de las principales fuentes formales a través de la 

cual, la empresa promueve la adquisición del tipo de habilidades, conocimientos, actitudes 

y valores específicos requeridos en el proceso productivo; estos cursos de entrenamiento 

regularmente implican grandes gastos financieros (instalaciones, desperdicio de material, 

contratación de personal experto, etc.) además que consumen cierto tiempo. Ambos tipos 

de inversión son necesarios porque muchas veces no es posible encontrar en el mercado a 

personas que cuenten con experiencia. 

En el caso de las plantas arneseras regularmente se prefieren cursos cortos y 

fundamentalmente prácticos, donde los trabajadores con más experiencia son los que 

enseñan al resto de los operadores. La capacitación de trabajadores directos de producción 

puede ser de varios tipos: a) capacitación de nuevo ingreso, b) la capacitación debido a un 

cambio de puesto, o c) capacitación para la certificación de un operario en una operación 

crítica o incluso hay plantas en las que todos los operadores deben estar certificados en su 

estándar de operación sea crítica o no
20

.  

                                                 
20

 Las operaciones críticas son aquéllas donde el cliente le ha solicitado al corporativo o planta que se 

certifique al operario encargado de realizar esa operación por considerarla de vital importancia en la seguridad 

del cliente final o por que ya se han tenido reclamos del cliente de la planta maquiladora. 
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De nuevo ingreso.- Normalmente el curso de capacitación-inducción dura 2 a 3 

días tratándose del obrero general. Los responsables de la inducción son las diferentes 

personas encargas del área de producción, recursos humanos, relaciones laborales, calidad, 

etc. En el cual se presentan la información básica sobre el proceso de producción del arnés, 

asimismo sobre las diferentes técnicas aplicar para el control de la calidad en la estación de 

trabajo y en el área y planta maquiladora.  

En el caso del curso de inducción en algunas plantas que cuentan con área de 

entrenamiento dura 1 día
21

. El responsable de este entrenamiento es un trabajador con 

amplia experiencia, pues de acuerdo a la filosofía de la empresa “son los trabajadores los 

que conocen detalladamente el proceso de producción”. Posteriormente, se envía a la línea 

de producción, para que se le dé la capacitación en el puesto de trabajo a través de un 

sistema de observación y práctica donde el líder del grupo/jefe de línea/ hermano mayor le 

enseñará como realizar el estándar de operación. Durante unos minutos le explica cómo se 

realiza, y dando “vueltas” a la estación de trabajo para ver como va progresando.  

En el caso de los trabajadores nuevos aprenden del trabajador que esta como titular 

en la estación de trabajo que ellos ocuparán, del hermano mayor, líder del equipo o grupo, o 

de algún otro trabajador con mayor antigüedad y experiencia del mismo subproceso 

(encintado, direccionado, subensamble y pruebas de calidad). 

En el puesto de trabajo (on the job training). La capacitación que se da en el 

puesto de trabajo es en la línea de producción, los trabajadores nuevos aprenden del 

  

                                                 
21

 En éste se le proporciona la información referente a la planta y corporativo para el cual trabajará, asimismo 

como el Reglamento Interior de Trabajo que regirá su relación laboral, las prestaciones laborales que tendrá, 

los departamentos que tiene la planta y su relación con ellos, y teóricamente en que consistirá su trabajo en las 

líneas de producción.  
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operario con mayor antigüedad de esa estación de trabajo, el hermano mayor, líder o jefe de 

grupo es quien determina a que operario encargará dicha tarea. La idea es que el nuevo 

operario adquiera las habilidades e identifique problemas y sus posibles soluciones.  

Para la certificación: En algunos casos donde la operación es considerada crítica 

debido ha que se han detectado problemas de calidad y han tenido reclamos por parte del 

cliente, quien les permite únicamente un determinado número de ellos por contrato. El 

personal de calidad tiene que certificar al obrero en ese estándar de operación, por lo que, el 

hermano mayor/ líder del grupo o jefe de línea entrena al trabajador, quien será evaluado 

durante tres días teórica y prácticamente sobre su estándar de operación por personal del 

área de calidad. Dicho personal es quien certifica cada seis meses a los trabajadores que se 

encuentren realizando alguna operación critica o clave. Y finalmente es la capacitación que 

se da en la línea de producción a trabajadores nuevos y trabajadores que se desempeñaran 

en una nueva estación ó puesto de trabajo. En este proceso los operarios asumen diversos 

roles o formas de participación: el de enseñar al nuevo operario y el de realizar las tareas de 

producción para lograr el estándar de operación. 

1.   En el proceso de control de la calidad los obreros asumen doble rol como 

supervisores de su propio estándar de operación y supervisores del trabajo de 

los otros. 

2.   En el proceso de producción los obreros y operarios como supervisores y 

subordinados. 

3.   En el proceso de enseñanza-aprendizaje, los obreros u operarios son 

instructores y aprendiz a la vez. 

Otra forma de aprendizaje laboral de los trabajadores directos de producción es a 

través de la rotación de puestos. El trabajador es asignado a diferentes puestos de trabajo. 

En el caso de los nuevos trabajadores comúnmente se llevan a los puestos donde la tarea es 



94 

más sencilla (porque las partes son más pequeñas, o porque no esta presionado por el 

tiempo en que logra ensamblar la pieza correspondiente) conforme adquiere experiencia y 

rapidez puede ser asignado a otros puestos más complejos, donde adquirirá un mayor 

número de habilidades y conocimientos. En el caso de quienes se están preparando para 

moverse de operador general a especial, universal, auxiliar del jefe de grupo o incluso jefe e 

grupo en las plantas estudiadas deben ir adquiriendo completo manejo de varios puestos o 

estaciones de trabajo en la línea de producción. De igual forma, en el caso de los 

operadores generales encontramos que comúnmente en las plantas estudiadas se les 

“reparten” las estaciones de trabajo de los titulares de las mismas cuando hay ausentismo, 

vacaciones, renuncias o cuando se esta por realizar “balanceos de líneas” por lo que deberá 

aprender a realizar esa extensión de su estación de trabajo.  

En la Teoría de la Organización  la rotación de puestos es vista como una forma de 

“empoderar” a los trabajadores mediante el hecho de delegar poder y autoridad a los 

subordinados y de conferirles el sentimiento de que son dueños de su propio trabajo. De 

acuerdo Aoki, (1990) a través de la rotación de puestos se llevan a cabo la difusión de 

habilidades de los trabajadores con mayor antigüedad a los de reciente ingreso se ve 

facilitada a través de la interacción para dar asesoría y asistencia que dan los primeros y la 

“imitación” que hacen los segundos de la misma.  

En el caso de las plantas estudiadas la rotación de puestos es debido centralmente a 

las necesidades de producción y a la alta rotación que presenta esta categoría laboral en la 

maquila, los obreros que dominan más de un estándar de operación normalmente son 

quienes tienen que cubrir las ausencias de sus compañeros mediante el aumento de la carga 

de trabajo en contra de lo que marcan los estándares de operación de cada estación de 
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trabajo. Los operadores de producción especiales saben por lo menos tres estándares de 

operación o estaciones de trabajo, los universales y asistentes del jefe de producción, deben 

saber realizar todos los estándares de operación de la línea.  

Usualmente, se encontró a los asistentes de jefe de línea en posición, cuando ellos, 

deberían estar fuera de línea resolviendo los problemas de reparación de arneses, 

suministrando materiales a la línea y/o cubriendo las posiciones de alguno de los obreros 

cuando éstos salen de la línea; Sin embargo, en los cambios de modelo, rediseño de las 

líneas de producción, aumento del número de clientes, y por ende de productos a ensamblar 

e incluso por la alta rotación laboral, en la maquila muchos de los obreros generales son 

llevados a otras líneas de producción. 

Otro tipo de actividad de aprendizaje laboral para los trabajadores directos de 

producción son los sistemas de trabajo por equipos. Son amalgamas complejas de 

prácticas tangibles y elementos intangibles como las interacciones personales. El alcanzar 

la mezcla adecuada podría llevar a grandes ganancias en forma de un incremento en la 

efectividad de la organización, la cual creemos, que depende en parte, de la creación de 

conocimiento interno.  

Mediante la observación en el piso de producción se ve como las plantas 

maquiladora de autopartes han introducido sistemas de trabajo por equipos. Sin embargo, 

no se debe agrupar dentro de una sola categoría los sistemas de trabajo por equipo, y 

aunque las cuatro plantas estudiadas afirman tener diversos tipos, se encontraron sólo 2 

tipos de sistemas de trabajo por equipo en el que participan los trabajadores directos de 

producción.  
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Conformación de equipos en la línea.- Al inicio de la jornada laboral se 

conforman varios equipos en cada línea de producción de 5 personas, donde se lee un 

estándar de operación de la línea por medio de la técnica 5,5,1 (cinco personas, cinco 

minutos, 1 estándar de operación) uno lo lee, otro lo explica y los demás tienen que ver 

cómo se hace este estándar de operación y se llena un reporte diariamente sobre la 

realización de esta actividad, en este tipo de actividades los roles como “aprendiz” y 

“experto” se invierten continuamente. Con ello, la planta promueve que los trabajadores 

directos de producción participen en la toma de decisiones cotidianas en la línea, asimismo 

como logran que tengan mayor conocimientos teóricos y prácticos sobre las otras 

estaciones de trabajo, las que en casos de alto ausentismo permite distribuir la carga de 

trabajo de las estaciones de trabajo entre los trabajadores directos. 

Conformación de equipos fuera de línea para la solución de problemas. Estos se 

conforman para analizar algún problema de la línea, donde intervienen además de 1 o 2  

trabajadores directos de producción, el líder o jefe del grupo, el líder de calidad encargado 

en la línea y el supervisor de producción de la línea o área correspondiente. Estas tareas las 

realizan fuera de la jornada de trabajo. Por otra parte, permiten que los trabajadores 

compartan sus conocimientos, experiencias, habilidades, contribuyendo con su 

participación al éxito de las plantas.  

Los orígenes de los equipos de producción minimizada vienen del sistema Pull de 

Toyota en la década de 1960. En este tipo de sistema se optimiza mediante el mejoramiento 

en las operaciones del trabajo, los resultados esperados son el progreso sistemático en 

calidad, productividad y costos. Se podría decir que tienen un éxito limitado debido a las 

altas expectativas de autonomía del equipo, poco apoyo de la fuerza de trabajo y la 
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administración al perfeccionamiento continuo, el liderazgo depende de un líder de equipo 

fuerte, la fuente de la membresía es el área de trabajo común, en la estructura 

organizacional es un componente fundamental del sistema productivo. Tiene estrechamente 

ligado a los consumidores y suministradores dentro de cada turno así como entre turnos. 

Estas formas de participar colectiva e interdisciplinariamente 
22

 les sirve para 

socializar el conocimiento (tácito) y acelerar los procesos de aprendizaje colectivo, al 

mismo tiempo que la empresa lo capitaliza mediante su documentación y distribución. Es 

decir, de forma muy generalizada, las empresas del sector autopartes propician el desarrollo 

de las habilidades de sus trabajadores, en beneficio de la misma organización. Partiendo de 

la idea de que el individuo aporta a la organización tiempo, esfuerzo y conocimiento, en esa 

misma medida se incrementa el conocimiento y las habilidades del trabajador, cualesquiera 

que sean sus competencias (Lipshitz R. y Popper M. 2000). 

2.4.3  Uso de equipo, materiales y herramientas y el uso del conocimiento previo 

El uso de equipo, materiales y herramientas se refiere al conocimiento que se adquiere a 

través del uso de las herramientas, maquinarias y equipo, asimismo de los materiales, éstos 

proponen un uso más eficiente de los mismos. Ya sea, por medio del rediseño de la estación 

de trabajo, propuestas de cambios en materiales utilizados en cada cambio de modelo a 

producir o durante la producción de un mismo modelo: a) el uso del tablero en el rotary en 

la estación de trabajo, b) cambio de maquinaria para el cortado, desforrado y prensado de 

terminales, c) cambio en los tableros electromecánicos de prueba eléctrica, de amarres, y  

 

                                                 
22

 En entrevista con personal de la planta Nipon Inc, nos describen el proceso de integración y funcionamiento 

de sus equipos de trabajo, igualmente las recompensas que la empresa otorga por participar en la solución de 

algún problema de producción.  
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clips, con memorias computarizada a partir del cual se propone un uso más eficiente a 

través del rediseño de la estación de trabajo, propuestas de cambios en materiales 

utilizados, en cada cambio de modelo a producir o durante la producción de un mismo 

modelo.  

El uso de herramientas, máquinas, equipo de trabajo y materiales son artefactos 

mediadores del aprendizaje tal y como lo proponen los diversos teóricos del aprendizaje 

situado (Vigotsky 1986/1988, Rogoff 1993). Está relacionado con la externalización del 

conocimiento en el proceso de conversión del mismo (Nonaka 1999, Berger y Luckman,) 

ya que los trabajadores hacen explícito su conocimiento tácito sobre su aprendizaje por 

hacer. 

Mientras que el uso del conocimiento previo. En todo proceso de creación de 

nuevo conocimiento es indispensable el conocimiento previo. Como lo consideró David 

Ausubel…el factor discreto más importante en influir el aprendizaje, es lo que el aprendiz 

ya conoce… La educación escolar y la experiencia laboral, se refieren al uso del 

conocimiento previo donde se sitúan los conocimientos acumulados a partir de la 

experiencia laboral y la educación escolar, ya sea del individuo o del colectivo.  

2.4.4  Interacción social  

La interacción social es el comportamiento y las creencias de la gente que depende del 

comportamiento y creencias de los demás y de cada uno de ellos. Debido a que los seres 

humanos son sociales. Lo que significa que no piensan ni actúan aisladamente como 

individuos. Lo hacen en respuesta a los otros, por lo que no solamente actuamos sino que a 

la par interactuamos con los otros.  
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La interacción social que se da en las plantas permite el aprendizaje en la planta 

con personal de la misma. En estos esquemas de producción donde se transmite el 

conocimiento por los trabajadores que dominan el estándar de operación al nuevo 

trabajador, este comúnmente se hace en las plantas como entrenamiento para los nuevos 

trabajadores y durante su trayectoria por la planta. Frecuentemente las otras categorías 

laborales que se encuentran en la línea de producción con mayor experiencia laboral lo 

siguen instruyendo, éste también es uno de los mecanismo mayormente difundidos en todas 

las plantas maquiladoras de la localidad. 

A partir de ellas, se logra saber mediante qué tipo de interacción se obtienen y 

construyen las competencias generales, especificas y andragógicas, ya que las competencias 

laborales se ponen en acción en la práctica productiva. Pero éstas se van adquiriendo y 

reconfigurando en diversos procesos de formación y socialización dentro y fuera de la 

empresa y a lo largo de la trayectoria de los sujetos. Una parte de las competencias 

laborales está compuesta por conocimientos codificados y se pueden obtener a través del 

sistema institucional de formación, mediante procesos informales de formación ó a través 

de la lectura de manuales de operación y lectura de planos de producción, etc. Otra parte de 

la competencia laboral corresponde a conocimientos tácitos, no codificados que muchas de 

las veces se obtienen por la interacción social en el ámbito de trabajo, ya sea con otros 

trabajadores directos de producción, con sus superiores o personal de otras áreas de la 

plantas maquiladoras.  

Los mecanismos antes mencionados son producto del cambio de estrategia en la 

formación y capacitación de obreros de los corporativos arneseros en la ciudad. Esto debido 
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al incremento de reclamos de los clientes
23

 igualmente, a la implementación de sistemas de 

administración para asegurar la calidad tanto en los productos como procesos y un mayor 

nivel de racionalización. Asimismo, como por la mayor integración vertical y 

diversificación de clientes que hoy en día configuran a estas plantas.  

El siguiente apartado analiza la dimensión de la participación y formas de 

participación del trabajador en el aprendizaje laboral y construcción de competencias 

laborales.  Por ello, a continuación se presentan las principales corrientes que abordan la 

participación en los espacios laborales y finaliza con el enfoque sociocultural de la 

participación en los espacios productivos, los cuales se considera dan elementos 

metodológicos muy valiosos para esta investigación. 

2.5  Dispositivos empresariales de capitalización de los saberes laborales  

Dentro del debate sobre la recalificación y descalificación en el trabajo desde la sociología 

del trabajo se pueden analizar los diferentes dispositivos que las empresas disponen para 

“expropiar el conocimiento”. Se inicia con el trabajo pionero de H. Braverman “Trabajo y 

Capital Monopolista”, (1974) centrado en su tesis central de corte marxista sobre la 

tendencia a la descalificación del trabajador de manera progresiva y paralela al avance 

tecnológico y que el managment aprovechaba mediante la división social del trabajo para 

“expropiar el conocimiento” de los trabajadores, éste planteó el inicio del debate sobre los 

conocimientos de los trabajadores a nivel internacional 

 

                                                 
23

 Varias entrevistas realizadas con un alto directivo de Desarrollo organizacional de Real Plant y Supervisor 

de Producción con por lo menos 20 años de trayectoria dentro del corporativo y planta de Arreos American 

(2006). 
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Los diversos procesos de socialización a través de la comunicación interpersonal en 

un centro de trabajo aseguran la transformación del conocimiento tácito individual y 

colectivo en conocimiento explícito que pueda ser utilizado por la empresa a través de los 

mecanismos para documentar y difundir el conocimiento. Ya que cuando los trabajadores 

se reúnen para analizar los problemas incluyen sus experiencias y conocimientos tácitos 

individuales en esa discusión. Mientras conversan, van creando conocimiento virtual, que 

puede conducir al conocimiento explícito dirigido a una cuestión o problema específico. 

También mientras producen encuentran nuevas formas de realizar la misma operación pero 

a través de una metodología más efectiva, incluso encuentran errores en los planos y 

tableros de los arneses. Éstos habitualmente son comunicados a los ingenieros y personal 

de calidad, quienes por medio de los relatos que sobre los mismos hacen los trabajadores 

directos plasman los conocimientos en nuevos documentos de trabajo. 

Aun cuando de acuerdo a la teoría sobre la importancia de motivar a los 

trabajadores para que cooperen con la empresa. Dentro de los incentivos se encontraron los 

siguientes: a) Promociones internas sobre la calificación de méritos y b) establecimiento de 

determinados premios en especie o pecuniarios por sus aportaciones a las mejoras. Los 

diferentes dispositivos y/o mecanismos para documentar y difundir conocimientos que se 

encontró en las plantas estudiadas son:  

La aseguranza de la calidad (saber hacer) Los sistemas de aseguramiento de la calidad le sirven a las 

plantas para obtener y documentar los conocimientos que los trabajadores directos de producción obtienen 

a partir de las diversas actividades de aprendizaje que realizan cotidianamente para mejorar los procesos 

productivos, a través de proponer rediseño de: tableros, estándar de producción
24

, ayudas visuales, 

disminución de tareas, partes y procesos dentro del estándar de operación, etc. 

                                                 
24

 Diseño o mejoramiento de estándar de operación: se refiere al conocimiento que se adquiere a través de la 

práctica cotidiana en la ejecución del estándar de operación a través de el se pueden disminuir las partes de 

ensamble, disminuir los pasos mediante los cuales se realiza el estándar de operación o cambiarlos por lo cual 

se puede rediseñar el estándar de operación de cada estación de trabajo, éstos son capitalizados por las plantas 

a través de la documentación de estos cambios. 
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Departamento de prototipos (saber aprender) Otra de las formas de capitalizar los conocimientos de 

los trabajadores directos es cambiar al departamento de Prototipos en las plantas que tienen esta área llevar 

a los trabajadores con mayor antigüedad y conocimiento sobre el ensamble de arneses a empezar a trabajar 

en el plano que les envía el cliente para el próximo modelo ha ensamblar y a través del cual se tienen que 

generar los estándares de operación para cada estación de trabajo, asimismo como los implementos que 

deberá llevar el tablero, además de las ayudas visuales que tendrá el mismo. 

De operadores a entrenadores temporales (saber enseñar) De acuerdo a la necesidad que tenga la 

planta por entrenar a nuevo personal en determinada sub área del proceso de producción (corte y prensado, 

subensamble, direccionado, encintado y prueba eléctrica) se le pide al operador que entrene a los nuevos 

operadores de producción a contratar. Este mecanismo sirve para desarrollar las competencias laborales 

tanto en los que entrenan como en los que aprenden la estación de trabajo. 

Buzón de sugerencias: dentro del sistema Kaizen significa “mejoramiento continuo que involucra a 

todos” en las empresas se han implementado un sistema de sugerencias para que los trabajadores de todos 

los niveles presenten sus sugerencias y a partir de las cuales se hacen concursos y se entregan “premios”. 

Este dispositivo sirve para documentar y difundir los conocimientos. 

 

A continuación se presenta el análisis de las múltiples corrientes que se han abocado 

al estudio de las competencias laborales, así como las diversas conceptualizaciones que 

sobre ellas se han hecho que se considera dan luz sobre la perspectiva que se eligió para el 

estudio.  

3.  La construcción social de las competencias laborales 

El enfoque de competencias empezó a ser utilizado como resultado de las investigaciones 

de David McClelland en los años 70, estas se enfocaron a identificar las variables que 

permitieran explicar el desempeño en el trabajo (Citado por Vargas et. al. 2001). Países 

como Inglaterra y Estados Unidos son precursores en la aplicación de este enfoque quienes 

lo vieron como una útil herramienta para mejorar las condiciones de eficiencia, pertinencia 

y calidad de la formación; además la preocupación por las nuevas demandas de los 

trabajadores originó una serie de análisis que indujeron a la revisión de las políticas y  
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prácticas realizadas en países donde basaban sus estrategias competitivas en la 

productividad de su gente.  

De acuerdo con Mertens (1996) el estudio de las competencias laborales ha llevado 

a la creación de una gran cantidad de teorías, conceptos y enfoques. Cada escuela de 

pensamiento ha tenido a considerar su teoría como una explicación total del fenómeno. Está 

y la anterior idea sugiere que una de las tareas centrales es reorientar el campo de tal forma 

de ver a las diferentes teorías como contribuciones para la comprensión del fenómeno 

social. En las siguientes páginas se crea un entramado teórico que permite obtener una 

mirada integral de las competencias laborales. 

3.1  Hacia una definición de las competencias laborales 

El concepto de competencia nace a partir de las necesidades de considerar no sólo el 

conjunto de los conocimientos apropiados (saber) y las habilidades y destrezas (saber 

hacer) desarrolladas por una persona, sino de considerar su capacidad de emplearlas para 

responder a situaciones, resolver problemas y desenvolverse en el mundo. Del mismo 

modo, implica una mirada a las condiciones del individuo y disposiciones con las que 

actúa, es decir, al componente actitudinal y valorativo (saber ser) que incide sobre los 

resultados de la acción. A continuación se detallan las principales perspectivas teóricas y 

algunas definiciones en torno a las competencias laborales. Por lo que, en primer término se 

presentan cuatro perspectivas con las que usualmente se abordan las competencias laborales 

que son: i) la competencia a través de las tareas desempeñadas-teoría de análisis  
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funcional
25

, ii) las competencias en términos de atributos personales-teoría análisis 

conductista
26

 y iii) el enfoque integral (holístico) de competencias y finalmente iv) el 

enfoque constructivista. 

3.1.1  Enfoques epistemológicos de las competencias laborales 

Las competencias laborales han sido analizadas desde diferentes perspectivas, de las 

cuales se presenta una apretada síntesis a continuación. 

a) El enfoque funcional. La teoría del análisis funcional tiene su base en la escuela 

de pensamiento funcionalista en sociología. La competencia se concibe como productos, le 

importan los resultados no cómo se logran. Los cuestionamientos más usuales elaborados a 

éste enfoque son: que al orientarse en cada una de las tareas se pierden de vista la 

concepción global de la ocupación, las relaciones y las interacciones necesarias entre las 

tareas para lograr los objetivos. Pero, sólo toman la parte individual desestimando la parte 

social del proceso por ello, no se utilizará este enfoque para el estudio. 

b) El enfoque conductista. La crítica al enfoque conductista radica en el hecho de 

ser un enfoque reduccionista que no permite considerar los efectos del trabajo en equipo, o 

los desempeños que provienen de la interacción con los demás y que tampoco contempla 

los efectos de la toma de decisiones ó el juicio aplicado en la solución de los problemas. 

Además parte de la persona que hace bien su trabajo de acuerdo a los resultados esperados 

y se define el puesto en términos de las características de esa persona. En esta perspectiva 

                                                 
25

 Esta perspectiva ve el desempeño competente como aquel que se ajusta a un trabajo descrito a partir de una 

lista de tareas claramente especificadas.  Este enfoque se ve claramente en algunas metodologías que 

identifican las tareas como competencias, como es el caso del DACUM, AMOD y SCID. Al respecto ver el 

capítulo 4 del libro El enfoque de Competencia laboral de Vargas, et .al.  (2001).  
26

 Este enfoque se centra en aspectos más característicos de las personas y de carácter más amplio en la 

aplicación en el trabajo, en esta perspectiva la competencia está definida no sólo en el ámbito de lo que la 

persona puede hacer y sabe hacer, sino también en el campo de lo que quiere hacer. 
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por lo tanto, el desempeño efectivo es un elemento central en la competencia y se define a 

su vez en cómo alcanzar resultados específicos con acciones específicas, en un contexto 

dado de políticas, procedimientos y condiciones de la organización, a partir de un 

desempeño superior. En este enfoque la competencia es, una habilidad que refleja la 

capacidad de la persona y describe lo que él o ella pueden hacer y no necesariamente lo que 

hace, ni tampoco lo que siempre hace, independientemente de la situación o circunstancia. 

Por lo que, al no tomar en cuenta las motivaciones, personalidades, roles sociales, 

habilidades y conocimientos no se considera que sea una opción para el análisis que se 

pretende realizar en esta investigación por lo antes expuesto en el apartado sobre 

aprendizaje laboral. 

c) El enfoque “holístico o integral”
27

 Esta perspectiva combina los dos enfoques 

anteriores lo cual permite una visión un poco más amplia de las competencias. La 

perspectiva holística considera la complejidad en la mezcla variada de conocimientos, 

habilidades, actitudes, aptitudes, destrezas, valores, motivos, que entran en juego en el 

desempeño. Por lo que, pone en común tanto las tareas desempeñadas como los atributos 

del individuo que le permite un desempeño exitoso. También considera el contexto en el 

cual se lleva a cabo el trabajo y permite integrar la ética y los valores como parte del 

concepto de competencias
28

. No obstante, deja de lado los procesos mediante los cuales se  

 

                                                 
27

 En la teoría de sistemas, el holismo es la característica del sistema que se resume en su capacidad para 

lograr en conjunto, un enfoque mayor al que lograría cada una de las partes por separado. 
28

 En el modelo inglés, el concepto de competencia recoge claramente las características del enfoque 

integrado, ya que insiste en que una competencia incluya no solamente lo referido a las tareas desempeñadas, 

sino también la seguridad e higiene, la capacidad para integrarse al ambiente organizacional, las relaciones 

con otras personas y la forma de enfrentar los sucesos inesperados. Whitear, Greg. Calificaciones 

profesionales nacionales. En competencia Laboral. Antología de lecturas. Conocer, 1997. 
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construyen las mismas y la importancia de la socialización para la conformación de las 

competencias. 

d) El enfoque constructivista En esta perspectiva de análisis de las competencias 

laborales, el concepto de competencia laboral alude a que se…aclara las relaciones mutuas 

y las acciones existentes entre los grupos y sus entorno, pero también entre situaciones de 

trabajo y situaciones de capacitación… (Schwartz 1995). Esta perspectiva rechaza el 

desfase entre la construcción de la competencia y la norma por un lado, y por el otro, la 

implementación de una estrategia de capacitación. Construye la competencia no sólo a 

partir de la función que nace del mercado sino que concede igual importancia a la persona, 

a sus objetivos y posibilidades. A diferencia de la perspectiva conductista que toma como 

referencia a los trabajadores y gerentes más aptos ó bien de empresas de alto desempeño 

para la construcción de las competencias, la preocupación de la metodología constructivista 

incluye, a propósito, en el análisis a las personas de menor nivel educativo. 

Cuadro 1: Los enfoques epistemológicos de las competencias laborales 

Perspectiva 
Concepción de 

competencia 
Dimensiones Critica central 

Funcionalista Resultados/no relaciones e 

interacciones 

Analiza productos y resultados Se pierde el enfoque global de 

competencia 

Conductista Comportamiento. 

Paradigma tecno- 

económico en la 
globalización 

Desempeños observables -

resultados específicos y eficientes; 

Programas de formación y 
capacitación en conducta laboral 

observable 

Enfoque reduccionista, se toma 

como referencia a las empresas y 

trabajadores más aptos. 
Fundamento psicológico, solo se 

toma lo explicito, no lo implícito 

Holístico o 

integral  

Tareas desempeñadas, 

atributos del sujeto para el 
desempeño exitoso 

Competencias básicas, genéricas y 

especificas 

Sólo analiza el producto y los 

atributos personales dejando por 
fuera las relaciones e 

interacciones y proceso mediante 

los cuales se logra 

Constructivista Toma en consideración la 

función que nace del 

mercado, personas, 
objetivos, posibilidades y 

los procesos mediante los 

cuales se crean las 
competencias laborales 

Relaciones entre sujeto y grupos; 

situaciones de trabajo, situaciones 

de capacitación: Competencias 
generales (básicas, sociales, 

personales, técnicas) y 

competencias específicas) 
Reconoce las competencias 

andragógicas de forma implícita 

Analiza el proceso cognitivo 

mediante el cual se logra la 

competencias, los atributos del 
sujeto, las relaciones e 

interacciones y el contexto 

material, laboral, social y 
cultural   

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 
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En seguida se exponen las diferentes concepciones con las cuales han sido 

catalogadas las competencias laborales desde las diferentes perspectivas teóricas y autores. 

3.1.2  Las concepciones sobre competencia laboral 

A partir de los cuatro enfoques antes mencionados se han producido múltiples definiciones 

de competencias que pueden ser agrupadas de diferentes maneras, hay quienes las 

consideran como una capacidad, por ejemplo: En México el organismo CONOCER 

(Consejo de Normalización y Certificación de la Competencia Laboral), define 

competencia laboral como la …capacidad productiva de un individuo que se define y mide 

en términos de desempeño en un determinado contexto laboral, y no solamente de 

conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; éstas son necesarias pero no suficientes 

por sí mismas para un desempeño efectivo… (Vargas 2004, 14);…Capacidad productiva de 

un individuo que se define y mide en términos de desempeño en un determinado contexto 

laboral y refleja los conocimientos, habilidades y destrezas y actitudes necesarias para la 

realización de un trabajo efectivo y de calidad… (Tamayo 2003, 3);…Aptitud de un 

individuo para desempeñar una misma función productiva en diferentes contextos y con 

base en los requerimientos de calidad esperados por el sector productivo. Esta aptitud se 

logra con la adquisición y desarrollo de conocimientos, habilidades y capacidades que son 

expresados en el saber, el hacer y el saber hacer… (Mertens 2000, 50);…La capacidad real 

del individuo para abordar todas las tareas que componen un lugar de trabajo (workplace). 

Los cambios obligan a focalizarse más en las potencialidades del individuo para movilizar 

sus capacidades y desarrollar su potencial en concreto y desarrollar situaciones laborales… 

La competencia laboral es…la habilidad para desempeñarse conforme a los estándares 

requeridos en el empleo, a través de un rango amplio de circunstancias y para responder a 
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demandas cambiantes… (IHCD, en  Irigoín y Vargas 2003, 45);…Capacidad objetiva de un 

individuo para resolver problemas, cumplir actos definidos y circunscriptos. El hecho de 

disponer de conocimientos y aptitudes o de emplearlas con un propósito para expresar una 

capacidad que manifiesta un dominio exitoso sobre determinadas tareas o situaciones 

problemáticas… (Fröhlich en  Cocca 2003, 2); Las competencias aluden a las capacidades 

adquiridas (conocimientos, actitudes, aptitudes, perspectivas, habilidades) mediante 

procesos sistemáticos de aprendizajes que posibilitan, en el marco del campo elegido 

adecuados abordajes de sus problemáticas específicas, y el manejo idóneo de 

procedimientos y métodos para operar eficazmente ante los requerimientos que se planteen 

(Lafourcade en Cocca 2003, 2); …la capacidad productiva de un individuo que se define y 

mide en términos de desempeño de determinado contexto laboral, y no solamente de 

conocimientos, habilidades y destrezas en abstracto; es decir, la competencia es la 

integración entre el saber, el saber hacer y el saber ser…(Ibarra 2000); …la capacidad 

laboral, medible, necesaria para realizar un trabajo eficazmente, es decir, para producir los 

resultados deseados por la organización. Está conformada por conocimientos, habilidades, 

destrezas y comportamientos que los trabajadores deben demostrar para que la organización 

alcance sus metas y objetivos... Y agrega que son…capacidades humanas susceptibles de 

ser medidas, que se necesitan para satisfacer con eficacia los niveles de rendimiento 

exigidos en el trabajo… (Marelli 2000). 

 Otra perspectiva es considerarla como una habilidad (Ansorena 1996) o una 

operacionalización, es decir, la visualizan de manera mecánica, por ejemplos las siguientes 

definiciones: …Las competencias son operaciones mentales, cognitivas, socioafectivas y 

psicomotoras que necesitan ser apropiadas para la generación de habilidades específicas 
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para el ejercicio profesional… (BrumV. J y M. R Samarcos Júnior 2001). …Competencia 

profesional: Es la operacionalización, en situación profesional de capacidades que 

permiten ejercer convenientemente una función o una actividad… (Briasco 2001,19). El 

considerar la competencia como una operacionalización o una habilidad es una forma muy 

simple de ver el concepto de competencia ya que la reduce a pasos mecánicos solamente.  

Otros autores
29

 optan por poner el acento en el estudio de las competencias en plural 

apuntando a obtener una clasificación que diferencie los distintos saberes y capacidades que 

son requeridos en los nuevos contextos productivos. …Si bien con matices diferenciados, la 

lógica de las competencias (Tanguy 1994) en tanto conjunto de propiedades inestables, 

cuyo proceso opera correlativamente con la extensión del campo de formación, evaluación 

y validación de las competencias -aparece en los estudios citados como determinantes del 

cuestionamiento al monopolio del aparato escolar- sustento de la noción de calificación y 

clasificación sobre el dominio de la formación… La ejecución de las actividades 

productivas supone, conforme esta lógica, la puesta en acción simultánea o secuencial de 

distintos conocimientos. Algunos de ellos explícitos de manera permanente mientras que 

otros (conocimientos tácitos) movilizados sólo ante eventos o incidentes en el conjunto 

técnico, el producto ó el proceso. En ambos casos, manifiestan una actividad que no se 

resume en comportamientos instantáneos, sino que supone la existencia de estructuras 

mentales disponibles y adaptables para el cumplimiento de determinadas tareas. Estas 

estructuras, según M. Mountmollin (1996), se encuentran conformadas por los siguientes 

sustratos cognitivos: los conocimientos sobre el funcionamiento y utilización de las 

                                                 
29

 En esta línea trabajos de Lichtenberger Y. (1992); Rojas E. (1994); y Gallart M.A. y Jacinto C. (1995); 

Mertens (1996); Argüelles, A., comp. (1996); y Cinterfor/OIT (1997). 
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máquinas; las representaciones; los tipos de razonamientos; los esquemas, en el sentido de 

prototipos memorizados de situaciones experimentadas. 

De acuerdo a lo sostenido por el autor,…la experiencia evoca el proceso de 

adquisición de estos conocimientos, su orden según jerarquías y relaciones, en un dominio 

técnico restringido, cuya génesis puede encontrarse entre las interacciones -verbales-

cognitivas y sociales entre el trabajador, su trabajo y su entorno: superiores, técnicos y 

pares… Las competencias intelectuales resumen, entonces, la conjunción de capacidades, 

que provienen de orígenes diversos: formativo, de aprendizaje y experiencia en el puesto de 

trabajo
30

, de la vida en general, y cuya aplicación –puesta en acto- sintetiza la…capacidad 

de pensar en el sentido de abstraer las características cruciales de los problemas, decidir 

sobre ellos y aprender de la experiencia… (Gallart y Jacinto 1995). 

Si tal como señala Linhart (1990) los nuevos modelos de gestión pretenden insertar 

a los ejecutantes en el flujo de intercambio de información que rige la empresa y aseguran 

su coherencia, la mayor intelectualización va en el sentido de estimular la construcción de 

competencias que evolucionan más allá de la acumulación memorizada de códigos, 

esquemas y procedimientos, poniendo en acto un pensamiento conceptual abstracto (Paiva 

1996) como fundamento de la ampliación de las posibilidades de percepción y raciocinio, 

de manipulación mental de modelos, de comprensión de tendencias y procesos globales y 

de la adquisición de competencias flexibles y adaptativas. 

Para Mertens las competencias por su parte, refiere solo algunos aspectos de este 

acervo de conocimientos y habilidades con que cuentan los individuos: …aquellos que son  

 

                                                 
30

 Según Mountmollin, el rol de los incidentes que el operador está llevado a tratar parece capital en relación 

con la progresiva adquisición o por saltos cualitativos bajo la cual construye la competencia. 
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necesarios para llegar a ciertos resultados exigidos en una circunstancia determinada… Este 

concepto hace referencia a la…capacidad real que la persona o individuo tienen para lograr 

un objetivo o resultado en un contexto dado. El concepto de competencia hace referencia a 

la capacidad real del individuo para dominar el conjunto de tareas que configuran la 

función en concreto. Los cambios tecnológicos, organizativos, así como la modernización 

de la vida en el trabajo, obligan a centrarse más en las posibilidades del individuo, en su 

capacidad para movilizarse y desarrollar esas posibilidades en situaciones de trabajo 

concretas y evolutivas, lo que aleja de la descripción clásica de los puestos de trabajo…
31

 

Mertens comenta: …para identificar la competencia se parte de los resultados y 

objetivos deseados en la organización en su conjunto, que derivan en tareas y éstas en 

conocimientos, habilidades y destrezas requeridas. En este caso las tareas son concebidas 

como un medio cambiante entre el resultado y la dotación de conocimientos y habilidades 

del individuo… (Mertens 1996). Mertens continúa citando: …en la medida en que se 

concede una importancia mayor, por una parte, a la formación en general y, por la otra, al 

carácter evolutivo de las exigencias de las tareas, a la movilidad de los puestos, el concepto 

de competencias tiende a imponerse en la terminología en detrimento del de la calificación, 

y la cartera de competencias compite con el título escolar… (Alaluf, Stroobants 1994 citado 

por Mertens 1996).  

Para este estudio se piensa que plantear la competencia como la capacidad ó aptitud 

es una manera no adecuada, algo reducida de tratar el concepto debido a que …capacidad 

                                                 
31

 La organización de los empleos vuelve a tener un peso social elevado, se trabaja en grupos, se aporta en 

equipo. Las conductas de socialización se reivindican y el aislamiento paradójico propio de los modelos 

fordistas se supera. La empresa empieza a fomentar un alto contenido de relaciones sociales y las necesidades 

para los trabajadores se cualifican. Por lo que se da una revalorización del talento humano. Fernando Vargas 

Zúñiga (2001). 
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son las particularidades o propiedades psicológicas de la personalidad que constituyen una 

condición para la realización exitosa de una actividad dada. Las capacidades son una 

posibilidad y el nivel de destreza o maestría en una u otra actividad, una realidad… (Brito 

en Cejas 1998).  

Otra tendencia de la definición es considerarla un conjunto de atributos, a 

continuación se ilustran algunos ejemplos: Una competencia es el conjunto de 

comportamientos socio afectivos y habilidades cognoscitivas, psicológicas, sensoriales y 

motoras que permiten realizar adecuadamente un papel, una función, una actividad o una 

tarea (Provincia de Québec en Vargas 2004). …El conjunto de saberes (saber, saber hacer, 

saber estar y saber ser –conocimientos, procedimientos y actitudes) combinados, 

coordinados e integrados en el ejercicio profesional... El dominio de estos saberes le "hace 

capaz" de actuar a un individuo con eficacia en una situación profesional (Tejada 1999); 

…La competencia profesional es una combinación de conocimientos, know how, 

experiencias y comportamientos que se ejercen en determinado contexto; es constatable 

cuando se debe aplicar en situación profesional y es validable a partir de ella… (Zarifian 

1999). Por ello, considera que el término de competencia (en singular) debe entenderse 

primero como un asumir la responsabilidad personal del asalariado frente a situaciones 

productivas de tal modo que enuncia una actitud social más que un conjunto de 

conocimientos técnicos; y, en segundo lugar, la competencia significa también …un 

ejercicio sistemático de una reflexividad del trabajo…en el sentido de un distanciamiento 

crítico respecto del propio trabajo y los acontecimientos que la práctica laboral moviliza 

(Zarifian 1996); Competencia es el …conjunto de comportamientos, habilidades, 

conocimientos y actitudes que favorecen el correcto desempeño del trabajo y que la 
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organización tiene interés en desarrollar o reconocer en sus colaboradores de cara a la 

consecución de los objetivos estratégicos de la empresa…(Alamillo y Villamor en Bolívar 

C. 2002:2); Otros autores también la ven como conjunto ó combinación (LeBoterf, en 

Irigoín y Vargas 2003; Rojas en Irigoín y Vargas 2003; Consejo Federal de Cultura y 

Educación, Argentina, en Vargas 2004; Boyatzis 1982; Ravitsky 2002). El considerarla 

únicamente un conjunto de atributos sin tomar a consideración las interrelaciones entre las 

cualidades que la forman, y que entre éstos se dan es una manera no dialéctica de 

comprender el concepto.  

Otra perspectiva que se piensa ha sido la más acertada, es considerarla un sistema 

de atributos en estrecha vinculación, se ve de una manera holística y dialéctica de 

comprender esta definición más compleja y completa (Cejas y Pérez 2003). Algunos de los 

conceptos que se manejan desde esta perspectiva son: …Una competencia, es un sistema de 

conocimientos, conceptuales y de procedimientos, organizados en esquemas operacionales 

y que permiten, dentro de un grupo de situaciones, la identificación de tareas-problemas y 

su resolución por una acción eficaz… (Tremblay 1994). …La competencia se concibe 

como una compleja estructura de atributos necesarios para el desempeño de situaciones 

específicas. Es una compleja combinación de atributos (conocimiento, actitudes, valores y 

habilidades) y las tareas que se tienen que desempeñar en determinadas situaciones. Este, 

ha sido llamado un enfoque holístico en la medida en que integra y relaciona atributos y 

tareas, permite que ocurran varias acciones intencionales simultáneamente y toma en cuenta 

el contexto y la cultura del lugar de trabajo. Permite además, incorporar la ética y los 

valores como elementos del desempeño competente… (Gonzci en Vargas 2004); Se puede 

acercar un concepto de competencia como la combinación integrada de conocimientos, 
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habilidades y actitudes que se ponen en acción para un desempeño adecuado en un contexto 

dado. Más aún, se habla de un saber actuar movilizando todos los recursos (Irigoín y 

Vargas 2002). En este sentido Villavicencio (1994a) plantea que…las competencias 

laborales no puede ser estudiada a través de la simple suma de individuos y 

comportamientos laborales en un espacio fabril, sino que estas deben ser analizadas por 

medio del estudio de las relaciones que los individuos construyen y reconstruyen para 

desarrollar procesos colectivos de aprendizaje y llevar a cabo una regulación técnica y 

social del proceso de producción... Así, Poitou (1991), citado por Villavicencio (1994a), 

afirma que los conocimientos necesarios para la producción evolucionan constantemente en 

función de las transformaciones del producto y de los medios de producción;…Las 

competencias profesionales definen el ejercicio eficaz de las capacidades que permiten el 

desempeño de una ocupación, respecto a los niveles requeridos en el empleo… Es algo más 

que el conocimiento técnico que hace referencia al saber y al saber-hacer ...El concepto de 

competencia engloba no sólo las capacidades requeridas para el ejercicio de una actividad 

profesional, sino también un conjunto de comportamientos, facultad de análisis, toma de 

decisiones, transmisión de información, etc., considerados necesarios para el pleno 

desempeño de la ocupación (INEM, España en Vargas 2004); La competencia laboral es la 

construcción social de aprendizajes significativos y útiles para el desempeño productivo en 

una situación real de trabajo que se obtiene no sólo a través de la instrucción, sino también 

–y en gran medida- mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de 

trabajo.  

Cabe mencionar que la OIT ha definido el concepto de "Competencia Profesional" 

como la idoneidad para realizar una tarea o desempeñar un puesto de trabajo eficazmente 
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por poseer las calificaciones requeridas para ello. En este caso, los conceptos competencia 

y calificación, se asocian fuertemente, dado que la calificación se considera una capacidad 

adquirida para realizar un trabajo o desempeñar un puesto de trabajo. (POLFORM/OIT en 

Las 40 preguntas más frecuentes sobre competencia laboral, 2000); Compleja integración 

de atributos que imprimen énfasis a la capacidad humana para innovar, para enfrentar el 

cambio y gestionarlo anticipándose y preparándose para él. Es más que la suma de todos 

esos atributos es un sistema que resulta de la combinación, interacción y puesta en práctica 

de dichos atributos en una situación laboral real (González Maura 2004); Posee 

competencia profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes 

necesarios para ejercer una profesión, puede resolver los problemas profesionales de forma 

autónoma y flexible, está capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la 

organización del trabajo (Alemania en Las 40 preguntas más frecuentes sobre competencia 

laboral 2000, 2).  

Expuesto lo anterior, se considera que las competencias laborales son: un sistema 

de conocimientos, actitudes, valores y habilidades que posee el trabajador y que son 

puestos en acción a través de un proceso reflexivo en determinadas situaciones y contexto 

productivo (son, el saber hacer, saber, saber ser, aprender a aprender y el aprender a 

enseñar).  

Las competencias laborales son construidas a lo largo de vida, de la trayectoria 

laboral y se reconstruyen socialmente en la interacción cotidiana de los agentes sociales 

dentro de diversos espacios productivos y formativos que responden a configuraciones 

productivas producto de contexto macro y micro de las plantas maquiladoras de arneses y 

que son éstos el insumo básico para la construcción de las competencias laborales de los 
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trabajadores directos de producción. Las competencias laborales se pueden dividir en el 

saber, saber ser, saber cómo hacer, aprender a aprender y aprender a enseñar en un contexto 

determinado. Se materializan a través de la acción en las diversas actividades productivas 

cotidianas que le permiten a las empresas ser eficientes y competitivas. A continuación se 

muestra el tipo de competencias laborales.  

Las competencias generales, específicas y andragógicas 

Las competencias laborales generalmente se han clasificado en competencias generales 

(básicas-basic skills), y especificas, sin embargo en esta investigación se considera que 

además hay otro tipo de competencias laborales andragógicas que se están construyendo y 

poniendo en acción en la industria maquiladora de arneses los trabajadores directos de 

producción en Ciudad Juárez.  

Las competencias laborales generales son las requeridas para desempeñarse en 

cualquier entorno social y productivo, sin importar el sector económico, el nivel del cargo o 

del tipo de actividad, pues tienen el carácter de ser transferibles y genéricas (Brunner, J. J 

2003). Estas están asociadas al desarrollo de capacidades como trabajar en equipo, asumir 

responsabilidades, relacionarse con otros, orientarse a resultados, utilizar información y 

gestionar recursos entre otros. Son transferibles en un campo de acción a otro y por lo 

mismo, se aplican en cualquier sector económico, nivel o cargo.  

Sin embargo, para esta tesis al igual que el enfoque de aprendizaje en el trabajo que 

parte de las premisas del Teaching and Learning General Skills (TLGS) se considera que 

las competencias generales se pueden dividir en: competencias técnicas, genéricas y 

competencia personal y sociales (Stasz, McArthur Lewis & Ramsey 1990; Stazs, Ramsey, 

Eden, DaVanzo, Farris, & Lewis 1993). 
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La competencia técnica debe incluir los procedimientos que dominan; comprensión 

de los principios y los conceptos fundamentales de los procedimientos fundamentales; la 

capacidad que construye para el juicio analítico; y, en muchas áreas profesionales, la 

capacidad de leer y escribir de la computadora que obtiene. En otros casos el que entienda 

instrucciones escritas y verbales, interprete información registrada en cuadros y gráficos, 

analice problemas y sus posibles soluciones. Las competencias técnicas incluyen también el 

aprender a aprender, además de realizar la tarea del trabajo.  

Las competencias genéricas son: 1) la resolución de problemas, habilidades 

comunicativas, y el trabajo en equipo.  

Las competencias personales: se refieren a las condiciones propias del individuo y 

su autoconocimiento: emociones, talentos y potencialidad en la interacción con otros, 

inteligencia emocional, condiciones éticas y morales, capacidad asertiva y adaptación al 

cambio.  

Las competencias sociales como adquirir una comprensión más amplia de la 

organización tal como su estructura, las relaciones entre departamentos, los papeles y 

responsabilidades de empleados, y de las relaciones con clientes.  Su definición incluye 

también los trabajos en equipo y comunicaciones, discutidos. Las habilidades aquí como 

genéricas, y las órdenes, las normas, la ética profesional, y otros aspectos de la 

organización social de la fábrica (Hamilton y Hamilton 1997).  

Las competencias laborales generales cobran especial importancia en la actualidad 

en virtud de los cambios que se han dado en la organización del trabajo. Las organizaciones 

actualmente exigen mayor coordinación entre las personas para emprender acciones, 

polivalencia (posibilidad de asumir distinto tipo de funciones o puesto de trabajo), 
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orientación al servicio y al mejoramiento continuo, capacidad para enfrentar cambios, 

anticiparse a las situaciones y crear alternativas novedosas para la solución de problemas. 

 Las competencias laborales específicas son aquellas necesarias para el 

desempeño de las funciones propias de las ocupaciones del sector productivo. Poseerlas 

significa tener el dominio de conocimientos, habilidades y actitudes que conlleva al logro 

de resultados de calidad en el cumplimiento de una ocupación, y por tanto, facilitan el 

alcance de las metas organizacionales. Están orientadas a habilitar a un individuo para 

desarrollar funciones productivas propias de una ocupación o funciones comunes a un 

conjunto de ocupaciones. Están referidas a conocimientos y destrezas en oficios 

específicos. Estas competencias habilitan a las personas para desempeñar una ocupación o 

un grupo de ocupaciones.  

 Las competencias laborales andragógicas como el aprender a aprender 

(Baldwin y Pagett 1994). Según el autor, se trata de “saber sacar partido” de las propias 

experiencias, con una actitud crítica respecto a cómo éstas se perciben, y cómo se resuelven 

los problemas, analizando a su vez el propio comportamiento, identificando nuevos 

problemas y aprovechando estas observaciones (Levy Leboyer 1994). En el caso del 

aprender a enseñar han sido mayormente asociados a los procesos de enseñanza-

aprendizaje en los espacios escolares o en procesos formativos formales en el espacio 

productivo por profesionales.  

 A continuación se expone una síntesis basada en la discusión anterior sobre 

los diferentes tipos de competencias laborales, dimensiones e ítems analizar en el presente 

trabajo. 
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Cuadro 2: Las competencias laborales, dimensione e Ítems. 

Competencias  Dimensiones  Ítems  

Generales   

Genéricas Resolución de problemas; Capacidad 

de trabajar en equipo; Habilidad e 

interacción comunicativa. 

Forma de participar 

Trabajo en equipo 

Personales Adaptabilidad al cambio. 

 

Adaptación a cambio de estación, operación, área de trabajo, 

turnos de trabajo, planta y funciones. 

 Disponibilidad 

Cambios de actitud 
Emociones 

Disponibilidad:  horas extras, trabajo en equipo fuera de horario 

de trabajo, enseñar y ayudar a los demás; Acatar RIT 

 Capacidad asertiva a) Libertad de expresión, b) comunicación directa, adecuada y 

abierta y franca, c) facilidad de comunicación con toda persona; 
d) comportamiento respetable y acepta sus limitaciones. 

 Inteligencia emocional. a) autoconocimiento emocional, b) autorregulación, c) 

automotivación, d) reconocimiento de emociones 
ajenas(empatía); e) relaciones interpersonales 

Sociales Comprensión amplia de la 

organización (estructura, las relaciones 

entre departamentos).  

Relación entre área de producción.; Relación entre categorías 

laborales.  

 Comprensión sobre los papeles y 

responsabilidades de empleados. 

Conocimiento sobre las responsabilidades de las otras categorías 

laborales. 

 Comprensión de la relaciones con 

clientes. 

Conocimiento sobre clientes internos y cliente final. 

Competencias 

Especificas y técnicas  

Capacidad de análisis, síntesis, 

comprensión y evaluación; Capacidad 

creativa e inventiva; Dominio e 
interpretación del lenguaje codificado 

de la producción; Realizar la tarea del 

trabajo. 

Capacitación en puestos de trabajo; Lectura e interpretación de 

EO. AV, y EP; Lectura y comprensión de AV; Llenado 

formatos; Manejo de equipo y maquinaria y herramientas; 
Aplicación de técnicas: 5’s, 5.5.1., clientes internos; Inspección 

EO. 

Andragógicas Aprender a enseñar; Aprender a 
aprender. 

Asimilar nuevos conocimientos; Percibir e interpretar de forma 
distinta los procesos; Modificar o crear nuevos instrumentos o 

métodos de trabajo; Enseñar a otro compañero la realización de 

diversas tareas y actividades productivas. 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

 

4.  Reflexiones  

El objetivo de este apartado consistió en enfatizar los conceptos que se esgrimirán a 

lo largo de la tesis, los cuales ayudarán a estudiar de manera integral los procesos de 

aprendizaje laboral situado, las competencias laborales y las configuraciones productivas. 

Asimismo, hay que dejar en claro que el paradigma alternativo para el análisis de los 

procesos de aprendizaje laboral se nutre sustancialmente de las posturas construccionistas-

constructivistas de las teorías de la organización centradas en la creación y conversión del 

conocimiento y la perspectiva del aprendizaje situado que tienen su sustento 

fundamentalmente en la perspectiva sociocultural del conocimiento.  
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En este estudio se considera que el aprendizaje laboral situado es un “proceso a 

través del cual los obreros u operarios adquieren un conjunto de conocimientos, 

habilidades, técnicas, personales, sociales y andragógicas, además de actitudes y valores 

que con todas ellos se reconfigura su identidad laboral como resultado de la interacción 

social y los significados que construyen sobre los mismos, a partir de la educación escolar, 

la capacitación en el trabajo, la experiencia en la producción, el uso de las herramientas y 

equipo de trabajo y de la práctica productiva cotidiana”. Así, el aprendizaje laboral situado 

es un proceso dialéctico compuesto de tres momentos: la externalización, objetivación e 

internalización; la triada se convierte en un principio explicativo de los procesos de 

adquisición del conocimiento, entendiendo que el conocimiento no es el resultado de una 

mera copia de la realidad preexistente sino de un proceso dinámico e interactivo, a través 

del cual la información externa es interpretada y reinterpretada por los sujetos que van 

construyendo progresivamente modelos explicativos cada vez más poderosos (Berger y 

Luckman1991, 165).  

Las actividades de aprendizaje laboral ha examinar en esta comunicación son cinco: 

las diferentes actividades laborales de mejoramiento continuo; las actividades de 

enseñanza-aprendizaje; los usos de equipo, materiales y herramientas en la producción; el 

uso del conocimiento previo, la quinta con la interacción social. Todas ellas están asociadas 

en menor o mayor medida a los diferentes tipos de aprendizaje (learning by interacting, 

learning by doing, learning by using, learn to learn, learning through failure, aprendizaje 

colectivo y aprender a enseñar). 

En cuanto a las competencias laborales, hay que recordar que éstas se dividen en 

generales, especificas y andragógicas. A su vez, las generales están compuestas por: 
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competencias técnicas, genéricas, personales y sociales. Las genéricas son: 1) la resolución 

de problemas, habilidades comunicativas, y el trabajo en equipo; Las personales se refieren 

a las condiciones propias del individuo y su autoconocimiento: emociones, talentos y 

potencialidad en la interacción con otros, inteligencia emocional, condiciones éticas y 

morales, capacidad asertiva y adaptación al cambio; y las sociales son la comprensión más 

amplia de la organización -su estructura, las relaciones entre departamentos, los papeles y 

responsabilidades individuales y grupales de empleados, y de las relaciones con clientes-. 

La competencia técnica y/o específica está referida a conocimientos y destrezas en 

oficios específicos. Incluyen procedimientos que dominan; comprensión de los principios y 

los conceptos fundamentales de los procedimientos; la capacidad que construye para el 

juicio analítico; y, en muchas áreas profesionales, la capacidad de leer y escribir de la 

computadora que obtiene. En otros casos el que entienda instrucciones escritas y verbales, 

interprete información registrada en cuadros y gráficos, analice problemas y sus posibles 

soluciones. Las competencias técnicas incluyen también el aprender a aprender, además de 

realizar la tarea del trabajo.  

Y finalmente la competencia andragógica incluye el saber enseñar a realizar 

determinadas actividades y el saber aprender. 

El conjunto de conceptos y argumentos teóricos discutidos hasta el momento, 

brindan las nociones básicas sobre el proceso de aprendizaje laboral situado (proceso), las 

competencias laborales generales, específicas y andragógicas (producto) y las 

configuraciones productivas (contexto material y sociolaboral), suficientes para transitar 

hacia los siguientes capítulos en esta tesis. 
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CAPITULO II 

APROXIMACIÓN METODOLÓGICA AL ESTUDIO DEL 

APRENDIZAJE LABORAL SITUADO Y COMPETENCIAS 

LABORALES.  

“…La subversión política, presupone una 

subversión cognitiva, una reconversión de la 

visión del mundo”  

Pierre Bourdieu 

Introducción 

Llegar a comprender e interpretar cómo los trabajadores directos de producción de las 

cuatro plantas maquiladoras de arneses en Ciudad Juárez construyen su aprendizaje laboral, 

competencias laborales y el significado sobre los mismos en la práctica productiva 

cotidiana, es el núcleo básico de este trabajo de investigación cualitativa. Entraña el 

reconocimiento de que los sujetos sociales, la práctica socio-laboral y el contexto 

sociocultural y económico juegan un papel primordial en los procesos de aprendizaje 

laboral bajo los cuales éstas se construyen. Por ello, el estudio se enfoca en la comprensión 

e interpretación de los procesos sociales mediante los cuales el papel del sujeto social es 

central como constructor y reconstructor de su aprendizaje laboral, de las competencias 

laborales y significados en torno a las mismas y de su realidad. Por lo que, se requirió 

privilegiar los espacios de realidad de acuerdo a los contextos en los que interactúan los 

sujetos del estudio. 

Al correr el velo y tratar de “aprender los procesos vivos” subyace el supuesto 

ontológico de que la realidad humana se construye socialmente, y que sólo a través de las 

interpretaciones subjetivas hechas por los sujetos que la construyen y reconstruyen en ese 

contexto, que en ella viven, es posible aprehenderla a través de sus interpretaciones y 
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discursos que ellos elaboran para crear significados y negociarlo en ese espacio-tiempo, sin 

descontextualizarlos de las estructuras materiales y sociales bajo las cuales emergen estas 

interpretaciones. Por ello, de ninguna manera se pretende generalizar lo que se presenta en 

este trabajo, sin embargo, a cambio de ello se ofrece una mayor profundización en el 

fenómeno social estudiado. 

Para acercarse a las formas de interacción cotidiana en la práctica productiva, a las 

competencias laborales, a las actividades de aprendizaje laboral y a los significados que 

atribuyen a éstos,  así como a las diferencias y contrastes entre los discursos y las prácticas 

cotidianas de trabajo en torno a las mismas -propósito central de esta investigación- se 

recurrió a la propuesta teórica constructivista del Aprendizaje Situado y a la perspectiva 

holística de las competencias laborales. Desde la articulación de la mirada cualitativa y las 

dimensiones sociolaborales del proceso de producción se trató de obtener una mirada 

particular que se acentúa en el proceso social mediante el cual se crean el aprendizaje y las 

competencias laborales de los trabajadores directos de producción que laboran en plantas 

maquiladoras de arneses en la ciudad.  

Para dar cuenta de este fenómeno social en la investigación cualitativa hay un 

conjunto de prácticas interpretativas, hay un vínculo indisoluble entre el mundo objetivo y 

el mundo intersubjetivo de los sujetos, que implica observación directa de situaciones 

reales y cotidianas.  Esta última, se realizo a partir de la construcción no estructurada de los 

datos y se buscó el significado de la acción social de acuerdo con la perspectiva de los 

sujetos investigados. Al tratar de conocer la realidad social de los trabajadores directos de  
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producción se partió de la premisa que sólo a partir de este enfoque se pueden analizar los 

procesos sociales a través de la producción de los textos empíricos
32

.  

Por ello, en primer término se plantea el marco de referencia teórico-metodológico a 

partir de la etnografía analítica y el estudio de caso, en el cual se trata de puntualizar las 

técnicas de investigación que derivan de ellas y la utilidad de las mismas en el estudio 

empírico realizado. Seguidamente se expone el método, los ámbitos de estudio, la 

población, la revisión documental, la observación etnografía, las entrevistas 

semiestructuradas, fuentes de información, recolección de la información (revisión 

documental, observación, diarios de campo, notas metodológica, notas teóricas, notas 

empíricas, entrevistas, encuesta, ficha de identificación y entrevista de Empleo Tipo 

Estudiado en su Dinámica (ETED), procesamiento de la información, plan de análisis, 

consideraciones éticas y por último se exponen las limitaciones del método y estudio. 

1.  El enfoque metodológico de la etnografía analítica y el estudio de caso  

Se recurrió a estos enfoques por su forma especial de hacer investigación y de construir 

conocimiento. La etnografía analítica retoma aspectos importantes de la antropología 

interpretativa, sin embargo, sin dejar de ser interpretativa, enfatiza otras dimensiones de los 

procesos sociales. Los símbolos culturales dejan de ser el eje, y el significado de las 

acciones se asocian a otras dimensiones entre ellas, la histórica, material y política de los 

acontecimientos, la relativa autonomía y dependencia de los procesos locales con respecto a  

 

                                                 
32

 Con referencia a los textos empíricos se consideró a las entrevistas que comprenden datos, que se 

transforman en transcripciones (es decir, textos) y se producen interpretaciones de ellas después (en las 

observaciones, las notas de campo son a menudo la base de datos textual), o bien la investigación comienza 

en la observación de la práctica productiva a través del registro de conversaciones y situaciones naturales para 

llegar a las transcripciones e interpretaciones). Así, en cada caso, se encuentra texto como resultado de la 

recogida de datos y como instrumento para la interpretación. 
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los estructurales, la generación de prácticas sociales al interior de instituciones concretas, 

los sujetos de estudio como protagonistas de la historia y como actores sociales con 

intereses particulares e institucionales bien definidos, etcétera. Ésta perspectiva plantea la 

necesidad de articular relaciones y procesos sociales específicos, con procesos más amplios 

con objeto de lograr explicaciones bajo una dimensión histórica y estructural. El sentido 

histórico se logra contextualizando lo específico en tiempo y espacio, y se da en dos 

direcciones. Primero: implica ubicar lo específico en su contexto inmediato permitiéndole 

así definirse por su singularidad y a la vez diferenciarse de otros procesos sucedidos en 

situaciones distintas. Puede haber otros rasgos comunes entre procesos, pero lo específico 

lo marca el contexto inmediato. Segundo: el sentido histórico también esta determinado por 

la contextualización más amplia de lo específico que supone analizarlo dentro de sus 

relaciones con el contexto social mayor (institucional, regional, nacional e internacional). 

La vinculación entre etnografía y estudio de caso se da en tanto la primera resulta 

una forma –más no la única- de abordar el segundo. Existe una compatibilidad entre los 

objetivos teóricos y metodológicos de ambas maneras de aproximarse al análisis de 

procesos sociales. El trabajo de investigación que se presenta es claro ejemplo de cómo 

realizar etnografía en un estudio de caso. Éste podría definirse como el análisis de 

comprensión particular de una situación concreta con objeto de detectar e identificar 

prácticas y procesos cotidianos, locales e inmediatos, y de realizar un análisis integrado y 

comprensivo de la misma. 

Pero también supone traducir esos conceptos locales a conceptos más generales y de 

articular dichas prácticas y procesos con otros más amplios. Es decir, el estudio de caso es 

un camino que conduce, a partir de lo concreto, al conocimiento y explicación de lo 
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estructural. Los cuatro casos de estudio de las plantas maquiladoras arneseras de Ciudad 

Juárez permiten llegar a conocer el funcionamiento de los procesos de aprendizaje laboral 

del aparato productivo industrial, no por la vía de las generalizaciones, sino por medio del 

conocimiento y análisis del funcionamiento cotidiano de prácticas laborales institucionales 

locales y de la forma cómo éste se engarza ó articula con procesos institucionales relativos 

al sistema industrial más amplio. Las prácticas productivas concretas gozan de cierta 

autonomía, más no de independencia, lo cual implica que el estudio de caso con 

especificidades y prácticas internas propias, de alguna forma necesariamente remite a dicho 

sistema del que depende.  

Todas las técnicas e instrumentos de investigación utilizadas derivan de estos dos 

enfoques metodológicos de la etnografía analítica y el estudio de caso. Los cuales, de una u 

otra forma son complementarias en el estudio de cada una de las temáticas analizadas en la 

investigación y ayudan a efectuar el proceso de triangulación de la información. Por lo que, 

a continuación se muestra un diagrama donde se plasma la utilidad de los dos enfoques 

durante la investigación, asimismo sobre las temáticas que ayudaron a analizar y visualizar 

el problema.  
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Figura 5: Relación enfoques metodológicos-técnicos e instrumentos-temáticas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

 

2. El método 

Esta investigación cualitativa trata de comprender desde la interioridad de los sujetos las 

lógicas de pensamiento que guían sus acciones como resultado de un proceso de 

construcción histórica. Por ello, se tomó en cuenta una variedad de instrumentos y 

estrategias metodológicas que fueron complementarias para la comprensión e interpretación 

del fenómeno analizado. Cumplir con el objetivo general del estudio exigía mantener una 

interacción muy cercana con los obreros u operarios en el mismo espacio productivo donde 

despliegan sus competencias laborales a través de la observación etnográfica que se realizo. 

Además, donde se intentó conocer a profundidad el contexto material y social en el que se 

enmarcan la acción y los significados que de la misma tienen los actores estudiados, en tal 

TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS 

ENFOQUE 

METODOLÓGICO TEMÁTICAS 

ANALIZADAS 

ESTUDIO 

DE CASO 

ETNOGRAFÍA 

ANALÍTICA 

Observación 

participante  
Diario de 

Campo 

Entrevistas 
semiestructurad

as y 

Entrevistas 
estructuradas  

Revisión 

documental 

 

Dimensión histórica del proceso 

Condiciones materiales 

Vincula lo local con formas de 
estructuración del sistema industrial 

internacional. 

Aspectos de la vida cotidiana, la 
planta y la línea de producción; 

El sentir, las actitudes y las formas de 

relacionarse, de pensar y de actuar de 
trabajadores directos de producción, 

de asesores del ICHEA, de 

funcionarios y directores de centros 
de capacitación para el trabajo; y 

especialmente de las condiciones y 

concretamente del quehacer y 
aprendizaje productivo 

Encuesta  
Fichas de 

identificación 

Dibujos y planos 
de Interacción y 

líneas de 

producción 
Entrevista 

ETED 

 



128 

sentido se buscó abordar realidades subjetivas e intersubjetivas como objeto de 

conocimiento. Del mismo modo, caracterizar las formas de aprendizaje laboral en el 

interior de las plantas maquiladoras de arneses, no se limitó a sistematizar o recoger las 

diversas lógicas, sino a reflexionar de manera analítica e interpretar sistemáticamente la 

lógica y racionalidad que dinamiza el comportamiento social de las y los implicados en los 

procesos de aprendizaje laboral en la industria maquiladora de arneses en Ciudad Juárez. 

Se realizó el reconocimiento de lo que Shwartz y Jacobs denominan “cartografías 

social” o mapeo del escenario de estudio para poder hacer acercamientos multinivel, como 

se verá a lo largo de este trabajo. Posteriormente y en un espacio donde no sintieran ningún 

tipo de presión se realizaron las entrevistas semi estructuradas y la entrevista ETED. 

Tal como propone Galeano (2004, 15-24), a través de la investigación cualitativa es 

posible comprender desde la interioridad de los sujetos las lógicas de pensamiento que 

guían sus acciones sociales como resultado de un proceso de construcción histórica.  

El desarrollo de la investigación se dio mediante el encuentro de la investigadora y 

las estudiantes (observadoras participantes e informantes clave) con escenarios, personas, 

grupos e instituciones; este desarrollo fue flexible para permitir el descubrimiento de 

conocimientos. Agar (Citado por Galeano 2004, 99) lo describe así: “Uno aprende algo 

(recoge algunos datos), entonces trata de encontrar sentido (análisis), luego regresa y ve si 

la interpretación tiene sentido a la luz de la experiencia nueva (recoge más datos), entonces 

refina su interpretación (más análisis) y continua”. Esto permitió que el estudio se fuera 

cerrando alrededor de los temas que eran relevantes para los participantes y emergiera la 

relación emic-etic. El conocimiento previo del tema sugiere áreas de interés e ideas y apoya 

la interpretación del análisis, más no impone ideas preconcebidas ni verifica una teoría 
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existente. Los sujetos que participaron son considerados “participantes” pues son los que 

conocen la experiencia por estar viviéndola; la posición de las (informantes claves y la 

investigadora) fue de “aprendiz” del mundo social y productivo de las plantas maquiladoras 

donde laboran nuestros participantes. 

Así se puede decir que la etnográfica analítica y el estudio de caso son componentes 

claves asimismo como la observación etnográfica, entrevistas y otras técnicas e 

instrumentos aplicados en el trabajo de campo son referentes claves de este trabajo. Los 

objetivos planteados del estudio mencionan la necesidad de entender y comprender 

significados, relaciones, formas y diferencias entre los discursos y las prácticas productivas 

de los trabajadores directos de producción en la industria maquiladora en Ciudad Juárez en 

materia de aprendizaje laboral y construcción de competencias laborales en un contexto 

local. Para dar cuenta, del método se recurre al siguiente cuadro síntesis que reúne los 

principales elementos constitutivos de la búsqueda realizada y de la forma de lograr los 

objetivos, sin ánimo de ser exhaustiva, sino solamente como un aliciente más de seguir la 

lectura del presente trabajo. 
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Cuadro 3: Elementos constitutivos de la investigación 

Objetivos Estrategias Campos de investigación Categorías de análisis 

Analizar los procesos de 
aprendizaje y construcción 

de competencias laborales 

presentes en la práctica 
productiva y sus significados 

al interior de las plantas 

maquiladoras de arneses en 
Ciudad Juárez 

Observación 
etnográfica 

(diarios y notas 

de campo) 
Entrevistas 

semiestructuradas 

Planos de producción, proceso de 
trabajo, políticas de gestión de los 

recursos humanos, caracterización de 

los procesos de interacción social 
durante la práctica productiva diaria. 

Percepción y representaciones 

colectivas sobre: el aprendizaje laboral, 
las competencias laborales, de la 

práctica, de la identidad, de los 

significados 

Configuraciones productivas socio 
técnicas: niveles de tecnología, tipo 

de organización del trabajo, 

relaciones laborales, perfil de 
trabajador directo, 

Encadenamientos productivos, 

culturas laborales y gerenciales. 
Competencias Laborales: 

Percepciones 

Caracterización del perfil de 

los trabajadores directos de 

producción 

Ficha de 

identificación 

Perfil sociodemográfico de los 

encuestados y entrevistados  

Perfil de la mano de obra y 

situación familiar 

Analizar las diferentes 

actividades y tareas 

realizadas durante la jornada 
de trabajo y las condiciones 

materiales y sociales bajo las 

cuales se llevan a cabo 

Entrevista ETED Identificación del tipo de competencias 

laborales con base en las actividades 

realizadas, rol profesional en la 
producción, posicionamiento en el 

proceso de producción y el rol de 

interface jugado en la actividad 
realizada 

Competencias laborales: saber ser, 

saber hacer, saber aprender, saber 

enseñar, saber; Actividades de 
aprendizaje laboral: comunicación, 

producción, socialización, control 

de calidad, limpieza, reparación, 
entrenamiento 

Analizar las formas de 

gestión de los recursos 

humanos, los procesos de 
aprendizaje laboral y las 

competencias laborales de 

los trabajadores directos de 
producción 

Entrevista 

histórica 

funcionarios y 
trabajadores 

directos de 

producción 

Formas de gestión de los recursos 

humanos durante el periodo 1997-2007; 

Cambios de estrategias empresariales y 
formas de aprendizaje laboral 

 

Patrón de aprendizaje laboral: 

Formas de aprendizaje laboral  

Formación formal e informal  
Actores; Competencias laborales 

Identificar las instituciones 

que colaboran con la IME-
autopartes en procesos de 

aprendizaje formal de los 

trabajadores directos de 
producción y caracterizar las 

condiciones bajo las cuales 

colaboran 

Entrevista a 

directores de 
centros de 

capacitación para 

el trabajo. 
Entrevista 

semiestructurada 

asesores del 
ICHEA (en 4 

plantas) 

Población objetivo de sus cursos, tipo 

de relaciones con la industria 
maquiladora, pedagogía de los cursos, 

historia de la relación con la IME. 

Perfil profesional y sociodemográfico 
de los asesores, Experiencia 

pedagógica, Modelo pedagógico 

aplicado en asesorías; información 
sobre el sistema de educación para 

adultos, condiciones materiales bajo las 

cuales los trabajadores directos de 
producción llevan a cabo su formación 

Formación de tipo escolar en el 

trabajo 
  

Identificar las características 

de la educación para adultos 
en la IME-autopartes 

Revisión 

documental: 
Educación para 

adultos, Decreto 

sobre Instituto 
Chihuahuense de 

la Educación y 

Análisis bases de 
datos del ICHEA 

Importancia de la educación para 

adultos para la IME en los procesos de 
certificación 

Características de la educación para 

adultos en la IME de arneses 

Formación escolar  

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

 

3. Ámbitos de estudio 

Los ámbitos son los referentes espacio-tiempo-población de la investigación; su 

demarcación le da a la problemática de estudio referentes contextuales y explicativos 
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específicos y únicos que son importantes revelar. Sobre el espacio es importante mencionar 

que este trabajo se llevó a cabo en Ciudad Juárez, en cuatro plantas maquiladoras de 

arneses propiedad de corporativos estadounidenses y japoneses líderes en la producción 

global de arneses que pertenecen a los llamados proveedores de primera línea (first tiers) de 

las Manufactura de Equipo Original (Original Equipment Manufacture) OEM. Cada una de 

ellas se presenta bajo un seudónimo, al igual que el corporativo al cual pertenecen con el 

ánimo de salvaguardar la identidad de las mismas y de quienes cooperaron con esta 

investigación, para lo que se presenta una breve descripción a continuación.  

La primera planta Nipona, ubicada en el parque industrial aztecas, establecida en 

1982 en la ciudad y pertenece al corporativo Nipona America Corporation, quien tiene un 

total de 13 plantas, en la ciudad y generó 13,987 empleos en 2005 en Ciudad Juárez (SIEM, 

2005). Su producto principal son sistemas de arneses automotrices para los asientos, 

puertas Toyota Solara. La línea de producción observada fue la misma a la que se asignó 

como puesto de trabajo. Los obreros u operarios se seleccionaron a partir de los roles 

jugados dentro de la línea de producción a partir de la observación etnográfica, asimismo 

como la disponibilidad que tuvieran para realizar la aplicación del cuestionario y la 

entrevista semiestructurada, fueron 1 operador universal y 5 operadores especiales. 

La planta Sushicon, la cual contaba con 1,038 empleados y esta ubicada en Parque 

industrial Los aztecas, perteneciente al corporativo Sushicon Corporation empleó en 2005 a 

4,600 trabajadores en 7 plantas maquiladoras en la ciudad. Sus productos principales son 

arneses para el sistema de asientos del sedán accord, sistema de arneses para los techos del 

civic y acura I y II, y arneses para el sistema asientos de la Minivans Oddysey, por lo que, 

sus clientes son las plantas ensambladoras Honda en Estados Unidos y la planta 
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maquiladora Genasco en la ciudad. La línea de producción observada fue la misma a la que 

se asignó como puesto de trabajo 2 operadores generales, 2 operador B (especial), 1 

cortador y 1 operadora Soporte. 

La planta Arreos American, pertenece al corporativo Arreos American Corporation 

que tiene 7 plantas en la ciudad y un centro técnico. La planta se estableció en México en 

1978 y durante el tiempo que se llevo acabo la investigación contaba con 2,013 empleados, 

esta ubicada en el parque industrial J. Bermúdez. Sus productos son: batería, fibra óptica, 

computadora para tomografía, sistema de recepción de TV, calefacción y refrigeración, 

radio satélite, arneses, etc. Sus clientes son: Ford, Harley, GM, Harrison, BOS Wagner, 

Panasonic, Subaru, Lear Corporation, Packard Interiores y Toyota. Arreos American 

Corporation empleó alrededor de 20,000 trabajadores directos en la ciudad en 2005. En la 

planta Arreos American la línea de producción observada fue la misma a la que se asignó 

como puesto de trabajo: se entrevistaron 3 Operadores generales y 1 operador II (especial). 

La Real Plant esta ubicada en el parque Industrial Bermúdez fue cerrada en diciembre 

de 2003 y reabierta en enero de 2004, con un total de 847 empleados, el producto principal 

son arneses automotrices para la camioneta Explorer 2006. Perteneciente a Real Plant 

Corporation en la ciudad tienen 10 plantas que producen arneses automotrices que dan 

empleo a 8,714 (Ortiz 2005, 30). La línea de producción observada fue la misma a la que se 

asignó como puesto de trabajo: se entrevistaron a 2 operadores de producción, 1 

materialista y 1 operadora multifuncional.  

La investigación fue realizada durante cuatro años, podemos decir que tuvo lugar 

entre 2002-2006 y que el trabajo de campo se efectuó durante el periodo 2004-2006; la 

observación de campo en las plantas maquiladoras y las entrevistas a trabajadores directos 
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de producción se llevo a cabo en las siguientes fechas: Nipona de octubre de 2004 a febrero 

de 2005 y de enero a mayo de 2005 respectivamente; en Sushicon de marzo-agosto de 2005 

y septiembre de 2005 -febrero de 2006 respectivamente; en Arreos American de enero-julio 

de 2005 y agosto-noviembre de 2005 respectivamente; y en Real Plant de agosto-

noviembre de 2005 y enero-marzo de 2006 respectivamente. Durante este periodo también 

se hicieron las entrevistas a directivos de desarrollo organizacional, recursos humanos, 

supervisores de producción y trabajadores directos de producción de las plantas 

maquiladoras de autopartes que estaban o habían laborado durante la estancia de la IME de 

arneses en la ciudad. Además de hacer las entrevistas a técnicas-asesoras del Instituto 

Chihuahuense para la Educación de los Adultos (que en lo sucesivo se denominará ICHEA) 

y buscar la información sobre educación para adultos en la IME. Aparte de ser estudios de 

caso de corte transversal que se realiza in situ y que transcurre en momentos donde 

simultáneamente intervinieron varios procesos, tanto de campo como de pesquisa teórica, 

de análisis, retroalimentación con fuentes y triangulación permanente del proceso. 

Acerca de la población se puede decir que esta investigación se realizó con 

trabajadores directos de producción, asesoras del ICHEA, directivos en el área de recursos 

humanos todos ellos con experiencia laboral o que actualmente están laborando en la 

Industria Maquiladora de Exportación de autopartes y en especial arnesera. En el caso de 

los trabajadores directos de producción de las cuatro plantas donde se llevó a cabo el 

estudio, en su mayoría son trabajadores que cuentan con varios años de experiencia laboral 

en el ramo de las autopartes y en particular de los arneses, además de tener la mayoría de 

ellos con varios años de antigüedad en su actual trabajo, su nivel de instrucción es básica 

(primaria y secundaria). Las maestras del ICHEA entrevistadas son quienes prestan sus 
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servicios como asesoras de educación para adultos en tres de las plantas estudiadas, ellas 

cuentan con carrera profesional y con experiencia laboral de 9 a 18 años en educación para 

adultos dentro de plantas maquiladoras. En el caso de directivos, supervisores y 

trabajadores directos de producción algunos de ellos todavía trabajan en la IME de 

autopartes y otros trabajaron durante algún tiempo durante el periodo de 1981-2006 en este 

tipo de plantas maquiladoras.  

El trabajo de observación contó con un conjunto de personas, escenarios y acciones 

que se complementaron en el proceso (en el anexo 1 puede relacionarse las sesiones, las 

áreas y los momentos registrados). Para las entrevistas, se seleccionaron a las personas 

durante el mismo proceso de observación; en total, se llevaron a cabo 38 entrevistas a (12 

hombres y 26 mujeres) (en el anexo 2 se hace una relación de las personas entrevistadas y 

de las características generales de cada una de ellas). 

4.  Revisión documental 

Independientemente del tipo de estudio por el que se opte, la revisión documental es una 

fuente privilegiada –y obligada- de información; sin embargo, para la investigación 

cualitativa, el trabajo documental llega a constituirse en sí mismo en una estrategia de 

investigación con particularidades propias en el diseño del proyecto, la obtención de la 

información, el análisis y la interpretación, pues una de sus muchas virtudes, además, es 

que es una fuente permanente y transversal del trabajo investigativo (Galeano y Vélez 

2002, 26). 

En relación con el uso de las fuentes documentales oficiales, el argumento de 

Harmesley y Atkinson (1994,143-159) es que en vez de verlos apenas como fuentes de 

información (más o menos sesgada), los documentos y estadísticas oficiales deben tratarse 
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como productos sociales; deben ser analizados y no empleados meramente como recursos, 

hay también en ellos discursos, sentidos, matices y posturas que pueden ser materia de 

análisis. Considerarlos como un recurso y no como un tópico de estudio significa utilizar el 

trabajo interpretativo e interaccional que está incluido en su producción, tratarlos como un 

reflejo o documento de los fenómenos que están detrás de su producción.
33

 La lectura y 

abordaje de los textos fue y ha sido permanente en el proceso de investigación, pues la 

lectura es un continuum del proceso investigativo; la primera triangulación metodológica se 

hicieron con las autoras y autores que antecedieron en búsquedas cercanas o similares a la 

del propio estudio, puede ser estructurada o no, sistemática, lógica o no, inductiva la más de 

las veces, pero nunca ausente. 

Los textos revisados y analizados se pueden englobar en los siguientes puntos sin 

ser exhaustivos. 

 Textos teóricos, orientadores de los conceptos y marcos teóricos de base para el 

trabajo, resultados de investigación. 

 Textos oficiales, tanto para estadísticas e información secundaria revisada en 

informes de gobierno, como programas, decretos sobre empleo y capacitacion en el 

trabajo, asi como políticas y planes locales de desarrollo industrial y económico. 

 Textos académicos de investigación, tesis de posgrado específicas en el área de 

interés. 

 Material de prensa y de difusión electrónica sobre la problemática, y documentos 

en línea referidos a las plantas maquiladoras, empleo, educacion, inversion, etc. 

 Estadísticas sociodemograficas, industriales y educación. 

  

                                                 
33

 Se utilizaron desde los más informales hasta los más formales u oficiales. 
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5.  La observación etnográfica 

La etnografía es una descripción o una 

reconstrucción analítica de escenarios y grupos 

culturales intacto.  Recrean para el lector las 

creencias compartidas, prácticas, conocimiento 

popular y comportamiento de un grupo de 

personas  

(Goetz y LeCompte 1988,28). 

Se propuso documentar lo no documentado (esto es, interpretar el proceso local in situ y en 

“vivo” de la construcción social de las competencias laborales y de los procesos de 

aprendizaje laboral a través de la cual construyen las mismas), a la vez de vincularlo y 

analizarlo dentro de sus relaciones con el contexto social mayor (institucional, regional, 

nacional e internacional).  

Para ello, se adoptó la estrategia etnográfica como la más indicada porque, aplicada 

a sistemas sociales productivos, aporta la capacidad de interpretar el contexto de 

inteligibilidad mediante una descripción densa (Geertz 1992)
34

 a partir de las interacciones 

sociales basadas en el texto con el que los participantes inscriben sus discursos en la 

negociación de significado y permite la interpretación de los datos obtenidos a partir de una 

observación participante en un contexto especifico, circunscrito y microscópico como el de 

la comunidad social productiva de las cuatro plantas estudiadas. 

…de manera que la descripción etnográfica presenta tres rasgos 

característicos: es interpretativa, lo que interpreta es el flujo del discurso 

social y la interpretación consiste en rescatar “lo dicho” en ese discurso de 

sus ocasiones perecederas y fijarlo en términos susceptibles de consulta (…)  

 

                                                 
34

 Uno de los movimientos teóricos más importantes es el de Geertz, quien argumenta que la cultura no se 

localiza en las cabezas de los hombres, sino en los símbolos públicos (1989:24-25), mediante los cuales los 

miembros de una sociedad comunican su visión del mundo. El centro de interés es de qué forma los símbolos 

modelan la manera como los actores sociales ven, sienten y piensan acerca del mundo. Los símbolos operan 

como vehículos de cultura. Entonces, el punto de vista del actor es el producto de la actuación social, desde 

aquí se da sentido al mundo. 
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Además, la descripción etnográfica tienen una cuarta característica, por lo 

menos tal como yo la practico: es microscópica… (Geertz 1992,32). 

 

Lo relevante es que enfrentó a un campo social -la construcción de las competencias 

laborales y el aprendizaje laboral- que implica un conjunto de marcos interpretados por los 

actores y de las acciones que pueden a su vez reinterpretarse. Es en este último sentido que 

nociones como el de intersubjetividad jugaron un papel importante en el abordaje teórico-

metodológico del tema, en tanto se involucraron una diversidad de percepciones, discursos, 

aparatos conversacionales y prácticas. 

Además este tipo de técnica proporcionó la oportunidad de identificar campos de 

investigación no previstos, por lo que el desarrollo de esta investigación fue flexible. Así, 

consintió el descubrimiento de conocimiento, de hecho permitió reelaborar los guiones de 

entrevistas semiestructuradas con los trabajadores directos de producción, al igual que la 

ficha de identificación, la selección de los trabajadores directos de producción a entrevistar 

y el cuestionario que se aplicó a los directores y/o jefes del área de recursos humanos y 

capacitación de las plantas estudiadas. Asimismo, como el rediseño de las entrevistas a 

asesores del ICHEA y a directores de centros de capacitación para el trabajo.  

Para realizar la observación participante, dos estudiantes de las Licenciaturas en 

Educación de la Universidad Autónoma de Ciudad Juárez e Intervención Educativa de la 

Universidad Pedagógica Nacional-Ciudad Juárez colaboraron y fungieron como obreras 

durante la investigación. Ellas solicitaron empleo como operadora de producción en las 

cuatro plantas maquiladoras, con duración de entre cinco y seis meses de trabajo en cada 

planta, por lo que la línea de producción y obreros u operarios seleccionados fueron los 

mismos compañeros de la “obrera u operadora” que realizó la observación etnográfica por 
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medio de anotaciones en un diario de campo y guías estructuradas de observación que 

fueron cambiando conforme se iba avanzando en la investigación. La observación 

participante se realizó en las tres fases señaladas por Spradley 1980, 34.
35

  

Las dimensiones a través de las cuales trabajamos (investigadora y colaboradoras) 

durante la observación fueron los nueve puntos que describe Spradley: espacio: el lugar o 

lugares físicos; actor: las personas implicadas; actividad: conjunto de actos relacionados 

que hacen las personas; objeto: las cosas físicas que están presentes; acto: las acciones 

individuales que hacen las personas; acontecimientos: un conjunto de actividades 

relacionadas que llevan a cabo las personas; tiempo: la secuencia que tienen lugar en el 

tiempo; meta: las cosas que las personas están intentando lograr y; sentimiento: las 

emociones sentidas y expresadas. 

Así, la entrada a las plantas maquiladoras de arneses se tuvo que realizar mediante la 

técnica de observación participante. El uso de esta técnica presentó varias dificultades, ya 

que en un primer momento se tenía la idea de entrar con el permiso de los ejecutivos y/o 

directivos de la planta (investigadora y colaboradoras) e incluso del corporativo, sin 

embargo, a pesar de meses de negociación esto no pudo ser. Debido a lo anterior y a la 

participación en anteriores estudios sobre la industria maquiladora en la ciudad se optó por 

conseguir estudiantes de la licenciatura en educación para que colaboraran en la 

investigación.
36

 Quienes se contrataron como obreras de producción en las cuatro plantas, 

para llevar a cabo durante un periodo de cuatro a seis meses la observación participante 

                                                 
35

 La observación descriptiva al inicio, la observación localizada, limitándose cada vez más la perspectiva a 

los procesos y problemas que eran los más esenciales para la pregunta de investigación y la observación 

selectiva, hacia finales de la recogida de datos, que se centró más bien en encontrar datos adicionales y 

ejemplos para los tipos de prácticas y procesos encontrados en el segundo paso. 
36

 Las observaciones realizadas por las dos estudiantes también servirán para elaborar sus tesis de licenciatura 

que actualmente estoy asesorando. 
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involucrándose en la cotidianeidad de los actores y en los procesos propios de la empresa 

en cuanto a la construcción de las competencias laborales y procesos de aprendizaje laboral. 

El registro se llevó a cabo por medio de diarios de campo pormenorizado de eventos 

cotidianos y extraordinarios. En particular sobre las prácticas productivas, la interacción 

social, la capacitación en el trabajo, el uso de herramientas y equipo, la resolución de 

problemas y sobre las condiciones materiales. El estudio se centró en la reconstrucción del 

proceso de adquisición de las competencias laborales de los trabajadores directos que se 

encontraban dentro de estas empresas o establecimientos seleccionados. Dicha 

reconstrucción de la vida cotidiana se llevo a cabo mediante la observación participante en 

el piso de producción por parte de las colaboradoras del estudio, donde dirigí las diversas 

fases de la observación y realice el análisis de la observación. 

Desde la misma creación de la estrategia metodológica y en el proceso de recolección 

de la información, se seleccionaron 4 tipos de sujetos de interés para la investigación: a) 

trabajadores directos de producción que laboran y laboraron en plantas de arneses desde 

1979 y durante los ochentas, noventas e inicios de este siglo; b) directivos de recursos 

humanos y/o encargados de capacitación y entrenamiento en las plantas estudiadas; c) 

asesoras del ICHEA y; d) directores de las instituciones que proveen capacitación y 

entrenamiento a la industria maquiladora en la localidad. Como se señaló anteriormente, los 

asesores, directores de instituciones de capacitación y entrenamiento y directivos de la 

maquila fueron entrevistados durante el proceso de investigación, al igual que los 

trabajadores directos de producción quienes además fueron entrevistados. 

En este sentido, las primeras observaciones en la planta maquiladora dieron pistas 

claras, al proporcionar información de vital importancia sobre los procesos de aprendizaje 
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laboral y construcción de competencias laborales en la maquila. De igual forma, sobre las 

condiciones materiales y sociales en las cuales éstas se producen y reproducen. Éstas, 

sirvieron para la reelaboración de los guiones de entrevistas semiestructurada aplicadas 

posteriormente a los trabajadores directos de producción, el guión semiestructurado 

asesores del ICHEA y directores de centros de capacitación y entrenamiento para el trabajo. 

También, para las entrevistas a directivos del área de recursos humanos y capacitación y 

obreros u operarios que han trabajado en este sector durante el periodo analizado. 

En el caso de los espacios observados se hizo una mayor focalización sobre los 

espacios de formación inicial formal e informal y sobre la línea de producción en particular 

donde laboran los entrevistados y los espacios donde interaccionan cotidianamente.  

6.  Entrevistas semi estructuradas 

Como se afirmó en el contenido de la observación etnografica, hay en este trabajo un 

proceso de inserción al contexto industrial en el cual se tejieron entrelazamientos e 

implicaciones que al decir de (Rivas1999,202) se convierte en un espacio de conocimiento 

donde el investigador, en su relación dialéctica con su objeto de estudio, se torna como uno 

más de los escenarios de análisis y de conocimiento. La implicación, dice la autora, es otro 

de los lugares de análisis que abre nuevas líneas de fuga a la investigación social al explicar 

las prácticas instituidas en los procesos de indagación. Como todo proceso de corte 

etnográfico, las descripciones obtenidas en las observaciones requieren de significados que 

sólo se develan en un diálogo conjunto con los y las participantes, de tal suerte que se 

puede reformular el sentido de lo observado en conjunto con la experiencia de la persona 

entrevistada, para ajustar permanentemente la interpretación que va surgiendo del ejercicio 
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de observación de los informantes clave
37

 en campo, como de hecho ocurrió en este 

proceso. 

La entrevista en sí misma trasciende como método y como técnica al convertirse en 

un ámbito espacio-temporal en el que se construyen los datos, mediante una relación 

dialógica, cuyo proceso de interacción es fuente constitutiva de conocimiento. Nuevamente, 

aquí se pone de relevancia que el acercamiento a campo combinando las estrategias de 

observación y entrevista tiene implicaciones en los objetivos del estudio y en las 

condiciones y riesgos del mismo proceso de investigación en sí. Las narraciones 

espontáneas, los casi relatos del día a día con las personas observadas, permiten enfatizar 

los tonos de algunas preguntas, realzarlas en virtud de las características y calidades de 

quien se está entrevistando.  

En el caso de este estudio las personas entrevistadas fueron vistas, observadas, 

estudiadas en diferentes contextos asociados a su práctica productiva cotidiana. Por esta 

razón la entrevista en su formato se tornó más una conversación con la familiaridad que se 

puede crear entre personas que han establecido contactos verbales y visuales previos 

conformando en conjunto tres elementos que al decir de (Vela 2004, 75), realimentan y 

determinan la acertada aplicación de la entrevista: el proceso social de interacción, el 

proceso técnico de recolección de la información y el proceso de registro de la misma; la 

dirección de las preguntas y el orden de las mismas tiene mucho que ver en el proceso de 

diálogo sostenido que buscó establecerse en este caso. Dos aspectos se privilegiaron en  

 

                                                 
37

 Son aquellas personas que por sus vivencias, capacidad de empatizar y relaciones que tienen en el campo 

pueden apadrinar al investigador convirtiéndose en una fuente importante de información a la vez que le va 

abriendo el acceso a otras personas y a nuevos escenarios. Los informantes clave son personas de los grupos 

antes señalados que son fuente primaria de información (citado por Taylor y Bodgan, 1986). 
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todo momento de las entrevistas: la profundidad, pues no sólo hubo un encuentro por 

persona entrevistada, y el realce de la experiencia previa de la observación y del 

conocimiento de la persona seleccionada que niveló la relación y mejoró la calidad de la 

información registrada. 

Para el estudio de las competencias laborales y el aprendizaje laboral en las plantas 

maquiladoras de arnesese fue importante contar con trabajadores directos de producción de 

reciente ingreso, con mediana y mayor antigüedad en las plantas y líneas de producción 

para dar cuenta de abundante información acerca de su trabajo y percepción de la 

problemática de interés desde los diferentes roles que se juegan en el proceso de 

aprendizaje laboral y construcción de las competencias laborales pero en un mismo 

contexto laboral. Igualmente, en el caso de los asesores del ICHEA, se buscó que fueran 

quienes estaban trabajando en las plantas maquiladoras donde se hizó el estudio. Como el 

proceso de inmersión permitió la familiaridad con el personal de diferentes turnos y áreas 

de trabajo la selección pudo hacerse prácticamente de manera espontánea, mediante 

acercamientos sucesivos y regulares. 

En el caso de los trabajadores directos de producción y directivos del área de 

recursos humanos, capacitación y entrenamiento que habían trabajado durante el periodo de 

estancia de la industria maquiladora de arneses en la ciudad, que hubieran laborado en las 

plantas durante el periodo 1979-2006. 

7.  Fuentes de información  

Los ejes centrales del trabajo que se desarrollaron a lo largo de los capítulos, están 

constituidos por el aprendizaje laboral, las competencias laborales, el modelo productivo y 

precarización del empleo. Para llegar a ellos ha sido necesario desarrollar más de una 
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búsqueda documental extensa, también una delimitación para concretar al máximo su 

abordaje en campo. Sin embargo, la búsqueda teórica inicial se enriqueció precisamente en 

campo en lo que se puede llamar categorías emergentes de análisis que abundan en la 

descripción e identificación de los ejes de análisis centrales del trabajo. Estas son necesarias 

para la construcción de escenarios o contextos explicativos esenciales en el análisis de la 

información; también fueron parte de la búsqueda de información y material de las 

entrevistas. 

Cuadro 4: Fuentes de información utilizadas 

Fuentes primarias Fuentes secundaria 

Diarios de campo Información agregada del Sistema de Administración del 

ICHEA (SASA) 

Decretos de Gobierno del Estado en materia de Educación para 
adultos y Decretos en beneficio de industria maquiladora por 

formación o educación básica a trabajadores 

Programas de la STyPS en capacitación en la IME 
Información agregada en materia económica e industrial del 

gobierno del estado 

Estudios sobre industria maquiladora (temáticas seleccionadas). 
Páginas web corporativas 

Entrevistas a directivos de la IME-Arnesera 1979-2006 

Entrevistas asesores del ICHEA  

Entrevistas semi-estructuradas a trabajadores directos de 

producción 1979-2006 

Entrevista ETED 

Ficha de Identificación 
Encuesta Aprendizaje Tecnológico y Escalamiento Industrial. 

Perspectivas para la formación de capacidades de innovación en 
la maquiladora de México 

El Colegio de la Frontera Norte, A.C., 2002 

Programas locales, federales y estatales en materia de 

capacitación en el trabajo 

Investigaciones sobre aprendizaje tecnológico, y organizacional. 

Investigaciones sobre industria maquiladora  

Documentos internos de la IME-arneses 

Notas de campo Archivo hemerográfico sobre IME en Chihuahua 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

 

8.  Recolección de la información 

a) Para la revisión documental se ha tenido en cuenta la producción bibliográfica de 

carácter teórico, académico e institucional en tres direcciones: 

 Los marcos de referencia y de respaldo del trabajo de revisión teórica, 

antecedentes, elementos que nutran la discusión, identificación de elementos clave 
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en la interpretación y la orientación de la pesquisa en campo, corroborar y/o 

contrastar notas y fuentes y especialmente para la triangulación. 

 Los documentos nacionales y regionales: los programas oficiales que el gobierno 

federal y estatal han diseñado sobre el tema y los informes de investigación que se 

ha producido sobre el tema. Han sido leídos y analizados como fuente secundaria 

fundamental que va a permitir mejorar el análisis de la problemática desde las 

voces oficiales y los discursos locales del personal de desarrollo industrial, 

educación de los adultos y capacitación en el trabajo.  

 La información agregada, quizás la más dispendiosa y complicada de rastrear, tuvo 

varios momentos y cada uno llevó sus propias dificultades: por ejemplo, a nivel del 

ICHEA, aparte de la demora en la entrega y al trámite de solicitud que hubo que 

hacer para obtenerla, la información histórica sobre la oferta y la demanda de 

servicios de educación para los adultos no está organizada como estadística para 

uso abierto y los archivos que se hicieron antes del 2000 se encuentran en papel en 

bodegas del INEA en la ciudad de Chihuahua o en la Ciudad de México, por lo 

que, la información que se logró obtener a partir del 2000 se limita a un listado de 

servicios realizados por cada unidad y zona, sin relacionar entre uno y otro periodo, 

sin organizar por niveles de instrucción y, aún más, sin información alguna de 

población parcial o total de base con la cual contrastar, u operar numéricamente 

descriptivos básicos de la situación de la educación para adultos por periodos de 

tiempo. 

 

La información resultante de estos ejercicios permitió elaborar el plan de escritura y 

redacción del proceso, fortaleció el marco teórico, metodológico y analítico y, a su vez, 

permitió construir un referente que dialoga con las demás fuentes de información para 

profundizar el análisis, la discusión y la interpretación de resultados. La lectura y relectura 

de los materiales se hace permanente y necesaria en términos del ejercicio de reflexividad 

permanente que impone la investigación cualitativa; cuando se habla de reflexividad se 
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alude a la condición de reflexión entre lo observado, lo registrado, lo escuchado y 

necesariamente pensado y cuestionado por quien investiga, y es parte, del ejercicio. 

b) Observación. Esta se se llevó a cabo con la ayuda de los diarios de campo que 

corresponden a sesiones de trabajo observadas en total, 288 sesiones (Nipona 52, Suchicon 

71, Real Plant 62 y Arreos American 103 sesiones respectivamente). En cada una de ellas 

se centró en la observación de la línea de producción y su contexto. Las líneas de 

producción estaban conformadas la primera y tercera por aproximadamente 36 trabajadores 

de producción, en la cuarta se trabajo en una célula de producción integrada por 8 

trabajadores de producción y en la segunda había 60 trabajadores en la línea de producción 

(Anexo 1). La observación fue permanente y sistemática con registro de conversaciones 

casuales, descripción de hechos, momentos o situaciones particularmente importantes para 

el tema de trabajo.  

Para observar la práctica productiva dentro de las plantas y líneas de producción se 

diseñaron guías de observación básicas para registrar la información (Anexo 5). Se 

observaron, por ejemplo, las dinámicas de rutina durante la jornada laboral que se daban en 

las cuatro plantas, que en general se daban como: checar la entrada, realizar ejercicios de 

relajación, asistir y participar a las reuniones formales del departamento de producción y 

calidad, efectuar la reunión de equipo en la línea de producción, inicio del trabajo en la 

línea y distribución de carga, actividades de capacitación en el puesto de trabajo, resolución 

de problemas, interacción durante la ejecución del trabajo, toma de alimentos en la 

cafetería, orden y limpieza del área, procedimientos administrativos en las áreas de recursos 

humanos, entre otras. De estas observaciones se elaboraron diarios de campo con los cuales 

se nutrió el análisis (Anexo 1). 
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Se tuvo la oportunidad de estar presente en las cuatro plantas maquiladoras desde el 

proceso de selección, reclutamiento, contratación, inducción y capacitación, ser 

copartícipes de estos procesos mediante la observación participante. Además en las fases de 

capacitación y entrenamiento inicial y durante el transcurso de las sesiones en cada una de 

las plantas, asimismo, como participar en la resolución de problemas a través de los 

procesos de interacción en la misma línea de producción. Aquí se dio lugar a la aparición 

de relatos, que proporcionaron información de primera mano sobre aspectos no visibles en 

las plantas maquiladoras y en los procesos de aprendizaje laboral. Los relatos pueden ser 

sustraídos, ya sea de pláticas informales o mediante entrevistas concertadas en las que se 

tienen establecidas una serie de preguntas para esclarecer la situación del proceso de 

aprendizaje y del contexto industrial. Los textos y el análisis de los mismos, la observación 

y las entrevistas, en su conjunto apoyaron la redacción del trabajo (Montes 2004, p. xviii).  

La mirada está determinada por la percepción de lo que se ve, de la ideología y de 

sus distintas representaciones. Los códigos, los símbolos cambian según el contexto 

temporal, histórico político produciendo al mirar una interpretación distinta. Mirar 

constituye una red simbólica, un imaginario en sí mismo. La mirada y el lenguaje permiten 

interpretar y abstraer el conocimiento, y al mismo tiempo, permiten la construcción de un 

ethos que adquiere sentido en la práctica cotidiana y se origina mediante diversas formas 

discursivas (Montes 2004, 7). 

Los diarios de campo son descripciones de los procesos sociales del contexto, donde 

suceden, y anotaciones reflexivas sobre las observaciones. “Su finalidad es captar procesos 

sociales en su integridad, resaltar sus diferentes características y propiedades en función de 

cierto sentido común sobre lo que es relevante para los problemas planteados en la 
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investigación” (Hamersley y Atkinson1994, 162). En las notas de campo se buscó captar y 

capturar las características y peculiaridades de la interacción entre los trabajadores directos 

de producción y entre éstos y el otro personal al interior de las diferentes áreas de las 

plantas maquiladoras. Todo ello, tomando en cuenta el modelo de notas de campo que 

proponen los autores del Field Research que se compone de tres clases de anotaciones NO: 

"Notas observacionales”, NT: “Notas teóricas” y NM: “Notas metodológicas”. 

Las notas observacionales (NO) son exposiciones sobre sucesos presenciados 

principalmente a partir de la observación visual y auditiva que se elaboró entre las 

estudiantes de Educación (informantes claves) y quien suscribe este documento a partir de 

su observación y mi cuestionamiento sobre la misma. Contienen tan poca interpretación 

como sea posible, y son lo más fiable que el observador pueda construir. Cada NO 

representa un suceso considerado suficientemente importante para incluirlo en el stock de 

experiencia registrada, como porción de evidencia para alguna proposición no formulada 

aún o como atributo contextual, una NO responde al quién, qué, cuándo, dónde y cómo de 

la actividad humana. 

Notas teóricas (NT) son formas de análisis preliminar, representan intentos auto-

conscientes, controlados, de derivar significado a partir de una o varias notas de 

observación, estas se construyeron con ayuda de las notas observacionales. Quien observa 

en tanto registrador piensa en las experiencias tenidas y hace cualquier declaración privada 

de significado que sienta dará fruto conceptual. Interpreta, infiere, hipotetiza, conjetura, 

desarrolla nuevos conceptos, enlaza estos con los antiguos o relaciona cualquier 

observación a cualquier otra en este esfuerzo de momento privado de crear ciencia social. 
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Las notas metodológicas (NM) son un comunicado que refleja un acto operativo 

completado o planeado: una instrucción a uno mismo, un recordatorio, una crítica de las 

tácticas propias, podría considerarse como notas observacionales sobre quien investiga y 

sobre el proceso metodológico mismo” (Schatzman & Strauss 1973, 99-104, citado por 

Valles 1997). 

c) Entrevistas.- Para las entrevistas semiestructuradas se preparó todo un proceso de 

observación previa (observación participante e informantes clave) y de relatos sueltos 

durante las jornadas laborales. De las muchas conversaciones y contactos realizados se 

pudo seleccionar a las personas que quisieran participar del estudio, asimismo hubo 

procesos de preparación anterior a la entrevista, es decir contactos eventuales y 

conversaciones casuales; el motivo real y concreto del estudio
38

 se planteó al momento de 

iniciar la entrevista, con el fin de obtener el consentimiento informado y lograr la empatía 

necesaria para luego garantizar el conservar el anonimato de la persona entrevistada y de 

explicar el procesamiento posterior de la información. En el Anexo 3, 4, 9 y 10 se pueden 

ver las guías de entrevistas. La ventaja que se tuvo con estas entrevistas fue la soltura de los 

trabajadores directos de producción de las cuatro plantas y posteriormente con los 

directivos y trabajadores directos de producción que habían laborado durante el periodo 

                                                 
38

 Para la aprobación de la realización de la entrevista primeramente se hizo una vez que la informante clave y 

quien realizó la observación participante había compartido con cada uno de nuestros entrevistados el espacio 

productivo y se había ganado la confianza del mismo, ellas me acompañaron en el primer contacto con cada 

uno de los trabajadores directos entrevistados durante todo el proyecto. Además, busque tener los primeros 

acercamientos con ellos a través de la informante clave en espacios cercanos a las plantas maquiladoras. 

Donde ellas trabajaban compartiendo alguna comida rápida o acudiendo alguna reunión el fin de semana en 

casa de alguno de los trabajadores de la línea de producción, o acudiendo algún centro de baile, a los cuales 

ellos y ellas asistían los fines de semanas. Así, una vez ganado el espacio y la confianza se develaba –no 

totalmente- el interés central del estudio, ello sólo se hizo al momento de la entrevista a las personas 

seleccionadas. En algunos casos se logró desde este primer contacto concertar la cita para realizar la primer 

entrevista, y ya con la confianza ganada de ellos, incluso fue más fácil lograr las entrevistas de quienes se 

habían elegido a partir de la observación en campo con la anuencia de los ya entrevistados y quienes habían 

depositado su confianza también. 
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1979-2006 en la industria maquiladora de arneses en la ciudad, la apertura y disposición a 

hablar; en parte, por el contacto y el conocimiento previo, no hubo ningún rechazo para 

llevarlas a cabo. 

Fueron en total 38 entrevistas semiestructuras realizadas a 26 mujeres y 12 hombres 

entre trabajadores directos que trabajan en las plantas estudiadas, directivos del área de 

recursos humanos, capacitación y entrenamiento, supervisores de producción (sus cargos al 

momento de la investigacion eran: Gerente Divisional del Departamento de Capacitación y 

Desarrollo organizacional, Supervisor de Producción Nivel 2, Coordinadora de 

capacitación y Supervisor de entrenamiento),
39

 trabajadores directos de producción que han 

laborado durante el periodo 1979-2006, asesores de educación para adultos, y directores de 

los centros de capacitación y entrenamiento en la ciudad, todas ellas grabadas, con el 

consentimiento informado verbal -previo a la entrevista- que tuvo como duración promedio 

de 60 minutos en el caso de los trabajadores directos de producción y directivos de la 

maquila, directores de los centros de capacitación y entrenamiento; en el caso de los 

trabajadores, aproximadamente la duración osciló entre 5 y 6 horas de grabación 

aproximadamente en tres sesiones y; en el caso de las asesoras del ICHEA fue de dos horas 

promedio. Al ser transcritas y editadas en WORD fueron importadas al programa Atlas.Ti 

4.1; de allí se procedió a la codificación que dio lugar a categorías emergentes; inicialmente 

se codificó con las categorías teóricas que se tenían preparadas y que sirvieron como base a 

las guías de entrevista elaboradas para cada uno de ellos, pero una vez transcrita la 

información, hubo lugar, con la relectura de la información, a nuevas categorías 

                                                 
39

 Dichas entrevistas fueron realizadas con el consentimiento de los entrevistados para ser utilizadas en la 

elaboración de esta tesis doctoral. 
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explicativas que enriquecieron el análisis. (En los anexos 3, 4, 9 y 10 dan cuenta de las 

guías de entrevista donde se ubican los referentes de partida con las categorías iniciales). 

En el caso de los trabajadores directos de producción, asimismo como de las 

entrevistas a quienes habían laborado durante el periodo de 1979-2006 se realizaron en el 

domicilio de cada uno de los trabajadores por las mañanas y tardes dependiendo de su 

horario de trabajo y en algunos casos la entrevista se llevo a la par de la realización de las 

actividades de reproducción (actividades domésticas y de cuidado y atención de los hijos) 

que llevan a cabo las trabajadoras en su hogar. La entrevista de los directores de los centros 

de capacitación y entrenamiento se realizó en sus oficinas dentro de la misma maquiladora 

o el centro de trabajo. Y la realización de las entrevistas de las asesoras del ICHEA, a 

solicitud de las entrevistadas se llevo a cabo en la planta maquiladora, en mi casa y en un 

café cerca de la planta. El consentimiento verbal autorizó la concertación de la fecha y el 

lugar para realizarla, se advirtió a las personas de la reserva en el uso de la información, 

garantizando el anonimato de su identidad. El conocimiento previo con las personas 

derivado de los primeros contactos a través de personas conocidas en común en el caso de 

directivos, asesores y trabajadores directos de producción garantizó la empatía necesaria y 

la generación de una información de mayor calidad producida por la confianza del personal 

y por la necesidad y el interés en el tema del estudio. 

d) Ficha de identificación.- Con este instrumento se preguntó sobre el perfil 

sociodemográfico de los trabajadores directos de las cuatro plantas donde se hizo el 

estudio, quienes colaboraron en la realización de la entrevista ETED. Se estructuró de la 

siguiente forma: información general del empleado (planta, parque industrial, turno de 

trabajo, puesto, antigüedad, edad, sexo, actividades que realiza en su puesto, nivel de 
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instrucción y estado civil); conformación de su familia (edad, sexo, parentesco, último 

grado aprobado, tipo de hogar) experiencia laboral (nombre empresa, tiempo laborado, 

fechas de trabajo, puesto desempeñado y causas por elección de este trabajo); lugar de 

nacimiento, domicilio actual, número de años viviendo en Ciudad Juárez. (5 hombres y 15 

mujeres). 

e) Entrevista ETED.- A través de este instrumento se obtuvo y documentó información 

sobre las dimensiones del estudio de las competencias laborales mediante el método 

Estudio del Trabajo En su Dinámica (ETED). Por ello, se centró en las participaciones en 

torno a los empleos mediante un análisis reflexivo del trabajo, donde la unidad de análisis 

es la actividad trabajo. Su ventaja radicó en poder captar información cualitativa sobre los 

saberes concretos, las formas materiales y sociales de creación de los mismos durante la 

práctica productiva. Se entrevistaron 5 hombres y 15 mujeres (al respecto ver el anexo 8). 

Se hizo un muestreo teórico
40

, que buscó representar el problema teórico seleccionando 

situaciones sociales que ofrecieran observaciones sobre las categorías de análisis. Se 

establecieron lo más sistemáticamente posible tres criterios: de tiempo, personas y de lugar 

y contexto. Respecto al tamaño de la muestra se determinó con base en las necesidades de 

información, por ello, uno de los principios que guiaron el muestreo en esta investigación 

fue la saturación de datos (theoretical sampling), esto es, hasta el punto que ya no se obtuvo 

nueva información y esta comenzó a ser redundante. Por lo que, el tamaño de la muestra se 

fue configurando durante el proceso de recogida de información y del análisis de la misma.  

 

                                                 
40

 Al respecto ver Barney Glaser y Anselm Strauss en 1967 en The Discovery of Grounded Theory: strategies 

for qualitative research. Chicago. Aldine. 
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La selección de los casos se diseño de forma que fuera generando tantas categorías y 

propiedades como fueran posibles, relacionadas entre sí.  

9.  Procesamiento de la información 

Para el procesamiento de las entrevistas, se grabaron las mismas en cinta magnetofónica, se 

realizó la transcipción en el programa Word de Microsoft, 35 en total, la duración osciló 

entre 60 minutos hasta 360 minutos, por lo que, fueron alrededor de 1985 páginas de texto 

editado, antes de pasar al software Atlas.ti para la codificación y análisis. Se examinó 

repetidamente la información recolectada hasta conocerla perfectamente y continuar con las 

operaciones analíticas descritas por Goetz y Le Compte, Bonilla y Rodríguez (citados por 

Torres 1996). Se realizó la codificación fraccionando las unidades temáticas que fueron 

consignadas en el registro de la indización coordinada que propone (Galeano 2004, 53).  

Para utilizar este registro se enumeró de manera continúa todas las transcripciones 

de las entrevistas
41

; en la hoja de indización se escribieron los números de las páginas en 

las cuales se encontraban en las transcripciones determinado código; debajo del cero iban 

todos los terminados en cero 10, 20, 30; debajo del 1 todas las páginas que terminan en 

uno: 11, 21 31, 41, etcétera, donde se encontraba el código con el cual se estaba trabajando. 

De esta manera, al organizar los relatos por categorías, con el registro de indización se 

facilitaba la labor, ya que éste llevaba a la investigadora al lugar donde se originó en la 

entrevista; el código o los códigos con los cuales se “llenaba” la categoría. 

 

                                                 
41

 En este caso, se refiere al total de las 35 entrevistas realizadas a trabajadores directos de producción en las 

cuatro plantas estudiadas, los directivos de la IME, las asesoras del ICHEA y los trabajadores directos de la 

IME de arneses durante el periodo 1979-2006 entrevistado para esta tesis. 
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Posteriormente estas unidades temáticas se fueron agrupando en categorías de 

análisis que permitieron luego clasificar y agrupar los datos con atributos o propiedades 

comunes, esta categorización se construyó de manera deductiva como plantean Bonilla y 

Rodríguez, citadas por (Torres 1996,174), derivándolas de los marcos teóricos y de 

modelos de análisis previamente definidos, enriquecidos, además, con los encontrados por 

la misma información derivada de las entrevistas. 

Se continuó el proceso con el establecimiento de relaciones como procedimiento 

analítico que buscaba recomponer lógicamente los datos para buscar conexiones internas, 

establecer comparaciones entre los datos agrupados en categorías diferentes y buscar nexos 

con procesos y fenómenos “exteriores” al aprendizaje laboral y construcción de 

competencias laborales; estas relaciones se establecieron por “inducción analítica”, ya que 

se daba prioridad a la lógica obtenida de los relatos de las personas entrevistadas, para pasar 

de datos puntuales y aislados a panorámicas más globales que describían la problemática 

desde un ordenamiento lógico, (anexo 7 para una mejor comprensión del proceso).  

Al releer los datos contenidos bajo una misma categoría se podían establecer 

tendencias; este proceso iba de la mano con los objetivos del trabajo y las categorías 

centrales de análisis para tener punto de partida y establecer los necesarios puntos de corte 

de la información, misma que se sabía sería objeto de inagotables revisiones para su 

análisis e interpretación. 

Para efectuar la sistematización de la entrevista ETED y la ficha de identificación se 

utilizó el programa Excel, construyendo una base de datos de los sujetos entrevistados a 

partir de las categorías señaladas en la entrevista. Después se diseñaron varias matrices para 

analizar: el perfil de cada trabajador, el tipo de relaciones que realiza en su actividad diaria 
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para sacar adelante su trabajo, herramientas, equipo y materiales que utiliza, el por qué 

realiza cada una de las actividades y qué finalidad productiva tienen, identificando así las 

competencias generales (técnica, social, personal y andragógicas) asimismo como la 

específica que pone en acción para ejecutar su trabajo, la composición de su trayectoria 

laboral (conocimiento previo) y conocimiento sobre su contexto micro (línea y planta a 

través de la elaboración de croquis del proceso de producción, de las categorías y jerarquías 

en la misma). A partir de estos datos se elaboraron otras categorías emergentes sobre 

movilidad laboral ascendente y sobre las condiciones familiares de los trabajadores.  

En el caso de la información que se consiguió a partir de la ficha de identificación 

se construyó el perfil sociodemográfico y laboral de los trabajadores y su familia que se 

expone en el presente estudio.  

Por su parte, las entrevistas ETED permitieron analizar: a) rol profesional jugado 

por cada uno de los trabajadores entrevistados, b) el posicionamiento en el proceso de 

producción, c) el rol de interfase jugado en la actividad productiva, d) conocimiento previo 

del trabajador ( formación escolar y experiencia laboral) y, e) el conocimiento del espacio 

físico y social. También, las tareas y actividades realizadas por cada uno de los puestos, 

asimismo como las interrelaciones necesarias y los motivos de la misma, durante el proceso 

de producción. Además de la trayectoria laboral de los obreros u operarios y su relación con 

el puesto de trabajo actual en la planta. 
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Cuadro 5: Sistematización Entrevista ETED 

 Rol Profesional 

Actividades realizadas durante 

jornada laboral 

Rol de interfase: Interacciones durante la 

jornada laboral 

Croquis Experiencia 

laboral 

Entrevistado 1 Actividades herramientas Finalidad Lista de 

interlocutores 

Objeto de la 

relación 

Circunstancias Sistema de 

producción 

Puesto, 

duración y 
planta, 

producto 

1         

2…         

 

Los croquis de producción sobre la planta, el departamento de producción, las 

líneas, las estaciones y personal de trabajo de cada uno de ellas, el tipo de herramienta, 

maquinaria y equipo utilizados fueron elaborados por los mismos operadores. Ello, 

permitió la triangulación de información etnográfica, de las entrevistas semiestructurada y 

de la entrevista ETED con lo cual se establecieron las competencias laborales de los 

trabajadores entrevistados, asimismo como los layout de las plantas. 

El análisis mediante el método ETED consideró dos principios: el de variabilidad y 

otro de tecnicidad. Por lo que, se tuvo que mostrar el trabajo en su variabilidad, 

multiplicidad de características del entorno productivo que impactaba sobre las maneras de 

movilizar los saberes en la acción. Se habla de variabilidad cuando las diferencias son del 

entorno y de elasticidad cuando son de la persona que ocupa el empleo. Se utiliza la 

observación y la entrevista del profesional, el estudio debe indagar lo que él o ella toma en 

cuenta para alcanzar los resultados esperados. Es decir, sujeciones, criterios, condiciones de 

ejercicios (materiales, temporales, normativos) que son puramente técnicos.  

En la reconstrucción de su actividad diaria durante la práctica productiva jugó un 

papel importante en el reconocimiento de las interacciones sociales y la variedad de 

actividades que durante la práctica productiva realizaban diariamente para cumplir durante 

su jornada laboral. En este sentido la cédula ayudó a reflexionar sobre su trabajo diario a 
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los entrevistados en torno a: su ubicación e identificación de las actividades realizadas, el 

objetivo de la realización de dicha actividad, el tipo de interrelaciones que tienen que 

suceder para que él o ella pueda desarrollar su trabajo, asimismo, como los conocimientos 

previos que se tienen para desarrollar las actividades y la finalidad de las actividades 

mismas.  

Quienes participaron en la entrevista ETED fueron identificados y seleccionados 

como parte de los trabajadores de la línea de producción a partir de la observación 

etnográfica. Dichos trabajadores apoyaron también para hacer los primeros contactos para 

entrevistar a otros trabajadores. Las entrevistas ETED se llevaron a cabo en los hogares de 

los trabajadores y duraron aproximadamente 2 horas cada una de ellas, este fue el primer 

instrumento que se aplicó en varias sesiones debido a lo reducido del tiempo libre del 

trabajador directo de producción. Estas entrevistas se contestaron en por lo menos 7 

páginas por cada trabajador, obteniendo aproximadamente 156 páginas en total, donde 

quedó plasmado el conocimiento que tienen de su actividad, del proceso y flujo de 

producción, de los equipos y herramientas que se utilizan, de las jerarquías que hay en cada 

línea de producción y en la planta, y de la gente que en ella trabaja cotidianamente. Si bien 

las entrevistas estaban guiadas por preguntas muy concretas en cuanto al perfil del 

trabajador, en el caso de las actividades y relaciones estas fueron abiertas. Asimismo, en la 

narración de las actividades y la realización de los dibujos ó croquis que realizaron los 

trabajadores se logró capturar mucha de la información y conocimiento con que cuentan los 

trabajadores directos de producción. 

La entrevista está compuesto por 8 secciones temáticas: Datos generales (categoría 

laboral, salario base mensual, tipo de contratación, antigüedad en la empresa, edad, años de 
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instrucción y sexo) Cédula de identificación de actividades realizadas durante su trabajo 

diariamente, (actividades, herramientas, técnicas, documentos, y métodos con los que los 

lleva a cabo, atribuciones generales y finalidades); utilización de manuales de 

procedimientos; decisión sobre el ritmo de producción; movilidad (funciones, movilidad 

intradepartamental, movilidad interdepartamental y movilidad interplantas); rol de interfase 

jugado en la actividad realizada (interlocutores para llevar a cabo su trabajo, objeto de la 

relación, y circunstancias de las relaciones sostenidas con ellos); trabajo en equipo; 

posicionamiento en el proceso de producción (croquis-dibujo del proceso de producción, 

toda la planta y línea de producción a la que pertenece, asentando toda la información que 

tenga sobre ellas). 

10.  Plan de análisis  

El análisis se efectúo paralelamente con la recolección de información para lograr saturar 

de información y llenar las categorías emergentes; para ello se combinaron técnicas e 

informantes por posición en la línea de producción y por tipo de trabajadores directos de 

producción (los nuevos, los viejos y no tan viejos), y cargo. La investigación cualitativa 

permite revaluar los acercamientos tanto técnica como metodológicamente para abarcar 

diferentes ángulos del problema y permite afinar con instrumentos de apoyo al proceso para 

alcanzar los objetivos planteados. Vale decir que la información agregada para la 

elaboración del contexto ha sido la más difícil de sistematizar por el estado actual en que se 

encuentran los sistemas de información de los programas consultados referidos a la 

educación para adultos en la industria maquiladora, como ya se expuso en el apartado 

anterior. Dicho proceso se representa a continuación: 
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Figura 6.  Construcción del conocimiento e interpretación de la realidad en la investigación 
Primer 

 momento 

 

 
 

 

 
 

Segundo  
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Tercer  
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Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

 

Esta forma de investigar ha permitido reinterpretar de manera articulada y abierta 

(holística) la realidad, dentro de la cual toman lugar múltiples aspectos que inciden en el 

fenómeno estudiado y no sólo enfocarse en una perspectiva teórica, la cual hubiera dado 

una visión parcial del fenómeno estudiado.  

La revisión de materiales documentales y la incursión de las informantes claves y su 

observación del terreno de interés: en las cuatro plantas maquiladoras, permitió replantear 

las preguntas iniciales de investigación; conforme se avanzó en el acercamiento al terreno, 

a la construcción de las preguntas se incorporaron elementos teóricos que permitieron 

indagar sobre los procesos de análisis en y de los procesos de aprendizaje laboral de los 

trabajadores directos de producción. Este trabajo como proceso de formación llevó a ciertos 

movimientos afectivos y cognitivos, conscientes o no, respecto de aquello que se quería 

indagar; por tal motivo, no es de sorprenderse que las preguntas sobre la investigación 
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inicialmente planteadas se hayan transformado. Esta por demás decirlo, que es una de las 

características de la investigación cualitativa. 

Se realizó entonces un cruce de instrumentos, herramientas y métodos para 

establecer redes y modelos analíticos a la manera de mapas conceptuales que permitieron 

visualizar la información organizada bajo una misma categoría. Pero, no en una tipificación 

o jerarquización lineal, sino expresando los diversos órdenes y niveles de comportamiento 

de los datos obtenidos. Para la interpretación se concentraron los esfuerzos en hacer 

explícitas las relaciones encontradas entre teoría, categorías emergentes y análisis 

multinivel de los datos. Es importante tener en cuenta que ninguna evidencia empírica 

“habla” por sí misma, de manera que para lograr una adecuada interpretación de la 

información es necesario conocer el escenario y el contexto a los que se refiere (Martínez 

1998, 85). Por eso fue importante mantener en todo el proceso niveles diversos de 

interacción con las fuentes de información, con las colaboradoras en la observación 

participante de esta tesis, la teoría, los instrumentos y estrategias que se desarrollaron para 

compilar, organizar y analizar la información. 

El análisis cualitativo se realizó como análisis de contenido de tipo interpretativo: 

1.- Realización de lecturas horizontales de cada una de las entrevistas y realización de las 

primeras interpretaciones. Seguidamente se hizo la lectura vertical de cada uno de los ejes 

interpretativos en el conjunto de los textos; 2.- se codificaron las categorías de las 

respuestas de acuerdo a los conceptos manejados por los sujetos en la entrevista y en el 

marco teórico ajustado en el programa Atlas.Ti; 3.- se construyó una matriz que contiene en 

el eje vertical las preguntas de la guía de entrevista pero expuesta como temas y con el eje 

horizontal las respuestas de las entrevistas clasificadas por entrevistado. 
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A continuación se presenta el cuadro-resumen mediante el cual se sistematizó la 

información sobre formas y significados de aprendizaje laboral.  

Cuadro 6: Tipos y significados del aprendizaje Laboral 

                 Tipos de aprendizaje laboral Significados  

Entrevista Puesto Learning by 
doing 

Learning by 
using 

Learning to 
learn… 

Aprender a enseñar Positivos Negativos 

1…..n-        

 

Este procedimiento se realizo con cada una de las temáticas centrales del análisis 

para poder presentar los resultados en esta tesis. Lo cual ayudó a plantear los ejes centrales 

sobre los cuales se construyeron y llevaron a cabo los procesos de aprendizaje laboral y las 

competencias laborales de los obreros u operarios estudiados. 

11.  Consideraciones éticas 

El trabajo que hoy se presenta tuvo en cuenta las consideraciones éticas de acuerdo con los 

principios axiológicos de justicia, beneficencia, no maleficencia, solidaridad y respeto por 

la autonomía, por lo que se consideró:  

 Consentimiento informado (se proporcionó verbalmente). 

 El compromiso voluntario y consciente de los participantes (la garantía del 

anonimato tanto de la identidad de las personas que participaron, como de las 

plantas y corporativos en los cuales se hizo el estudio). 

 La transferencia de conocimientos, los niveles de información y las estructuras.  

 El manejo confidencial del uso de la información para los fines exclusivos del 

estudio.  

12.  Limitaciones del método y del estudio 

Una de las limitaciones del estudio tiene que ver con el carácter local del mismo, lo que no 

permite hacer generalizaciones sobre toda la frontera, ya que sólo se analizó lo que está 
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ocurriendo en Ciudad Juárez y, en particular en la rama de las autopartes. Y en este mismo 

sentido, los estudios de caso que se combinaron con la etnografía analítica y la aplicación 

de otros instrumentos antes señalados dan riqueza, pero se limitan al no poder hacer 

generalizaciones hacia las otras ramas industriales, aun en el mismo sector maquiladora.  

Por último, el recorrido de este capítulo dio cuenta de la forma de acercamiento a la 

realidad del estudio, a la información disponible, al abordaje de los trabajadores de las 

cuatro plantas maquiladoras; ahora es importante abordar los elementos contextuales e 

históricos del caso, como se muestran en la siguiente parte de esta tesis. 
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CAPITULO III 

LOS PROCESOS DE APRENDIZAJE LABORAL EN LA IME DE 

ARNESES EN CIUDAD JUAREZ 1977-2007 

(MARCO CONTEXTUAL) 

Introducción 

El objetivo de este capítulo es caracterizar y analizar el crecimiento, desarrollo y 

consolidación de la industria arnesera, asimismo, como las transformaciones en los 

procesos de aprendizaje laboral durante el periodo 1977-2007 de estancia de la industria 

maquiladora arnesera en Ciudad Juárez. Se considera que estas transformaciones son 

producto de la convergencia de la industria eléctrica-electrónica y la automotriz, el cambio 

en el modelo de producción integral al modular, la mayor reglamentación gubernamental 

referente a la seguridad del cliente y la búsqueda de mayor competitividad, calidad y 

productividad de las plantas y corporativos arneseros.  

Para ello, se analizan las características generales de las plantas (número de 

trabajadores, número de plantas, origen del capital, corporativos más importantes, tipo de 

productos elaborados), las políticas públicas del orden federal y regional que impulsaron su 

crecimiento, asimismo como el perfil de la mano de obra, capacitación y entrenamiento e 

instituciones que colaboran, tipo de tareas realizadas por obreros, movilidad horizontal y 

vertical, relaciones laborales, sindicatos y tipo de contratación laboral, en cada una de las 

etapas analizadas.  

Para lograr lo anterior, se examinaron diversos estudios realizados a lo largo del 

periodo mencionado, otras fuentes de información estadística, hemerográfica y documental 

en la materia. Además, se complementa con entrevistas a una muestra de trabajadores 

directos de producción, supervisores, personal de recursos humanos y funcionarios del 
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sector estudiado, que han laborado durante las tres décadas analizadas. De igual forma, de 

asesores y funcionarios del Instituto Chihuahuense de Educación para Adultos (ICHEA), 

que han estado presente durante este lapso en los procesos de alfabetización y educación 

básica en el espacio fabril enmarcadas en los procesos de crecimiento y consolidación de la 

industria arnesera en la ciudad.  

 El capítulo se estructura en cuatro apartados. Primero, se presenta una 

caracterización de la industria de autopartes y de los procesos de aprendizaje laboral 

durante su periodo de instalación; Segundo, muestra una caracterización de la industria de 

autopartes y de los procesos de aprendizaje laboral colectivos durante su periodo de 

crecimiento; Tercero, se presenta una caracterización de la industria de autopartes y de los 

procesos de aprendizaje laboral situado durante su periodo de consolidación. Y por último, 

se presentan las conclusiones del capitulo. 

 

1.  Instalación de la industria arnesera y procesos de aprendizaje laboral individual 

e institucional (1977-1990) 

Se puede decir que desde finales de la década de los años setenta y durante los ochenta, el 

sector autopartes y sobre todo los principales corporativos estadounidenses lideres a nivel 

mundial, encontraron un espacio dónde expandir las principales actividades de maquila en 

el norte de México y en especial Ciudad Juárez, en respuesta a las estrategias de 

relocalización industrial de sus procesos productivos. Con la llegada de los corporativos 

General Motor y Ford en 1977 emerge en la ciudad el sector autopartes maquilador en 

respuesta a las estrategias de re-localización de las Tres Grandes Estadounidenses (General 

Motor, Ford y Chrysler) en busca de una mayor competitividad internacional. Se instalaron 
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en la ciudad dos plantas de GM -de ensamble de conectores y componentes de cableado 

para sistemas eléctricos (particularmente de arneses)- Ford inicia de igual manera con una 

planta de vestiduras para asientos y en 1979 Chrysler establece una planta de arneses 

(Carrillo et al 2001, 91) De igual forma, el Corporativo Japonés Yazaki inicia operaciones 

en 1977 (Carrillo 1990, 82-83), como se muestra en el siguiente cuadro. 

Cuadro 7: Indicadores sobre el establecimiento y actividad de la industria automotriz multinacional en 

el Estado de Chihuahua 1987/1988 

Plantas Inicio Ubicación Plantas Actividad principal Exp. Empleo Total (1988) 

 Ford Total  Operarios Téc. 

Planta Chihuahua 1983 Chihuahua 3 Motores 80-90 970   

Pavesa 1981 Juárez 3 Vestiduras 100 2552 80 11.7 

Coclisa 1986 Juárez 1 Radiadores y ventiladores 100 395 81 5.1 

Auto Vesta 1987 Juárez 1 Tapicería 100 1149 77 14.9 

General Motors 

Alambrados y 

Circuitos Eléctricos 
n.d. Juárez 1 Arneses 100 1633 75 16 

Cableados de Juárez 1984 Juárez 1 Arneses 100 2760 67 14 

Conductores y 

componentes 

Eléctricos 

n.d. Juárez 1 Arneses 100 1979 60 18 

Delmex de Juárez 1979 Juárez 1 Controles, antenas 100 905 76.9 12.6 

Río Bravo Eléctricos 1979 Juárez 5 Arneses 100 5635 67 17 

Sistemas Eléctricos 

y Conmutadores 
1979 Juárez 1 Interruptores y arneses 100 1392 82 11 

Vestiduras 

Fronterizas 
1977 Juárez 1 Vestiduras 100 1246 n.d n.d. 

Alambrados y 

Circuitos  Eléctricos 
n.d. Cuauhtémoc 1 Arneses 100 1708 70 n.d. 

Alambrados y 
Circuitos Eléctricos 

n.d. 
Casas 
Grandes 

1 Arneses 100 1708 70 n.d. 

Chrysler 

Auto Electrónica de 

Juárez 
1986 Juárez 2 Partes eléctricas 100 625 n.d. n.d. 

Productos Eléctricos 

Diversificados 
1979 Juárez 1 Arneses 100 2102 n.d. n.d. 

Fuente: Tomado de La Nueva Era de la Industria Automotriz de México (Jorge Carrillo Coordinador, 

El Colegio de la Frontera Norte, pp. 82-83). 

 

Durante este periodo, los apoyos a la industria maquiladora de autopartes en el 

estado de Chihuahua emanaron de los programas federales relacionados con el desarrollo 

fronterizo -como los decretos de la IME- de los decretos automotrices (1983 y 1989) y del 

Programa de Fomento Integral de las exportaciones, PROFITEX (1985). Éstos estuvieron 

dirigidos al conjunto de la industria automotriz, más que a la rama de autopartes (con 
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excepción de los decretos de maquiladoras que fueron intersectoriales). Podemos decir que 

brillaron por su ausencia los apoyos derivados de una política sectorial regional. Como lo 

señalaba Federico Barrio, uno de los principales impulsores de los parques industriales:  

…más que una acción o estrategia concentrada de salir a buscar empresas 

automotrices, fue el resultado de las acciones de ir creando un ambiente 

favorable a la industria lo que dio como resultado la llegada de todas estas 

plantas…
42

.  

 

Por lo tanto, el sentido no era generar una política industrial regional para 

desarrollar la industria de autopartes en la ciudad y región. En el caso de Ciudad Juárez el 

personal ocupado se cuadruplicó y el número de plantas se duplicó. 

La inversión extranjera japonesa en el año de 1980 en México sólo contaba con una 

planta maquiladora produciendo autopartes, para 1990 había firmas suministradoras de 

autopartes japonesas invirtiendo en maquiladoras de autopartes incluyendo “joint 

ventures”. Establecieron 26 plantas, de acuerdo a estimaciones de (Koido 1992, 338) estas 

plantas daban empleo a 8,000 trabajadores. El principal producto de esas plantas eran 

arneses automotrices. Como podemos ver en el cuadro 3.1, ya en Juárez la inversión 

extranjera japonesa del corporativo Yazaki Corp., había iniciado con la primer planta 

Productos Eléctricos Diversificados (PEDSA), sin embargo de acuerdo a registros del 

SIEM desde 1978 había tres plantas PEDSA en la ciudad produciendo arneses y otras 

partes y accesorios del sistema eléctrico de automóvil. 

                                                 
42

 Entrevista hecha a Federico Barrio, presidente Grupo Lintel, promotor de la industria maquiladora en 

Juárez, además socio del Grupo Bermúdez durante la década de los ochenta. El grupo Bermúdez ha sido el 

más importante promotor de la IME en esta ciudad y es dueño de los parques industriales Beffer, Antonio J. 

Bermúdez, Río Bravo, Panamericano y Los Aztecas, 1999. 
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Cuadro 8: Yazaki Corporation en Ciudad Juárez en los ochentas 

 

Fuente:http://www.siem.gob.mx/portalsiem 

 

La década de los ochenta ha sido el periodo de mayor crecimiento de este sector al 

asentarse en la ciudad el 76% de las plantas a nivel estatal (Carrillo et al 2001, 91). En el 

anterior cuadro se puede apreciar cómo durante este periodo, el corporativo Yazaki inicia 

su crecimiento en Juárez, el cual venía desde finales de la década de los setenta planteando 

un patrón de localización industrial en la ciudad caracterizado por una preferencia por 

asentar sus plantas en parques industriales, además de agrupar varias plantas de una misma 

división en un sólo parque. 

Esta década acarreó grandes transformaciones, avances y retrocesos a la ciudad: una 

tasa de crecimiento poblacional anual promedio del 3.56%, la creación de infraestructura 

industrial, crecimiento de la mancha urbana sin planeación, aparición de nuevas periferias, 

diversificación de las actividades de la industria maquiladora, pasando de las actividades 

tradicionales a la electrónica y autopartes, aumento de la participación de la mujer en la 

economía juarense, nuevo patrón de asentamientos industriales en la ciudad y el proceso de 

interiorización de la maquila al estado de Chihuahua, promovida tanto por el sector público 

YAKAZI AÑO UBICACIÓN EMPLEO GIRO/ACTIVIDAD 

Yakazi North America Inc. 

AAMSA planta 1989 Calle Auxiliar 1220,  Ind. Juárez 668 384122 

AAMSA planta 1982 Parque Ind. Juárez 531 384122 

AAMSA planta 1982 Parque Ind. Juárez 195 384122 

AAMSA planta VII  1987 Parque Ind. Juárez 787 384126 

AAMSA planta VIII 1987 Parque Ind. Juárez 787 390011 

EWD Liability Company 

PEDSA 1987 Parque Ind. Juárez 1890 383103 

PEDSA 1987 Parque Ind. Juárez 548 384126, 384122 

 PEDSA 1988 Parque Ind. Juárez 1729 384123 

 PEDSA 1988 Ramón Rivera Lara 6315 658 383103 

http://www.siem.gob.mx/portalsiem
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como privado
43

. Particularmente los ochentas impulsaron la consolidación de Ciudad 

Juárez como principal centro receptor de la industria maquiladora en el estado, dentro del 

sector industrial y todas ellas teniendo como eje la industria maquiladora de exportación. 

Las actividades manufactureras más importantes en el lustro 80-85 se centraron en 

la industria de maquinaria, equipo y accesorios eléctricos. En 1988 las ramas 3822 

(fabricación, reparación y/o ensamble de maquinaria y equipo para usos generales con y sin 

motor eléctrico integrado, incluye armamento); 3833 (fabricación y/o ensamble de aparatos 

y accesorios de uso doméstico/excluye electrónicos); 3850 (Fabricación, reparación y/o 

ensamble de instrumentos y equipo de precisión, incluye instrumental, excluye los 

eléctricos); 3831 (Fabricación y/o ensamble de maquinaria, equipo y accesorios eléctricos, 

incluyen para la generación); y 3841 (Industria automotriz) estaban mayormente 

localizadas en Ciudad Juárez (Ampudia 2003, 444). 

Otro cambio relevante se dio en la composición de la categoría laboral de obreros 

que representaban el 85% del total de trabajadores de las plantas maquiladoras en el estado, 

donde regularmente estaba dominada por el sector femenino a inicios de la década. En 1980 

los hombres sólo representaban el 20% pasando a representar en 1989 el 45%. Los cambios 

en la composición del empleo en la industria maquiladora en el estado durante este periodo 

dan cuenta de transformaciones sustanciales tanto en la aparición de actividades más 

especializadas como el crecimiento de las nuevas ramas productivas como la electrónica y 

autopartes que presentaban rasgos de modernidad. En Ciudad Juárez este crecimiento se 

                                                 
43

 Ante la marcada deficiencia en la estructura de Ciudad Juárez, y la cada vez más crítica falta de mano de 

obra para la industria maquiladora; se cree que la frontera ya no tiene capacidad para captar nuevas plantas, y 

por lo tanto, sería conveniente que se solucione el problema en forma integral, o en su defecto buscar la forma 

de que se instalen en otras ciudades, señaló Arnulfo Castro Munive de la AMAC. (El Fronterizo, 15 de 

febrero de 1984).  



168 

puede ver de igual forma a través de las siguientes cifras: el número de personal ocupado y 

número de establecimientos en el año de 1980 fue de 39,402 trabajadores y 111 plantas 

pasando en el total de la IME, a ocupar 122,231 y 238 respectivamente en 1990. A nivel 

estatal estas plantas representaban el 86.7% y 64.4%, y los trabajadores representaban el 

91% y 72% del empleo maquilador estatal respectivamente.  

Ello propició que se requiriera de actividades más especializadas en el trabajo de 

supervisión, mantenimiento, adecuación de materiales y control de calidad con lo que el 

reclutamiento de técnicos se incrementó (De la O 2002, 38). Durante esta década se creó el 

mayor número de centros educativos técnicos en Ciudad Juárez de formación para el 

trabajo, los cuales coinciden con el momento de expansión más fuerte de la IME, y en 

particular con el crecimiento de las ramas electrónica y autopartes (Hualde 2001a, 94). 

Además no sólo existe la coincidencia en cuanto a tiempo, sino también al encuadre entre la 

oferta educativa y las necesidades de capacitación para su personal técnico hechas 

explícitas por las propias plantas maquiladoras. Otro factor coincidente es el espacio físico, 

ya que la mayoría de las instituciones antes mencionadas están ubicadas cerca de zonas 

industriales y parques industriales de la ciudad donde se encuentran la mayoría de las 

plantas de autopartes y arneseras de la ciudad. 

El Instituto Nacional para la Educación de los Adultos en el estado de Chihuahua 

fue la institución que se encargó durante este lapso de la formación educativa de los obreros 

de la industria maquiladora e inició con la prestación de servicios de alfabetización y 

educación básica para los trabajadores a través de varias asociaciones civiles de asesores en 
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las plantas maquiladoras.
44

 El personal de recursos humanos de las plantas maquiladoras 

contrataban a las asociaciones para que éstos proveyeran de asesorías a sus trabajadores 

fuera de la jornada laboral en las instalaciones productivas, como una medida para 

mantener mayor tiempo a los trabajadores directos de producción y disminuir los altos 

niveles de rotación del mismo
45

. 

Perfil de la mano de obra. Los requisitos para ingresar a trabajar como operadoras 

y operadores a las plantas arneseras durante la década de los ochenta en Ciudad Juárez 

eran: 

…Para operador de producción se requería: experiencia si el requerimiento 

lo exigía, saber leer, acta de nacimiento, seis meses de antigüedad en la 

ciudad y mayoría de edad… [P30, Coordinadora de Capacitación Real 

Plant];…para obrero era cartilla liberada, certificado de primaria y el acta de 

nacimiento… [P12, Supervisor de Manufactura, Arreos American];…ser 

mayor de 16 años y no estaban exigiendo primaria... [P13, Operadora, 

Cableados de Juárez, 80’s];…la hoja rosa del seguro social (si habían 

laborado antes), el examen médico y hasta finales de la década se les exigió 

también la carta de no antecedentes penales
46

… [P32, Operadora-

Conductores y Componentes Eléctricos, 80’s];…Y antes estaba la cédula 

cuarta, si no la tenía ahí se la daban… [P34, Operadora, Componentes e 

interruptores, 80’s]. 

 

                                                 
44

 Durante este periodo y hasta finales de los noventa las asociaciones civiles se encargaban de todas las tareas 

administrativas y de gestión ante las empresas y el Instituto Nacional de Educación para los Adultos; en el 

primer caso ellos llevaban las tareas de promoción del servicio, reclutamiento, inscripción de los trabajadores-

estudiantes ante el INEA, la solicitud de materiales escolares y la aplicación de exámenes en la delegación 

regional del INEA; subcontrataban a los asesores para que asesorarán en los horarios pactados con la 

maquiladora.  
45

 Durante este periodo dichas asociaciones cubrían alrededor de 10 plantas con un asesor en cada una de 

ellas, quienes no mantenían relación laboral con las plantas. Los asesores impartían cursos de alfabetización y 

educación básica (primaria y secundaria) ganaban $20.00 por hora de asesoría y muchos de ellos pertenecían 

asociación de asesores que prestaban el servicio en varias plantas maquiladoras, y a quienes no se le 

solicitaban ningún requisito sobre su trayectoria y experiencia laboral. Entrevista a P27, Asesora certificada 

del ICHEA, en varias sesiones durante el mes de mayo de 2005 y entrevista con P28, asesor certificado por el 

INEA y posteriormente del ICHEA en las plantas maquiladoras de Ciudad Juárez el 23 de agosto de 2008. 
46

 Por lo que, el perfil laboral que predominó de acuerdo a varias investigaciones realizadas durante este 

periodo eran: mujeres jóvenes, migrantes interregionales, con primaria terminada y con experiencia laboral 

limitada al respecto ver (De la O 1997, 312-313). 
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La capacitación y entrenamiento
47

. La inducción sobre la planta, el corporativo y 

sus políticas se impartía el primer día a través de filminas y pláticas. El tipo de 

capacitación inicial:
48

   

…No daban entrenamiento, ni capacitación, una hora te explicaba una 

persona cómo se realizaba la operación y conforme iba adquiriendo mayor 

agilidad iban aumentadas el número de operaciones a realizar, siempre en el 

mismo subproceso (soldadura, inserción, etc.), el operador universal en la 

estación de trabajo era quien daba el entrenamiento inicial… [P34, 

Operadora, Componentes e interruptores,80’s ]; …Al inicio primero te 

enseñaban las políticas, lo que tú vas hacer en la planta, van mostrando 

filminas para que conocieran la operación y materiales y el curso de valores, 

que te capacitan para el trato con la gente ¡que más me dieron! varios del 

trabajo en equipo, después fue una semana en entrenamiento en la sala de 

entrenamiento, y después me pasaron a la línea aprender a leer ayudas 

visuales, planos e identificar el material. Realizar la operación en tiempo y 

calidad requirió aproximadamente tres meses de práctica en la línea… [P32, 

Operadora-Conductores y Componentes eléctricos, 80’s]. 
 

La asignación de carga del trabajo iba aumentando conforme el operador iba 

adquiriendo mayor agilidad, siempre en el mismo subproceso (soldadura, inserción, etc.)  

…El proceso sólo cortaban el cable y lo pegaban a las terminales en la 

maquiladora de arneses, toda la jornada laboral el operador u operadora 

siempre realizaba la misma operación, había una persona que checaba la 

calidad al final de las líneas., y sólo las prestaban en caso de que faltarán, 

durabas años, hacías a lo mejor otra operación pero, siempre estabas en lo 

mismo… [P18, Operadora, Soporte, Sushicon; Operadora, Electro de 

México y Electrocomponentes de México, 80’s]. 
 

 

 

                                                 
47

 Al respecto Valdez-Villalba 1986, comentó que la mayoría de los trabajadores aprendían las tareas de 

trabajo a través de sus compañeros, seguidos de quienes eran instruidos por la jefa de línea o el supervisor, y 

sólo unos cuantos recibían entrenamiento formal o en algún departamento de personal y que el entrenamiento 

inicial duraba entre 1 y 3 días.  
48

Diferentes estrategias fueron utilizadas durante esta época para dar la capacitación inicial a los trabajadores 

directos de producción en las maquilas entre las que se cuentan: en un salón de clases, mediante pláticas y la 

transmisión de películas para un número considerable de trabajadores; en una sala de entrenamiento donde se 

simulaba la realización de las tareas de trabajo; aprendiendo la rutina de trabajo con un trabajador con 

experiencia y bajo la supervisión de un jefe de línea (Reyes 1982, 108-111). 
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En cuanto a la contratación, los operadores de nuevo ingreso tenían un plazo de 

tres meses para sacar el estándar de operación y calidad y poder ser recontratados 

indefinidamente -y así asegurar los niveles de productividad de la planta determinados 

unilateralmente por las gerencias-. En el caso de la capacitación para ocupar un puesto en 

una categoría laboral más alta, el titular de la estación de trabajo era quien capacitaba al 

operador que se quedaría en el mismo. 

…Para ir ascendiendo la persona que iba a dejar vacante era quien enseñaba 

a la nueva trabajadora. Te valoraba lo que sabías hacer y la disposición hacia 

el trabajo y la iniciativa. No te pedían experiencia laboral, era fácil ascender, 

aunque no tuvieras carrera, a mi de operadora me ascendieron a jefa de 

grupo, de ahí a control de calidad y después al área de finanzas… [P32, 

Operadora-Conductores y Componentes Eléctricos, 80’s]. 

 

Al respecto (De la O 1997,324) comenta que no había mayores esfuerzos 

institucionales por entrenar a sus trabajadores directos después de que éste ingresaba a la 

planta. El proceso de producción del operador era sencillo, monótono y únicamente 

realizaba tareas de producción (cortaba el cable, pegaba las terminales, etc.,), había 

personal del departamento de calidad que checaba el producto al final de las líneas, por lo 

que había una estricta demarcación de puestos de trabajo. La movilidad horizontal o 

rotación de tareas (de una operación a otra y en calidad de préstamo) se debía 

principalmente por problemas de ausentismo o rotación del personal directo de la planta y 

no a una política de enriquecimiento del trabajo; esta movilidad era viable debido a la alta 

segmentación y la simplificación de funciones predominantes en la maquila. La movilidad 

vertical de los obreros se daba sólo por vacante de puesto y los requisitos a cubrir eran: 

tener iniciativa en el trabajo, disponibilidad y el conocimiento y la habilidad para realizar la 
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operación u operaciones de acuerdo al estándar de operación, pasando de largo los criterios 

de antigüedad o calificación.  

…Los puestos más altos eran para los hombres porque era más fácil que 

estuvieran al 100% que las mujeres. El mayor problema para las operadoras 

era el cuidado de los hijos en cuanto a horas extras o capacitarse fuera de la 

jornada de trabajo… [P18, Operadora, Soporte, Sushicon; Operadora, 

Electro de México y Electrocomponentes de México, 80’s]. 
 

Así la productividad, el buen comportamiento y la lealtad eran los criterios más 

importantes para determinar las promociones al clásico estilo taylorista de la política de 

promociones, debido a la falta de políticas y reglas formales de promoción.  

En el caso de la sindicalización sólo 29 de 280 plantas maquiladoras registradas en 

la AMAC, A.C., estaban sindicalizadas en 1991; 14 de la CROC y 15 de la CTM y de los 

135,000 obreros que trabajan en la maquiladora sólo 16,200 eran miembros de una de las 

dos centrales (El Diario de Juárez, 1/05/1991). Además durante este periodo los 

empresarios locales presionaron por medio de la AMAC para obtener una serie de 

canonjías y ventajas: mayor laxitud laboral, presión para crear una infraestructura de 

transporte de personal y vivienda en general para las nuevas plantas maquiladoras, mientras 

que los flujos migratorios llegaban a la ciudad producto de la oferta de trabajo en la 

industria maquiladora
49

 (El Diario 21-23/09/1988).  

…La empresa hacia que renunciarán los trabajadores que querían conformar 

sindicatos y no contrataban a quienes había trabajando en maquila donde 

tenían sindicato, y en esa maquila donde fuimos a solicitar no querían 

personas que hubieran sido manejadas por sindicato como mi hermana había 

trabajado en una, al final de cuentas me quede y ella no. Hacíamos arneses 

                                                 
49

 Pérdidas millonarias y ausentismo cercano de 2,000 obreros, fueron parte de los efectos del paro del 

servicio de rutas en la madrugada de ayer. La AMAC exige la cancelación de concesiones. Diario de Juárez, 

21 de septiembre de 1988) De ineficiente califica la industria maquiladora al Infonavit. Desde su inicio lleva 

construidas 16,000 casas, mientras que en la maquila laboran 110,000 gentes (Diario de Juárez, 23 de 

septiembre de 1988). 
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en lo que ahora es Río Bravo… [P32, Operadora-Conductores y 

Componentes Eléctricos, 80’s].  

 

Además, esta década se caracterizó por el debilitamiento sindical, debido a su 

faccionalismo y debilidad, los embates antisindicalistas de empresa, empresarios y 

gobierno, lo que originó que los sindicatos que sobrevivieron fueran controlados mediante 

las derrotas en la Junta de Conciliación y Arbitraje a través de la negación de firma de 

contrato colectivo de trabajo, pago de indemnizaciones, por pago de liquidación por 

despido o cierre de plantas, ante tal situación, los pocos sindicatos que quedaron dejaron de 

luchar por la estabilidad laboral, disminuyeron sus demandas salariales y prestaciones a los 

mínimos y eslabonaron sus prestaciones a las necesidades de la producción y a la 

discrecionalidad de la empresa (Quintero 2002, 20). 

A partir de lo antes expuesto, se puede decir que durante este periodo las plantas 

maquiladoras arneseras eran mayormente caracterizadas por: una organización del trabajo 

tayloristas-fordistas, la tecnología “dura” era manual centralmente e iniciaba 

incipientemente la introducción de las nuevas prácticas productivas de tipo japonés. En  

cuanto al patrón de aprendizaje laboral se iniciaba la sustitución de los cursos formales de 

capacitación y entrenamiento inicial de la empresa por la capacitación en el puesto de 

trabajo a cargo de los trabajadores flexibles, auxiliares o jefes de grupo a los obreros. 

 



174 

 

2.  El crecimiento de la industria y la transición hacia los procesos de aprendizaje 

laboral colectivos (1991-2000) 

Hasta 1992 todos los apoyos que anteriormente se habían dado a la industria maquiladora 

de autopartes, habían emanado de los programa federales relacionados con el desarrollo 

fronterizo. La estrategia de conformación de Clusters industriales iniciada en 1992 por el 

gobernador Francisco Barrio en el Programa Chihuahua Siglo XXI
50

 y puesta en práctica en 

1994, proponía de manera explícita la incorporación y desarrollo de empresas regionales a 

la red de proveeduría de grandes empresas exportadoras. En materia industrial, dentro de 

los tres clusters que se consideraron para el sector de manufactura ligera estaba el de la 

industria automotriz. Resulta obvio plantear la importancia atribuida al sector de autopartes, 

al ser considerada, desde mediados de la década de los ochenta, como la rama de mayor 

dinamismo y como el sector con mayor potencial por desarrollar en Ciudad Juárez, entre 

otras cosas por la aglomeración ya existente de plantas maquiladoras, la especialización 

productiva alcanzada y la generación de mayores funciones que incorporaban un valor 

agregado más elevado a través de localizar nuevos proveedores. Entre 1994-1998 se 

implementaron un conjunto de iniciativas por el programa Chihuahua Now
51

 (integrado al 

Programa Siglo XXI) tendiente a lograr consolidar el cluster automotriz, mediante la 

atracción de proveedores extranjeros; importante resulta mencionar que dicho objetivo no  

 

                                                 
50

 Este programa fue elaborado durante el año de 1993 por DRI/McGraw-Hill, de la Universidad de Stanford, 

y financiado por grupo de empresarios del estado de Chihuahua y el Gobierno del Estado. 
51

 El programa buscaba el crecimiento del cluster automotriz en Ciudad Juárez, mediante la atracción 

selectiva de proveedores extranjeros de insumos directos estratégicos y solamente se logró durante está 

administración incorporar como proveedores a los talleres de maquinado y precisión y los talleres de moldes 

de plástico, quedando muy lejos el desarrollo de una red de proveeduría local. 
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fue alcanzado. Durante la segunda mitad de los noventa, las ramas de actividad de la IME 

con mayor número de establecimientos en el estado, respecto al indicador de personal 

ocupado, fueron la de materiales y accesorios eléctricos y electrónicos, la de equipo y 

accesorios de transportes y prendas de vestir y otros productos, como se puede apreciar en 

el siguiente cuadro. 

Cuadro 9: Número de establecimientos y personal ocupado por rama de actividad IME-Estado de 

Chihuahua 

Fuente: Centro de Información Económica y Social del Estado de Chihuahua 

 

A finales de la década de los noventa Alcoa Fujikura Ltd., Ford Motor Co., Lear 

Seating Corp., United Technologies Co., Sumitomo Electric Wiring System, Electric Wire 

Products, Inc., ITT Automotive Co., Delphi y General Motors concentraban su producción 

en arneses automotrices y artículos que componen el sistema eléctrico del automóvil 

principalmente, también ensamblaban radiadores, condensadores y vestiduras automotrices. 

Rama 1996 1997 1998 1999 2000 2001 

Materiales y accesorios eléctricos y electrónicos  95 101 97 107 110 109 

Equipo y accesorios de transporte 45 47 46 52 59 60 

Prendas de vestir  y otros productos 57 63 54 60 57 51 

Servicios 29 36 34 43 44 41 

Maquinaria y aparatos eléctricos y electrónicos 28 29 28 32 35 32 

Muebles, aparatos y otros productos 36 35 25 31 31 30 

Productos químicos y farmacéuticos 13 13 11 14 13 12 

Alimentos 8 10 7 9 9 10 

Maq., herramientas y equipo no electrónico. 11 11 11 11 10 9 

Cuero y Calzado 9 9 6 6 6 4 

Otras Industrias manufactureras 59 60 61 73 76 77 

Total 390 414 380 438 450 435 

Personal ocupado       

Materiales y accesorios eléct.y electrónicos  80885 93058 96861 103984 123674 106,006 

Equipo y accesorios de transporte 65,331 70,507 81,987 90,297 105,683 77,575 

Prendas de vestir y otros productos 19121 20996 21841 21233 22902 17307 

Servicios 14976 16155 16926 18217 17542 12247 

Maquinaria y aparatos eléctricos y electrónicos 12510 14454 16176 16048 17830 12061 

Muebles, aparatos y otros productos 6613 6227 5508 5550 6053 5204 

Productos químicos y farmacéuticos 3502 4198 3702 3795 4055 2855 

Alimentos 1664 2213 2389 2313 1688 1783 

Maq., herramientas y equipo no electrónico. 1383 1347 1510 1638 2000 1770 

Cuero y Calzado 668 600 820 515 560 1004 

Otras Industrias manufactureras 18000 19856 20798 26909 25392 26226 

Total 224653 249611 268548 290499 327379 264,035 
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En total, los nueve corporativos principales trasnacionales participaban con 51 plantas y 62, 

466 empleos en las autopartes en la ciudad (Carrillo et al 2001, 92-93). 

La consolidación de la industria de la transformación y en particular de la industria 

maquiladora en Ciudad Juárez durante los noventa, como el principal sector económico en 

la ciudad es incuestionable, siendo además el principal sector económico que absorbió el 

incremento de la fuerza laboral en la ciudad. A inicios de la década de los noventa la 

industria de la transformación concentraba más de una tercera parte (39%) de su población 

económicamente activa; en 2000 esta industria empleaba a más de la mitad de su mano de 

obra (51.4%); en el caso de la fuerza de trabajo femenina pasó de 45% de las mujeres 

empleadas en 1990 a más del 53% de ellas en el sector de la transformación (Cruz 2005, 

125).  

El mayor dinamismo y crecimiento de la industria maquiladora en la ciudad durante 

este periodo hizo que las tasas de desempleo abierto en la ciudad se mantuvieran alrededor 

del 0.7% y sólo en el año de 1995, año de crisis económica generalizada en el país aumentó 

al 2.8%. En general, las tasas de participación de los hombres y mujeres en la economía de 

Ciudad Juárez se incrementaron en menor medida la primera, ya que las mujeres lograron 

pasar de un 33.4% a un 39.9% (INEGI, Encuesta Nacional de Empleo Urbano); igualmente 

los grupos de edad que mayor nivel de participación lograron durante esta década son las 

mujeres adultas (30-39 y 40-49) y de acuerdo a Cruz, R. (2005:117-118), este proceso ya se 

venía presentando desde los ochenta no sólo en Ciudad Juárez sino también en los 

diferentes mercados laborales del país (Pedrero1990, García y Oliveira 1994 citados por 

Cruz 2005,118).  



177 

Durante este periodo la concentración del empleo en la IME y en el sector servicios, 

así como la especialización económica de la ciudad fueron los que le dieron el golpe de 

gracia al sector agropecuario en Juárez. Ya en el año 2000 los servicios y la industria 

concentraban la mayor cantidad de trabajadores de ambos sexos, el 75% de los trabajadores 

hombres y el 85% de las mujeres trabajadoras laboraban para estos dos sectores en Ciudad 

Juárez (Rubio 2005, 61).  

Respecto a la reducción del personal técnico y administrativo tal vez se pueda 

inferir que la pérdida en ambos sectores tenga que ver con una mayor carga de actividades 

de estas categorías hacia los obreros en general, como se podrá ver adelante en éste y en los 

siguientes capítulos. Dentro de la categoría de obreros en general esta sufre cambios de 

mayor envergadura ya que los hombres van ganando terreno al pasar de 39.36% en 1990 a 

47.14% en 2000. Al respecto ver el siguiente cuadro.  

Cuadro 10: IME en Chihuahua. Composición del empleo en los noventa 

Periodo Total Obreros Técnicos Emp. Admvos. 

  Total Hombres Mujeres   

1990 163,953 129,622 51,020 78,602 20,973 13,357 

1991 166,295 129,909 52,056 77,849 21,712 14,677 

1992 172,768 137,719 54,545 81,174 21,421 15,628 

1993 173,636 139,004 56,776 82,228 19,832 14,800 

1994 174,420 141,043 58,742 82,301 19,765 13,612 

1995 184,914 149,872 64,302 85,570 20,880 14,162 

1996 211,692 171,068 74,274 96,793 21,116 16,509 

1997 240,376 194,495 85,993 108,503 26,914 18,967 

1998 262,128 212,161 95,334 116,828 29,680 20,287 

1999 282,047 225,207 102,893 122,314 34,681 22,158 

2000 319,014 255,979 120,585 135,211 38,409 24,808 

Fuente: 1990-2005. INEGI. Estadística de la Industria Maquiladora de Exportación. 

http://dgcnesyp.inegi.gob.mx/cgi-win/bdieintsi.exe/Consultar (recuperado 07 de junio del 2005). 

 

En 1997 la rama de autopartes en Juárez, dentro de la IME, participó con un 25.8% 

y un 35.19% del total de plantas y empleo respectivamente (Sistema de Información 

Regional junio, 1997). Así, el número de plantas maquiladoras de autopartes era de 



178 

aproximadamente 91 (69% a nivel estatal) y el personal ocupado en 81 de ellas alcanzaba 

los 84,504 trabajadores (38% del total del empleo de la ciudad aproximadamente) en 

febrero de 1999 (AMAC 1999). 

El tipo de actividades industriales orientadas tanto a la electrónica como de 

autopartes llevo a que los trabajadores de las plantas maquiladoras de estos sectores 

realizaran actividades relacionadas con la supervisión y control de la calidad tanto de los 

insumos, procesos productivos y del producto final, lo que llevo a la adecuación de los 

mismos procesos productivos que anteriormente no se realizaban en la maquiladoras de la 

ciudad. El tamaño promedio de las plantas maquiladoras de la IME en Juárez pasó de 450 

en 1990 a 809 en el año 2000 superando el promedio estatal y nacional, ello debido a que 

en estos diez años casi se duplicó el personal ocupado y el número de plantas fue similar en 

los dos años de comparación en la ciudad (INEGI 2005). 

Durante esta década las plantas de autopartes y de la electrónica en Ciudad Juárez se 

localizaban principalmente en los parque industriales de la ciudad, a diferencia de las 

plantas de ramas tradicionales (de alimentos, el empacado, las maderas, los plásticos y 

productos textiles aunque también algunas de la rama electrónica) que ubicaban sus plantas 

fuera de parques industriales; igualmente se planteaba la localización de los principales 

corporativos en parques industriales donde expandían horizontalmente las actividades 

maquiladoras al concentrar varias plantas en un mismo parque industrial (De la O 1997, 

247). En el caso de las plantas de autopartes menciona que la Ford Motor Co., la Packard 

Electric, División de General Motors tenían 4 plantas maquiladoras en el Parque Industrial 

Río Bravo respectivamente (Ibíd., 247).  
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Dentro de las principales estrategias de política de desarrollo industrial de la 

Administración estatal de Francisco Barrio, fueron la capacitación técnica de la fuerza 

laboral (técnicos e ingenieros principalmente) y el incentivo de la investigación y desarrollo 

tecnológico. Empresas líderes en su rama a nivel mundial como Delphi, Valeo, ITT, Lear y 

Thompson abrieron centros de diseño e ingeniería en Ciudad Juárez. La empresa Visteon 

estableció en la Ciudad de Chihuahua un centro técnico para el diseño de partes para 

automóviles, todas las plantas del sector autopartes promovidas por este gobierno se 

ubicaron fuera de Ciudad Juárez principalmente en Delicias, Ciudad Chihuahua, Madera, 

Matachi y Cuauhtémoc (al respecto ver Cuadro 8 al final del capitulo). En el caso de 

Ciudad Juárez, la Secretaría de Educación Pública y la Compañía Phillips acordaron el 

establecimiento del Centro de Entrenamiento en Alta Tecnología (CENALTEC), que da 

entrenamiento de alto nivel a técnicos e ingenieros de máquinas y herramientas, 

capacitándolos en los sistemas y tecnologías que esta empresa ha desarrollado en sus 

centros ubicados en Holanda. Las iniciativas de vinculación entre el sector productivo y el 

sector educativo orientadas a potenciar el cluster durante dicha administración estatal, 

lograron materializarse sobre todo con la creación de centros de educación para el trabajo. 

De esta forma se creó en 1993 el Centro de Apoyo Académico Técnico, el cual funcionaba 

mediante la planeación conjunta con las empresas, para la formación de ingenieros que 

serían ocupados en la industria maquiladora de autopartes, así como maestros del centro 

que impartirían cursos de especialización para técnicos.  

A la par, durante esta década la industria maquiladora de arneses automotrices 

diversificó y racionalizó sus estrategias de reclutamiento, contratación y liquidación. En el 

caso del reclutamiento y contratación utilizó a las mismas operadoras para contratar 
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trabajadores directos en su casa en varias colonias periféricas del poniente y subcontrató 

agencias de colocación
52

(outsourcing) para externalizar los costos laborales a través de la 

administración de personal y pago de nómina, reclutamiento, etc., las cuales durante esta 

década crecieron en número sustancialmente en comparación con décadas anteriores. La 

liquidación y contratación se hizo acorde a las necesidades de la producción y conforme a 

las rutas del transporte de personal que tenían las plantas
53

. 

… la lona estaba puesta en mi casa todo el día, la gente llegaba y les daba la 

solicitud, y les decía: necesitamos acta de nacimiento, carta de no 

antecedentes penales, certificado de estudio. Y alguna gente que tenía su 

hoja rosa del seguro y la cédula me la daban y ya iba y entregaba a la planta 

sus papeles. Entonces yo les decía: se pueden quedar a trabajar o no pueden 

trabajar, y preséntense mañana a tales horas para el entrenamiento… [P33, 

Operadora, Lear 90’s];…De acuerdo a las rutas del transporte contrataban o 

liquidaban personas… [P24, Operadora Productos Marine, Bel Eléctrico, 

90’s]. 

 

En esta lógica de mayor racionalización, la IME arnesera también disminuyó los 

tiempos, espacio físico y personal dedicado a entrenamiento y capacitación inicial formal. 

De igual forma, aprovecharon los conocimientos y experiencia de los trabajadores directos 

de producción para que a través de la socialización en la práctica productiva se diera el 

inicio de procesos de aprendizaje laboral colaborativos y masivos. También se aprovechó la 

socialización en el espacio productivo para que se instituyeran las actividades de auto 

                                                 
52

 En un directorio que se elaboró sobre las agencias de colocación que estaban funcionando en 2008 en 

Ciudad Juárez se encontró operando a 41 agencias en la localidad que ofrecían los servicios: administración 

de personal temporal, contratación de personal operativo subcontratado, administración de nómina 

(outsourcing), además de los tradicionales servicios de asesoría en recursos humanos, reclutamiento y 

selección de personal de todos los niveles, programas de capacitación, entrenamiento y desarrollo, aplicación 

de exámenes psicométricos y elaboración de estudios socioeconómicos y cursos motivacionales, etc., las 

empresas de colocación que se establecieron en Ciudad Juárez durante los setentas encontramos a dos 

Manpower y Human Employrium, la primera es una empresa estadounidense multinacional que inauguró 

operaciones en México en 1969. 
53

 Entrevista realizadas en agosto de 2006 a operadoras que laboraron durante la década de los noventa en 

plantas arneseras y de autopartes. 
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inspección de la calidad durante la producción, la introducción de lotes de producción y de 

equipos de trabajo (al respecto ver De la O 1997, 323-324). Los requisitos para ingresar a 

trabajar a las plantas arneseras en los años noventa eran: 

…hombres: cartilla, además del acta y certificado de primaria… [P33, 

Operadora Lear, 90’s];…Nomás el acta, porque cuando yo entre todavía no 

cumplía los dieciséis años… [P26, Operadora, Controles de Temperatura, 

90’s]. 

 

Por lo que, el perfil de la fuerza de trabajo empleada durante esta década en la 

IME seguía cierta continuidad con los patrones de empleo de décadas anteriores, como el 

ser joven, con escolaridad a nivel básico, continuidad en el patrón de migración, la mayoría 

de trabajadores con experiencia laboral industrial y con una fuerte socialización en el 

trabajo de tipo maquilador (De la O 1997, 328-330).  

La inducción sobre la planta y empresas se daba de manera teórica igualmente 

sobre el proceso de producción, técnicas, materiales, calidad, etc., durante el proceso de 

inducción, el cual disminuyó de 3 a 7 días. El proceso de capacitación y entrenamiento 

iniciaba al llegar a la línea de producción el operador y le enseñaba a realizar su estándar de 

operación el extra, auxiliar o jefe de grupo durante la jornada de trabajo, ya que era parte de 

las tareas contempladas en el puesto de éste último.  

…la jefa de grupo me decía las patitas tiene que ir de este tamaño no puede 

salir más grandes que el cable, tiene que ir bien formado y pues una duda yo 

le preguntaba a ella ¿verdad? Y ella me decía si pasaba o no y me fui 

enseñando que material no pasaba. Ahí nunca me dieron un curso de 

capacitación, entre y me pusieron en una máquina y me explicaron todo lo 

que tenía que hacer y las dudas que yo tenía, les preguntaba a ellos… [P31, 

Operadora, TDK, 90’s];…Tres días de capacitación en sala de 

entrenamiento con jefe de grupo y supervisor. Exámenes teóricos y práctico 

para subir de categoría laboral… [P33, Operadora, Lear, 90’s];…Me enseñó 

el jefe de grupo y la extra en un día estaba fácil el trabajo, porque en 

inducción nomás le están diciendo en pantalla, pero en la línea es muy 

diferente… [P24, Operadora Productos Marine y Bel Eléctrico, 90s]. 
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En cuanto a los cursos para que los obreros pudieran acceder a la movilidad vertical 

se realizaban fuera de la jornada laboral disminuyendo las posibilidades para las mujeres en 

edad reproductiva debido a sus tareas familiares. 

Los criterios de movilidad vertical y asignación del trabajo eran definidos por la 

dirección de la empresa, durante este periodo aumentaron los requisitos para acceder a la 

movilidad vertical y cambiaron los mecanismos formales, pero no el uso de la 

discrecionalidad, favoritismo y autoridad por parte del supervisor de producción en la 

decisión inicial y final de quien sería promovido. 

…Depende porque la persona que ascendiera tenía que tener un buen record, 

sin faltas…. [P31, Operadora, TDK, 90s];…primero de operadora y de ahí 

me fui de auxiliar de jefe de grupo, me vieron que era muy movida… [P24, 

Operadora, Productos Marine y Bel Eléctricos, 90’s];…Para ser jefa de 

grupo necesitaba tener secundaria, no tener faltas y el supervisor decidía si 

subía o no… [P26, Operadora, Controles de temperatura, 90’s]. 

 

En el caso de los mecanismos formales los requisitos para pasar de obrero a Jefe de 

grupo aumentaron: el nivel de instrucción de primaria a secundaria terminada; se sumó el 

mecanismo de aplicación de exámenes teóricos y prácticos, para quienes se decidía que 

podía subir de categoría laboral; además de la presentación de documentos que 

evidenciarán el no tener faltas ni violaciones al RIT; y dentro de los mecanismos 

informales: ser considerada por el supervisor como quién tiene iniciativa, compromiso y 

lealtad con la planta, el supervisor era quien decidía quien iba a ser promovido.  

Para acceder al tiempo extra, los obreros no tenían que tener faltas, retardos, ni 

reportes por violación al RIT. Además de no cuestionar a jefes de grupo o de línea de 

producción (apolíticos).  
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..Para el tiempo extra, no teníamos que tener ni faltas, ni retardos, ni 

reportes, para merecer el tiempo extra que era muy bien pagado y todo 

mundo quería. Pero muchas veces uno es rezongón no se deja de los jefes o 

jefas y pues muchas dicen a ella no le de tiempo extra, porque esto y lo 

otro... [P31, Operadora TDK, 90’s]. 

 

Los festejos masivos parte del sistema de incentivos de las plantas disminuyeron 

como una medida de racionalización de las plantas. Estos, habían sido uno de los 

mecanismos para la sociabilidad dentro de la empresa (días de campo, festejo de navidad, 

festejo del 14 de febrero, Halloween). Eran, uno de los estímulos que hacia que los 

trabajadores consideraran que su trabajo era reconocido, por lo que ha venido 

desapareciendo paulatinamente.  

…Antes te daban en la fábrica más oportunidades para aprender en los 

puesto y tantas prestaciones, había muchas actividades no nomás el trabajo y 

ya. Y ahorita, desde que empezó este gerente han quitado días de campo y 

festejos del catorce de febrero, Halloween, navidad, o sea nada... [P26, 

Controles de temperatura, 90’s]. 

Las relaciones laborales durante este periodo estuvieron contenidas por la política 

estatal de lograr un “buen ambiente laboral” que promoviera y no inhibiera el aumento de 

la inversión extranjera directa en el estado. No obstante, en Ciudad Juárez las demandas 

registradas en la Junta de Conciliación y Arbitraje anduvieron alrededor de un promedio de 

3,000 anuales de 1994 a 2000, sólo se registraron 20 emplazamientos a huelga anualmente, 

estallando únicamente 1 y 2 huelgas en 1995 y 1996 respectivamente (al respecto ver 

Cuadro 9 al final del capítulo). De la O 1994,12 definió el sindicalismo de este periodo 

como “funcional a la empresa”, en el contexto de la modernización industrial por la vía de 

la flexibilización de la contratación colectiva. En esta década prevaleció un sindicalismo 

caracterizado por luchas entre la CTM y CROC, sin lograr fortalecer su presencia en las 

maquiladoras, pero con una buena relación con las gerencias (Ibíd., 126-127)”. Sólo el 16% 
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de trabajadores de la industria maquiladora en la ciudad estaba sindicalizada, pero además 

con sindicatos “transparentes” lo que significa sin presencia en las plantas con los 

trabajadores y pertenecientes a centrales oficiales (Carrillo 2001, 220).  

En 1999 el gobierno del Estado crea el Instituto Chihuahuense de Educación para 

los Adultos mediante el decreto No.171/99 II P.O., quien tiene por objeto prestar los 

servicios de educación básica en el estado, así como la formación para el trabajo 

apoyándose en la solidaridad social.  

Es por ello, que durante el periodo de los noventas las plantas arneseras en Ciudad 

Juárez se encontraban en un periodo de transición. Asimismo, se llevo a cabo la 

implantación de un patrón de aprendizaje laboral colectivo en los trabajadores directos de 

producción, que trajo consigo un mayor control del trabajo a través de los estándares de 

producción y de calidad impuestos por la gerencia. Sumados, a la autoridad-discrecional del 

supervisor, al mismo tiempo, del obrero y sus compañeros a través de las nuevas prácticas 

productivas de corte toyotista y de Lean Production. 

3.  Consolidación de la industria arnesera y aprendizaje laboral situado 

Como se presenta a continuación, el sector de las autopartes y el de los arneses en particular 

ha logrado una mayor presencia en el nuevo siglo en el contexto regional y local. En el caso 

del agrupamiento automotriz autopartes en el estado, al parecer éste duplicó su personal de 

1999 a 2000 y siguió creciendo durante la crisis, mientras que el agrupamiento de la 

electrónica/telecomunicaciones en menos de 4 años perdió cerca de 100,000 empleos, ésta 

ultima iniciando su recuperación en 2005 y el agrupamiento Textil y de la confección 

perdió alrededor de 20,000 empleos en cinco años en el estado respectivamente. 
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Cuadro 11: Asegurados en el IMSS Estatal por agrupamientos industriales. 

Año Textil confección Automotriz/ 

Autopartes 

Electrónica/ 

Telecomunicaciones 

Total 

1999 49,409 30,396 223,857 394,634 

2000 57,880 64,411 201,328 417,518 

2001 47,658 80,730 121,642 339,089 

2002 45,412 82,159 102,869 318,121 

2003 39,855 77,113 100,923 309,379 

2004 35,690 70,382 105,999 311,392 

2005 35,461 72,848 122,640 341,370 

Nota: las cifras se presentan a diciembre de cada año, solo en el caso de 2005 se presenta octubre.  

Fuente: CIES con datos del IMSS. Delegación-Chihuahua 

 

En 2005 el agrupamiento automotriz-autopartes representó el 21% del empleo 

industrial en el estado, solamente superado por el agrupamiento de la electrónica-

telecomunicaciones que representaba el 37% (CIES 2005). Los grandes corporativos como 

Delphi, Lear, Sumito, Yazaki, Satturn Electric y Alcoa Fujikura que ensamblan arneses 

automotrices; Visteon Altec y Autovidrio que producen estéreos, tableros automotrices, 

climas y compresores; Siemens VDO que produce sensores automotrices; Superior y Hayes 

Lemmers que fabrican rines automotrices; Valeo que maquila motores eléctricos y limpia 

parabrisas; Good Year que fabrica bandas, soportes y mangueras. En total, éstos generan el 

24% del empleo en el Estado de Chihuahua (CIES 2005). 

Recientemente el Plan Estratégico de Ciudad Juárez, A.C. en su documento “La 

propuesta” consideró como proyecto estratégico el denominado “Juárez, centro 

automotriz”, pensado por razón del diseño e implementación de un programa prioritario 

dirigido al desarrollo de la industria automotriz, mediante el aprovechamiento de las 

ventajas competitivas de Juárez (posición geográfica, acceso rápido y seguro al mercado 

estadounidense, tradición manufacturera, mano de obra calificada y experiencia en 

determinados ámbitos de proveeduría que posibiliten el desarrollo de un cluster del 

automóvil que incluya proveedores y también plantas de montaje).  
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Actualmente la mayoría de los corporativos de autopartes en la ciudad prefieren 

localizarse en parques industriales al igual que durante los años noventa y la generalidad 

muchas de las veces localizan varias de sus plantas en un sólo parque. Como lo menciona 

(De la O 1997,247), esta localización de varias plantas en un mismo parque no tenía que 

ver con una especialización de determinadas partes del proceso productivo y la 

organización de la producción en varias plantas para sacar un mismo producto final. Sin 

embargo, hoy por hoy, estos corporativos han creado complejos industriales como es el 

caso de Yazaki y Taisho Wire Electric en el Parque Industrial Aztecas y Lear Corporation 

en el caso del Parque Omega. El fin es dividir el proceso productivo del arnés en varias 

plantas maquiladoras, pasando a un proceso de mayor especialización de las tareas por 

plantas: almacén, ingeniería y prototipos, corte y estampado y ensamble final. 

A continuación se presentan los resultados de la encuesta
54

 a través de la cual puede 

analizar las características de las plantas, ya que en la muestra analizada su mayoría eran 

plantas arneseras. Las característica generales de las plantas de autopartes en Ciudad 

Juárez en 2002 eran de tamaño grande el (83%); igualmente, el 94.2% de ellas tenían 

operando entre cuatro y 26 y más años en 2001. El origen de capital del 94.3% era de 

origen extranjero, en su mayoría de origen estadounidense y propiedad de algún 

corporativo. La mayoría de plantas exportaba el total de su producción y sólo un pequeño 

número vendía una exigua parte en México; sus clientes finales eran plantas ensambladoras 

de autos en Estados Unidos directa e indirectamente, éstas últimas hicieron que los 

                                                 
54

 Reporte regional de la Encuesta “Aprendizaje tecnológico y escalamiento industrial. Perspectivas para la 

formación de capacidades de innovación en la maquiladora de México” -EL COLEF, 2002, elaborado por la 

autora para Ciudad Juárez-Sector autopartes 2003. 
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corporativos arneseros invirtieran en investigación y desarrollo
55

, además de exigirles 

cumplir con procesos de certificación internacional de la producción, del proceso y del 

producto final
56

. El mercado de los insumos de las plantas estaba centralmente en Estados 

Unidos de donde importaron entre el 70 y 100% más del 50% de las plantas, esto debido a 

las exigencias de sus corporativos y clientes, quienes les demandaban niveles de calidad 

mundial, certificaciones y servicio de asesoría
57

 en el uso de insumos en la producción 

debido a la centralización en la toma de decisiones de los corporativos. Sus clientes 

principales eran Ford, Chrysler, General Motors, Honda, Toyota, Isuzu, Mazda, Delphi, 

Yazaki, Valeo, Philips, Lear, etc. En la ciudad sólo tenían proveedores de servicios 

“outsorcing” y algún servicio pequeño como formación y capacitación, software y 

sistemas de información, y limpieza y en el área industrial sólo el de maquinados. Existía 

una especialización productiva en un mayor número de plantas, ya que éstas fabricaban 

sólo un producto, siendo la más representativa los arneses automotrices, por ello a Ciudad 

Juárez se le llama el “Valle del arnés”. Este sector ha venido sufriendo un proceso de 

mayor complejidad organizacional y racionalización. La primera la podemos analizar a 

partir de la diversidad de actividades que se efectúan en las plantas, las cuales van desde la 

elaboración de prototipos hasta la manufactura del producto final, los mayores cambios se 

                                                 
55

 El 68.2% de las plantas llevan a cabo colaboración en desarrollo tecnológicos con los clientes. 
56

 De acuerdo a Miker 2003, el 77.4% de las plantas exportó el 100% de sus ventas, y encontramos que 9 

plantas exportaron desde el 4% hasta el 98% de sus ventas con una participación por planta del 1.9%; cabe 

mencionar que el 5.7% de las plantas no respondieron. Del 17.1% que no exportan el total de sus ventas, 

respecto al porcentaje de las ventas en México que fue a otras empresas maquiladoras o no maquiladoras 

solamente, sólo el 5.7% de las plantas venden el 100% y 10% en México respectivamente. 
57

 La casa matriz o el cliente principal prestar asistencia a las plantas en rubros inherentes a la compra-

producción y comercialización de los productos o servicios, ello debido a que estas plantas están dentro de 

cadenas de producción dirigidas por las armadoras de carros principalmente, las cuales determinan los 

volúmenes, características, tiempos, calidad y precio del producto. Esto les permite tener flujos constantes de 

comunicación y socialización que ayudan en la conformación de sus capacidades tecnológicas y en la 

construcción del saber y saber cómo hacer a los trabajadores directos de producción que son instruidos en las 

mejoras o innovaciones hechas al producto o proceso de producción.  
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han presentado en las áreas de ingeniería de procesos, ensamble final, aprovechamiento de 

los recursos humanos, y en el desarrollo y planificación de estrategias. En cuanto al 

segundo, las plantas tratan de “racionalizar” al máximo su capacidad productiva, ante el 

actual panorama de recesión económica a nivel mundial, enfrentándose a la necesidad de 

aumentar el número de clientes, el volumen de producción o número de productos, el nivel 

de automatización, calidad, el nivel de ingeniería, la capacidad del Management y la 

información tecnológica. 

En cuanto al Nivel de Tecnología y control de la calidad de las plantas 

maquiladoras de autopartes podemos decir el nivel de tecnología es manual, ya que no 

registran ningún tipo de máquinas, por lo que tal vez sólo la fase de ensamble final sea la 

que se lleva a cabo en éstas; en el caso de las plantas medianas la importancia de las 

máquinas herramientas programable, máquinas cortadoras y máquinas de prueba 

automatizadas representan alrededor del 95%. Asimismo, en las plantas grandes la 

distribución de las máquinas de prueba automatizada, las máquinas herramientas 

programables y máquinas cortadoras son las que mayor presencia tienen a diferencia de los 

robots y otras, ello debido a la mayor inversión en las áreas de corte y prensado, asimismo 

como en las pruebas de calidad que les exigen sus clientes. 

El 54.7% considera que la planta utiliza un nivel de tecnología comparable con la 

mejor, de 1 a 5 años el 37.8% de las plantas y de 6 a 9 años el 7.5% de las plantas. La 

tecnología de punta que se utiliza es: CNC control numérico, máquinas automatizadas 

(electrónicas), máquinas de inserción automática, moldeo por inyección, tecnología de 

montaje en superficie, robots, pruebas de error, automatización de sistemas de gomas, 

equipo automatizado, limpieza por ultrasonido, prueba funcional por computadora, 
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sensores digitales, prensa hidráulica con cargado automático, sistema de control de 

inventario, equipo SMD para colocar componentes, máquinas ultrasónicas, Toyota 

Production System (celdas de manufactura) & Agile MFG principalmente.  

El porcentaje del proceso de producción que está automatizado es del 3 al 20% de 

automatización en el 36% de las plantas, del 21 al 40% en el 12%, del 41 al 60% en el 12%, 

del 61 al 80% en el 14%, y del 81 al 100% de automatización en el 16% de las plantas 

respectivamente.  

Cuadro 12: Porcentaje de establecimientos cambios de automatización en organización del trabajo 

Incremento de automatización en: SI  NO TOTAL 

Puestos de trabajo 67.34694 32.65306 100 

Inspección de lugares de trabajo 71.43 28.57 100 

Manejo de materiales 57.14 42.86 100 

Secuencia de producción 75.51 24.49 100 

Sistemas de información y control del proceso 87.76 12.24 100 

En general de la planta 73.47 26.53 100 

Fuente: Resultados de la encuesta “Aprendizaje tecnológico y escalamiento industrial Perspectivas 

para la formación de capacidades de innovación en la maquiladora de México” -EL COLEF, 2002 

 

En cuanto a los niveles de automatización del proceso de producción se encontró 

que el 37.9% de plantas presenta un nivel de automatización del 0 al 25% de 

automatización, sin embargo, creo que es importante considerar que en casi un 50% de ellas 

su proceso de automatización está por encima del 50% también, lo cual nos habla de un 

incremento de saberes y conocimientos para el manejo de ciertos equipos y maquinarias 

que están siendo utilizadas tanto por técnicos como trabajadores directos en estas plantas 

considerando que su tamaño promedio es aproximado de 1,000 trabajadores por planta. Por 

lo menos dos terceras partes de las plantas consideran que utilizan tecnología de punta y la 

tecnología básica para estas plantas es la mecánica para el 73.5%, la hidráulica para el 

59.2% y la electrónica para el 67.3% de las plantas. El proceso de producción de autopartes 
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en la industria maquiladora, es intensivo en mano de obra y se ha ido incrementando el 

nivel de maquinaria automatizada sobre todo en las plantas que cuentan con áreas de corte 

y prensas, y se han incorporado en las actividades de calidad las pruebas eléctricas 

mediante un sistema electrónico, por lo que, en las líneas de producción el ensamble se 

lleva a cabo de manera manual en la mayoría de las estaciones de trabajo. 

a) Las certificaciones ISO y mantenimiento 

Las actividades importantes en la promoción del aprendizaje laboral en las plantas de 

autopartes en Juárez sin duda son la puesta en práctica de los sistemas de administración de 

la calidad y los procesos de certificación internacional ISO. Con ello, cada uno de los 

trabajadores en el proceso de producción son los responsables de la calidad, por lo que, el 

sistema permea todo el proceso productivo. Ya que de acuerdo a los diferentes postulados 

sobre la calidad total es mejor y de mayor valor tanto en aprendizaje como en costo para la 

empresa el realizar un “autocontrol” de la calidad no sólo del producto sino también del 

proceso en cada uno de los puestos de trabajo y de esta forma llevar a cabo un proceso de 

control de la calidad preventivo, que tener un grupo ajeno al proceso de producción que sea 

quien lleve a cabo las tareas de inspección hasta el final y que se tengan que llevar a cabo 

tareas correctivas o re-trabajos que pudieron evitarse.  

b) Sistemas de administración de la calidad: enriquecimiento de tareas y mayor 

control 

El control de calidad se revisan al 100% todas las piezas en las plantas maquiladoras de 

autopartes. Los tipos de control de la calidad que se llevan a cabo son: sistemático de 

acuerdo a criterios mediante instrumentos para medirla o solamente de manera visual, 
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dimensiones y prueba eléctrica en el caso de los arneses automotrices. Cada trabajador es 

responsable de su proceso “autocontrol”, insumos que utiliza para ello y el producto final 

de su estación “clientes internos”. En las plantas se aplican los siguientes métodos o 

programas, prácticas de mejora continúa en el 95.7%, equipos de trabajo en el 91.3%, Six 

Sigma en el 41.3%, programa de certificación de competencias laborales en el 73.9%, 

programa de autogestión ambiental voluntaria en el 43.5% de las plantas respectivamente. 

Es notorio el aumento de calidad lograda durante los últimos tres años en las plantas 

maquiladoras de autopartes, lo cual se refleja tanto en el número de productos re-trabajados 

como en el nivel de desperdicios. Así lo muestran la disminución en el 98% de las plantas 

de los productos re-trabajados y la disminución de desperdicios en el 96.2% de las plantas.  

Aunado a lo anterior, el proceso de certificación ha sido gradual, sobre todo desde 

1994 con la entrada del Tratado de Libre Comercio para América del Norte (TLCAN). En 

general están certificadas alrededor del 25% de las plantas encuestadas pese a que éstas 

compiten en mercados internacionales donde esperaríamos encontrar un mayor nivel de 

certificación. Sin embargo, resalta el nivel de certificación en QS9000 de alrededor del 

62.3% de las plantas, la cual es una certificación referente a esta rama en particular, de 

igual forma que durante el periodo de 2001-2002 se certificaron el 50% de las plantas que 

cuentan con la certificación ISO 14001 y ISO 9002 del periodo anterior. 

Cuadro 13: Plantas certificadas 

Certificaciones Si No 1994-1996 1997-1998 1999-2000 2001-2002 

ISO 9001 24.5 75.5 33.3 33.4 22.2 11.1 

ISO 9002 22.6 77.4 16.7 25 50 8.3 

ISO 14001 24.5 69.8 0 12.5 37.5 50 

ISO 14002 1.9 98.1     

QS 9000 62.3 32.1 12.5 41.6 33.3 12.5 

Otro     66.7 33.3 

Fuente: Resultados de la encuesta “Aprendizaje tecnológico y escalamiento industrial Perspectivas 

para la formación de capacidades de innovación en la maquiladora de México” -EL COLEF, 2002. 
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c) La organización del trabajo toyotista 

Dentro de las nuevas prácticas productivas que han introducido las plantas 

maquiladoras de autopartes nos encontramos con el “autocontrol”, “clientes internos”, 

certificación de operadores en estaciones críticas o claves”, prácticas de mejora continúa, 

equipos de trabajo, certificación de competencias laborales, programa de autogestión 

ambiental voluntaria, sistema de control de la calidad sistemático instrumental y visual en 

la que participan los trabajadores directos de producción que aumenta el control de su 

trabajo debido a una mayor supervisión por el mismo, sus compañeros y viceversa, 

además del control del jefe de grupo o supervisor que ajustan la velocidad de los rotarys de 

acuerdo a las exigencias de productividad de la gerencia.  

Las implicaciones para el trabajador es una mayor intensificación del trabajo, 

aumento de la flexibilidad funcional, existe una mayor integración de actividades de forma 

horizontal (ampliación de tareas de producción) y vertical (diferentes tipos de actividades 

de calidad, mantenimiento, entrenamiento en el puesto). Todas ellas producen mayor 

inestabilidad en el empleo debido a que ahora el trabajador tiene que realizar un mayor 

número de actividades, que además están asociadas al logro de niveles de calidad 

internacional. De igual forma, en la significación del trabajo los trabajadores lo ven como 

una falta de reconocimiento de los aportes en conocimientos, del mayor esfuerzo y 

dedicación en la realización de la mayor carga de trabajo, tanto de manera simbólica como 

monetaria o en estabilidad en el empleo. 
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d) Relaciones Laborales 

En 2001 la CTM consiguió el contrato colectivo con Lear, pero lo obtuvieron en un 

momento de crisis de la empresa, siendo su propósito desaparecer los diferentes 

movimientos de trabajadores que se dan en los últimos años en la planta (Pequeño 2005, 

161). El porcentaje de trabajadores directos representados por un sindicato en el sector 

autopartes en Ciudad Juárez era sólo del 11.25% promedio por planta, en el 86.4% de las 

plantas no había sindicato (Miker 2003, 34) Actualmente y como parte de un proceso 

histórico en la industria maquiladora en Ciudad Juárez se tienen relaciones laborales 

definidas por los empresarios (Quintero 2002, 21-33). 

e) Perfil de los trabajadores directos de producción.  

El 70.79% trabajadores de las plantas eran obreros generales. El 42.31% de obreros eran 

mujeres, con experiencia laboral el 71.02% de los empleados. El número promedio de 

plantas maquiladoras en las que habían trabajado era 3, la media de años de antigüedad del 

personal directo era 4.27 años, la edad promedio de éstos trabajadores era 26.33 años, con 

7.74 años promedio de escolaridad. Salarios y prestaciones: En 2001, el salario promedio 

semanal (incluyendo prestaciones) para los trabajadores directos fue de $741.93.  

f) La capacitación inicial y programa de incentivos.  

La capacitación de los trabajadores directos de producción se realizaba de forma informal 

en el puesto de trabajo ya sea por el líder, el hermano mayor o el operador que es experto 

en esa operación durante su jornada de trabajo. Se le capacitaba en los aspectos técnicos 

específicos de su estación de trabajo y en las normas de calidad y técnicas de calidad. 

Solamente en algunos casos encontramos que las plantas contaban con una pequeña sección 
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para realizar tareas de capacitación a obreros de producción y que se llevaban a cabo 

durante tres días en entrenamiento e inducción a la planta cuando las exigencias de 

producción lo permitían.  

Los programas de incentivos para trabajadores directos de producción 

funcionaban como estrategia de atracción y retención de los mismos. En el caso de las 

estrategias de atracción de operarios sobre todo en épocas de mayor demanda de 

trabajadores, el número de bonos se ampliaba a: bono por contratación, bono por tres 

primeros meses de trabajo sumados éstos a los bono por puntualidad y asistencia, bono de 

despensa, servicio de transporte y cafetería. Pero sólo podríamos decir en las categorías de 

operadores flexibles o universales, en las categorías de líderes de grupos o asistentes de 

líderes de grupos que tomaban cursos en la planta que elaboran sus propios compañeros de 

trabajo encargados de entrenamiento en las mismas que tenían más que ver con formas de 

participación en la producción. 

g) Modalidades de aprendizaje laboral  

Presentes sobre todo para los operadores de producción se realizan mediante el aprendizaje 

en el puesto de trabajo y la socialización entre ellos mismos, ya que al inicio sólo se les da, 

a la mayoría un curso de inducción sobre la empresa y las reglas (Reglamento Interior de 

Trabajo) que ésta tiene. Así encontramos que la mayoría de los operadores de producción al 

inicio son instruidos por otro trabajador que domina la operación de trabajo que se le 

asignará. En la mayoría de las plantas no se tenía un programa de capacitación para los 

nuevos e incluso para los trabajadores ya instalados, sino que la capacitación se iba dando 

conforme se necesitaba en la producción y eran requeridos por los sistemas de control de 

calidad en el menor número de casos que lleva a cabo la planta. Así encontramos que un 
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número de trabajadores estaban certificados en ciertas operaciones críticas, las cuales no 

pueden ser llevadas a cabo sin este proceso de certificación. Sin embargo, la razón que 

muchas de las empresas argumentan es que las tareas que éstos realizan la mayoría de 

trabajadores ya tiene experiencia y “saben cómo hacerlas” y que además son muy simples. 

Lo que se utiliza en este proceso de aprendizaje algunas veces es la lectura del estándar de 

operación y se auxilian de las ayudas visuales contenidas en el tablero. En este año algunas 

de las maquiladoras de autopartes han accedido al Programa Bécate
58

, en el cual, en los 

cursos de capacitación se utiliza el material de desperdicio, por lo que algunas maquilas de 

arneses no acceden a él ya que el porcentaje de los mismos es mínimo. 

Durante estos últimos años el Instituto Chihuahuense de Educación para los Adultos 

(que en lo sucesivo se denominará ICHEA) ha sido la institución encargada de organizar 

los procesos de certificación de asesores
59

 y adultos-alumnos en educación básica y medio 

superior de las plantas maquiladoras. El perfil de los asesores
60

 mejoró a partir de un 

aumento en el nivel de instrucción solicitado a los mismos, igualmente, se inhibió el  
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 Este programa es de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social, en el cual un número de trabajadores 

nuevos acceden a un curso de capacitación con un mes de duración, el cual se paga una beca de manutención 

al candidato y posteriormente son puestos a disposición de las diferentes líneas de producción de la maquila, 

en este programa se utilizan los desperdicios del mismo proceso de producción. 
59

 Durante el año 2002 la Universidad Pedagógica Nacional Ciudad Juárez-08B a petición del ICHEA 

impartió un diplomado en pedagogía a quienes estaban trabajando como asesores en Educación para Adultos 

en la ciudad y posteriormente el ICHEA ha venido replicando este diplomado y cursos de actualización para 

los asesores en servicio de educación para adultos en la ciudad. En 2005 había alrededor de 300 asesores 

certificados frente a grupo.  
60

 De acuerdo al ICHEA, 2005 Servicios Educativos, El perfil de los asesores se puede resumir en: 

profesionistas, amas de casa con preparatoria: En el caso de los profesionistas: a) los que no tienen una 

profesión relacionada con la docencia, con diplomados en educación en distintas especializaciones; b) los que 

sí tienen una profesión relacionada con la docencia como Lic. en matemáticas, en ciencias naturales, en 

educación y normalistas. De 1999 al 2003, por excepción, se certificaron asesores que tenían la educación 

básica concluida y mayores de 16 años. A partir del 2004 se les exige contar con la educación media superior 

terminada. También existen asesores que actualmente se encuentran estudiando las distintas carreras que 

ofrecen las universidades. De 1999 al 2005 había conscriptos que realizaban el servicio militar nacional y, a 

través del convenio con la SEP y la SEDENA, estos lograban realizar el servicio como asesores de ICHEA. A 

partir del 2004, todos los asesores que se incorporan tiene que ser mayores de edad. 
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monopolio que tenían las asociaciones civiles que subcontrataban asesores en décadas 

anteriores, y aumentó el trabajo de los asesores, quienes anteriormente realizaban sólo 

tareas pedagógicas sumándose las tareas administrativas y de gestión del servicio de 

educación para adultos en la planta y ante el ICHEA
61

, el mínimo de horas de asesoría a la 

semana en las plantas es de 6 horas, pero estas llegan a ser hasta 21 horas, esto depende de 

lo que la planta maquiladora este dispuesta a pagar por este servicio
62

. También aumentaron 

los incentivos a las plantas maquiladoras para que ofertaran esta prestación a sus 

trabajadores a partir de la aprobación de la iniciativa del gobierno estatal en materia de 

formación para los trabajadores en su mayoría operarios de la maquiladoras a través de la 

emisión del Decreto No. 759/00 I.P.O. del 22 de diciembre de 2002 referida a la Educación 

para Adultos, con el cual se dan estímulos fiscales para los contribuyentes del Impuesto 

sobre Nóminas que el ICHEA
63

 reconozca como Centros de formación Educativa Básica 

para Adultos
64

. Mediante este decreto las plantas maquiladoras en su mayoría facilitan este 

                                                 
61

 Actualmente el mercado esta saturado de asesores certificados por el ICHEA, personal de recursos 

humanos (encargado de capacitación) es quien contrata al asesor. En 2005 la hora de asesoría se pagaba entre 

$100.00 y $250.00 Y había alrededor de 143 asesores (30% del total de asesores en la ciudad) dentro de las 

plantas maquiladoras impartiendo entre 6 y 8 horas de asesoría semanal. Los asesores son remunerados a 

través de las empresas en la modalidad de honorarios (los asesores que no realizan actividades en empresas, 

por ejemplo en comunitarios, reciben una gratificación mensual a través del Patronato Pro Educación de 

Jóvenes y adultos del Estado de Chihuahua, A.C, y se deriva según los resultados que obtienen cada mes en 

cuanto a índice de acreditación de exámenes, niveles concluidos, etc.) Por esta razón, la gran mayoría de los 

asesores cuentan con un trabajo estable y programan sus asesorías en su tiempo extra (ICHEA 2005, Servicios 

educativos). 
62

 En 2005 se pagaba entre $100 y $250 pesos M.N por hora dependiendo del acuerdo entre asesor y planta 

maquiladora. Información proporcionada por P38, ICHEA 12 de agosto de 2005. 
63

 La idea inicial de esta propuesta la hizo el Lic. Calderón –Canacintra a Patricio Martínez, Gobernador del 

Estado de Chihuahua.  
64

 De conformidad con el Reglamento para la certificación de Asesores y de autorización y Reconocimiento 

de Centros de formación Educativa Básica para Adultos, gozarán de los siguientes estímulos fiscales en 

materia de dicho impuesto: a) reducción en el pago del Impuesto, equivalente a un salario mínimo general 

elevado al mes, vigente en el área geográfica donde se ubique el domicilio fiscal del contribuyente, por cada 

trabajador suyo que certifique en educación básica en los Centros de Formación Educativa Básica para 

Adultos; b)reducción en el pago del Impuesto, equivalente a un salario mínimo general elevado al mes, 

vigente en el área geográfica donde se ubique el domicilio fiscal del contribuyente, por cada trabajador suyo 
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servicio como una prestación más dentro del paquete para atraer y reclutar a trabajadores 

operarios en general, además de ser en la mayoría de los casos la única prestación en 

materia de capacitación y formación escolar a la que acceden en las plantas los operarios 

que está directamente relacionada con el saber leer, escribir y realizar operaciones 

aritméticas sencillas que se utilizan para generar las bases estadísticas del proceso y control 

de producción. A razón de lo anterior podemos decir que dentro del periodo de 2000-2005 

las plantas maquiladoras han ocupado entre el 80% y 50% de los lugares donde se da el 

servicio de educación para adultos en la ciudad. Igualmente, el sector autopartes tiene el 

mayor número de trabajadores que han presentado y aprobado los exámenes (ver Anexo 13 

al final del documento), dentro de este, la rama de arneses automotrices es la que presenta 

una mayor participación durante el periodo excepto el año 2001 de crisis para la IME (ver 

Anexo 13 al final del documento), en el caso de los corporativos arneseros, nos 

encontramos con una mayor participación de trabajadores de las plantas Arreos American y 

Real Plant que pertenecen Arreos American Corp y Real Plant Corporation respectivamente 

y sólo en 2005 encontramos al corporativo Sushicon Corp representado por las plantas 

Sushicon (ver Anexo 13 al final del documento). 

4.  Reflexiones 

A lo largo de este capitulo se analizado la trayectoria de los proceso de aprendizaje laboral 

y las características de las plantas arneseras en la localidad. También quedó claro, que no se 

puede analizar la construcción de las competencias laborales y el aprendizaje laboral bajo 

                                                                                                                                                     
que patrocine y certifique en educación básica en los programas del ICHEA, fuera de las instalaciones del 

contribuyente. Retroactivo para quienes hayan certificado y patrocinado a partir de 1 de enero de 2000.  
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una postura ahistórica y sin vincular los procesos globales con los locales y microsociales 

(ámbito de las empresas).  

Las competencias laborales y los procesos de aprendizaje laboral son construidas a 

lo largo del tiempo, son acumulativas y reinventadas y se encuentran incrustadas 

socialmente. Los procesos de aprendizaje laboral y la construcción de competencias 

laborales de los trabajadores directos de producción, depende de lo que han realizado al 

respecto tanto corporativos, plantas y trabajadores en el pasado. Los aspectos sociales y 

culturales cuentan, lo que nos lleva a pensar que las especificidades importan y delinean 

diferentes patrones de aprendizaje laboral y diferentes competencias laborales: no existe un 

único modo de aprender y de ser competente. 

En este capítulo se dio a la tarea de contestar sobre qué cambios habido en la 

industria arneseras en la localidad en cuanto a las características de las plantas, las políticas 

públicas que las han impulsado y los procesos de aprendizaje laboral. 

Hoy se puede decir que hubo una transformación en los procesos de aprendizaje 

laboral a lo largo del periodo analizado, ya que de un patrón de aprendizaje laboral basado 

en mayor medida en procesos formales de capacitación de los trabajadores directos de 

producción “tradicional” de finales de los setentas e inicios de los ochenta pasaron por un 

proceso de transición desde finales de los ochentas hasta finales de los noventa en un 

patrón de aprendizaje laboral centrado en el aprendizaje colaborativo basado en procesos 

de socialización y exteriorización en el trabajo, en síntesis en un proceso de aprendizaje 

laboral situado. 

Por lo que, se encontraron elementos que llevan a pensar en un enriquecimiento del 

trabajo en las plantas maquiladoras arneseras de la localidad, caracterizada por la 
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formación de trabajadores multihabilidosos, inspectores de su propia calidad y la de sus 

compañeros a través de la aplicación de las técnicas de clientes internos, certificación de 

competencias, etc., elementos del modelo productivo japonés o Lean production que 

generan igualmente, mayor control sobre su trabajo, además del ya tradicional control del 

trabajo en las planta maquiladoras. Igualmente, se encontró una activa participación de los 

obreros directos en el proceso de aprendizaje laboral, ya no sólo en la socialización de los 

conocimientos tácitos que cotidianamente comparten para la resolución de los problemas, 

sino en un proceso de exteriorización y conversión del conocimiento de los mismos a 

través de la puesta en acción de sus competencias laborales andragógicas en el proceso de 

aprendizaje laboral situado y en algunos casos en la documentación de estos saberes que 

capitalizan las plantas. 

De igual forma, prevalecen a lo largo del tiempo sistemas de incentivos y salarios 

precarios, asimismo como un sistema de ascensos con mecanismos informales y 

discrecionales enquistado en los mandos medios que obstaculizan la retención de los 

trabajadores directos de producción, y por ello una mayor capitalización de los 

conocimientos por parte de las plantas, lo que ha llevado a una falta de reconocimiento de 

los saberes a través de credencialización de los mismos. 

Con el transcurrir del tiempo, los principales corporativos fabricante de arneses 

automotrices han hecho de Ciudad Juárez el centro de especialización y concentración 

mayor a nivel nacional de sus plantas arneseras a lo largo de casi tres décadas. Pasando de 

los patrones de producción por volumen y especializado a un patrón de producción de 

volumen y diversidad. Basado en la calidad, la flexibilidad y reducción constante de 

costos. 
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Igualmente, transformando los patrones de aprendizaje laboral formales e 

individuales a colectivos e informales, creando además sendos complejos productivos en 

los diversos parques y zonas industriales de esta localidad, centralizando e 

hiperconcentrando de esta forma la producción de arneses automotrices, al igual que sus 

plantas y el empleo generado. De igual forma, contra toda aseveración hecha a finales de la 

década pasada por conservar la I+D cerca de las plantas ensambladoras en Estados 

Unidos
65

, recientemente se han integrado actividades de investigación y desarrollo a través 

de la creación de centros de ingeniería de por lo menos tres de los 4 principales 

productores de arneses en la localidad, y en uno de ello además ha creado un centro 

técnico. Los trabajadores directos de producción se han sumado en la realización de 

actividades de diseño de prototipos de los arneses automotrices en por lo menos dos de los 

cuatro corporativos más importantes en la ciudad.  

 

                                                 
65

 Mustafa Mohatarem, Chief Economist, General Motors, Detroit. Entrevista de Jorge Carrillo el 26 de 

marzo de 1999. 
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CAPITULO IV 

DIVERSIDAD DE CONFIGURACIONES PRODUCTIVAS: PLANTAS 

ARNESERAS EN JUÁREZ  

Introducción  

En este capítulo se presentan los resultados del análisis desde la perspectiva de los modelos 

productivos de Boyer y Freyssenet 2003. De acuerdo a ellos, las exigencias de las 

estrategias de ganancia implementada por las plantas y corporativos proporciona una 

solución al problema de analizar las configuraciones productivas de las empresas, ya que 

éstas presentan muchos aspectos analizar entre los que no es fácil saber a priori cuáles son 

importantes para examinar. 

Por ello, se caracteriza a las cuatro plantas maquiladora a partir de analizar 

centralmente los tres grandes aspectos de un modelo productivos: política del producto, 

organización productiva y relación salarial (Boyer y Freyssenet 2003,23). Se considera que 

éstas es producto de esta trayectoria histórica tanto del corporativo como de actores sociales 

que en este sector se han desenvuelto, pero también de las condicionantes del contexto local 

y global presentes. 

Este apartado se elaboró a partir de la triangulación de la información primaria 

generada a través de la observación participante, diarios de campo, entrevistas en 

profundidad, entrevistas Empleo Tipo Estudiado en su Dinámica (ETED) en cada una de 

las plantas, con trabajadores y directivos de las mismas; e información secundaria 

consultada en las páginas web de los corporativos, documentos internos de las plantas, 

diarios de la localidad y otras investigaciones realizadas sobre el sector recientemente. 
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El capitulo se estructura de la siguiente forma. Primero, se presenta la política del 

producto (tamaño de los establecimiento, origen del capital, origen de los insumos y destino 

de las ventas). Segundo, la organización productiva (grado de integración de actividades, 

distribución de actividades y nivel tecnológico, los sistemas de administración de la calidad 

y las certificaciones, formas de organización del trabajo, formalización del trabajo, formas 

de comunicación y formas de supervisión y control). Tercero, la relación salarial (el perfil 

sociodemográfico de la fuerza de trabajo, las relaciones laborales, ausencia sindical y 

flexibilidad laboral, las condiciones de trabajo y resistencias).Y por último, se exponen las 

reflexiones del presente capítulo. 

1.  Política del Producto 

Para analizar la política del producto que siguen las cuatro plantas, en este apartado se 

analiza el origen de capital, origen de los insumos, destino de las ventas y tamaño del 

establecimiento como lo establecen Boyer y Freyssenet 2003. 

a) El tamaño del establecimiento 

El tamaño de las plantas maquiladoras de arneses estudiadas es grande (más de 250 

trabajadores tomando en consideración los criterios de la STyPS para la IME), éstos, como 

se puede ver, son filiales de grandes corporativos multinacionales dentro de la cadena 

global de la fabricación de autopartes que proveen a las ensambladoras estadounidenses y 

niponas ubicadas en la Unión Americana.  

Muestra de la importancia de los cuatro corporativo en Ciudad Juárez (Arreos 

American Corporation, Nipona America Corporation, Sushicon Corporation, y Real Plant 

Corporation) es el número de empleo de alrededor de 60,000 y de 44 plantas que tenían en 
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el año 2007. En el 2006 la antigüedad de las cuatro plantas oscilaba entre 27 y 13 años de 

operación en la ciudad, por lo que se asevera que han sido parte activa del inicio y 

consolidación del proceso de aglomeración industrial señalado por (Koido 1992,20 y 

Carrillo y Miker 1997,49; Carrillo Et Al 2001, 90-93) respectivamente.  

Estas han generado a lo largo de casi tres décadas la acumulación y transformación 

de competencias laborales de los trabajadores directos e indirectos, quienes han sido parte 

activa en el proceso de complejización organizacional e integración vertical que los 

proveedores globales de primera línea a través de la compra, fusión, joint venture para 

proveer los sistemas modulares (Lara et al 2005, 326; Mortimore y Barron 2005, 10-11). 

De esta forma, han sido copartícipes en el cumplimiento de los nuevos requerimientos de 

normas internacionales de producción, calidad y nuevas prácticas productivas asociadas al 

Lean production. Asimismo, como a las que están sujetas las plantas arneseras por sus 

clientes y corporativos a los que venden y pertenecen respectivamente.  

b) Origen de capital, origen de los insumos y destino de ventas 

El origen de capital de las cuatro plantas es 100% extranjero, estadounidense y japonés. 

Estados Unidos sigue siendo el país más importante en capital invertido en la industria 

maquiladora de arneses sin embargo, Japón cada vez más, aumenta su presencia en el 

mercado automotriz estadounidense
66

 y por ende en este sector en la localidad. En el 

siguiente cuadro se presenta una caracterización de las cuatro plantas estudiadas. 

                                                 
66

 De 1965-2002 la participación de mercado de las tres grandes ensambladoras norteamericanas (GM, Ford y 

Daimler –Chrysler) bajó de 95 a 61 por ciento mientras la participación de las ensambladoras japonesas subió 

de 0 a 28% aproximadamente en dicho periodo. Ibíd. 2005:11.  
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Cuadro 14: Características plantas arneseras 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. Con base 

en diarios de campo e información interna de las plantas. 

 

Los encadenamiento productivos de las plantas maquiladoras de arneses en Ciudad 

Juárez a nivel regional y nacional, en general han sido débiles durante casi tres décadas, ya 

que siguen centrados en el extranjero a pesar de varios programas gubernamentales 

regionales y nacionales
67

 que buscaban desarrollar la base de proveedores. Ello, debido a 

que no se ha logrado avanzar más allá de ser parte de una plataforma de exportación, 

porque la agenda de las ensambladoras de vehículos y las fabricantes de autopartes de 

Norteamérica originalmente sólo buscaban eso en México para lograr contrarrestar el 

embate japonés en este mercado (Mortimore y Barron 2005, 46). 

Esto, debido principalmente a los procesos de subcontratación internacional bajo los 

cuales producen las cuatro plantas para las ensambladoras ubicadas en la Unión Americana 

ya sean de capital estadounidense o nipón. Ante los profundos cambios estructurales, las 

empresas del sector automóvil han reconfigurado su sistema productivo para enfrentar los 

nuevos desafíos económicos e institucionales (Lung 2001, 47). 

Últimamente, la mayoría de las plantas han optado por la estrategia de volumen y 

diversificación. Diversificación en cuanto a los productos, clientes y el nivel de la cadena al  

 

                                                 
67

 El Programa Chihuahua Siglo XXI de la administración estatal de Francisco Barrio Terrazas 1992-1998 

planteaba la estrategia de conformación de clusters mediante la incorporación o desarrollo de empresas 

regionales como red de proveeduría a empresas grandes y exportadoras; al respecto ver Carillo y Miker 2000, 

p.173-175.  

Planta Tamaño Inicio de operación Origen del capital Subsidiaria 

NIPONA 400 1982 Japonés Nipona America Corporation 

SUSHICON  1,038 1986,1992 Japonés Sushicon Corporation 

ARREOS AMERICAN 2,013 1978  Estadounidense Arreos American Corporation 

REAL PLANT 847 1993 Estadounidense Real Plant Corporation 
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que suministran (OEM‟s y global players de autopartes) debido a la contracción del 

mercado estadounidense, la aparición de nuevos nichos de mercado, etc., exportan su 

producción a Estados Unidos directa e indirectamente, aprovechando el TLCAN, ya que 

subió la proporción de autopartes ensambladas en las maquilas que se podía vender en el 

mercado nacional de 55% al 100%. Y, volumen porque manejan modelos anuales en cada 

tipo de sistema de arneses que producen. 

La planta Nipona produce los sistemas de arneses automotrices para los asientos y 

puertas del automóvil Toyota Solara que se ensamblan en las plantas armadoras de Toyota 

en Estados Unidos y arneses para las armadoras de la Ford.
68

 Sólo la planta Sushicon vende 

una parte de su producción en la localidad a la planta maquiladora Genasco y el resto va 

hacia el mercado estadounidense, en particular a las plantas ensambladoras de Honda, 

Toyota y General Motors. Sus productos principales son arneses para el sistema de asientos 

del sedán Accord, sistema de arneses para los techos del Civic, Acura I y II, y arneses para 

el sistema asientos de la minivans Oddysey. En el caso de la planta Arreos American, sus 

arneses automotrices, son para Ford, GM, Subaru, Lear Corporation, Packard Interiores y 

Toyota. Además, de producir otros productos como arneses para motocicletas, bomba de 

gasolina y centrales eléctricas.  

La planta maquiladora de arneses Real plant solamente se ha diversificado en 

cuanto al tipo de productos que elabora. Ya que, los arneses automotrices son para la 

camioneta Explorer 2006 para las fábricas ensambladoras de Ford en Estados Unidos, 

teniendo un sólo cliente, suministrando únicamente a OEM‟s y al mercado estadounidense. 

En el caso de los insumos la mayoría de ellos proviene de Estados Unidos y Japón.  

                                                 
68

 Observación de campo, Departamento Toyota Solara; Notas Observación participante curso de inducción. 
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Esta diversificación de clientes y productos implica un cambio en el aprender a 

aprender debido a que los requerimientos del sistema de calidad ha implementar de un 

cliente a otro son diferentes, y hay que cambiar el esquema. Por ejemplo, un directivo de la 

maquila expresó que: …el sistema de calidad japonés que exigen las armadoras japonesa 

(Honda y Toyota) es muy visual, por lo que en cada estación de trabajo se deben elaborar 

las famosas Poka Yoke
69

 del Sistema de Producción Toyota…, que son las ayudas visuales 

que se utilizan cuando se esta corriendo un modelo de arnés para estas armadoras, que en el 

caso de Ford o Chrysler no las solicitan y General Motors exige la re-certificación de 

obreros cada año y Ford cada seis meses.  

En seguida se analiza la segunda gran dimensión la organización productiva de las 

cuatro plantas arneseras. 

2.  La organización productiva 

Esta segunda gran dimensión concierne a los métodos y medios elegidos para realizar la 

política del producto. Comprende el grado de integración de actividades, su distribución 

espacial, la organización de la concepción, del abastecimiento, de la fabricación y la 

comercialización, de las técnicas empleadas y criterios de gestión. 

a) Grado de integración de actividades  

Si bien las actividades centrales de investigación y desarrollo (I+D) e intensivas en equipo 

se mantienen aún en Estados Unidos, la ingeniería aplicada se ha relocalizado hacia México 

                                                 
69

 La técnica Poka Yoke del SPT tiene el objetivo de evitar errores humanos, asimismo como resaltar los 

errores cometidos con la finalidad de evitar cometerlos de nuevo. Esta técnica comúnmente consiste en 

detectar las características a controlar y un sistema de alarma en caso de cometer el error, la forma de 

subsanarlo, esto se encontró en las ayudas visuales que tienen cada operador en su estación de trabajo en las 

cuatro plantas analizadas.  
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(Carrillo e Hinojosa 2001). En este proceso los corporativos Real Plant, Sushicon
70

 y 

Arreos American han creado centros de ingeniería y diseño de prototipos que dan servicio a 

las plantas maquiladoras en la localidad, como es el caso de los centros de ingeniería de 

Real Plant Corporation en el Complejo Industrial Omega, el Centro técnico de Arreos 

American Corporation como integradora de sistemas o Tier 0.5., que se ha venido dando en 

la última década
71

.  

En el caso de los centros de ingeniería y prototipos de Real Plant Corporation y 

Sushicon Corporation son operadores de producción quienes están a cargo de los mismos. 

Ellos, están elaborando los estándares de producción y estándar de operación, asimismo 

como ayudas visuales para los próximos negocios de arneses a ensamblar en las plantas con 

ayuda de ingenieros y técnicos
72

 de la misma, quienes les apoyan a documentar la lógica de 

los procesos que ellos van realizando. Por lo que, aunque aún son pocos los trabajadores 

directos de producción que están inmersos en estos procesos, lo nuevo es que los 

conocimientos que han puesto en acción, durante mucho tiempo de manera clandestinas, 

pero admitidos por los mandos medios de manera tácita, son vistos hoy como 

indispensables para el rendimiento de la empresa. Sin embargo, el caso del Centro Técnico 

del corporativo Arreos American su función es de investigación e innovación de nuevos 

productos y sólo emplean ingenieros.  

                                                 
70

 Esta información se obtuvo a partir de la observación de campo en plantas de cuatro corporativos :planta 

Nipona de agosto 2004 a febrero de 2005; Sushicon de marzo-agosto de 2005; Real Plant de agosto a 

noviembre de 2005 y Arreos American de enero a julio de 2005; y entrevistas con operadores de producción y 

funcionarios de las plantas arneseras. 
71

 De acuerdo a Mortimore y Barron 2005, Las nuevas inversiones de los integradores de sistemas buscan un 

menor número de sitios de mejor calidad en términos de tecnología y conocimiento. 
72

 Para quienes siempre han ostentando el poder del conocimiento en las plantas ingenieros y técnicos, de 

alguna forma, esto equivale a reconocer al operador del puesto de trabajo un estatuto de “experto”.  
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Las cuatro plantas analizadas
73

 presentan importantes cambios en sus procesos 

productivos hacia formas más toyotistas (SPT) en su dimensión “blanda”. Los mayores 

cambios organizacionales se presentan desde sus formas más simples hasta las más 

complejas e involucran a la mayoría de los trabajadores y subprocesos de producción.  

Tipos y tareas realizadas por obreros. En el caso de la organización del trabajo en 

las cuatro plantas maquiladoras estudiadas apuntó hacia el predominio de un 

enriquecimiento del trabajo a través de una mayor integración de actividades 

horizontalmente (ampliación de tareas) y verticalmente (diferente tipo de actividades). 

Desde las gerencias de recursos humanos se ha impulsado una política para la adquisición 

de los diferentes saberes necesarios para el desarrollo de las actividades de producción, 

control de calidad, actividades de enseñanza-aprendizaje. Y en menor medida combinadas 

con tareas de mantenimiento correctivo, no así el preventivo. Sólo en el caso de la planta 

Sushicon la actividad de enseñanza-aprendizaje se presenta en menor medida, ya que existe 

la política institucional que para cada cambio de posición primero se envía a entrenamiento 

al operador. Aún cuando se mantiene personal especializado en una división de tareas de 

producción y control de la calidad en las cuatro plantas, como se muestra a continuación. 

…Ahora está dividido: los indirectos son de calidad, el técnico, los de 

almacén, directos solamente el operador. El operador para acciones 

específicas, y los indirectos de acuerdo a la necesidad que se vea, pues 

también se les va a instruir en cambios que haya, mejoramiento o alguna 

contramedida, por ejemplo tenemos un sistema de re-trabajo, es como yo 

voy a reparar el arnés, entonces cambia ese sistema, y se tiene que capacitar 

a todos los que están implicados, entonces la capacitación va surgiendo 

                                                 
73

 La actual dinámica del mercado automotriz estadounidense requiere de movimientos rápidos en la 

constitución de formas de producción que atiendan los requisitos de volumen diferenciado de modelos, 

calidad, seguridad y precios. Por lo que, las respuestas rápidas a las variaciones en la dirección y el volumen 

de la demanda puede significar pérdidas o ganancias relativas en el juego de la concurrencia a los nuevos 

mercados. 
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también conforme cambia el proceso o se mejora el proceso, eso hace que 

también se den más cursos…[P19, Supervisor de Capacitación, Sushicon]. 

 

Esto, a través de la realización de diferentes técnicas y nuevas prácticas de trabajo, 

se ha logrado una mayor autosupervisión, el control propio y ajeno de la calidad, y la 

realización de tareas combinadas de producción, control de la calidad, de mantenimiento y 

entrenamiento en el puesto de trabajo.  

Ellas, han impulsado procesos de aprendizaje colectivo al no existir un proceso de 

formación formal en la mayoría de las plantas.  

De igual forma, la polivalencia o rotación de tareas se práctica de manera cotidiana 

en las cuatro plantas maquiladoras y esta ligada mayormente a las contingencias de la 

producción. Por ello, no se da en respuesta a fomentar los procesos de aprendizaje laboral 

para la adquisición de nuevas competencias laborales, ni como resultado de 

enriquecimiento del puesto de trabajo, por el contrario, ésta siempre está ligada al aumento 

de los niveles de producción, cierre de negocios, balanceo de líneas, o a la alta rotación y 

ausentismo que caracteriza a la maquila.  

Nuevas formas de organización del trabajo. -La implementación de las NFOT 

implica una profunda reorganización que se traduce en una nueva visión sobre el concepto 

de los trabajadores; supuestamente estos deben ser participativos e involucrarse en las 

decisiones que atañen al proceso productivo (descentralización de las decisiones en los 

trabajadores en el proceso de trabajo); en síntesis, implica una nueva concepción de lo que 

debe ser la vida laboral y productiva.  

Sin embargo, como se señaló anteriormente la participación de los trabajadores se 

circunscribe al proceso productivo y el proceso de aprendizaje laboral, donde los otros 
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espacios de decisión son ocupados ya sea por los jefes de grupo, supervisores y por los 

altos funcionarios de las cuatro plantas, por lo que en esta dimensión se podría hablar de 

una prevalencia del modelo taylorista-fordista. 

Sin embargo, las NFOT también implican procesos de aprendizaje laboral 

colectivos mediante la integración de ciertas técnicas de calidad, la capacitación de los 

trabajadores en técnicas de calidad total (certificación en operaciones claves, críticas o 

específicas, técnica autocontrol, clientes internos, etc.), la conformación de equipos de 

trabajo y círculos de calidad, así como el establecimiento del Kan Ban. Lo cual, como se 

puede ver a continuación se ha implementado de manera masiva en las cuatro plantas 

estudiadas, generando procesos de aprendizaje colectivos e individuales. 

Las prácticas de trabajo que se observaron permiten un mayor flujo de información 

entre los operarios-mandos medios, disminuir los errores, hacer más eficiente el proceso 

productivo, certificación de sus saberes y obtener un mayor nivel de conocimiento. Este 

último, no sólo sobre su operación sino sobre el producto, el proceso de producción global, 

el funcionamiento de las herramientas, equipo y línea de producción que utilizan. 

Estas prácticas que se han incorporado en las rutinas diarias de los trabajadores 

directos de producción de las cuatro plantas son: las 5‟s, suministros Just in sequence, 

control estadístico del proceso, inventario en procesos reducidos, Kanban, equipos de 

trabajo, el autocontrol y sistema de clientes internos, además de certificación de 

trabajadores en estaciones criticas y todas por Nipona, Sushicon, Arreos y Real Plant 

respectivamente.  
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Cuadro 15: Prácticas laborales aplicadas en plantas de arneses 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con base en observación participante y entrevistas ETED y a profundidad. 

 

…3:35 hora de entrada, se hicieron los ejercicios de relajación fuera de la 

línea de producción hasta las 3:40, [Observación de campo, Nipona];…Lo 

que hago en mi trabajo: llegamos, checamos, luego nos dirigimos a nuestra 

área y empiezan los ejercicios, dicen que para relajar nuestro cuello, para 

que tengamos ganas de trabajar… [P23, Operadora General, Sushicon]. 

 

Posteriormente, se analizan los sistemas de administración de la calidad y los tipos 

de certificaciones que tienen que llevar a cabo las cuatro plantas y sus trabajadores para 

cumplir con su política del producto. 

b) Los sistemas de administración de la calidad y certificaciones 

La aplicación de sistemas de aseguramiento de la calidad (SAC) ha traído consigo la 

necesidad de cumplir con la certificación de las competencias básicas y técnicas de los 

trabajadores directos de producción en las cuatro plantas. Estas van desde la certificación 

técnica de obreros en las operaciones criticas o claves (Nipona, Sushicon y Arreos 

American) hasta quienes le son requeridas las certificaciones en el 100% de las operaciones 

(Real Plant). Asimismo, en las cuatro plantas tienen que tener certificados al total de sus 

Práctica Laboral NIPONA  SUSHICON ARREOS 

AMERICAN 

REAL PLANT 

Ejercicios de relajación Sí Sí No No 

Las 5‟s Sí Sí Sí Sí 

Círculos de calidad Sí No No No 

Suministros just in sequence Sí Sí Sí Sí 

Certificación en estaciones críticas S ٌ í Sí Sí Todas 

Control Estadístico del proceso Sí Sí Sí Sí 

Programa de sugerencias Sí No Sí No 

Inventarios en procesos reducidos Sí Sí Sí Sí 

Capacitación en el puesto de trabajo Si No Sí Sí 

Sistema Kan Ban Sí Sí Sí Sí 

Equipos de trabajo Sí Sí Sí Sí 

Células de producción No No Sí No 

Clientes internos Sí Sí Sí Sí 

“Autocontrol” Sí Sí Sí Sí 
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trabajadores en las competencias básicas, tarea que realiza el ICHEA. El servicio que presta 

de educación y certificación para adultos (primaria, secundaria y preparatoria) por medio de 

la asesoría, evaluación y certificación, con un costo promedio mensual aproximado a los 

$6,000.00 por planta.
74

 

Ello, debido a que los trabajadores directos de producción han tenido la necesidad 

de realizar operaciones complejas en situaciones distintas durante la última década, que ha 

venido ha favorecer el desarrollo de sus capacidades progresivamente. El proceso necesario 

de formación de los obreros para la obtención de una certificación de calidad, pasa por las 

competencias básicas de escrituras para los SAC, en éstos “todo tiene que quedar escrito”, 

igualmente, las garantías de calidad certificada por los operarios directamente en cada paso 

de la producción, la ampliación de los márgenes de reducción de costos, la reducción de las 

causas de desperdicio, la formalización de certezas y rutinas laborales y posibilidad de 

planificación de la calidad. Estos son y han sido considerados como transformaciones y 

aprendizajes que inducen los procesos de calidad regidos por las normas ISO (Baeza y 

Mertens 1998, 5-6). 

Las cuatro plantas analizadas llevan a cabo los SAC mediante una combinación 

diferente de técnicas y están certificadas en las normas ISO. Estas realizan el control de la 

calidad tanto de los insumos, del proceso como del producto final. Ello, debido a que son 

netamente exportadoras, que tienen que competir en precio y calidad en el mercado 

internacional y son evaluadas por sus clientes y corporativos a los que venden su producto 

                                                 
74

 Al respecto el estudio de investigadores del CEREQ M. Campinos-Dubernet y C. Marquette 1997, 

considera que el dispositivo de aseguramiento y certificación es portador de recursos metodológicos 

incontestables en términos de rigor, de continuidad en el respeto de los compromisos tomados por la empresa, 

y de creación de informaciones nuevas y regulares gracias a las prácticas de trabajo y de registro de 

procedimientos que instala.  



213 

y pertenecen respectivamente. Los métodos y prácticas característicos de los sistemas de 

aseguramiento de la calidad (SPT) toyotista o lean production que utilizan las plantas y en 

las que participan las trabajadores directos de producción es un proceso contradictorio. 

Porque, existe un enriquecimiento de tareas a la vez que un aumento en el control sobre el 

trabajo como lo había documentado (Coriat, 1991,1992). 

A continuación se presentan en el cuadro los diferentes métodos, técnicas y 

prácticas que cotidianamente llevan a cabo los trabajadores directos de producción 

haciendo progresivamente más complejo su trabajo en las cuatro plantas estudiadas.  

Cuadro 16: Métodos y Prácticas asociadas a los SAC en plantas arneseras 

Métodos y prácticas  NIPONA  SUSHICON ARREOS 

AMERICAN 

REAL PLANT  

Mejora continúa  √ √ √ √ 

Autocontrol √ √ √ √ 

Certificación obreros en operaciones críticas √ √ √ √ 

Enfoque de proveedores y clientes internos √ √ √ √ 

Sistema para aportar ideas √ √ √ √ 

Equipos de trabajo -solución de problemas √ √ √ √ 

Equipos de trabajo por cliente √ √ √ √ 

Técnica 5.5.1. √    

Técnica 5‟s √ √ √ √ 

Control estadístico del proceso √ √ √ √ 

Círculos de calidad √    

Mantenimiento preventivo (limpieza) √ √ √ √ 

Análisis de Modo y Efecto de falla. √ √ √ √ 

Sistema Just in sequence. √ √ √ √ 

Kan Ban √ √ √ √ 

Rotación de puestos de trabajo √ √ √ √ 

Método de ocho disciplinas √ √ √ √ 

Reuniones diarias inicio de turno √  √  

Reuniones semanales generales √    

Reuniones no planeadas  √ √  

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con base en las entrevistas ETED, entrevistas en profundidad y observación participante. 

 

De acuerdo a los hallazgos de esta investigación, el nivel tecnológico en el control 

de la calidad es intermedio -es decir, en parte visual y en parte instrumental-. En las cuatro 

plantas maquiladoras llevan a cabo un control instrumental del control de la calidad a través 

de la incorporación de pruebas eléctricas, pruebas de clips, pruebas de JB, pruebas de 
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dimensiones y pruebas de resistencia en el 100% de los arneses automotrices ensamblados. 

Además se realizan por lo menos, dos tipos de auditorías: visual e instrumental al final del 

proceso de producción en cada una de las líneas o células de producción. Solamente, en las 

plantas Real Plant y Arreos American se cuenta con la incorporación de empresas externas 

que trabajan en las líneas de producción contratadas por los clientes para el control de 

calidad del producto que recibirán. 

… cuando andan más movidillos es que va haber auditoría y les vamos a 

enseñar cómo se lee esto, inclusive en junta de comunicación nos dijo la 

supervisora, miren pos aquí están las gráficas y estas se leen así y también 

cómo puedes entender esta gráfica, nos dijo en alguna ocasión… [P8, 

Operadora General, Arreos American]. 
 

En seguida se presentan en el cuadro las certificaciones que cumple cada una de las 

plantas estudiadas.  

Cuadro 17: Certificaciones en plantas arneseras 

 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con base en diarios de campo y observación participante. Nota:**Por requerimiento GM a 

partir de 2004. 

 

El cumplimiento de estas certificaciones tiene implicaciones para la formalización 

del proceso productivo, a la par, formaliza la formación en el trabajo. En la segunda, el 

cumplimiento de estas normas exige una descripción detallada de tareas y funciones, así 

como un inventario de los riesgos y puntos críticos de los procesos productivos, que 

Certificaciones NIPONA SUSHICON  ARREOS 

AMERICAN 

REAL PLANT 

ISO 9000 √ √ √ √ 

QS 9000 √ √ √ √ 

ISO 14000 y 14001 √ √ √ √ 

ISO/TS:16949 √ √* √ √ 
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constituyen puntos de partida para las conversaciones en los grupos y para la génesis de 

formaciones especificas orientadas a los puestos de trabajo. 

La planta Nipona y Sushicon al ser proveedoras de Toyota u otras ensambladoras de 

origen nipón, están certificadas en ISO/TS 16949 a partir de 2002. Al tener esta 

certificación, la ensambladora puede suprimir las segundas auditorías. Sin embargo, las 

plantas Sushicon, Real Plant y Arreos American son también proveedores de GM, por lo 

que deberán ajustarse al ISO/TS 16949:1999 o ISO/TS 16949:2002 donde se aceptó como 

opcional a QS hasta diciembre 15 de 2006. Por lo que, durante el lapso entre diciembre 15 

de 2003 a diciembre 15, 2006 es obligatorio obtener la matrícula a ISO/T 16949:2002
75

. 

(http://bsiamericas.com/Automotive/overview/DaimlerChryslerGMFord.pdf). 

Los procesos de certificación de los trabajadores directos de producción, es otro 

punto importante dentro del SAC de las cuatro plantas maquiladoras. En estos procesos se 

hace un examen al operador a certificar sobre las competencias técnicas/especificas de su 

puesto de trabajo periódicamente y sólo si cumple con ellas puede mantenerse en el 

mismo
76

.  

Otros de los ámbitos de estudio necesarios para llevar a cabo el análisis de la 

organización productiva son el nivel de tecnología y su distribución en la producción, como  

 

                                                 
75

 ISO/TS 16949:2002 es un catálogo de los requerimientos del sistema de calidad automotriz basada en ISO 

9001:2000, AVSQ (Italiana), EAQF (Francesa), QS-9000 (Americana) y VDA 6.1 (Alemana).Con ISO/TS 

16949, los proveedores y subcontratistas en la industria automotriz ahora pueden usar un documento único 

para cumplir con estas normas de gestión de calidad internacional. 
76

 Dentro de las disposiciones del ISO 9004 referentes a capacitación del personal se recomienda en el inciso 

18.2.“Calificación” \: es conveniente evaluar e implantar, donde sea necesario, la necesidad de requerir y 

documentar las calificaciones del personal para efectuar ciertas operaciones, procesos, pruebas o inspecciones 

especializadas, en particular para trabajo relacionado con la seguridad. Es recomendable considerar la 

necesidad de evaluar periódicamente y/o requerir demostración de calificaciones y/o capacidad. También es 

conveniente considerar la adecuada educación, capacitación y experiencia” extraído de Baeza y Mertens 

1998, 13-15. 

http://bsiamericas.com/Automotive/overview/DaimlerChryslerGMFord.pdf
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se presenta a continuación. Para analizar el nivel tecnológico se indagó sobre la distribución 

del tipo de maquinaria, equipo y herramientas utilizadas en la fabricación en las cuatro 

plantas y en los subprocesos del mismo.  

c) Nivel de tecnología y su distribución en la producción 

El nivel de complejidad y de tecnología en los arneses automotrices está asociado con las 

etapas de su producción. Con base en entrevistas con gerentes, y a través de la observación 

en cuatro plantas arneseras en Juárez durante el periodo de 2004 a 2006, y coincidiendo con 

Koido 1992, el corte y pliegue son los procesos más automatizados (los cuales 

generalmente se realizan al mismo tiempo en una sola máquina), el subensamble es el 

proceso más intensivo en mano de obra y el ensamble final es el más complejo (por el 

creciente número de componentes que integran los arneses).  

La industria maquiladora de arneses automotrices muestra una homogeneidad en 

sus niveles tecnológicos en los diferentes subprocesos de producción conjuntamente con 

una heterogeneidad al interior de cada planta y proceso productivo. Se puede decir que 

existe un nivel alto en el subproceso de corte y prensado, coincidiendo con lo que había 

documentado (Koido 1992, 31-32) e intermedio en la parte final de pruebas de calidad al 

arnés, siendo la parte del ensamble final el subproceso con nivel más bajo tecnológicamente 

hablando y donde labora la mayoría de los trabajadores directos de producción en las cuatro 

plantas, las cuales siguen siendo intensivas en mano de obra. 

Y de acuerdo a los hallazgos de la investigación en la última década se encontró que 

los puestos de trabajo, la inspección en la calidad en los lugares de trabajo, el manejo de 

materiales, la secuencia de producción, los sistemas de información y control del proceso 

han llevado a un incremento de la automatización al menos 50% de las plantas encuestadas 
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aumentaron su nivel de automatización (Miker 2003). Piore y Sabel 1984, Hoffman y 

Kaplinsky 1988, habían señalado la combinación de la informática y la computación con 

formas de organización flexible, que se traducen en la recalificación de la fuerza de trabajo 

y el consenso en la producción. Al respecto se presenta una caracterización. 

Cuadro 18: Nivel tecnológico en plantas arneseras 

Plantas Área de corte, desforre y 

prensado 

Sub- 

Ensamble 

Ensamble 

final 

Pruebas de calidad 

NIPONA  Yacc shoki; 45 Máquina de corte, 

desforre y prensa.3 Máquina 

prensadora con control por 

computadora; 4 máquinas 

prensadoras-neumáticas. 

Ninguna Herramienta 

Manual 

Prueba eléctrica por computadora; Prueba 

de JB por computadora; Prueba de 

Dimensiones con herramientas manuales; 

Prueba amarres; Prueba de clips. 

SUSHICON  30 máquinas cortadoras 
programadas por computadora; 28 

máquinas de p/coaxial; 22 

Máquinas prensadoras 
neumáticas; 2 máquinas 

empalmadoras neumática. 

Ninguna Herramienta 
Manual 

Prueba eléctrica por computadora; Primera 
inspección visual; Prueba de clips por 

computadora; 2da. Inspección visual. 

Amarres, registro en computadora 
Del arnés terminado. 

ARREOS 
AMERICAN * 

100 Prensas neumáticas; 
Cortadoras eléctricas; 20 Prensas 

sencillas y dobles. 

Ninguna Herramienta 
Manual 

Prueba eléctrica por computadora; Prueba 
de JB por computadora; Prueba de 

dimensiones (micrómetro). 

REAL PLANT  Máquinas de corte; Máquinas de 

blindados; Máquinas de 
trenzados; Máquinas de split-

arañas. 

Ninguna Herramienta 

Manual 

Prueba eléctrica por computadora; Prueba 

de JB por computadora; Prueba eléctrica de 
clips por computadora; Prueba de 

dimensiones 

Auditoria 1 y 2 visual; Amarres, registro en 
computadora del arnés terminado. 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con base en observación participante y entrevista ETED a trabajadores directos de 

producción de las cuatro plantas, por lo que son cifras aproximadas en cuanto al número de máquinas.  

*En el caso de la planta ARREOS AMERICAN, no sólo produce arneses automotrices, sino también 

otras auto partes, por lo que sólo tomamos la información referente al área de componentes y las líneas 

de producción tiers (Cadillac, Honda, Jeep, Chevrolet) y headers que son las que ensamblan arneses 

automotrices. 

 

En Nipona la producción de los arneses automotrices se distribuye en 7 líneas de 

producción de ensamble final, células de trabajo de medio proceso de producción y corte. Y 

sólo hay un área de máquinas que en total suman 18 máquinas de corte-desforre de alambre 

manual y 4 máquinas automáticas de corte y desforre de alambre, también durante la 

investigación se hallaron 18 máquinas de ensamble y prensado de terminales manuales y 9 

máquinas de ensamble y prensado de alambre automático.  
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En Sushicon, la producción de los arneses automotrices se distribuye en 4 líneas de 

producción, área de corte de cable, área de coaxial y área de medio proceso. El área de 

corte de cable tiene alrededor de 55 máquinas de corte con programación por computadora 

que son atendidas por 55 operadores. El área de coaxial tiene 4 máquinas twister que 

trenzan los cables y 28 máquinas para desforre y corte de cable neumática y; en el área de 

medio proceso hay 48 (2 máquinas de prensado neumática con pedal, 2 máquinas de 

soldadura neumática con pedal, 2 máquinas de encinte mecánica y 2 máquinas de parche 

mecánica) para cada una de las 6 subáreas que hay en medio proceso.  

En Arreos American
77

.- El área de componentes tiene 100 prensas neumáticas para 

ensamblar las terminales. Cable de batería tiene cortadoras eléctricas de cable, prensadoras 

sencillas y dobles, prensadoras de desforre y prensadora de terminal, máquinas dobladoras, 

tableros electromecánicos, prensas sónicas, máquinas quemadoras eléctrica de manga. En el 

área de Headers se hacen ensamble de componentes con terminal por lo que utilizan 

prensas electrónicas. En el caso del área de Tiers es un negocio en el que se construyen 

arneses para diferentes clientes, entre ellos: Cadillac, Honda, Volvo, y se construyen aquí 

también bolsas de aire y en todos los paquetes es el mismo proceso de ensamble final, por 

lo que, no se utiliza ningún tipo de máquinas; en el área de pruebas solamente se utiliza el 

“alro” o tablero electromecánico con computadora, donde se hace la prueba eléctrica y en 

cuarentena miden las dimensiones del arnés y se hace una prueba visual de la calidad del 

producto. 

 

                                                 
77

 En este apartado sólo estamos considerando el tipo de maquinaria, equipo y herramientas que se utilizan en 

el proceso de producción de los arneses automotrices en la planta.  
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En Real Plant, sólo en el área de medio procesos y el área de corte se localizó algún 

tipo de maquinaria, ya que en las líneas de producción, ya sean “rotary” o estacionaria, sólo 

se utilizan herramientas manuales y al final del proceso en el área de pruebas se tiene 

tableros electromecánicos con computadoras para realizar la prueba de calidad y la prueba 

eléctrica de clips en dimensiones; igualmente en la primera y segunda inspección se tiene 

un tablero electromecánico con computadora.  

El área de corte tiene máquinas cortadoras con control por computadora y en el área 

de medio proceso hay 18 máquinas en total, 1 máquina hidráulica donde hacen los 

blindados, 4 máquinas de trenzados de cable con control por computadora, 2 máquinas de 

prensado (unen los circuitos). En el caso de las líneas de producción estacionarias y rotary´s 

el trabajo es 100% manual y sólo se utilizan herramientas como picas y pinzas. 

De acuerdo, a los planos que se elaboraron durante la observación participantes, 

asimismo por cada uno de los trabajadores entrevistados en esta planta maquiladora un 

mínimo número de trabajadores directos de producción utiliza algún tipo de máquina, ya 

que el grueso del empleo se localiza en las áreas de subensamble y ensamble final en las 

líneas y células de producción “rotarys” o estacionarias. En seguida, se analiza la 

formalización en el trabajo que llevan a cabo las cuatro plantas analizadas.  

d) Formalización en el trabajo 

Esta es una de las dimensiones que caracterizan al taylorismo
78

 y que se manifiestan en la 

implementación de actividades de los trabajadores con base en manuales de puestos y 

                                                 
78

 De igual forma, Rojas 1999, considera que la aplicación de la certificación ISO 9000 es una operación 

controvertida, ya que si se hace una asociación directa entre procedimientos escritos y prácticas prescriptivas, 

da pie a los detractores que la ven en la estricta prolongación de la tradición taylorista sin embargo, en 

contraparte, comenta que al analizar los puntos de vista de los trabajadores sobre la importancia metodológica 
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procedimientos. Dentro de las nuevas formas de organización del trabajo también prevalece 

la formalización de las actividades laborales a través de la documentación de los 

conocimientos de los trabajadores directos en las instrucciones de trabajo (estándar de 

operación) que se elaboran para cada una de las estaciones de trabajo en las líneas o células 

de producción. Estas son parte importante de los requerimientos de los estándares y 

certificaciones internacionales que deben de cumplir las cuatro plantas ante sus matrices y 

clientes principalmente (ISO 9000 y QS9000/TS: 16949 e ISO 14000). Sin embargo, 

permanecen en constante perfeccionamiento por iniciativas de los propios trabajadores 

directos de producción, quienes colaboran en la documentación de los mismos mediante los 

dispositivos para codificar partes del conocimiento acumulado por los trabajadores, que de 

otra forma permanecerían inadvertidos. En todas ellas, se fijan las cuotas de producción 

diaria por línea de producción y el trabajo en equipo impera para sacar el estándar de 

producción diario.  

…el estándar de producción son 105 y sacamos de 80 a 85, no podemos 

sacar toda la producción porque falta gente, renunció bastante gente… [P4, 

Operador Especial, Nipona];…donde estamos es de 3 a 4 minutos para cada 

arnés, tienen que salir muy rápido, a mi no me han tomado el tiempo, pero te 

toman en cuánto haces toda la operación… [P5, Operadora Especial, 

Nipona];…como 5,600 en una ocasión nos pidieron 6,400 piezas entre las 

dos mesas de trabajo cuando estábamos completos… [P8, Operadora 

General, Arreos American]; Para trabajar durante todo el turno nos piden un 

estándar de operación, por un porcentaje de 49% de productividad, vienen 

siendo como unos 100 arneses o menos, porque según es la cantidad de 

gente que haiga (sic) trabajando es la cantidad de arneses que nos piden, la 

productividad que le llaman… [P14, Operadora General, 

Sushicon];…depende nos piden 500, 600 y a veces sacamos las 600 bien, ya  

 

 

                                                                                                                                                     
que tiene, como sobre el interés que suscita la documentación de los procedimientos de trabajo, estos son 

visto de manera positiva ya que disminuye las causas de error y la variabilidad de los procesos, en los que en 

consecuencia son mejor manejados por los obreros.  
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cuando los de calidad dicen que esta bien, lo echan en el tráiler… [P20, 

Operadora General, Real Plant]. 

e) Formas de comunicación 

La manera de comunicarse de la gerencia con los trabajadores directos de producción juega 

entre beneficiar el quebrantamiento de las jerarquías al establecer la comunicación verbal y 

directa en las cuatro plantas, centrada fundamentalmente en procesos de aprendizaje y 

creación de conocimiento que haga más competitivas a las plantas.  

Sin embargo, en la mayoría de los casos la información que fluye de arriba hacia 

abajo en reuniones formales se da a través de supervisores de las diferentes áreas de la 

planta. Y en el caso, de la información que se maneja de manera informal en las áreas de 

trabajo, es a través del jefe inmediato (jefe de grupo-hermano mayor, técnico y supervisor), 

lo que indica la prevalencia de jerarquías en la comunicación. Mientras que la 

comunicación de los trabajadores hacia los mandos superiores (gerentes y supervisores) es 

más directa y de forma verbal, lo que le imprime mayor informalidad a la comunicación de 

abajo hacia arriba trayendo consigo un rompimiento con las jerarquías en las formas de 

comunicación. 

Por ello, las formas de comunicación que existen en las cuatro plantas se pueden 

caracterizar como patrones de comunicación tradicionales-toyotistas en cuanto a que 

predomina de arriba hacia abajo formas de comunicación jerárquicas, y de abajo hacia 

arriba formas orales y directas con los mandos medios y superiores.  

La forma en que las cuatro plantas maquiladoras trata de estimular la comunicación 

en la producción y en general en la planta es a través de diferentes tipos de reuniones 

principalmente. Es por medio de diverso tipo de reuniones e información escrita en 

pizarrones, elemento que habla más de una formalidad que de un acercamiento a la 
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participación espontánea de los trabajadores, ya que normalmente la información fluye de 

manera verbal y de arriba hacia abajo. En el capítulo cinco y seis de la tesis se profundiza 

sobre el tema, por lo que, a continuación sólo se presenta un testimonio y se enumeran los 

diferentes tipos de reuniones que llevan a cabo cada una de las plantas. 

…Ahora va a ver la junta general, van a decir sobre las dos visitas que va a 

ver… y de los reclamos de cliente…Y si hay información de relaciones 

laborales, pos (sic) ya nos dicen de relaciones laborales…Todos los 

supervisores de calidad, relaciones laborales …como es de calidad, se trata 

de que el rechazo de los clientes, que salen los arnés mal allá… ¡Ah!, de 

relaciones laborales, cuando tenemos que llevar papeles que nos faltan, 

cuando rayan los baños, que no nos metemos a hacer los ejercicios o 

cualquier cosas de la planta… [P2, Operadora Especial, Nipona]. 

 

Cuadro 19: Mecanismos de comunicación en plantas arneseras 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con base en diarios de campo y entrevistas a profundidad. 

 

f) Formas de supervisión y control 

La influencia de los mandos medios (jefe de grupo-coordinador de producción, hermano 

mayor y supervisor) en las decisiones que implica la organización del trabajo es total. 

Además, favorecen la realización del trabajo en la línea o célula de producción de acuerdo a 

Canales/ actividades NIPONA  SUSHICON ARREOS 

AMERICAN  

REAL PLANT 

Reuniones x x x A veces 

Reuniones diarias al inicio de turno en línea de proa √ x √ x 

Reuniones formales semanales √ √ x x 

Reuniones mensuales √ √ √ x 

Grupos Formales √ x x x 

Comunicación en general √ x x x 

Pizarrón de avisos √ √ √ √ 

Hojas informativas √ √ √ √ 

Consignas en carteles actitudinales √ √ √ √ 

Pizarra Andon √ x x x 

Semáforos línea de producción √ √ √ √ 

Carteles con resultados (planta y líneas) √ √ √ √ 

Bitácora por turnos √ √ √ √ 

Programa de sugerencias √ √ √ √ 

Áreas de oficinas abiertas √ √  √ 
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las necesidades de la producción, también funge como autoridad que controla la asignación 

del trabajo (cargas, áreas, movilidad horizontal, horas extras, etc.), el proceso de trabajo y 

las relaciones laborales (aplicación de sanciones, la justificación o no de las ausencias –

permisos-, el otorgamiento de vacaciones, etc.,) de los trabajadores directos con la planta. 

Por lo que, el área administrativa o de relaciones laborales, servicio social, etc., 

tienen sólo la función de documentar dichas medidas en el expediente de cada uno de los 

trabajadores directos de producción. Estas siempre están en concordancia con las decisiones 

tomadas por jefes de grupos y supervisores
79

.  

Sin embargo, de acuerdo a las entrevistas realizadas con los trabajadores directos de 

producción, cuando se les presenta algún problema en el proceso de trabajo que consideren 

no llevará a un problema crítico, lo consultan con sus compañeros y le dan solución. Esta 

participación en la solución de problemas va aumentando conforme el trabajador va 

adquiriendo mayor experiencia. Igualmente, es el jefe de grupo-técnico-supervisor quienes 

evalúan al trabajador a pesar de los cambios en los mecanismos de promoción interna en 

Sushicon y Real Plant donde intervienen otras áreas. 

De acuerdo a los hallazgos del estudio se encontraron tres mecanismos tradicionales 

dentro de las formas de control del rendimiento, a decir: por estímulos salariales (a través 

de bonos de puntualidad y asistencia), por competentes en el trabajo y por supervisión 

autoritaria.  

                                                 
79

 En estudio realizado durante 2006 en la industria maquiladora de Ciudad Juárez, el 20% de los gerentes 

entrevistados considera que el trato humano hacia los obreros que debiera ser prioridad entre los 

ofrecimientos de prestaciones que da la maquila tratando de disminuir los altos niveles de rotación, porque 

saben por experiencia que en muchos casos la rotación es consecuencia de la pequeña venganza de los obreros 

que verdaderamente han sentido un trato injusto por parte de sus supervisores. Por lo que consideran, que la 

falta de educación de los mandos medios para escuchar, apoyar y actuar con justicia hacia sus subordinados es 

un elemento central que incide en las altas tasas de rotación. (IMIP-SDIGECH; 2006:p13-15). 
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Las cuatro plantas han implementado diferentes estrategias para disminuir el 

ausentismo y la rotación, además de las antes mencionadas en el proceso de reclutamiento, 

selección, y contratación como se muestra en el siguiente cuadro.  

Cuadro 20: Estrategias contra el ausentismo y rotación en plantas arneseras 

Planta  Estrategias contra el ausentismo Estrategias contra la rotación  

NIPONA  Despido 4 faltas injustificadas. Reportes de 
indisciplina al RIT; Movilidad vertical asociada 

ausentismo; Premio (especie) asistencia perfecta 3 
meses; Servicio de transporte. 

Movilidad vertical asociada a antigüedad. 

SUSHICON Movilidad vertical asociada ausentismo; Bonos y 

prestaciones sujeta asistencia perfecta; Despido 4 

faltas injustificadas; Descansos obligatorios; 
Reportes de indisciplina en RIT; Servicio de 

transporte. 

Movilidad vertical asociada a antigüedad. Ampliación de 

prestaciones: Servicio de Educación continua.. Bonos 

(asistencia, puntualidad y despensa) y prestaciones 
sujetas a antigüedad; Bono dinámico por antigüedad; 

Acceso a % mayor del fondo de ahorro asociado 

antigüedad; Permisos pagados por matrimonio y por 
defunción asociados antigüedad. Programa de 

seguimiento y monitoreo a nuevos operadores de 10 días 

por departamento de entrenamiento. 

ARREOS 

AMERICAN 

Movilidad vertical asociada ausentismo; Despido 4 

faltas injustificadas; Reportes indisciplina en RIT; 

Bono de asistencia, puntualidad, de despensa; 
Servicio de transporte. 

Acceso a % mayor del fondo de ahorro y movilidad 

vertical de acuerdo antigüedad. 

REAL PLANT Movilidad vertical asociada a ausentismo; Bonos 

de puntualidad y asistencia. 

Acceso a % mayor del fondo de ahorro, beca hijos, ayuda 

de lentes, permisos pagados, ayuda monetaria por 

matrimonio y por defunción asociados antigüedad; 
Programa de seguimiento y monitoreo a trabajadores de 

nuevo ingreso por 20 días por departamento de 

entrenamiento.  

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con base en diarios de campo e información interna de plantas. 

 

Hay un tipo más que deriva de las relaciones laborales de tipo japonesas y que 

Dombois denomina “control de grupo”, aclarando la posición y determinantes de los 

coordinadores de grupo, y que las tareas y exigencias individuales se definen en el marco 

del conjunto de laborales y responsabilidades asignadas interdependientes y su 

combinación configura la funcionalidad del orden en la empresa. En la siguiente sección, se 

analiza la tercera y última gran dimensión, la relación salarial para completar el análisis. 
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3.  Relación salarial 

Esta gran dimensión esta compuesta por los sistemas de reclutamiento, el perfil 

sociodemográfico de la fuerza de trabajo, sistema de horarios, sistema de movilidad vertical 

ascendente, sistema de empleo, de clasificación, de remuneración directa e indirecta, de 

formas de expresión,  representación de los asalariados y condiciones de trabajo y 

resistencias. 

a) Movilidad externa o criterios de reclutamiento 

En general se afirma que actualmente las cuatro plantas siguen un patrón de mayor 

racionalización y diversificación en el proceso de selección, reclutamiento y contratación 

de los empleados operativos. Ello, lo llevan a cabo a través de la evaluación de cinco 

aspectos: a) conocimientos (habilidades, experiencia laboral y nivel de instrucción
 80

); b) 

compromiso hacia el trabajo y disciplina (historial reingresos al corporativo-planta y 

tiempo de permanencia en anteriores empleos); c) relación localización planta-lugar de 

residencia de trabajadores y rutas de transporte, y d) aspectos sociodemográficos (edad, 

número de hijos y arraigo en la localidad). 

Sin embargo, las estrategias basadas en estímulos de tipo pecuniario, prestaciones y 

servicios que utilizan las plantas para atraer y retener a sus trabajadores, varían de acuerdo 

a la oferta y demanda de mano de obra en la ciudad. Estas estrategias, están directamente 

vinculadas con el auge y crisis de la industria automotriz estadounidense y el nivel de 

                                                 
80

 De acuerdo a IMIP y Secretaría de Desarrollo Industrial de Gobierno del Estado de Chihuahua (2006), los 

procesos de producción son los que delinean el perfil de los obreros a contratar en cada planta y sector y como 

factor común las maquilas en la ciudad contratan gente con actitud positiva, con deseos de superación y 

dispuestas a trabajar en equipo. p 11.
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competencia entre las mismas plantas por atraer y retener a trabajadores como se puede ver 

en la siguiente sección. 

La planta que aplica en su totalidad todos estos aspectos es Real Plant, ya que el 

perfil utilizado o las características convenientes que debe de cumplir el operador para 

lograr ser contratado son: edad entre 18-35 años, escolaridad saber leer y escribir, primaria 

y secundaria; experiencia 6 meses en arneses, primer reingreso, con más de seis meses de 

antigüedad en la planta y buenos antecedentes; antigüedad en el anterior trabajo, mínimo 

seis meses en sus anteriores empleos; determinado número de dependientes económicos, 

cuidado de los hijos asegurado; relación distancia vivienda-planta del trabajador, acceso a 

rutas de transporte de la planta, familiares o conocidos en las plantas de esta zona industrial 

para generar arraigo y apego; y tiempo de radicar en Ciudad Juárez (Ortiz 2005, 40).  

En términos de contratación se observaron procesos de discriminación de género
81

, 

ya que las mujeres que van a solicitar empleo son sometidas a exámenes e interrogatorios 

para determinar si están embarazadas durante el proceso de contratación y durante los 

primeros tres meses de contratación por tiempo determinado; negación de contrato a 

                                                 
81

 Las mujeres que solicitan un puesto de trabajo como operadoras en las cuatro plantas son sometidas a 

exámenes de embarazo como una condición para acceder al empleo. Los registros de la observación 

participante en el proceso de selección, reclutamiento y contratación y las entrevistas hechas a trabajadoras 

directas de producción revelan que dichos exámenes los administran los propios doctores y enfermeras de las 

plantas, quienes los combinan con otras pruebas médicas, como la toma de la presión sanguínea o las pruebas 

de anemia o diabetes, además con auscultación del vientre durante el proceso de selección y contratación. 

Asimismo como checar periodo menstrual cada mes durante los primeros tres meses de las operadoras de 

producción, incluso personal del área de enfermería llegan a recurrir a preguntas indiscretas sobre asuntos la 

actividad sexual, ciclo menstrual, y el tipo de anticonceptivos que utilizan. Un mes después de la entrada de la 

trabajadora a la maquila se le hace un examen médico el cual consta de un examen de orina y una 

auscultación al vientre (en el caso de las mujeres). Para ello el primer día de trabajo del primer contrato 

temporal por un mes el trabajador se compromete mediante la firma de un documento que en un mes se le 

hará este examen médico en enfermería ya que si no lo hace estará faltando al Reglamento Interno de Trabajo, 

por lo cual se le puede despedir por causa justificada, y así sucesivamente hasta cumplir los tres primeros 

meses a partir de la cual obtiene un contrato por tiempo indefinido.  
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mujeres embarazadas, maltrato y forzamiento de renuncia de trabajadoras que quedan 

embarazadas. 

Además, a los nuevos empleados de las plantas maquiladoras (trabajadores directos 

de producción y personal indirecto) Nipona, Real Plant y Arreos American, se les exige 

firmar un convenio en el cual queda asentado que darán una “cuota semanal voluntaria” 

para aportar al Fondo Unido
82

, Organización a la cual pertenecen alrededor de 50 plantas 

maquiladoras de la ciudad y donde se encuentran todas las plantas del corporativo Arreos 

American Corporation, Real Plant Corporation y Nipona America Corporation en la ciudad. 

Una vez que han pasado todos los filtros, los trabajadores son contratados 

temporalmente en la planta. Por lo general, se contratan como operadores generales quienes 

van a las fases finales de producción, y en el caso de quienes van a las áreas de corte y 

prensado se les contrata en las categorías más bajas para estas áreas. 

En seguida, se presenta una síntesis del proceso de selección, reclutamiento y 

contratación que llevan a cabo las cuatro plantas analizadas. 

                                                 
82

De acuerdo a documentos de la Organización es una institución sin fines de lucro que une a voluntarios de la 

comunidad, programas y asociaciones benéficas locales, para proveer servicios sociales a la gente que carece 

de ello. (Fondo Unido, 2008). 

http://fondounidochihuahua.org/index.php?option=com_content&task=view&id=12&Itemid=1. 
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Cuadro 21: El proceso de selección, reclutamiento y contratación 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con base en diarios de campo y entrevistas en profundidad a trabajadores directos de 

producción de las cuatro plantas estudiadas. 

 

Al parecer la política de selección, reclutamiento y contratación ha sido exitosa de 

las cuatro plantas ya que el perfil sociodemográfico que presenta el grupo de trabajadores 

que participaron en esta investigación se apega sobremanera a los requisitos solicitados por 

ellas.  

b) Perfil sociodemográfico de la fuerza de trabajo  

La conformación del personal directo de producción en las cuatro plantas maquiladoras 

goza en general de experiencia laboral en la rama principalmente, lo cual implica procesos 

de aprendizaje y creación de conocimiento nuevo, con base en el conocimiento cada vez 

más profundo del proceso productivo. El personal se distingue por estar dividido en 

Planta Personal 

Encargado 

Requisitos/Información Tipo de criterios 

NIPONA  DRH 

 
D-E 

Primaria, acta nacimiento, comprobante domicilio, 

número de seguro social Examen sobre matemáticas y 
psicológico. 

Entrevista hoja clínica y pasar el examen médico. 

Nivel de instrucción, Perfil 

sociodemográfico, conocimientos y 
condición física. 

ARREOS 
AMERICAN 

DRH 
D-E 

DRH 

 
D-E 

 

Primer filtro: acta de nacimiento, identificación con 
fotografía, CURP p y mínimo un año de secundaria; 

Llenado de solicitud y de hoja clínica. 

Segundo filtro: Entrevista, análisis de documentos, 
experiencia laboral y reingresos y causa de la baja. 

Tercer filtro: Examen Médico:  Examen visual, de 

embarazo y físico. 

Perfil sociodemográfico. Nivel de 
instrucción. 

Experiencia laboral, historial de 

reingreso a la planta y condición 
física. 

SUSHICON DRH 

 

D-E 

DRH 

Primer filtro: Acta de nacimiento, CURP, certificado 

de primaria y llenado de solicitud. 

Enfermería: entrevista para la realización hoja clínica y 

examen médico. 

Entrevista. 

Nivel de instrucción, perfil 

sociodemográfico y estado físico. 

REAL PLANT  GS 

SRH. 
 

\ 

D-E 
DC 

 

DRH 

Primer filtro-visual: aspecto físico, documentos, turno 

y edad. 
Segundo filtro: Examen de habilidades, documentación 

y hoja clínica. 

Tercer filtro: Perfil sociodemográfico, antigüedad en el 
trabajo anterior y distancias del transporte a su casa.  

Cuarto filtro: Examen médico. 

Quinto filtro: DO, capacitación, supervisión de 
producción y resultados assessment. 

Sexto filtro: Historial de reingresos a la planta. 

Estado físico, disponibilidad, perfil 

sociodemográfico (nivel de 
instrucción, número de dependientes 

económicos), conocimientos, 

habilidades y experiencia laboral. Y 
antigüedad en anteriores trabajos, 

relación distancia trabajo-hogar, e 

historial de reingreso a la planta. 

Nota: DRH: Departamento de Recursos Humanos; D-E: Doctor y/o enfermera; GS: Guardia de Seguridad; 

SRH: Supervisor de recursos humanos; DC: Departamento de capacitación. 
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porcentajes similares de mano de obra femenina y masculina, además de concentrarse, la 

mayoría, en categoría de obreros generales. En cuanto a la edad de la población que labora 

en la industria maquiladora de arneses, en general es joven como se había encontrado en 

anteriores investigaciones, aunque en los niveles de instrucción se encontró que en general 

la mayoría tiene terminada la primaria y algún otro año de instrucción en secundaria o 

bachillerato, lo cual se muestra en el siguiente cuadro.  

Cuadro 22: Perfil sociodemográfico de trabajadores directos de producción 

Planta Categoría laboral Antigüedad Edad Sexo 
Nivel de 

instrucción 

Estado 

civil 

Núm. 

Hijos 

NIPONA Op.Especial 33 23 M 1 S S 0 

 Op.Especial 33 32 F 2 S S 0 

 Op.Universal 72 36 F 6 P C 3 

 Op. Especial 9 19 M 6 P S 0 

 Op.Especial 36 30 F 6 P C 1 

 Op.Especial 32 25 F 3 P MS 3 

ARREOS AMERICAN Op. General 30 23 F 3 B S 0 

 Op. General 32 21 F 3 S U 1 

 Cris./ Operador 2 7 19 M 6 P S 0 

 Op.General 6 19 F 1 B S 0 

SUSHICON  Operadora B 11 30 F 1 S S 2 

 Cortador  fase 34 40 M 1 B U 2 

 Operadora B 22 41 F 2 S C 5 

 Operadora B 6 42 F 2 S S 8 

 Op. Soporte 7 40 F 3 B C 3 

 Operadora B 6 25 F 3B S 0 

REAL PLANT  Op. producción 3 25 F 2 B S 0 

 Op. producción 4 24 F 6 P S 0 

 U.Multifuncional 9 30 F 2 S S 4 

 Materialista 7 34 M 3P C 2 

Nivel de instrucción: P=primaria, S=secundaria, B=Preparatoria; Estado Civil: S=Soltera, C= Casada, U= Unión Libre, Madre 
Soltera:MS 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con base en la Entrevista Eted. 

 

…somos todavía jóvenes y más mujeres, somos las que más aguantamos… 

son casados… pues mientras no haiga (sic) discusión ni nada pues la 

llevamos bien con todos… [P5, Operadora Especial, Nipona]; …bueno 

ahorita han estado entrando muchos muchachos estamos más o menos 

hombres y mujeres pero todavía sobresalen las mujeres de 18 a 30 años, la 

mayoría vienen de Veracruz, Oaxaca, de Torreón… [P11, Operadora 

General, Arreos American]. 

A pesar de las duras condiciones de trabajo, determinadas capas de trabajadores 

“persisten” en construir trayectorias en el ámbito de las maquiladoras. (Carrillo 1993, 
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Contreras 2000, Lara 1998 y Vargas 1998) han identificado en la maquiladora la existencia 

de empleados estables con antigüedad en el empleo. Es así, como en esta investigación se 

encontró también con empleados con el perfil antes descrito y en concordancia con lo dicho 

por un alto directivo del corporativo Real Plant …la mayoría de operadores tienen entre 3 y 

8 años de antigüedad…, y menciona que es un grupo pequeño el que se encuentra rotando 

entre plantas realmente.
83

  

De igual forma, el grupo de trabajadores que participaron en este estudio han 

estructurado y acumulado experiencias laborales a lo largo de sus trayectorias laborales de 

mayor o menor estabilidad/inestabilidad en el sector maquiladora de autopartes. Así mismo, 

se hallaron casos de permanencia notable en determinadas plantas y dentro del mismo 

sector maquiladoras de arneses a partir de su primera experiencia dentro de la industria 

maquiladora, sea este su primer empleo o no, aún cuando se maneja entre los operadores de 

la IME que este es el sector más pesado. 

Esto muestra que aún con toda la crítica que se pueda hacer a los salarios y 

condiciones de trabajo que vive este gran número de trabajadores en la ciudad, se “prefiere” 

este sector al de los servicios o comercios o en su caso al sector primario en los estados de 

la república de donde procede gran número de trabajadores directos de producción de la 

IME en la ciudad. Los trabajadores que desde su primer empleo hasta el actual se han 

empleado en plantas arneseras automotriz y electrónica son oriundos de la ciudad y viven 

en colonias periféricas y localidades rurales del municipio, quienes además provienen de 

“familias maquileras”.  

                                                 
83

 Entrevista a Gerente Divisional, del Departamento de Capacitación y Desarrollo Organizacional del 

corporativo Real Plant. 
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c) Horarios y horas extras 

Las pocas posibilidades del trabajador de controlar las condiciones de empleo en las cuatro 

plantas se exponen a continuación. Muestra de la intensificación en el trabajo con alto 

rendimiento productivo para la maquiladora de arneses en Ciudad Juárez es el número de 

horas trabajadas a la semana, y la obligatoriedad a trabajar ocasionalmente 2 turnos 

seguidos para hacer la permuta por días de descanso, auditorías, vacaciones, y los 

convenios para llevar a cabo determinado número de horas extras a la semana.  

En las cuatro plantas maquiladoras la jornada laboral es de 43.33, Sushicon, Real 

Plant y Arreos American y sólo en Nipona, es de 40.50 horas semanales respectivamente. 

En el caso de las permutas en las plantas Sushicon y Nipona, los trabajadores 

directos de producción son obligados ocasionalmente a laborar un turno adicional a la 

jornada laboral, debido a que se realizarán auditorías a la planta y para cubrir los días 

festivos y vacaciones. 

Sin embargo, están muy generalizadas las “horas extras” que son llevadas a cabo 

sistemáticamente por parte de los trabajadores, con el fin de lograr mejoras en sus ingresos 

y demostrar “compromiso hacia el trabajo”, también para contar con la aprobación del jefe 

de grupo o supervisor cuando haya promociones en la línea o planta o cuando requieran un 

permiso (en Real Plant todos los día, en Nipona, quienes mayormente tenían que cubrir 

horas extras era personal de calidad y en Sushicon era esporádico la petición para realizar 

tiempo extra). 

En este proceso las mujeres madres de familia y mujeres solteras que tienen dentro 

de sus obligaciones familiares el cuidado de enfermos y padres se ven contrariadas entre el 

“compromiso hacia el trabajo” y su compromiso con las tareas de la reproducción social 
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como el cuidado de los hijos y familiares, por lo que generalmente no laboran horas extras 

con el costo que esto implica en su trayectoria laboral dentro de las plantas.  

…la mayoría no se pueden quedar tiempo extra y por eso están ofreciendo 

los bonos para que se animen a quedarse, también sería un apoyo los 400 

pesos de bonos… [P9, Operadora General, Arreos American];…V, no puede 

quedarse tiempo extra porque ella tiene a sus hijos, tiene que ir por ellos a la 

escuela, o ¿con quién los va a dejar?... [P1, Operador Especial, Nipona]. 

 

d) Movilidad laboral vertical-promociones 

Los mecanismos que actualmente existen en el sector de arneses para que los trabajadores 

directos de producción accedan a la movilidad vertical son un obstáculo al aprendizaje 

laboral en las cuatro plantas. Ya que, la primera condición para que los trabajadores 

directos puedan acceder a la movilidad laboral vertical una vez que han sido contratados 

permanentemente es la existencia de vacante, ésta a falta de un programa institucional de 

promoción y ascensos en por lo menos tres de las cuatro plantas analizadas. 

De acuerdo a directivos de las plantas, los criterios prescritos de promoción de los 

trabajadores se basan en tres aspectos fundamentales: a) habilidades y dominio de las 

operaciones, asimismo como conocimientos necesarios para desempeñarse en el puesto, b) 

su compromiso con la planta (asistencia perfecta, disposición hacia el trabajo, laborar 

tiempo extra de acuerdo a requerimientos de producción) y disciplina (acatar el RIT), y c) 

antigüedad en el puesto y planta. 

Sin embargo, en contraste y de acuerdo a los trabajadores entrevistados, los criterios 

de promoción se basan fundamentalmente en los siguientes aspectos: la promoción interna 

y movilidad vertical, se da primeramente con base en un criterio informal: a) el tipo de 

relación que se mantiene con el líder del grupo y supervisor, en quienes recae la decisión 
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sobre quiénes tienen derecho a la promoción, y posteriormente se analiza b) su compromiso 

con la planta y disciplina, c) conocimientos y habilidades y d) antigüedad en la planta y en 

el puesto; aún en las plantas donde recientemente han implementado programas de escuela 

de vacantes (al respecto ver Anexo 15), quién tiene la última palabra con respecto de la 

promoción es el supervisor y el líder del grupo. 

Solamente, al pasar de la categoría de operador en entrenamiento o en prueba se 

cubre un periodo de 3 meses de antigüedad en la planta para ser promovido a la categoría 

próxima inmediata (escalafón ciego), por lo que no se puede hablar de nuevas formas de 

organización del trabajo en lo que respecta a la promoción y movilidad laboral vertical, lo 

que al mismo tiempo desalienta los procesos de aprendizaje laboral en las plantas, por la 

falta de reconocimiento del trabajo y aprendizaje del grueso de los trabajadores. 

En realidad existen tres vías posibles para el ascenso de los trabajadores en la 

maquila. En un primer momento el ascenso por la vía de la antigüedad y posteriormente el 

ascenso por la vía de la decisión discrecionalidad de los jefes inmediatos, aún cuando los 

trabajadores seleccionados para ingresar al proceso de promoción requieran cubrir: cursos 

de capacitación y exámenes, el filtro pasa por una decisión discrecional, a pesar de existir 

mecanismos de promoción institucional. Aún cuando existe una valoración gerencial del 

saber obrero en la línea de producción, confrontada con realidades más habituales como la 

antes presentada, hará emerger la contradicción capitalista, al analizar las políticas de 

recursos humanos asociadas a procesos de mejora de productividad y competitividad. A 

continuación, se muestran los mecanismos de movilidad vertical en las cuatro plantas 

analizadas. 
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Cuadro 23: Mecanismos de Movilidad Vertical en plantas arneseras 

Requisitos/ 

Planta 

NIPONA  SUSHICON ARREOS 

AMERICAN  

REAL PLANT 

Requisitos 

Prescritos 

“buen comportamiento” 

(puntualidad, asistencia, y 

disciplina,); Disposición para 
horas extras; “Antigüedad” 1 y 6 

meses en puesto actual y; 

“conocimientos” saber de 3 a 6 
estaciones y todas las estaciones 

del subproceso 

“buen comportamiento” 

(disciplina, puntualidad y 

asistencia en 3 meses.); 
“conocimientos” 

(primaria, secundaria o 

equivalente) y; 
“Antigüedad” más de 3, 

6, 9 meses y 1 año. 

“Antigüedad” “buen comportamiento” 

(disciplina, asistencia, 

puntualidad);  
“Conocimientos” 

(certificado en una y 2 

operación y polivalencia, se 
desempeña en 2 más) y; 

Disponibilidad.   

Mecanismo El supervisor avisa a jefa de grupo 
existencia de vacantes. La jefa de 

grupo y el supervisor deciden 

quien se evaluará: (disciplina y 
disponibilidad del empleado). 

Relaciones Laborales (suministra 

el reporte (puntualidad, asistencia 

y disciplina) y; Cursos de 

capacitación y examen. 

Se publica convocatoria 
en pizarrón de la planta.  

Escuela de Vacantes. 

Por medio de concurso. 

Convocatoria 
El supervisor 

y técnico de 

producción 
propone a 

quien 

promover. 

Recursos humanos y 
entrenamiento validan los 

requisitos de las personas 

elegibles a promoción y se 
notifica por medio del 

supervisor. 

Personal que 
interviene en 

el proceso 

Supervisor, jefa de grupo y 
Relaciones Laborales. 

El técnico de producción 
y el supervisor. 

Supervisor y 
coordinador 

de 

producción. 

Recursos humanos, área de 
entrenamiento y supervisor. 

Existe 
política 

institucional 

de ascenso y 
promoción 

Política institucional: evaluaciones 
semestrales. 

Política institucional: 
existencia de vacantes, se 

lanza concursos y 

exámenes. 
Escuela de vacantes. 

Política 
institucional:  

vacantes 

De acuerdo a la política 
institucional. 

Toma 

decisión final  

Discrecional 

Supervisor  

Discrecional 

Supervisor-Técnico de 
producción 

Discrecional 

Supervisor-
Coordinador 

de 

producción. 

Discrecional Supervisor. 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con base en entrevistas en profundidad a trabajadores directos de producción de las 

cuatro plantas arneseras 2005-2006; observación participante en plantas. 

 

En el caso de la planta Nipona, existe política institucional de promociones, 

mediante la realización de evaluaciones semestrales. Sin embargo, conforme el trabajador 

llega al puesto de operador especial, se hacen cada vez más largos los periodos de las 

evaluaciones, ya que se tiene que tener una vacante para que el supervisor considere 

“concursarla”. Además, el tipo de estructura piramidal de puestos de trabajo que existe en 

las líneas de producción, acceder a los puestos más cercanos al de jefe de grupo/líder del 

grupo o hermano mayor es cada vez más difícil. Ya que, éste se rige mayormente por un 

mecanismo discrecional, informal y relacional. 
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En periodos de crisis o auge de las plantas arneseras la política de promoción se 

aplica de forma diferente. Así, los ascensos y evaluaciones se realizan periódicamente en 

periodo de auge, porque hay mayor demanda de trabajadores directos en el mercado 

laboral. Pero, desde el momento que se presentan los primeros signos de crisis, las plantas 

se “olvidan” de los procesos de ascenso y evaluación. Inclusive, “presionan y controlan” a 

los trabajadores con la amenaza de la escasez de trabajo en la ciudad, debido a la facilidad 

que tienen para el despido justificado reglamentados en los contratos individuales y 

colectivos, asimismo como en los Reglamentos Interiores de Trabajo, que en lo sucesivo le 

llamaremos (RIT). 

Además, en la última década se han reducido los niveles o categorías laborales de 

mandos medios a los que puede aspirar un operador. Anteriormente éste podía llegar a 

ocupar la categoría de supervisor de producción, por lo que hoy este puesto es la categoría 

inicial de quienes han concluido su nivel de educación superior (ingeniería). Elemento 

adicional, a la alta discrecionalidad del supervisor y del jefe de grupo en los ascensos de los 

trabajadores, ello se pudo apreciar muy claramente, ya que no sólo los aspectos de 

conocimientos, destrezas y habilidades técnicas son los que cuentan a la hora de “valorar” 

el trabajo realizado. 

Sin embargo, los jefes de grupo y supervisores son quienes finalmente reconocen o 

no las competencias laborales mencionadas. En este sentido, la falta de reglamentaciones 

definidas dentro de las plantas (a excepción de la antigüedad, puntualidad, asistencia, 

sanciones disciplinarias) introduce un alto grado de subjetividad y de discrecionalidad en 

las promociones y cambios de puestos. Esto, debido a que otros criterios como la disciplina, 

los conocimientos y habilidades sobre un determinado número de estaciones de trabajo y 
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actividades que debe dominar el operador en cuestión y la disposición a trabajar tiempo 

extra, tampoco se evalúan mediante criterios y procesos trasparentes y precisos. 

Por lo que, las arbitrariedades de los supervisores y jefes de grupo se ven 

claramente en estos procesos de promoción y ascenso. Por ello, estos sistemas 

discrecionales son un obstáculo a los procesos de aprendizaje laboral y reconocimiento de 

las competencias laborales de los trabajadores directos. A continuación se presentan 

comentarios al respecto. 

…el supervisor le pregunta a la jefa de grupo: „quiero evaluar a éste, ¿tú qué 

crees?, ¿trabaja bien, es puntual?‟, entonces le dicen „si, o este se mueve 

mucho de su lugar, se la mantiene platicando‟, entonces si él ya tiene buenas 

referencias de la persona, se lo pasa a una muchacha encargada de la lista de 

asistencias para checar… Pero aunque tenga todo para ser universal, si no le 

caigo bien al supervisor o a la jefa de grupo, porque cuando hicieron cambio 

de modelo para otra línea y yo lo oí claramente a él que decía “no, llévense a 

ella porque me cae mal (se ríe)… Porque le dijeron: a ver cambie a la gente, 

pero que le caiga mal (se ríe)… Este R… le dijo, „quiero que cambies gente, 

presta gente a otra línea‟ „¿A quién presto?‟, „pues al que te caiga mal‟… 

[P1, Operador Especial, Nipona];…pos me imagino sobresalir de los demás, 

que trabajas mejor, que no faltas, que donde te pongan no te la acabas y que 

eres rápido, a ciencia cierta no sé, el supervisor o el mismo técnico, ellos son 

los que dicen vamos a promoverlo para coordinador, para jefe de grupo… 

[P8, Operadora General, Arreos American]. 

 

e) Sistema de clasificación y de remuneración directa e indirecta 

La flexibilidad salarial es alta para los nuevos trabajadores en las cuatro plantas y baja y 

media para los trabajadores contratados indefinidamente en las plantas Nipona, Sushicon, 

Arreos American y Real Plant respectivamente. La mayor parte del ingreso de los 

trabajadores de las cuatro plantas esta compuesto por el salario tabulado semanal (entre 

54% y el 72%), las prestaciones económicas, los bonos y estímulos representan alrededor 

del (46% al 18%). Los cuales en tiempo de crisis de la industria pueden disminuir en tipo y 
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cantidad. Los salarios son bajos en general. Para los operadores que recién ingresan (en 

entrenamiento, nuevo ingreso y general) a la maquila mediante contratos temporales entre 1 

y 3 meses, el pago se rige por el salario mínimo vigente para esta zona, para los años que 

realizamos la observación participante en las cuatro plantas 2004 y 2005 fueron de $45.24 y 

$46.80 respectivamente por día, más prestaciones. En el caso de los trabajadores que 

adquieren un contrato indefinido ya sea al mes o después de tres meses en las plantas 

Nipona y Sushicon, pero que se encuentra en las áreas de subensamble y ensamble final el 

salario aumenta alrededor del 10% (Operador Especial y de 30 días) y en el caso de las 

áreas con mayor nivel de tecnología como es el de corte y prensado se duplica. En general 

se encontraron cuatro niveles de personal operativo: operador en entrenamiento-todavía no 

saca un estándar de operación-, Operador General -saca un estándar de operación-, 

Operador Universal o multifuncional -domina todas las estaciones de su área o al menos- y 

Operador Flexible -es una persona especializada, la cual ya no trabaja con la operación, 

sólo la inspecciona, corta cable, etc-. 

Además los trabajadores cuentan con una serie de bonos permanentes y eventuales 

(asistencia, puntualidad, despensa, contratación, antigüedad, recontratación, etc.,). Los tres 

primeros son los que se mantienen de forma permanente, aunque los otros se pierden o 

aumentan dependiendo de la crisis o auge del sector en la localidad, producto de la 

situación del sector en el contexto internacional, la falta de instancias laborales apegadas a 

derecho y sindicatos fuertes y democráticos. 
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Cuadro 24: Comparativo de sistemas salarial en las plantas arneseras 

Planta  

 

Salario Mínimo Niveles de sueldos semanales 

 Salario diario *Más beneficios adicionales  

NIPONA  Operador General     $51.14 

Operador Especial     $71.57 
Operadora universal   $97.14 

Operadora Asistente  $100.00 

 $87.00  Bono semanal 

$106.00  Bono semanal 
$123.00  Bono semanal 

Operador General    $358.00 

Operador Especial    $501.00 
Operadora universal  $680.00 

Operadora Asistente  $700.00 

    

 Salario diario *Más beneficios adicionales  

SUSHICON Nuevo Ingreso    $56.20  

Operador 30 días $60.00 
Operador B         $68.00 

Operador C         $79.00 

Bono  semanal  $172.00 

Bono semanal  $183.00 
Bono semanal  $213.00 

 

Nuevo Ingreso               $380.00 

Operador 30 días            $456.00 
Operador B                    $535.00 

Operador C                    $553.00 

 Operador A (Nivel 1)  $60.00 Bonos de despensa Operador A (Nivel 1)     $420.00 

 Operador B (Nivel 2)  $68.00 3-6 meses $172.00 Operador B (Nivel 2)     $476.00 

 Operador C (Nivel 3)  $79.00  y 6 meses a 1 año $183.00 Operador C (Nivel 3)    $553.00 

 Operador Utility D:   Operador Utility D (nivel 4) 

 Jefe de grupo – operador universal  Jefe de grupo – operador universal 

M. Proceso Operador Fase I   $98.00  Fase I)                            $688.00 

 Operador Fase II  $116.00  Fase II                             $812.00   

 Operador Fase III  $135.00   Fase III                             $945.00   

    

ARREOS 

AMERICAN 

 

Operador en entrenamiento $46.80  

Operadora General            $98.28  

Operador Universal          $111.42 
Operador flexible             $140.00 

$94.00 Bono de despensa mensual 

$107.00 Bono de despensa mensual 

$63.70 Bono asistencia semanal 
$56.65 Bono puntualidad semanal 

$45.03 Ayuda despensa semanal 

$46.80 séptimo día 

Operador en entrenamiento 

$327.60  

Operadora General             $688.00  
Operador Universal            $780.00  

Operador flexible               $980.00  

    

REAL 

PLANT  

Operador B                  $56.00   

Operador A:                  $60.00 

Operador Multifuncional $65.00  
Líder de grupo              $120.00  

Bono por años de antigüedad varían. 

Bono de despensa semanal $153.00 

Bono por asistencia semanal $36.69  
Bono por cumplimiento de 

determinadas horas extras a la 

semana 
Bono por asistencia perfecta 

trimestral: $700.00 

Operador B                  $392.00 

Operador A                   $420.00 

Operador Multifuncional $455.00 
Líder de grupo               $840.00 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con base en entrevistas, documentos internos de las plantas y talón de cheques de 

trabajadores. 

 

Con respecto a las prestaciones que dan las plantas maquiladoras a sus empleados, y 

en particular a los trabajadores directos de producción, las prestaciones que otorgan son las 

que por ley se exigen y en el caso de las que están por encima de estas como: servicio de 

educación para adultos gratuita en la planta, becas de estudio para hijos de trabajadores, 

ayuda de funeral, ayuda para lentes, pago de un día por el cumpleaños del trabajador, fondo 

de ahorro y seguro de vida, pasa lo mismo que con los bonos, en tiempos de crisis del 

sector suelen desaparecer. Las prestaciones que permanecen son servicio de transporte, 
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servicio médico y servicio de cafetería
84

, que son indispensables para el proceso 

productivo. Para mayor información se presentan un concentrado en el Anexo 16. 

Flexibilidad Laboral
85

 Ante tal situación la flexibilidad unilateral y/o las 

relaciones laborales definidas por empresarios privan en las cuatro plantas maquiladoras 

arneseras estudiadas. Estos aspectos representan claramente un obstáculo a los procesos de 

aprendizaje laboral en la IME-arnesera y un alto riesgo de pérdida del empleo constante. La 

flexibilidad del trabajo, movilidad por cambio de turno y entre plantas no es tan frecuente 

como la movilidad entre diversas áreas en la planta. Ellas, son causadas por el cierre del 

negocio de determinado producto, por ausentismo, rotación de trabajadores directos de 

producción y también por las relaciones interpersonales con los jefes inmediatos (jefe de 

grupo y supervisor).  

Sin embargo, lo que sucede es que en las cuatro plantas maquiladoras analizadas, 

las relaciones laborales son regidas por el Reglamento Interno de Trabajo. En este último, 

se establecen todas y cada una de las obligaciones de los trabajadores y las obligaciones 

que por ley tienen que cumplir los patrones (estas solamente al momento de la contratación 

e inducción son conocidos por lo trabajadores y posteriormente éstos se pueden consultar 

en los pizarrones dentro de la planta). 

Dentro de las causas de despido justificado que ya se venían practicando en la 

industria (disciplinares y ausentismo, por necesidades de la producción), las cuatro plantas  

 

                                                 
84

 El costo promedio de transporte de personal por viaje en la industria maquiladora en enero de 2008 tenia un 

costo de $251.89 pesos; y  en el caso del costo de servicio de cafetería varia de acuerdo al turno que se trabaja  

(así el almuerzo $12.82 y comida $17.23 pesos por trabajador) consultado en  

http://www.amacweb.org/Graficas%20de%20Encuesta%20Salario%20Enero%202008.pdf., el 2 de 

septiembre de 2008. 
85

 Para analizar la flexibilidad de las cuatro plantas maquiladoras de arneses estudiadas, se utilizaron las tres 

dimensiones que De la Garza, 2005 considera para ello, que son: la flexibilidad numérica, funcional y salarial. 

http://www.amacweb.org/Graficas%20de%20Encuesta%20Salario%20Enero%202008.pdf
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han sumado a estas, los referentes a la falta de calidad en los procesos de producción, “la 

falta de compromiso del trabajador hacia la planta” y por la posible pérdida de un cliente 

por provocar un problema crítico. Ello ha elevado a un mayor nivel el riesgo de pérdida de 

empleo en las plantas, como se puede ver en el siguiente cuadro.  

Cuadro 25: RIT en plantas arneseras Ciudad Juárez 

Planta/ 

RIT 

Despidos y sus diversas 

causas 

Reportes de indisciplina por: Formas de control y rendimiento 

 

NIPONA 4 faltas injustificadas; 

Peleas en planta; Injerir 

drogas en planta; 

Utilizar herramientas no 
autorizadas en el 

proceso; Provocar 

problema crítico-queja 
de cliente; Rehusarse al 

examen de orina y; 

Rehusarse auscultación 
al cumplir un mes. 

Por no acatar ordenes: Platicar en 

la línea, reírse, o ir al baño sin 

permiso; No hacer tiempo extra, lo 

cual representa para la empresa 
falta de compromiso; No querer 

más posición en línea; No logra el 

estándar de operación (calidad); No 
traer uniforme, llegar tarde y faltar 

y; No ser promovido por tener 

reportes de indisciplina y por faltas. 

Descansos obligatorios: 1) Por parar la línea 

de producción y atrasarse; 2) Por faltar hasta 8 

días hábiles; 3) por no querer más posición en 

la línea; 4) por no lograr el estándar de 
operación; 5) por no hacer tiempo extra. 

Económicas: 1) no recibir bono de asistencia y 

puntualidad por faltas; 2) Inmovilidad 
Laboral: no ser promovido de categoría 

laboral por tener reportes de indisciplina y 

faltas; 3) No asignación de tiempo extra 

SUSHICON 

 

Por faltar 4 días; Por 

defecto crítico de 
calidad; Por no lograr el 

estándar de operación y; 

Por reincidir en peleas 
en planta y transporte. 

No acatar las órdenes del jefe de 

grupo y/o supervisor; Por 
acumulación de 2 o más tarjetas 

rojas por falta de calidad en la 

jornada; Por llegar tarde y faltar a 
la línea de producción; Por cometer 

errores en la estación de trabajo y 

atrasarse;  
Por pelea en planta o transporte; 

Por vender productos en la maquila 

y; No realizar ejercicios de inicio y 
término de jornada. 

Descanso obligatorio: 1) Por acumulación 

tarjetas rojas calidad de 2 a 3 días; De 2 a 8 
días hábiles y; económico: se suprimen los 

bonos de asistencia y puntualidad. 

De 2 a 8 días por no trabajar con calidad. 
Por 2, 3 días o más por el tipo de defecto 

sacado. 

Por la primera pelea en la planta o transporte 
de personal. 

Condiciones de trabajo:  Sin música ambiental 

por 90 días, por defectos e indisciplina en 
línea. 

Económica:  Por vender en la planta, 

descansos hasta por 15 días y confiscan el 
producto. 

ARREOS 

AMERICAN 

4 faltas injustificadas; 

violar sistema de 

calidad; por peleas en la 
planta y; por ajuste de 

planta laboral. 

Incumplimiento medidas de 

seguridad;  

No cumplir con tiempos de trabajo 
y descansos; Destruir el transporte 

y/o pelearse; Falta de higiene 

personal;  
Moverse del área de trabajo sin 

permiso;  

No hacer su estándar de producción 
y; faltar y/o llegar tarde. 

Castigos:  

Por no cambiarse de área de trabajo 

Poner tarjetas rojas cuando tiene algún error 
de calidad, las cuales son tomadas en cuenta 

para las promociones internas. 
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Cuadro 25: Continuación 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración a partir de la observación participante y entrevistas a profundidad. Nota: Tarjetas rojas: 

errores críticos de calidad. 

 

Igualmente, a continuación se presentan algunos testimonios al respecto: 

…la regla, es que tenga disciplina, haga el trabajo bien, andar en orden… 

[P5, Operadora Especial, Nipona];…la tarjeta roja es porque no está 

certificada, no está haciendo bien su trabajo, la amarilla que está dentro de la 

tolerancia, y si es verde está todo bien si pasa en todas las áreas… [P10, 

Operador II, Arreos American];…me llamaron la atención para decir que me 

enfocara más en mi trabajo, que revisara mejor el material y nos pusieron 

etiqueta roja… [P9, Operadora General, Arreos American]; …es diferente 

porque si yo falto el lunes me rebajan más dinero y bonos, no es lo mismo 

que falte un lunes a un jueves, el lunes me rebajan hasta ciento cincuenta 

pesos y un jueves me rebajan como 10 pesos de bonos, porque el lunes es el 

mayor porcentaje de ausentismo y cualquier empresa lo hace …entonces ya 

después que pasan los 3 meses te aumentan el sueldo y pasas ser operador 

general, yo en ese entonces si falté y me aumentaron hasta como a los 6 

meses… [P14, Operadora General, Sushicon]; …le llaman las reglas de la 

planta, es la responsabilidad como operador, no traer las manos en las 

bolsas, no introducir alimentos, bebidas, chicles y dulces a la planta, no traer 

cosas personales en tu bata, traer tu gafete visible, tener buen 

comportamiento, no correr, no andar relajeando (Sic) entre las líneas, 

incluso si tienes novio no puedes andar dándote un beso con él en la planta 

…si requieren en algunas áreas que uses algún tipo de botas especiales, 

lentes o cascos tienes que usarlas… [P14, Operadora General, 

Sushicon];…si en el día cometen más de dos errores, por decir tres errores, 

te llevan a trabajo social y ahí te ponen como campeona y te dicen por qué, 

traes problemas, por qué estas distraído, porque no debes de hacer eso, y si 

al día siguiente sigues cometiendo errores, entonces te descansan de dos a 
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 En 2006 la planta dejó de aplicar la sanción de los descansos debido a que mucha gente aprovechaba esos 

días para buscar otro trabajo y sólo regresaba a renunciar. El operador al ver que le pagarían entre $50.00 y 

$80.00 a la semana optaba por buscar otra empresa donde los errores de calidad no impactarán tanto en su 

ingreso semanal. 

Planta/ 

RIT 

Despidos y sus diversas 

causas 

Reportes de indisciplina por: Formas de control y rendimiento 

 

REAL PLANT Por reincidir en pleitos 
dentro de las 

instalaciones o en 

transporte de la 
empresa. 

Por paro de línea; Disciplinarias:  
Por no sacar el estándar de 

producción y por pleitos dentro de 

la planta o en transporte. 

Descanso obligatorio:  Descanso de 2 a 3 días 
por sacar de 2 a 3 tarjetas rojas por:  

semana86. 

Económicas:  1) no recibir bonos de asistencia 
y puntualidad. 
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ocho días y después te pueden hacer rescisión de contrato… [P16, 

Operadora General, Sushicon].  

 

Además recientemente han cambiado y racionalizado aun más las políticas de 

contratación.- En Nipona, a partir del año 2000 disminuyó el periodo inicial de prueba de 3 

meses a 1 mes del primer contrato temporal a operadores de producción. Y aumentó el 

número de este tipo de contratos que la planta puede otorgar, hasta que la misma considere 

pertinente otorgar un contrato por tiempo indeterminado al trabajador o simplemente no 

volver a contratar.  

En Arreos American.- Los primeros tres meses el operador es contratado como 

“operador en entrenamiento”, el cual tiene un contrato por tiempo determinado o eventual. 

Seguidamente, la planta determina si lo vuelve a contratar o se le otorga un contrato por 

tiempo indeterminado como Operador general. A continuación se presentan las formas de 

participación que lleva a cabo el trabajador directo de producción en las cuatro plantas. 

f) Formas de participación.  

La participación de los trabajadores directos de producción en aspectos relacionados con las 

decisiones en el proceso de producción esta circunscrita a las mejoras en los proceso de 

producción. La intervención tiene que ver con aspectos de su saber hacer (competencia 

técnica y/o especifica), es decir, con aquéllos aspectos que da la experiencia laboral y 

socialización en el espacio productivo que no requieren entrenamiento por parte de la 

empresa, como es mejorar un procedimiento o método de trabajo. 

Sin embargo, la participación de los trabajadores en otros asuntos, que pudieran 

permitir obtener espacios de poder al trabajador, como sería decidir sobre el tipo de 

maquinaria, la compra de materia prima, definir mejor las cargas de trabajo, o el tipo de 
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capacitación por impartir, es nula en las cuatro plantas maquiladoras de manera explícita, 

sin embargo, considerando su participación y colaboración en los casos citados 

anteriormente conlleva cambios en el proceso productivo. 

El espacio de mayor autonomía para las gerencias de las cuatro plantas 

maquiladoras siguen siendo el referente a los aspectos que conforman la gestión del 

personal para su entrada y salida mediante el proceso de reclutamiento, selección y despido 

respectivamente.  

h) Representación de los asalariados  

La contratación colectiva, que es un derecho consagrado en la Constitución Política de los 

Estados Unidos Mexicanos y en la Ley Federal del Trabajo (Art. 356 al 403), está 

prácticamente impedida desde la llegada de la industria maquiladora a la región, por lo que 

actualmente sólo el 10% de los establecimientos de la IME pertenece algún 

sindicato
87

caracterizándose mayormente por una ausencia sindical. 

En el caso de los cuatro establecimientos estudiados sólo la planta Real Plant tiene 

suscrito contrato colectivo con el sindicato de la Confederación Revolucionaria de Obreros 

y Campesinos (CROC). Segunda central nacional de mayor importancia en México, el cual 

“representa” alrededor de 6,000 trabajadores de Real Plant Corporation en la ciudad. Éste, 

es un sindicato de los autodenominados “transparentes” sin presencia en la planta ni con los 

trabajadores, ya que no tiene injerencia en los procesos de reclutamiento, selección, 

contratación, capacitación y entrenamiento de los trabajadores directos de producción.  
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 Para Sandra Montijo presidenta de la Asociación de Maquiladoras A.C. de Ciudad Juárez considera que 

“afortunadamente Ciudad Juárez es una zona con muy pocos sindicatos y sólo aproximadamente el 10% de 

las maquiladoras cuentan con uno”. Industria Maquiladora Publicación semanal, 22 de febrero de 2007. 
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Igualmente, en aspectos relativos a los procesos de formación, cambio tecnológico, 

organizacional, en lo que respecta al empleo y al proceso de trabajo, lo cual se apreció en la 

observación participante y en las entrevistas hechas a los trabajadores de la planta
88

. 

Ello, da cuenta la prevalencia de un retraso sindical (Carrillo 2001, 220-221) por el 

tipo de sindicatos “transparentes y subordinados” y el dominio de la contratación individual 

de los trabajadores de la IME arnesera producto de las derrotas de movimientos laborales 

propiciadas tanto por la debilitación, apatía y faccionalismo interno e inter sindical como 

por el ataque empresarial contra los sindicatos (Quintero 2002, 21-22 y De la O 1997).  

En cuanto a la flexibilidad numérica en las cuatro plantas es alta,
89

 ya que siguen 

teniendo la habilidad para modificar el tamaño de la fuerza de trabajo en forma rápida y en 

respuesta a los cambios en la demanda, sin que esto les implique mayores costos como se 

especifica en los RIT:  

…Yo inició el 11 de junio del 2002 en la planta cuatro estuve como un año y 

nos pasaron hace un año dos meses a esta planta... [P1, Operador Especial, 

Nipona]; …onde estábanos (sic) antes, en la planta 4 que esta por la 

Altavista, la cerraron, mucha gente no se vino a trabajar, no nos quitaron el 

transporte ni nada, lo que pasa es que la ruta iba pasar más temprano, eso fue 

la diferencia… [P5, Operadora Especial, Nipona]. 

 

En cuanto al uso flexible de la fuerza de trabajo o flexibilidad funcional dentro de 

los procesos productivos de las cuatro plantas, los hallazgos de la investigación muestran 

que persiste una regulación que otorga una alta discrecionalidad a las plantas en el uso y 

disposición de la fuerza de trabajo y que la hacen valer como se mostró anteriormente.  
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 Sin embargo, existe una cuota sindical de un peso por trabajador semanal el cual se descuenta vía nómina y 

se entrega al sindicato. 
89

 La cual se define como la capacidad de decisión que tienen las plantas maquiladoras de arneses para 

determinar el número de trabajadores de acuerdo con los requerimientos del proceso de producción. 
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Entre los principales aspectos que se han adecuado a las demandas de la producción 

flexible figuran: jornadas de trabajo, movilidad entre puestos y categorías, movilidad entre 

turnos y plantas del mismo corporativo, criterio principal de ascenso, trabajo en horas 

extras, trabajo en días de descanso obligatorio.  

…hubo un tiempo que obligaban a la gente para que se quedara un turno 

especial, nos quitaron el turno normal de entrar a las 3:30 y entrábanos de 

las 6 de la tarde a las 6 de la mañana, porque necesitaban ese pedido, pos 

trabajamos como siete hora y media y como 5 horas extras…Ya la han 

pasado en la mañana, en la tarde, y en otras áreas porque no le quieren pagar 

bien su liquidación, porque tiene mucho tiempo… [P5, Operadora Especial, 

Nipona]; …si sale uno de vacaciones, la asistente o un jefe de grupo tiene 

que quedarse ahí, pero no hacen eso, reparten la posición a todos los que se 

quedan. Tan más listos (se ríe)..Eh digamos que si piden un estándar de 

producción de unos 130 arneses cada día y nomás sacamos 100 arneses, nos 

piden que nos quedemos tiempo extra para completar la producción, pero 

ellos se aseguran con el jefe, el asistente y el universal, si ellos no se quedan, 

ellos tienen más bien su gente que siempre se queda tiempo extra de lunes a 

viernes …Igual, como ellos nos exigen trabajo, nosotros tenemos derecho a 

vacaciones, pero no nos las dan; ellos dicen que hay mucha gente adelante, y 

no autorizan… [P1, Operador Especial, Nipona]. 
 

En el caso de la flexibilidad funcional se incluyen los aspectos que modifican las 

funciones que realizan los trabajadores de acuerdo al puesto y la categoría, permitiendo que 

la capacidad de decisión empresarial de mover a los trabajadores entre puestos, turnos, 

horarios de trabajo, y entre plantas del corporativo en la ciudad, sea lo más amplia posible. 

Por lo cual, existen pocas posibilidades de controlar las condiciones de empleo por parte de 

los trabajadores.  Al respecto se presentan algunos comentarios de los trabajadores directos 

de producción: 

…Comencé haciendo subensamble en la línea Acura, pero cuando llevaba 

media hora de trabajo fue el supervisor y me dijo que fuera con él a la línea 

de enseguida y que ayudara allá porque les faltaba gente y tal vez me 

quedaría allá. Al llegar a la línea el supervisor me pregunto ¿qué estaba 

haciendo allá?‟ y le conteste: subensamble y me dijo: „Que te parece si te 

pongo a montar y hacer subensamble aquí. Me llevo a una estación y le dijo 
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al operador que me enseñara porque tal vez me iba a quedar en esa 

estación… [P14. Operadora General, Sushicon]; …Lo del cambio de turno 

comenzó cuando I del departamento de trabajo social me dijo que si me iba 

a cambiar al primer turno y le dije que no podía, entonces el supervisor y le 

dijo explíquele bien como esta lo del cambio de turno, fue cuando I.., me 

dijo que estaba sobrando mucha gente y me iban a cambiar de turno aunque 

yo no quisiera porque había firmado un contrato donde tenía disponibilidad 

de horario y en donde decía que según las necesidades de la empresa me 

podían cambiar de turno… [P23. Operadora General, Sushicon]. 

 

i) Condiciones de trabajo y resistencia 

Aún cuando son pocas las posibilidades de los trabajadores directos de producción por 

controlar las condiciones de trabajo, ellos también llevan a cabo diversas estrategias para 

mitigar un poco el proceso de racionalización y flexibilidad unilateral de las plantas 

maquiladoras. Las estrategias que se identificaron son de 3 tipos: 1) estrategia para mitigar 

la intensificación del trabajo y 2) estrategia acátese el fin, aunque los procesos no se 

cumplan y 3) la rotación “voluntaria”. 

En cuanto a las estrategias para mitigar la intensificación del trabajo, los obreros de 

producción han optado por no evidenciar ante los jefes de línea o supervisores de 

producción que son más hábiles y más rápidos para realizar su estándar de operación. Esto 

debido a la mala experiencia que han tenido con el constante balanceo de las líneas de 

producción o ante la rotación o ausentismo de operadores, que produce mayor carga de 

trabajo para menor número de ellos. En el caso de los operadores universales (quienes 

dominan varias operaciones) no portan el uniforme que corresponde a su categoría laboral 

sino que utilizan el mismo que los operadores generales o especiales para “despistar” a los 

jefes de grupo y supervisores de producción, quienes ante la falta de titulares de la 

operación o por ausentismo son quienes tienen que cubrir dichas posiciones; en algunos 
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casos algunos operadores trabajan lento (tortugüismo); con estas actitudes logra disminuir 

el número de tareas asignadas que no corresponden a su estación de trabajo. 

También cuando les piden aumentar el estándar de producción, los operadores de la 

línea se ponen de acuerdo de manera „tácita” para no aumentar, así que deciden cuantos 

arneses van hacer sin decirles nada a los jefes de línea y supervisores de producción. 

Igualmente, le argumentan a mandos medios y gerente tal situación y aguantan hasta que 

con el tiempo lo entienden cuando producen sólo las piezas que “pueden” y no las que se 

exigían.  

En general, este tipo de estrategias ya habían sido documentadas por (Peña 1997) 

quien evidenció cómo la flexibilidad unilateral de la gran mayoría de maquiladoras de 

Ciudad Juárez ha tenido en varios casos respuestas de los trabajadores, en particular en las 

plantas del sector electrónico. El primer tipo de lucha de este sector que el autor describe 

son restricciones a la producción, tortugüismo y resistencia a seguir el ritmo de la línea de 

producción. 

Otra de las estrategias es acátese el fin, aunque los procesos no se cumplan. Debido 

al aumento del número de operaciones y tareas que hay que seguir debido a las 

certificaciones que se tienen que cumplir ya no sólo referentes a la producción, sino 

también a la calidad, una de las estrategias negociadas incluso con los mandos medios 

(jefes de grupo-supervisores de producción y calidad) es “con que lo hagas bien el método 

no importa”. Por ello, no se respeta el estándar de operación de la estación, si la operación 

se realice en el tiempo estipulado, con operaciones previstas (ensambles, trenzados, 

amarres, encintados, los conectores, etc.,) y se cumpla con la calidad requerida en el mismo 

no hay problema. Otra estrategia negociada entre los operadores con los mandos medios, es 
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darle solución a los problemas transgrediendo las reglas internas. Pedir ayuda a los 

operadores de su misma línea y no a los que por reglamento interno de la línea que son a 

los jefes o auxiliares de los jefes cuando hay algún problema en la línea porque 

normalmente no acuden, y en caso de que estos no acudan cuando es un problema mayor se 

le avisa a la supervisora de calidad. 

… eso vale mucho. A veces el supervisor te dice vas a hacer esto y sin que 

te estén diciendo cómo hacerlo hay que aprenderlo, mirando o preguntando 

a la persona que lo hace... [P5, Operadora Especial, Nipona];…ahora 

necesitamos que vaya a la prensa ayúdeles, también van y me llevan a otra 

persona que van a poner ahí y pos enséñale como lo haces tú y ya les digo 

yo cómo lo hacen y mientras le agarran cómo es le ayudamos y cuando nos 

dicen ya lo aprendí bien, los dejamos solos… [P8, Operadora General, 

Arreos American];…con la jefa de grupo estoy teniendo problemas porque 

le hablamos, ¡eh! C, me falta un este, y dura mucho para traérmelo, yo lo 

que quiero es terminar, pa‟ no atrasarme y prendo el foco preventivo y viene 

y me dice: ¿por qué lo prenden?, le digo, te estoy diciendo que me falta un, 

(sic), y me dice: ahorita te lo voy a traer con malos modos, hasta con malas 

razones en veces nos habla… [P2, Operadora Especial, Nipona]. 
 

No hay problema si el operador se sale de la línea de producción aunque no le avise 

al jefe de grupo o supervisor: siempre y cuando se haya “adelantado” y “ande arriba
90

” y no 

cause problemas a la línea y se regrese para estar en posición otra vez, o que otro 

compañero cubra la estación de trabajo durante el tiempo que esta fuera de ella. 

Normalmente, quienes pueden hacer esto, son los trabajadores directos de producción, que 

son más ágiles y rápidos para hacer su estándar de operación, contando entre ellos quienes 

tienen mayor experiencia y antigüedad. Cuando va la “gente importante”: hay que avisarles 

a todos los trabajadores directos de producción que hay que ponerse su gafete, su bata bien  
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 El “andar adelantado o andar arriba” se refiere a cuando el operador o trabajador directo de producción 

realiza su estándar de operación en un menor tiempo del estimado por la planta, y como las líneas de 

producción son “rotarys” este antes de que llegue el tablero a su estación de trabajo el ya la empezó incluso 

puede haber terminado varias operaciones.  
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abrochada, que no tienen que comer en la línea, que hay que estar en posición, que no hay 

que adelantarse (o pasarse la raya de su estación de trabajo), que hay que seguir el estándar 

de operación. Violar el sistema de los alros a través de puentearlos para que no se active el 

sistema cuando sale algún defecto y en menor tiempo realizar el trabajo. Sin embargo, si 

personal de calidad se da cuenta de esto pueden llegar a despedir al trabajador por violar el 

sistema de calidad. Cuenta más la práctica que la teoría cuando hay que sacar la cantidad: 

se puede seguir o no el método de trabajo, sino que de acuerdo a como pueda hacerlo más 

rápido, pero sin afectar la calidad y cantidad, para cumplir con requerimientos de cantidad 

(mayor laxitud del departamento de calidad e incluso cambios de métodos de trabajo a 

partir de la experiencia de los trabajadores directos de producción). 

A diferencia de décadas atrás, en este estudio no se encontró lo que Peña llamó la 

segunda forma de resistencia de los trabajadores a través de los paros en el trabajo y 

huelgas salvajes. Pero en los ochenta y en particular en la década de los noventa, dicho 

autor mostró que la rotación voluntaria del empleo, era sin duda, la principal forma de 

rechazo a las condiciones de trabajo en las empresas maquiladoras, ya que las tasas de 

rotación alcanzan más del 10% mensual desde los noventa, excepto en los periodos de 

crisis que estas bajan. Durante los primeros años del nuevo siglo el ausentismo y la rotación 

no han sido tan altos como en anteriores décadas debido a las crisis tan profunda de 2001 y 

la que se viene dando desde finales de 2007, cuando aún no se lograba recuperar el total de 

los empleos perdidos por ello, los niveles que han presentado en 2002 (5.21 por ciento), 

2003 (3.96 por ciento), 2004 (5.25 por ciento), 2005 (6.59 por ciento), 2006 (7.74 por 
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ciento) y 2007 (7.83 por ciento)
91

 no han rebasado el 10% que venían presentando 

anteriormente. Los trabajadores adujeron su rotación voluntaria al encontrar prestaciones y 

bonos más atractivos en plantas de la misma rama en el caso de los trabajadores con menor 

antigüedad y en el caso de los trabajadores con mayor antigüedad en las plantas a la falta de 

movilidad vertical y de mecanismos justos para ello en las plantas donde laboraban. 

4.  Reflexiones 

Al analizar las configuraciones productivas de las cuatro plantas observadas se encontró 

diversas formas de llevar a cabo de la política del producto. Diversidad de productos, de 

clientes, diferentes niveles de suministro de la cadena productiva, por lo que se puede decir 

que una de las estrategias de ganancia a la que le apuestan las cuatro plantas maquiladoras 

son a la combinación de la estrategia de volumen, diversidad, calidad y flexibilidad. 

En cuanto a la organización productiva para cumplir con estas estrategias las cuatro 

plantas requieren de trabajadores polivalentes que realizan de acuerdo a la planta diferentes 

combinaciones de las tareas de –diseño de prototipos, calidad, producción, mantenimiento 

y formación-, cotidianamente durante el proceso productivo.  

De igual forma, llevan a cabo mezclas diversas en la aplicación de las prácticas 

productivas del denominado Sistema de Producción Toyota o Lean production, quienes 

realizan un mayor número de practicas y técnicas son las plantas que tenían como clientes a 

las ensambladoras japonesas. De igual forma, las certificaciones de trabajadores es diversa 

entre las plantas, ya que sólo una de ellas certifica al total de sus empleados, mientras que 

las otras solo certifican a sus trabajadores en las operaciones claves o criticas. Sin embargo, 
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 Este porcentaje se calcula a partir de las plantas que se encuentran afiliadas a la Asociación de 

Maquiladoras en Ciudad Juárez y se consultó en http://www.amacweb.org/estadistica.html en marzo de 2008. 

http://www.amacweb.org/estadistica.html
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en cuanto a los ISO y TS/ISO las cuatro plantas cumplen de igual forma. En el tipo de 

tecnología utilizada en las cuatro plantas existe una división tajante de los nivele de 

tecnología entre los procesos de corte y prensas, área de pruebas y ensamble final, en el 

primero más altos, en el segundo es intermedio y el último es eminentemente manual los 

niveles de tecnología. 

En la dimensión relación salarial la mezcla de estrategias es muy parecida, ya que 

solamente encontramos diferencias en la representación de los asalariados y en la política 

de movilidad laboral que son más de forma que de fondo, que en realidad no impactan. De 

acuerdo, a los hallazgos en las cuatro plantas prevalecen relaciones laborales con un alto 

componente de flexibilidad laboral unilateral, baja flexibilidad salarial para trabajadores 

contratados por tiempo indeterminado y alta flexibilidad salarial para trabajadores de nuevo 

ingreso. Y en las cuatro plantas, alta flexibilidad funcional, alta flexibilidad numérica, que 

se traduce en una alta inseguridad laboral, salarios bajos y polivalencia, es decir una 

paradoja, empleo precario y enriquecimiento del trabajo. 

En cuanto a la flexibilidad laboral, la flexibilidad funcional y numérica es alta, 

debido a que las plantas mantienen contratos individuales y colectivos de trabajo, y 

Relaciones laborales regidas centralmente por los Reglamentos Internos de Trabajo donde 

el trabajador queda a expensas de las necesidades de producción y en general de las 

necesidades de la planta y corporativo; contrario a lo anterior, el mayor porcentaje de 

salario proviene del sueldo base, por lo que la flexibilidad salarial es baja.  

En el perfil de la fuerza de trabajo se encontró una relación directa entre el nivel de 

tecnología (dura) y el nivel de escolaridad y antigüedad en la planta, ya que el perfil de baja 

escolaridad –primaria- se encuentra mayormente en ensamble final y en los procesos con 
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mayor nivel tecnológico -área de corte y prensado y en las pruebas de calidad- sólo se tiene 

personal con secundaria y mayor antigüedad en la planta.  

En general, se afirma que actualmente las cuatro plantas siguen un patrón de mayor 

racionalización y diversificación en el proceso de selección, reclutamiento y contratación a 

través de evaluar los siguientes aspectos: conocimientos, compromiso hacia el trabajo y 

disciplina, relación localización planta-lugar de residencia y rutas de transporte, y aspectos 

sociodemográficos. Sin embargo, las estrategias basadas en estímulos de tipo pecuniario, 

prestaciones y servicios que utilizan las plantas para atraer y retener a sus trabajadores 

varían de acuerdo a la oferta y demanda de mano de obra en la localidad. 

Los mecanismos de movilidad laboral ascendente representan un obstáculo al 

aprendizaje laboral y construcción de competencias laborales debido a que se centran en el 

poder discrecional de mandos medios y no en la valoración real del conocimiento, 

disponibilidad, valores y compromiso de los trabajadores directos de producción, aun 

cuando existen esfuerzos institucionales (como la escuela de vacantes en Sushicon) para 

que el conocimiento sea un factor importante para la movilidad laboral ascendente . 

De acuerdo a la representación histórica industrial del siglo XX hecha por teóricos 

la mezcla de estrategias que las plantas ejecutan actualmente para mantenerse competitivos 

podrían ser incompatibles, pero en este espacio territorial y productivo que es Juárez estas 

estrategias son complementarias en el logro y mantenimiento de la misma. 

Por último, estos resultados permiten examinar en el siguiente capítulo los procesos 

de aprendizaje laboral en las cuatro plantas y conocer en qué medida las diferentes 

configuraciones productivas encontradas condicionan o potencian los mismos.  
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CAPITULO V 

APRENDIZAJE LABORAL SITUADO 

Introducción 

Este capítulo se centra fundamentalmente en analizar los procesos de institucionalización 

del aprendizaje laboral situado, a partir de los cuales construyen sus competencias laborales 

los trabajadores directos de producción en las cuatro plantas maquiladoras de estudio. 

Para ello, se planteó la importancia fundamental de la actividad y el contexto en el 

aprendizaje, y se reconoce que el aprendizaje laboral es, ante todo, un proceso de 

enculturación en el cual los trabajadores se integran gradualmente a la cultura de prácticas 

socio-laborales. En este mismo sentido, se comparte la idea que aprender y hacer son dos 

acciones inseparables para los trabajadores en cuestión, hecho que permite a los nuevos 

trabajadores aprender en el contexto pertinente.  

Con esas premisas se afirma que el conocimiento-aprendizaje de los trabajadores 

directos de producción es situado, es decir, forma parte y es producto de la actividad, el 

contexto y la cultura en la cual participan; fenómeno totalizante e integrador que, de 

acuerdo a los hallazgos y evidencias, se presenta en las cuatro plantas examinadas, tal y 

como lo postula el paradigma del aprendizaje situado. En esta perspectiva y estudio, la 

unidad básica de análisis es la acción reciproca, es decir, la actividad de las personas que 

actúan en el contexto explorado. 

En consecuencia, el análisis se centra en el sistema de actividades, cuyos 

componentes principales son: el sujeto que aprende, los instrumentos utilizados en la 

actividad, el objeto u objetivo que regula la actividad (competencias a lograr), las normas o 

reglas de comportamiento que regulan las relaciones sociales y las pautas que establecen la 
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división de tareas en las misma actividad (de acuerdo a lo planteado por Engeström, citado 

en Baquero 2002). De igual forma, a lo largo de este capítulo, se enfatiza la importancia de 

la participación, la construcción conjunta de significados y los mecanismos de ayuda 

ajustada para aprender, enseñar y hacer visibles estos procesos. 

Para facilitar la lectura y comprensión, los hallazgos se han estructurado en seis 

grandes apartados. En la primera sección se muestran los significados que los trabajadores 

directos de producción, mandos medios y gerentes divisionales le dan al aprendizaje 

laboral, como una construcción intersubjetiva de su situación. En el segundo tema, se 

expone una clasificación de los trabajadores con relación al mundo del aprendizaje laboral, 

enfatizando las prácticas andragógicas de los que “enseñan” y los que “aprenden”. La 

tercera sección aborda el complejo proceso que implica la construcción social del “mundo 

del aprendizaje laboral”. En el cuarto punto se desarrolla la dinámica sociolaboral del 

aprendizaje situado, mediante las diversas formas que adquiere el proceso y las actividades 

que realizan los trabajadores. La quinta temática, se analizan los mecanismos para 

documentar y difundir los procesos de conversión del conocimiento, así como los diferentes 

dispositivos que las empresas disponen para “expropiar el conocimiento”, mediante la 

división social del trabajo; y finalmente, las reflexiones en el sexto y último apartado del 

capítulo.  

1.  El aprendizaje laboral en las maquiladoras arneseras 

Cuando se inició la investigación no se contaba con información que permitiese conocer 

cuáles eran las competencias laborales de los trabajadores directos de producción, bajo qué 

proceso de aprendizaje laboral situados se obtenían y qué significados tienen éstos para los 

actores laborales en la industria maquiladora arnesera en la ciudad. La referencia inicial que 
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se tenía eran datos de investigaciones realizadas en la última década, relativos a la 

experiencia laboral y antigüedad en general del personal directo de producción de las 

plantas arneseras de la ciudad de dos encuestas realizadas entre 2001-2003 (Miker 

2001,2003). 

Sobre el registro de las competencias laborales de los trabajadores directos de 

producción de la industria en cuestion, se encontró que la información referente se maneja 

de forma interna en el departamento de desarrollo organizacional y en particular dentro de 

las áreas de capacitación y entrenamiento por categoría de trabajadores (directos e 

indirectos). La razón central por la que dicha información se localiza en esta área obedece 

al compromiso que tienen las cuatro plantas analizadas con sus clientes de certificar a los 

trabajadores en sus puestos y funciones de acuerdo a los procedimientos estipulados en los 

estándares internacionales de calidad. 

Para cumplir con la certificación realizan el registro de las habilidades, actitudes, 

valores tanto de los trabajadores de nuevo ingreso como de quienes se requiere una 

certificación por estar en alguna estación o función crítica o clave dentro del proceso de 

producción y calidad. Durante el periodo que se efectúo el proyecto de investigación, un 

gerente divisional de desarrollo organizacional glosó:  

…Definitivamente es el desarrollo de las competencias laborales, el 

incrementar la maestría técnica de los empleados, estamos en la búsqueda 

del desarrollo de habilidades, valores y comportamientos. El desarrollo del 

personal operativo es adentro. Las tareas tan especificas como nuestro 

mundo del arnés es muy técnico, a veces son tan indefinidas las 

competencias por las diferencias entre lo que nos solicita Ford, Chrysler o 

GM, que son totalmente diferente al Toyota. En el área de calidad todos son 

un dolor en el cuello, el sistema de producción japonés es muy visual. 

Puedes intentar hacer las famosas Poka Yoke para que no cometas defectos, 

que Chrysler o Ford no lo tienen; y General Motor nos pide que la gente sea 

re-certificada cada año y Ford cada 6 meses. Entonces hay que tener 
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elasticidad, pero en calidad es lo mismo y no se debe de sacrificar por 

nada… [P22, Gerente Desarrollo Organizacional Divisional]. 
 

La problematización que los directivos y gerentes de la maquila hacen respecto al 

registro de las competencias laborales de los trabajadores directos de producción está 

directamente relacionada con el cumplimiento de los estándares internacionales solicitados 

por su cliente, el corporativo al que pertenece y en ningún momento lo relacionan con el 

reconocimiento hacia el trabajador que posee esos conocimientos. De igual forma, los 

supervisores de capacitación y de manufactura de Sushicon y Arreos American comentaron 

lo siguiente: 

…actualmente todos los operadores están certificados y cada mes 

Aseguranza les hace preguntas para la recertificación. Estamos en el 

QS9000 todo viene bajo un procedimiento que dice certificar a la gente y re-

certificarlos. El programa en (el corporativo) actualmente es el GI Star, el GI 

Star nos dice que la gente debe estar en cierto rango en tiempos, por 

ejemplo: que una persona pueda encintar 500 milímetros en 23 segundos… 

[P19, Supervisor Capacitación, Planta Sushicon];…Antes el trabajo era más 

rústico, ahorita los requisitos del cliente cambiaron, se están cerrando los 

requerimientos de calidad. Antes el cliente si le llegaban problemas no había 

tanta problemática. Ahorita con la competitividad de la industria a nivel 

mundial, no permiten que ciertos problemas le lleguen al cliente, entonces 

tiene que ir aumentando la capacidad de la gente. Hay un seguimiento por 

parte de capacitación sobre la gente de personal, los están revisando a ver si 

realmente se están haciendo bien los procesos de entrenamiento… [P12, 

Supervisor de Manufactura, Planta Arreos American]. 

 

Sin embargo, la construcción intersubjetiva que hacen los trabajadores directos 

sobre el aprendizaje laboral y su situación es diferente. De acuerdo a los trabajadores 

entrevistados en las cuatro plantas, el aprendizaje de las competencias laborales in situ 

dificilmente es visualizado como evidencia de aprendizaje laboral por parte de los mandos 

medios y funcionarios de primer nivel de la maquila. El aprendizaje constantemente se 

presenta asociado a los requerimientos del cliente, los sistemas de producción y calidad 
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aplicados, más que a las capacidades de los obreros. Esta es una de las razones por las 

cuales los trabajadores en cuestión consideran que el registro interno de sus competencias 

laborales en cumplimiento con las normas internacionales ISO9000/QS9000/TS: 16949 no 

impacta de manera directa en su situación laboral dentro de las plantas, como lo muestran 

los siguientes testimonios.  

Para los trabajadores de la planta Nipona su aprendizaje laboral no está siendo 

valorado con respecto a sus emolumentos y a los saberes adquiridos, lo cual consideran que 

es injusto, a pesar de que día a día tienen que aprender más. A continuación se presentan 

algunos de sus argumentos:  

 …No se me hace justo, que en otras empresas a los tres meses lo suben de 

puesto y sueldo, saben el desempeño que uno tiene y lo cambian, sino, les 

dan casi la mitad del sueldo que gana uno acá en bonos de producción, 

porque para lo que yo sé en esa empresa y lo que hago, era para que yo 

ganara más… [P1, Operador Especial, Nipona];…taban diciendo que iba 

haber evaluaciones, porque toda la gente se esta yendo, ni te valoran si eres 

viejo ó nuevo. Porque si calidad saca qué hace uno, no le dicen nada al 

supervisor pero, si lo hace mal a cada rato le dicen al supervisor y nos llama 

la atención. Primero te evaluaban y te daban un obsequio porque hiciste bien 

tu trabajo durante todo ese mes, no tuviste ni un retardo, ninguna falta 

…Antes decían que él que se supiera todo el arnés, ese era el bueno, el 

chingón que le iban a subir a universal, pa‟ asistente y ahora nada te puedes 

saber todo y nada… [P5, Operadora Especial, Nipona]. 

 

En el caso de los trabajadores directos de la planta Arreos American, ellos 

consideran que se viene dando un proceso de desvalorización de su aprendizaje, ya que no 

es reconocido debido a una serie de situaciones desventajosas: ya sea que las promociones 

están paradas, o porque trabajan en áreas chicas. En otros casos se debe al ingreso de 

nuevos trabajadores con mayor nivel de instrucción, o bien porque se han eliminado los 

programas de estímulos:  
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…ahorita están detenidas las promociones y así vean que trabajas y tienes 

calidad, no pueden hacer nada por ayudarte. En el área en la que estoy 

somos 4, dos de ellos son operadores flexibles, y por lo general el operador 

flexible o universal es el coordinador, dicen que no te pueden promover 

porque tienen dos operadores flexibles que están ganando lo de un 

coordinador… [P8, Operadora General, Arreos American]; …No es posible 

que teniendo 12 años sigas en el mismo puesto y muchos que acaban de 

entrar porque tienen estudios les dan un puesto que a ti no, siendo que ellos 

nada más tienen teoría y no práctica. Ha muchos los suben por los estudios 

que tienen a calidad y técnico, entonces no es la experiencia, es por el 

certificado…Antes nos daban obsequios cada 9 meses teníamos una junta 

con los de personal y ya nos daban algo pequeño, un regalillo… [P11, 

Operadora General, Arreos American]. 

 

Los trabajadores directos de producción de la planta Sushicon, consideran que son 

injustos en la maquila porque no reconocen sus conocimientos, su experiencia laboral, los 

cursos de la escuela de vacantes, ya que privilegian la juventud sobre la experiencia y 

antigüedad laboral en la planta; amén de considerar que ellos son muy valiosos porque son 

los que hacen y sacan el producto.  

…fue un triunfo para mí, en un año me subieron a operador B, ya cumplí 

dos años y todavía tengo operador B. Yo checo cada ocho días la nómina 

haber si ya me subieron, todo mundo vamos a checar. A mi me gustaría que 

se fijaran en el trabajo que desempeña cada persona y que se lo den como lo 

gane con trabajo. Yo llegue de operadora y de operadora me quedé, hasta 

que vaya a un curso, pero pos a mi edad de cuarenta años ya no te pelan, 

ellos quieren jóvenes. Ellos saben que yo sé, pero mi supervisor tiene que 

decir: quiero que le den el curso para eléctrica o para picas. Otros que 

entraron más jóvenes, si mucho tienen un año y ya tiene otro nivel, y yo no 

tengo ni una esperanza, lo único que puedes hacer es que renuncie, porque 

de ahí no te van a sacar a otro puesto… [P16, Operadora General, Sushicon]. 

En el caso de la planta Real Plant consideran que cada vez que entran a laborar a 

una planta tienen que empezar desde abajo, dado que no valoran la experiencia laboral, sus 

conocimientos, además el tipo de relación que tenga con los jefes inmediatos son 

importantes para lograr el ascenso vertical. 

…Son por favoritismo, hay personas que no desempeñan bien su trabajo y 

tienen reconocimiento, sus certificaciones, sus sueldos. También he tenido 
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que lidiar con una líder, la subieron porque se lleva con los líderes y con 

otros, como quien dice más boquifloja que yo, yo hablo hasta por los codos 

pero no soy grosera… [P21, Operadora Múltiple, Real Plant]. 

 

Como se puede apreciar, el punto de vista que tienen los diferentes empleados sobre 

“el aprendizaje laboral” en la industria maquiladora de arneses es sumamente diversa, pues 

existen infinidad de factores que condicionan la percepción de los actores implicados. Para 

entender mejor el proceso y las variantes de percepción se aborda el mundo del aprendizaje 

laboral a partir de la clasificación de los diversos roles que asumen los trabajadores en el 

proceso de aprendizaje laboral. 

2.  Los trabajadores y el “mundo del aprendizaje laboral” 

Es importante presentar en primer término una clasificación de los trabajadores en relación 

al proceso de aprendizaje laboral situado, donde resalta la importancia de la influencia de 

los agentes, que se traduce en prácticas andragógicas deliberadas, en mecanismos de 

mediación y ayuda ajustada a las necesidades del que aprende y del contexto, así como a las 

estrategias que promueven un aprendizaje colaborativo o recíproco. Esta clasificación se 

hizo a partir de la información recabada en entrevistas semiestructuradas, entrevistas 

Empleo Tipo Estudiado en su Dinámica (ETED) y la observación participante que 

realizaron las dos estudiantes colaboradoras de este estudio, centralmente con base en los 

siguientes ítems: a) información que el trabajador aporta sobre los diversos procesos de 

aprendizaje laboral en los que participa, b) frecuencia con que éstos se dan, c) el tiempo y 

el motivo con que asocia este proceso y d) el tipo de saberes que obtienen y construyen.  

En esta clasificación se observan dos grandes divisiones: los que aprenden y los que 

enseñan, (al respecto ver Figura 3), que son las categorías más amplias además de ser las 
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más obvias. En primer término se muestra a los que aprenden que a su vez se subdividen 

entre los que aprenden por razón instrumental, y los que aprenden por vínculos 

primordiales.  

Clasificación de los trabajadores en relación al proceso de aprendizaje laboral 

a) Aprendizaje por razón instrumental: son aquellos trabajadores que aprenden porque 

logran estabilidad laboral, permanencia en el trabajo y movilidad laboral, es decir, ven 

al aprendizaje como un dispositivo y un medio con arreglo a fines:  

 Para lograr la contratación y recontratación: Los nuevos trabajadores tienen un mes 

para aprender y lograr el estándar de operación en tiempo y calidad para ser 

recontratados. Está relacionada con la realización de las actividades de enseñanza 

aprendizaje –capacitación en el puesto de trabajo-, actividades de mejora continúa -

clientes y proveedores internos, técnica 5‟s, técnica 5.5.1, equipos de trabajo, 

resolución de problemas que se aprenden fundamentalmente en la interacción en el 

trabajo entre obreros, en el área o línea de producción centralmente.  

 Para lograr la estabilidad y permanencia laboral: Los trabajadores no deben 

acumular determinado número de tarjetas rojas de acuerdo al Reglamento Interno 

de Trabajo de las plantas, en caso contrario pueden ser despedidos 

justificadamente;  

 Lograr la certificación: En plantas donde el 100% de posiciones requieren 

certificación o sólo en estaciones críticas en algunas plantas.  

 Para lograr Movilidad Laboral Ascendente: Son personas que tratan de aprender 

constantemente no sólo lo referente a su categoría laboral, sino a otras que les 

permita en el futuro estar preparadas para ocupar una categoría laboral superior. 

b) Aprendizaje por vínculos primordiales: son aquellos trabajadores que aprenden como 

una forma de solidarizarse, comprometerse o deber moral para con sus compañeros, por 

camaradería horizontal.  
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Clasificación de los trabajadores en relación al proceso de enseñanza laboral 

En el caso de los que enseñan se encontraron cuatro tipos: por vínculos primordiales, por 

función, por mandato y los que enseñan por razón instrumental.  

 Por vínculos primordiales: son aquellos trabajadores que el enseñar acompaña sus 

actividades en su práctica cotidiana, existe una estrecha relación entre el 

compromiso hacia sus compañeros y el enseñar a los mismos cómo realizar su 

trabajo o resolver algún problema que se les presente de carácter laboral o personal, 

el espacio donde se realiza puede ser el área de producción o las otras áreas de la 

planta de uso común como la cafetería, baños, patio, etc. A estos trabajadores los 

distinguen la solidaridad y la camaradería para con los otros. 

 Por Función: son aquellos trabajadores que su cargo principal o una parte de su 

actividad en la planta es enseñar al nuevo o al trabajador que lo han cambiado de 

estación o categoría laboral (El hermano mayor, el entrenador, el técnico). Éste 

puede asociarse fundamentalmente al entrenamiento inicial y la capacitación en el 

puesto de trabajo en la sala de entrenamiento/o puesto de trabajo. 

 Por Mandato: al ser titulares de su estación de trabajo y/o por tener la categoría 

laboral de obrero universal, multihabilidades-soportes y asistentes, cuyo propósito 

esencial es cubrir diversas estaciones de trabajo y no ser instructor, cada vez que 

entra un nuevo trabajador o cambian alguno de ellos que va ocupar una estación 

similar.  

 Por razón instrumental: son aquellos trabajadores que enseñan porque esto les 

permite aminorar las cargas de trabajo, evitar tarjetas rojas, etc., es decir, ven al 

otro como un instrumento para su propia conveniencia, normalmente el espacio es 

la misma línea o área de producción. 

Entre ambos grupos -los que enseñan y los que aprenden- se encontraron distintos 

niveles de ocurrencia: 

 Ocasionalmente: el enseñar/aprender acompaña ocasionalmente parte de sus 

actividades y prácticas cotidianas, existe una estrecha relación entre compromiso 

hacia sus compañeros y el enseñar a los nuevos que ingresan a la línea o área de 
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producción. También en el caso de los titulares cuando les asignan nuevos 

trabajadores que ocuparan una posición similar, donde el espacio es la estación o 

línea de producción. 

 Frecuentemente: el enseñar/aprender acompaña una buena parte de sus 

actividades y prácticas cotidianas, existe una estrecha relación entre compromiso 

hacia sus compañeros y el enseñar/aprender a los nuevos que ingresan a la línea o 

área de producción y trabajadores no tan nuevos pero que no saben cómo realizar 

alguna operación o resolver algún problema de carácter laboral y personal que se 

les presente. Quienes por su categoría laboral y funciones (hermano mayor, líder de 

grupo, técnico) tiene que enseñar a nuevos y en cambios de posición. Quienes por 

ser considerados con mayor conocimiento, habilidad y experiencia laboral se les 

asigna al nuevo operador. 

 Constantemente: Los trabajadores que su única función es ser entrenadores para 

los nuevos trabajadores o para quienes van ocupar otra posición o categoría laboral 

diferente. 

 

Figura 7: Clasificación de los trabajadores en relación al aprendizaje 
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Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 
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Dentro de la categorización que se presento, se puede decir además que la mayoría 

de los trabajadores alternan durante su práctica productiva frecuentemente como agentes 

mediadores del proceso de aprendizaje laboral en el rol de aprendiz y/o maestro. Los 

“roles” de la socialización secundaria comparten un alto grado de anonimato ya que se 

separan fácilmente de los individuos que los desempeñan. El mismo conocimiento que 

enseña un obrero o mando medio lo pudiera enseñar otro trabajador; sin embargo, éstos 

pueden diferenciarse subjetivamente de diversas maneras (porque sean más o menos 

simpáticos o porque enseñen mejor o peor, etc.); pero por principio son intercambiables 

(Berger y Luckman 1991, 179). De igual forma dichos autores plantean que en la 

socialización secundaria, la internalización no tiene por qué ir acompañada de una 

identificación afectiva cargada con otros significantes; el individuo puede conserva una 

separación subjetiva vis a vis de los roles, “se los pone” deliberada e intencionalmente 

(Ibíd., 214). 

3.  La construcción social del “mundo del aprendizaje laboral” 

Para entender cómo un trabajador construye su “mundo de aprendizaje”, se inició de una 

perspectiva relacional, desde esta es importante tanto entender cómo “el que aprende” ha 

estructurado significativamente este mundo, como entender la manera de significarlo desde 

la perspectiva de “el que enseña”. Trate de llegar a estas construcciones desde una 

metodología estructural-constructivista al estilo de Bourdieu, quien adopta una orientación 

que denomina constructivismo estructuralista o estructuralismo constructivista, y se centra 

en la práctica social, tratando de aprehender la relación dialéctica entre la acción y la 

estructura, entre las relaciones objetivas (campo) y los fenómenos subjetivos o cognitivos 

(habitus). Bourdieu considera que para explicar los fenómenos culturales es necesario 
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vincularlos, tanto a la estructura social históricamente definida como al agente social que 

produce las prácticas no en cuanto individuo, sino como agente socializado y socializante- 

y a su proceso de producción, postura que se retoma en la perspectiva del aprendizaje 

situado que se propone en este estudio.  

En términos concretos esto implica que en primera instancia se ubicó al trabajador 

en una estructura objetiva, que deriva de su situación social, económica, así como laboral 

(condiciones sociales), que se complementa con información cualitativa desde la cual 

interpreta el universo de representaciones (en este caso del aprendizaje laboral situado), 

surgidas a partir de las tensiones y relaciones cotidianas tanto del sujeto como de la 

colectividad a la cual pertenece. 

Las imágenes y significaciones que el sujeto recibe sobre el proceso de aprendizaje 

laboral y sus saberes implican un proceso de construcción constante en el que es frecuente 

que con el paso del tiempo, el trabajador cuente con distintas percepciones y significaciones 

sobre el aprendizaje laboral y sus saberes. También es frecuente que entre el discurso y la 

acción encuentre referentes contradictorios. Para entender el proceso de construcción de un 

mundo sobre el aprendizaje laboral y sus saberes es preciso entender a grandes rasgos cómo 

un individuo llega a ser parte de una sociedad, así cómo la manera en que significa y 

resignifica las distintas situaciones objetivas y subjetivas que se suceden en su devenir 

histórico. Sólo a partir de ello se entiende lo que el aprendizaje laboral significa en la vida 

de un trabajador.  

Ahora bien, como asegura Lave y Wenger (1991), el aprendizaje no es un fenómeno 

que tenga lugar exclusivamente “dentro de la mente” del individuo sino que, por el 

contrario, la unidad de análisis apropiada es el individuo dentro de un contexto inter-
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individual. Cualquier desempeño individual remite a un desempeño colectivo en función 

del cual la contribución individual cobra sentido. Las causas por las cuales un adulto 

aprende en el trabajo no se suceden todas al mismo tiempo, sino que en tanto patrones de 

conducta se desarrollan en una “secuencia ordenada”, por esto, al explicar la dinámica 

social del aprendizaje laboral entre los trabajadores, se tomó en cuenta lo que estos autores 

proponen como “la participación periférica legítima”: 

…caracterizar el proceso por el que los principiantes se incorporan a una 

comunidad de práctica… que expresa las condiciones importantes bajo las 

cuáles alguien puede convertirse en miembro de una comunidad de 

práctica… (Wenger 2001, 130-131) como el proceso de aprendizaje social 

en el que los principiantes se incorporan a la práctica progresivamente, 

desde una posición periférica en cuanto a su participación en la negociación 

de significado, pasando a ocupar cada vez más un lugar central en la 

comunidad como elemento legítimo. Entre la participación plena y la no 

participación se encuentra la participación periférica, que es la que, permite 

a los participantes situarse en una posición que, en el momento que decidan, 

les permitirá la participación plena en el marco de una trayectoria entrante 

en el proceso de negociación de significado… (Leave y Wenger 1991). 

 

En la socialización secundaria, las limitaciones biológicas se vuelven cada vez 

menos importantes en las secuencias del aprendizaje, el cual ahora llega a establecerse en 

términos de las propiedades intrínsecas del conocimiento que ha de adquirirse, o sea, en 

términos de la estructura fundacional de ese conocimiento. Las secuencias del aprendizaje 

pueden también manejarse según los intereses creados de quienes administran el cuerpo de 

conocimientos. Esas estipulaciones son extrínsecas al conocimiento requerido 

pragmáticamente para desempeñar los “roles”, éstos últimos se han establecido 

institucionalmente para realzar el prestigio de los “roles” en cuestión, o para conformar 

otros intereses ideológicos (Berger y Luckman1991, 177-178). En la misma dirección la 

andragogía considera también que:  
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…los adultos necesitan ser participantes activos en su propio aprendizaje, 

ellos buscan el conocimiento para su inmediata aplicación práctica que les 

permita generar cambios o mejoras a sus actividades, tareas, oficios o 

profesiones; El adulto aprende con base a una motivación, ligada a 

necesidades e intereses concretos, casi siempre relacionados con la vida real; 

por ello su aprendizaje se centra en torno a temas de interés y a situaciones 

reales; la experiencia es el sostén del aprendizaje y la metodología debe 

basarse en ella; además cuando se tiene una disponibilidad para aprender, la 

voluntad de conocer se dispara en cuanto se sienten nuevas necesidades de 

performance que no somos capaces de llevar a cabo con los conocimientos o 

habilidades que poseemos… (Knowles 1993, 49-50). 

 

Experiencia y motivación en la decisión de aprender/de enseñar 

En primer término se trato de comprender cómo un trabajador enfrenta el momento de 

decidir si aprende y/o si enseña en el trabajo. Desde esta perspectiva estas cuestiones son 

importantes, pues se asume que tales decisiones no se presentan como un mero acto 

irreflexivo, sino que éstas son derivadas de una experiencia individual, definida en términos 

de Husserl como la aprehensión y posesión de conocimientos y vivencias que se han tenido 

en cada uno de los momentos de socialización del individuo (Schütz 1993) y que: 

…condicionan la subsiguiente interpretación de todo nuevo suceso y actividad… (Schütz 

2003,17). 

Ahora bien, la socialización se entiende siguiendo la perspectiva de Berger y 

Luckman como una …inducción amplia y coherente de un individuo en el mundo objetivo 

de una sociedad o en un sector de él… (Berger y Luckman 1991,166). El proceso de 

socialización, entendido como un proceso continúo y dialéctico donde la sociedad se 

presenta como una realidad tanto objetiva como subjetiva (Ibíd., 164) y la cual contiene tres 

momentos: la externalización, la objetivación y la internalización. A nivel personal, esto 

implica que el individuo externaliza simultáneamente su propio ser y el mundo social y lo 
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internaliza como realidad objetiva (Ibíd., 164). De los tres elementos se considera la 

internalización como punto de partida, pues en este momento aprende e interpreta los 

conocimientos objetivos que expresan significado o sea aquellos que son …una 

manifestación de los procesos subjetivos de otro que, en consecuencia, se vuelven 

subjetivamente significativos para mí… (Ibíd., 165). 

Los autores en comento distinguen dos tipos de socialización: la socialización 

primaria que envuelve el paso del individuo por la niñez a través de la cual se convierte en 

miembro de la sociedad, y la socialización secundaria que se refiere al proceso posterior 

que induce al individuo en nuevos sectores del mundo objetivo de su sociedad (Ibíd.,166). 

En otras palabras la socialización secundaria es…la internalización de “submundos” 

institucionales o basados sobre instituciones… (Ibíd., 174). Es así, como su alcance y su 

carácter se determinan, por la complejidad de la división del trabajo y la distribución social 

concomitante del conocimiento, conocimiento especializado que surge como resultado de la 

división del trabajo.  

En la socialización secundaria la base de realidad para la re-socialización es el 

pasado (Ibíd., 204). La socialización secundaria es el tropo para la adquisición del 

conocimiento específico de “roles”, estando éstos directa o indirectamente arraigados en la 

división del trabajo (Ibíd., 175). La socialización secundaria requiere la adquisición de 

vocabularios específicos de “roles”, lo que significa, por lo pronto, la internalización de 

campos semánticos que estructuran interpretaciones y comportamientos de rutina dentro de 

un área institucional (Ibíd., 175). Al mismo tiempo también se adquieren “compresiones 

tácitas”, evaluaciones y coloraciones afectivas de estos campos semánticos. Desde este 
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complejo entramado, la experiencia del sujeto es una amalgama de estos factores como se 

esquematiza en la siguiente figura. 

Figura 8: Experiencia del sujeto 

 

 

 

 

 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

 

De esta forma, la aprehensión de conocimientos productivos y su proceso de 

aprendizaje laboral es algo que acompaña la misma vida laboral de la persona, según Lave 

y Wenger:  

…El aprendizaje es visto como una actividad situada que tiene como 

característica central un proceso denominado participación periférica 

legítima… (Lave y Wenger 1991,29). 

 

Bajo este esquema, los conocimientos y las vivencias obtenidas a través de la 

experiencia no tienen el mismo efecto en todas las personas y la decisión de aprender y de 

enseñar no depende tampoco del énfasis que se haya puesto en crear una imagen positiva o 

negativa del aprendizaje laboral y de quiénes participen en el mismo: 

…depende de la persona a la que vas ha enseñar, porque hay personas que 

llegan y les dices una vez y te dicen „ya supe cómo‟ y te cortan y ya no le 

enseñas, pero ayer me tocó enseñarle a dos muchachas, a una de ellas a la 

primera que le dije cómo se hacia, me dijo „ya supe cómo, gracias‟… [P8, 

Operadora General, Arreos American];…siempre he querido que me 

enseñen ó que me certifiquen en otra estación de otra áreas, quiero 

experiencia, saberlo todo para poder ayudar a los demás… [P9, Operadora 

General, Arreos American];…me interesa aprender, pero a veces no hay 

tiempo, me serviría mucho aprenderme la mayor parte de las estaciones de la 
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línea, porque al darse cuenta mi jefe inmediato puede que me suba a 

soporte… [P14, Operadora General, Sushicon];…me interesa mucho 

aprender para poder superarme. Me gustaría aprender para calidad ó para 

corte, tener un mejor empleo, tener algo mejor que ofrecerles a mis niños, 

que son los que más me necesitan… [P17, Operadora General, 

Sushicon];…A mi me gusta saber más que los demás, que tengan que venir 

la que está de un lado a decirme „¿oye para dónde va este splay?‟…me 

interesa aprender todo lo que sea de la línea… [P21, Operadora 

Multifuncional, Real Plant];  

 

Esta diferenciación en la forma de pensar de los trabajadores proviene de lo que 

Schütz llamaba una situación biográfica específica. En suma, la situación biográfica 

significa que…la situación actual del actor tiene su historia; es la sedimentación de todas 

sus experiencias subjetivas previas, que no son experimentadas por el actor como 

anónimas, sino como exclusivas y subjetivamente dada a él y sólo a él… (Schütz 2003, 17). 

…aunque la realidad del sentido común conforma la matriz de toda acción 

social, cada individuo se sitúa en la vida de una manera específica… Cada 

persona, además, sigue durante toda su vida interpretando lo que encuentra 

en el mundo según la perspectiva de sus particulares intereses, motivos, 

deseos, aspiraciones, compromisos religiosos e ideológicos. De tal modo, la 

realidad del sentido común nos es dada en formas culturales e históricas de 

validez universal, pero el modo en que estas formas se expresan en una vida 

individual depende de la totalidad de la experiencia que una persona 

construye en el curso de su existencia concreta (Schütz 2003,17). 

 

Hablando del proceso de aprendizaje laboral se sabe que la situación biográfica 

específica de cada trabajador definirá la posibilidad de que éste proceso de aprendizaje sea 

o no una opción que forme parte de su proyecto de vida y laboral: 

…A mí lo que me interesa es saber más, porque puede que me salga de este 

trabajo, vaya a otro y sepan que yo sé y me pueden subir de puesto…en el 

mismo trabajo no, porque ya voy a cumplir tres años y nomás no…me 

interesa aprender, pero hay mucho desarreglo en esta empresa, no me sirve 

de nada saber todas las posiciones, si me van a estar pagando lo mismo, 

entre más sepa me van a estar cambie y cambie de posiciones…aquí no hay 

futuro…no habido evaluaciones, de nada me servía no estar faltando, ser 

responsable, estar aprendiendo… [P1, Operador Especial, Nipona]. 
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En cambio para otros, dicho aprendizaje se constituye como una alternativa más a 

condiciones y situaciones específicas planteadas en su vida laboral. El aprendizaje laboral 

en este caso tendría más que ver con un complemento o una propuesta de esparcimiento, 

relajación o experimentación de nuevas experiencias o un aprendizaje que le haga más 

llevadero los problemas que se le puedan presentar en la producción. 

…Me interesa aprender todo: el direccionado, lo del materialista, por si me 

falta material ir por el…en veces vienen terminales sueltas, ya uno las puede 

ensamblar, pa‟ que no se atrase, para aprenderme toda la posiciones, para 

saber todo lo de la planta… [P4, Operador Especial, Nipona]. 

 

De ello se deduce que la posibilidad del aprendizaje laboral se constituye en el 

trabajador como ese acto reflexivo que se mencionó con anterioridad, que lo lleva 

a…efectuar combinaciones diversas de elementos seleccionados de los hábitos e impulsos 

para discernir cómo seria la acción resultante si se le emprendiera… (Dewey en Schütz 

2003, 87) adelantando los resultados en dos escenarios a partir de las visiones tanto del 

aprendizaje laboral como de los trabajadores según su experiencia de vida. 

Ahora bien, cabe aclarar que la información que los sujetos aprenden sobre el 

aprendizaje laboral tiene muy poco que ver con lo que se entiende conceptualmente por el 

aprendizaje laboral desde la teoría del aprendizaje situado y organizacional y, en cambio, 

guarda una estrecha relación con las circunstancias sociales en que supuestamente se 

encontrará el sujeto al poseerlos. De hecho se aprecia que lo relativo al aprendizaje laboral 

siempre se aprende como una relación directa o bien como una oposición a un posible 

estatus laboral y social del individuo que enseña y/o aprende. Estas relaciones de oposición 

aportan dos visiones totalmente opuestas sobre el saber productivo y el aprendizaje laboral. 
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En una primera visión el papel del aprendizaje laboral es totalmente negativo, es 

decir, el aprendizaje laboral esta ligado a: a) el despido, puesto que se asocia con un mejor 

desempeño en el trabajo y mayor productividad por tanto los centros de trabajo disminuyen 

la planta laboral por medio del balanceo de líneas de producción; b) una mayor explotación 

a través de una mayor carga de trabajo y responsabilidades en la estación de trabajo al 

repartir las posiciones entre menor número de trabajadores y c) cometer errores durante el 

aprendizaje y la aplicación del Reglamento Interno de Trabajo que en los sucesivo 

llamaremos RIT. Los siguientes testimonios son ilustrativos de esta construcción negativa: 

…todos tenemos agilidad pero, no todos trabajan al mismo ritmo porque 

saben que si se apuran (se ríe) les van a dar más. Hay una muchacha que 

acaba de entrar y cuando entró le pusieron ocho clips, vieron que se los 

aprendía y se apuraban y le dieron más y ella dijo: „pues mejor no me voy 

apurar, si me van a seguir dando más y más, mejor no‟, ella ya se la sabe… 

[P1, Operador Especial, Nipona];…Si te llevan prestado, como no tienes la 

práctica que tienen los de ahí, obvio que si te ponen en una estación que 

tienes que hacerlo rápido y no puedes vas parando el proceso y hasta 

etiqueta roja
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 te pueden poner… [P8, Operadora General, Arreos 

American]. 
 

En contraparte con esta primer visión se presenta otra, donde el aprendizaje laboral 

es más bien una acción positiva pues implica la posibilidad de ayudar, obtener otro tipo de 

experiencias, romper la monotonía, cultivar relaciones de amistad, tener momentos de 

diversión y esparcimiento, una vía de relajación y descanso de la jornada laboral. En esta 

visión el no querer aprender y/o enseñar conlleva al aislamiento de los amigos y 

compañeros de trabajo, la imposibilidad de tener un descanso total y efectivo de la jornada  
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 Dentro del Reglamento Interno de Trabajo Etiqueta Roja significa que el material tiene algún problema 

crítico que se tienen que reparar y por lo tanto tal vez no logren embarcarlo el mismo día.  
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laboral, el aburrimiento e inclusive un bajo rendimiento en el trabajo derivado de la 

conjunción de los anteriores factores. 

…quiero saber, conocer otro tipo de trabajo de otras áreas. Ya quiero otra 

experiencia, saberlo todo para poder ayudarle a los demás. Al Coordinador 

le diría que me enseñara para ayudarle a él y a los compañeros,  porque ya sé 

todo lo que se hace, todos los días es lo mismo… [P9, Operadora General, 

Arreos American];…es bonito saber. Yo quisiera acabar de estudiar 

secundaria, la prepa, pa‟ salir adelante, porque la niña tiene que estudiar y yo 

tengo que trabajar para tener lo que le pidan a ella… [P5, Operadora 

Especial, Nipona].  

 

Dentro de estas perspectiva positiva, el aprendizaje laboral se asocia también con la 

superación personal, sobre todo tomando en cuenta la gran influencia que tiene el 

paradigma productivista en la concepción de que la mayoría de las personas tienen sobre el 

aprendizaje respecto a la movilidad laboral ascendente, puesto que en un trabajador con 

disposición aprende; el progreso familiar, derivado obviamente de un individuo que 

conoce, cuida su empleo y puede ir escalando de categoría laboral; y desde luego la 

posibilidad de destacar en la planta hasta cierto nivel
93

. Esta visión es mayormente 

aprehendida en la maquila y las instituciones económicas.  

Cuadro 26: Percepción del aprendizaje 

Percepción  Positiva Aprender/enseñar Negativa Aprender/enseñar 

Aprendizaje 

laboral 

 

 

 

Cultivar relaciones de amistad. 

Momentos de diversión y 

esparcimiento 

Movilidad laboral 

Eficiencia y calidad en el trabajo 

Aislamiento de compañeros. 

Despidos masivos 

Intensificación del trabajo y 

responsabilidades 

Perdida del empleo 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 
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 La estructura de categorías laborales se ha hecho cada vez más horizontal en la IME, por lo que, la mayor 

categoría laboral a la que puede aspirar un obrero con instrucción a nivel básicos es de líder o técnico de 

grupo, anteriormente se podía escalar hasta ser supervisor de producción, la cual hoy en día sólo puede ser 

ocupada por un ingeniero. 



273 

Ambas visiones sobre el aprendizaje laboral (positivas y negativas) son derivadas de 

un proceso de mitificación que han sufrido éstas a lo largo de casi cuatro décadas. A la 

mayoría de los trabajadores se les dificulta expresar un concepto sobre aprendizaje, aunque 

nos remiten en general al proceso en sí, ya que comentaron: qué aprenden-enseñan, cómo lo 

aprenden-enseñan, dónde lo aprenden-enseñan, quiénes enseñan-aprenden, por qué 

aprenden-enseñan, cuándo aprenden-enseñan, etc. 

Debido a este proceso de mitificación las respuestas más comunes sobre qué es el 

aprendizaje laboral, se refieren a las condiciones objetivas de realización de la práctica 

productiva en sí: más trabajo, mayores responsabilidades, inseguridad en el trabajo, 

desvalorización y falta de movilidad laboral ascendente. Por otro lado, hay quienes lo 

asocian con movilidad laboral ascendente, mayor experiencia, reconocimiento, 

convivencia, solidaridad. Para entender mejor este proceso de mitificación se remite a 

Berger y Luckman 1991, para quienes el mito es conceptualizado como…el mecanismo 

primitivo conceptual para sostener el universo simbólico capaz de proveer seguridad a las 

personas al crear un sentido totalizador del mundo y la experiencia… 

Así, se encontró que la concepción del aprendizaje es en realidad un metalenguaje, 

es decir una forma donde en realidad ya poco importa la cualidad esencial del aprendizaje 

(qué es, cómo se constituye, cuáles son sus propiedades, etc.), todo lo anterior es sustituido 

por una serie de ideas, preconcepciones y construcciones sociales basadas en la experiencia 

propia y compartida de los actores en cuestión. 

Lo anterior implica que el significante aprendizaje, es asociado positivamente con la 

movilidad laboral ascendente, superación personal y familiar, cooperación y/o solidaridad; 

y asociado negativamente con la pérdida del empleo, la intensificación en el trabajo y la 
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desvalorización del trabajo. De aquí la concepción que los trabajadores de la maquila 

construyen sobre el aprendizaje laboral y que finalmente los llevo a considerarlo como un 

signo de superación personal en sentido positivo y como el principal factor de inseguridad e 

inestabilidad laboral en el sentido negativo. 

Siguiendo este planteamiento sobre la mitificación del aprendizaje laboral, se 

encontraron tres momentos de su vida a los que recurren para explicar su concepción sobre 

sus saberes productivos y su proceso de aprendizaje laboral. Estos tres momentos son 

claves en el proceso de socialización del individuo como ya se explicó anteriormente. En el 

primer momento se destaca lo aprendido a lo largo de su trayectoria laboral incluida su 

estancia en la planta actual. Aquí se asocia el mundo del aprendizaje laboral con la falta de 

movilidad laboral ascendente, desvalorización, aumento de sus responsabilidades e 

intensificación del trabajo. Sin embargo, aquí se encuentra también una primera 

justificación sobre el por qué del aprendizaje laboral (por qué aprender/por qué enseñar) 

entre algunas personas en específico: no tener terminada la educación básica y la existencia 

de menor número de categorías laborales entre operadores generales y jefes de línea y/o 

supervisores en décadas anteriores por lo que había mayor movilidad laboral y asociación a 

condiciones especificas de quienes aprenden y quienes enseñan (tener disponibilidad y ser 

soltera). 

…me metí a Sushicon y duré tres años en los que fui: operadora, soporte y 

auxiliar de técnico de ingeniería. Duré ocho meses de operadora, antes había 

más posibilidades de ascender sin estudios y sin necesidad de ser operadora 

A, B, C; Se dieron cuenta de mi trabajo, de mi interés y ascendí. Después de 

ser auxiliar de ingeniería, volví a ser operadora de soporte porque ya no 

tenía disponibilidad. En ingeniería era soltera, metía mucho tiempo extra, 

llegaba a las 7 de la mañana y salía hasta las diez de la noche. Me casé y ya 

no me dejaban quedarme, entonces me dijo el supervisor: „la vamos a 

cambiar a operadora de soporte porque yo requiero a la A que tenía y como 

ya no la puedo tener… [P14, Operadora General, Sushicon];…exitoso, 



275 

porque entre de operadora y ahorita estoy de soporte… [P18, Operadora 

Soporte, Sushicon];…Ha sido exitoso en esta planta, porque en mi anterior 

trabajo dure un año y medio de operadora y en está planta se me presentó la 

oportunidad de extra, aquí llegue y me he reacomodado… [P21, Operadora 

Múltiple, Real Plant];…No muy exitosa, ni tampoco tan fracaso porque si yo 

quisiera, pues ya no estuviera en esta empresa, ya voy a cumplir tres años 

que veo y nomás no… [P1, Operador Especial, Nipona]. 

 

El segundo momento vital tiene que ver con la reglamentación laboral interna. Los 

trabajadores están muy concientes de los riesgos e implicaciones de la falta de 

competencias y aprendizaje laboral, conocen el Reglamento Interno de Trabajo (RIT) al 

respecto, ya sea por las pláticas en el centro de trabajo o por propia experiencia, y por ello 

asocian el aprendizaje laboral con la inseguridad e inestabilidad en el trabajo. Aunque 

algunos discuten este punto y perciben en ocasiones un trato institucional desigual debido a 

la discrecionalidad de mandos medios y personal de control de calidad, al respecto son 

sintomáticas las siguientes declaraciones: 

…si en el día cometes más de tres errores, te llevan a trabajo social y ahí te 

ponen como campeona y te dicen: ¿por qué?, ¿traes problemas?, ¿por qué 

estas distraído?, ¡no debes de hacer eso!, ¡tiene que venir a trabajar con 

calidad!…y si el día siguiente sigue cometiendo errores, entonces la 

descansan de dos a ocho días y después le pueden hacer rescisión de 

contrato… [P16, Operadora General, Sushicon]; …la muchacha que sacó 

mal estaba: „a me van a poner tarjeta roja y me van a correr‟…le dije: mira 

no te pueden correr porque la equivocación no fue na‟más tuya, fue de la 

jefa de calidad porque te liberó, cuando vinieron se la hicieron de emoción y 

les dijo: „la jefa me liberó‟ y le preguntaron a la jefa, y ella dijo: „sí yo la 

liberé‟… tiraron el material, vinieron los de ingeniería…y no se la pusieron, 

se han equivocado hasta con dos mil y luego se andan escondiendo 

cortándolo y echándolo al scrap… [P23, Operadora General, Sushicon]. 

 

Esta línea que separa el competente del no competente es menos visible en relación 

al trabajo, en ocasiones no se encuentra una distinción entre los efectos y consecuencias del 
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ser competente o no, de hecho se asume por trabajadores que depende de la categoría 

laboral y la relación que se tiene con los jefes inmediatos: 

…A “A” la subieron porque es su amiga y le quitan posición. Ellos miran 

para ellos, no es necesario que los pongan de universal primero para que 

luego lo pongan de asistente, el supervisor hace lo que le da la gana…Pero 

es que depende también antes había evaluaciones… [P1, Operador Flexible, 

Nipona];…el supervisor me dice que no hay evaluaciones, pero le da a las 

personas que le caen bien, y en relaciones laborales decían que eso 

dependían del supervisor de quién el quería o viera, cómo se comportaba y 

quién era el que le echaba ganas al trabajo…No hubo evaluaciones, sólo el 

supervisor metió las nóminas. Ya nos dijeron que por mucho que sepan, 

nomás hasta universal van ha llegar… [P5, Operadora Especial, Nipona]. 

 

En otro momento se aprende una concepción muy distinta del aprendizaje laboral y 

de las competencias laborales que en las dos anteriores. Tiene que ver con lo que el 

trabajador aprende y/o enseña con los amigos y compañeros de trabajo, aquí se tiene una 

idea más utilitaria del aprendizaje laboral, porque representa más bien un vehículo para 

aminorar la fatiga del trabajo, cultivar amistades, divertirse e incluso para aprender más y 

recordar otras vivencias:  

…voy y les ayudó por aprender más…D a veces le ayuda a otra muchacha 

que es nuestra amiga porque se atrasa, también yo voy y le ayudó hacer 

subensamble. Si alguna de nuestras compañeras ha faltado y va toda 

desvalida, todas procuramos darle ánimos moralmente, le ayudamos en su 

trabajo y el viernes hacemos una cooperación entre nosotros y le damos 

dinero. Le ayudamos para que no afecte nuestro trabajo, para no andar 

presionados, para evitar problemas, que se pare la línea, porque igual si me 

atrasó, me ayudan a mí… [P14, Operadora General, Sushicon];…Como es 

pesado el trabajo la misma gente se ayuda, se unen para sacar el trabajo 

rápido, para descansar, terminar y que salga bien... [P18, Operadora Soporte, 

Sushicon];…Hay una chavala que desde que la vi que aprendió su 

operación, la agarró, la dominó, y dije „esta sirve para andar afuera 

conmigo‟...me sirve y no la suelto… [P21, Operadora Multifuncional, Real 

Plant];…platicamos nada más para entretenernos para que no nos de sueño, 

para desenfadarnos… [P5, Operadora Especial, Nipona]. 
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A continuación se muestra el cuadro donde se resumen las diferentes concepciones, 

significados y el tipo de relaciones entre el discurso y el actuar que construyen los 

diferentes actores en los diversos espacios productivos analizados. 

Cuadro 27: Imágenes y significaciones del aprendizaje laboral  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

 

Finalmente la decisión del trabajador de aprender y/o de enseñar, se funda sobre 

estas dos visiones contrarias sobre el aprendizaje laboral, ya expuestas, se debe suponer que 

tal opinión de participar o no en el proceso de aprendizaje se presenta como una duda cuyas 

posibles resoluciones están planteadas en términos de “posibilidades problemáticas” tal 

como lo describe Husserl: 

…las posibilidades problemáticas presuponen tendencias de creencias que 

están motivadas por la situación y se halla en pugna unas con otras; cada una 

de ellas tiene algo que habla a su favor, cada una de ellas tiene cierto peso… 

(Schütz 1993, 97). 

 

En este mismo sentido, comprender la decisión final de un trabajador sobre si 

aprende y/o enseña, implica entender tal acción como derivada de una especie de proyecto, 

entendiendo la proyección como se describe a continuación: 

…La proyección de efectuaciones o acciones manifiestas, en cambio, es un 

fantaseo motivado, es decir, motivado por la intención prevista de llevar a 

cabo el proyecto. Lo practicable del proyecto es una condición de todo 

proyectar que puede traducirse en un propósito. Este tipo de proyecto, es por 
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ende, un fantaseo dentro de un marco dado, mejor dicho, impuesto-o sea, 

impuesto por la realidad dentro de la cual deberá cumplirse la acción 

proyectada-. No es, como el mero fantaseo, un pensar en el modo optativo, 

sino un pensar en el modo potencial… (Schütz 1993, 90). 

 

La proyección de una realidad futura en el marco del aprendizaje laboral pone en 

juego una serie de motivaciones que son filtradas por la propia experiencia del individuo. 

Sin embargo, al suponer que, de acuerdo con este marco interpretativo el aprender y/o el 

enseñar se constituye como conducta motivada, hace necesario diferenciar los tipos de 

motivos en relación con los momentos de la vida laboral del trabajador, dado que estos no 

tienen las mismas condiciones en un nuevo trabajador que en alguien con experiencia 

laboral.  

Las motivaciones, los intereses, y necesidades de los sujetos suponen algunas de las 

fuentes principales del aprendizaje laboral. La motivación presume un proceso psicológico 

que comprende la activación de procesos cognitivos, afectivos y emocionales, los cuales 

dirigen y orientan la acción de forma pensada (Huertas, 2006:2). Schütz propone hacer una 

diferenciación entre dos tipos de motivos, a saber: los motivos “para” y los motivos 

“porque”. 

En relación a los primeros el autor expone que:  

…El motivo “para” explica el acto en términos del proyecto…En otras 

palabras, el acto así proyectado en el tiempo futuro perfecto y en función del 

cual la acción recibe su orientación es el “motivo para” el actor… (Schütz 

1993,117). 

 

A continuación se presenta la figura donde se esquematizan los factores que inciden 

en la decisión de aprender/enseñar.  
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Figura 9: Experiencia y motivación de la decisión de aprender y/o de enseñar 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

 

Al momento de decidir si se aprende y/o si enseña se estructura también un 

razonamiento respaldado en una realidad particular del individuo. Además, quienes se 

deciden por el aprendizaje (aprender y/o enseñar) traducen de alguna forma su justificación 

en normas individuales de enseñanza-aprendizaje a través del compromiso mutuo (Wenger 

2001,100-101) que se diferencia de acuerdo a la antigüedad que tenga trabajador en la 

planta. 

…mis responsabilidades diarias cuando son nuevos les ayudo…necesita uno 

ayudarlos, pa‟ que vayan aprendiendo… [P1, Operador Especial, Planta 

Nipona];…los encargados de enseñarle la estación a la nueva son los jefes 

de grupo, pero a veces por necesidad y solidaridad también nosotros les 

ayudamos aprender a los nuevos… [P14, Operadora General, Sushicon]. 

 

De igual forma quienes no participan justifican su conducta evitando con ello una 

posible falla al Reglamento Interno de Trabajo o despido injustificado, el no 

reconocimiento y la no valorización de su aprendizaje y conocimiento, evitar problemas 

con jefes inmediatos, estigmatización por parte de sus compañeros que participan en el 

proceso de aprendizaje laboral. 

…Cuando es un problema crítico no ayudo, porque es un problema mayor 

que podría ser un rechazo, una queja o reclamo de cliente, es algo que yo 
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solo no puedo solucionar porque tienen que ver causa-raíz. Porque si no lo 

hace uno bien, y aunque lo haiga hecho bien y a ellos se les paso algo, le 

echan la culpa al operador… [P1, Operador Especial, Nipona];…hay otros 

que aportan sus mejores ideas, pero si el presupuesto te sale muy elevado 

pos nada que ver aunque sea muy buena tu idea... [P14, Operadora General, 

Sushicon];…Cuando recién entre no, porque decían: eres nueva, tú que vas a 

saber….no sé hay gente que no acepta que uno sabe más porque es 

operadora...Casi no hay tiempo, pero cuando hay ahí decimos hazle así y 

así… [P16, Operadora General, Sushicon]. 

 

Para los trabajadores el elegir entre aprender-no aprender/enseñar-no enseñar, los 

motivos para seguir aprendiendo-enseñando de la misma forma e incrementar o disminuir o 

dejar de aprender-enseñar (temporal o permanentemente) se hace sobre la base de una 

experiencia propia con el aprendizaje laboral. Ya se tienen referencias tanto objetivas como 

subjetivas, se ha confrontado de alguna forma una norma institucional en el sentido de 

saberes como trabajadores que aprenden/que enseñan identificados con una conducta 

positiva o negativa, se ha tenido ocasión de comprobar su eficacia o ineficacia en relación 

al proyecto que le llevó a aprender-no aprender; enseñar-no enseñar, en este caso se señala 

que sus motivos revisados son del tipo “porque”, sobre estos motivos, Schütz expone que: 

…desde el punto de vista del actor, el motivo “porque” explica el factor 

motivante es una vivencia temporalmente anterior al proyecto; motiva el 

proyecto que se está constituyendo en ese momento.  Estas experiencias lo 

han llevado a actuar como lo hizo. Lo que esta motivado, en una acción de 

tipo “porque”, es el proyecto de la acción misma… (Schütz 1993,120-121).  

 

En el caso de los trabajadores entrevistados la mayoría de ellos han mencionado en 

repetidas ocasiones el hecho de que su idea de aprender y/o enseñar estuvo relacionada con 

la movilidad laboral ascendente, mayores salarios, el descanso, la socialización, la 

solidaridad y el olvido momentáneo de las actividades laborales. Sólo en muy pocos casos 

existió una asociación entre aprendizaje y movilidad laboral ascendente, se refiere a 
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trabajadores que han logrado situarse entre las categorías laborales de soportes o asistentes 

de producción, aunque fuertemente sostienen la idea de que “esta (la movilidad laboral 

ascendente) depende también de la suerte y la relación que se tenga con los jefes 

inmediatos”. Existe por lo tanto, una separación entre la construcción de un “otro” que 

aprende a un “yo” que aprende. En esta categorización social va implícita la idea de que lo 

que se debe reflexionar no es el que aprende sino por qué y para qué aprender. 

Algunos de los entrevistados han mencionado en repetidas ocasiones de que el 

periodo en el que tenían mayor tiempo para aprender, fue el lapso entre su inicio como 

sujetos productivos (es decir desde su primer trabajo asalariado, aproximadamente a la edad 

de los 17 o 18 años en la mayoría de los casos) hasta que contrajeron una obligación 

familiar como parte de una “nueva familia” (entre los que encontramos mayormente a las 

obreras) y durante el tiempo que más han aprendido fue en los primeros años en la planta 

actual y antes de obtener su último ascenso, lo que no implica que después de ello no hayan 

seguido aprendiendo.  

Sin embargo, al conocer por medio de sus compañeros y por experiencia propia que 

tenían que regular y hacer invisible su aprendizaje ante los mandos medios y supervisores 

ha sido la solución. Lo que sucede en mucho de estos casos, es una reformulación y una 

resignificación de la actividad de aprender y de ser competentes, que quizás no sea acorde 

con una nueva realidad que le sugiere mayores responsabilidades, en este caso muchos de 

los informantes retoman una idea aprendida sobre “el sabérsela” en la industria 

maquiladora regional respecto de ser responsables y comprometidos en el trabajo, aunque 

no se asumen como irresponsables y faltos de compromiso se sienten obligados a presentar 
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“otra” persona ante los mandos medios y supervisores para poder ser considerado como “un 

buen trabajador”.  

Por estas razones se considera que la trayectoria de los hechos estará dictada por la 

sucesiva serie de motivaciones que el trabajador encuentre a lo largo de su trayectoria 

laboral, derivado de ella seguirá aprendiendo de la misma o en distinta forma, incrementará 

su participación, o bien dejará de participar en los procesos de enseñanza-aprendizaje según 

los motivos que encuentre en cada situación. 

Para estructurar este patrón de aprendizaje, el trabajador suma a los motivos 

específicos que enfrenta en la decisión de aprender y/o de enseñar tres factores que inciden 

en su decisión por cualquiera de las 4 opciones: la percepción de las competencias laborales 

y su aprendizaje (positiva y negativa); su actitud hacia ellas y los que enseñan y/o los que 

aprenden (su aceptación o rechazo) y una norma de aprendizaje construida (quién, cómo, 

cuándo, dónde, cuáles formas de aprendizaje, cuáles competencias y en qué circunstancias 

se deben aprender-no aprender y enseñar-no enseñar) como se presenta en la siguiente 

imagen. 

Figura 10: Factores que inciden en la decisión de aprender-no aprender; enseñar-no enseñar 

 

 

 

 

 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 
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Ninguno de estos factores es más determinantes que los otros en la decisión de 

aprender-no aprender y/o enseñar-no enseñar, como tampoco existen motivos tan poderosos 

que pasen por encima de estos tres factores que el trabajador ha ido construyendo a lo largo 

de su experiencia laboral. En el transcurso de la investigación se entrevistaron trabajadores 

que tenían una percepción totalmente negativa del aprendizaje debido a una trayectoria 

trunca, a una mayor carga de trabajo y responsabilidad sin movilidad laboral ascendente. 

Sin embargo, su actitud no es de rechazo, aprenden y participan argumentando que, en su 

caso son ellos quiénes sacan y producen los arneses, que tienen que seguir aprendiendo y 

enseñando porque tienen responsabilidades en la empresa y familiares. Aunque, les pase 

igual que a sus compañeros que no les reconocen, que lo hacen para solidarizarse con los 

demás y por no tener problemas. 

Entre algunos trabajadores su percepción y actitud sobre el aprendizaje se derivan 

de experimentar una atracción hacia las imágenes y los estereotipos que cada vez son 

menos de quienes han logrado ascender en la maquiladora desde operadores hasta ser 

supervisores. Aún cuando, ya se ha señalado que la IME a partir de finales de los noventa 

ha impuesto mayores requisitos para quienes aspiren ser supervisores en cuanto a niveles de 

instrucción que deben ser a nivel profesional. 

Relativización de la norma de aprendizaje 

La experiencia laboral, la situación de la oferta y demanda del mercado laboral, el 

reglamento interno de trabajo en las plantas y la situación familiar del trabajador son 

determinantes en la decisión de aprender-enseñar. Pero no sólo eso, sino que también 

determina de alguna forma una norma de aprendizaje –enseñanza relativizada especifica de 
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cada trabajador, y que aplica no sólo a su persona, sino de manera crítica a la acción de 

aprender-enseñar de los otros.  

 En tiempo de contracción del empleo en las plantas maquiladoras de la 

ciudad los trabajadores están dispuestos aprender y hacer más visibles su aprendizaje, como 

estrategia para lograr mantener su empleo, como se muestra en la siguiente figura.  

Figura 11: Relativización de la norma de aprendizaje 

 

 

 

 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 
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los trabajadores de la línea y subproceso actúan como reguladores del aprendizaje laboral 

de los nuevos trabajadores para que estos no se excedan y los pongan en evidencia o se 

limiten y les carguen más trabajo al resto de trabajadores. Ante tal contexto, como afirma 

Castells…si el trabajo es precario, si su conocimiento es su capital, ese conocimiento se lo 

guarda y lo va dando poco a poco en distintas empresas y de distinta forma… (Castells 

1999). 

El espacio de aprendizaje 

La norma relativizada de aprendizaje se traduce objetivamente en un espacio de aprendizaje 

determinado por ella. Esto es, desde que el trabajador se inicia en el proceso de enseñanza-

aprendizaje, establece asociaciones de cosas con los momentos y las situaciones en que 

aprende-enseña. A esta asociación que se establece con el aprender-enseñar de 

competencias laborales se denominó espacio de aprendizaje.  

Estos espacios de aprendizaje pueden estar relacionados con un tiempo específico, 

como es el caso de los trabajadores que consideran que sólo aprenden y/o enseñan cuando 

es una orden del jefe inmediato (por mandato), cuando hay de por medio una sanción; 

también hay trabajadores que relacionan su aprendizaje con espacios físicos como: la sala 

de entrenamiento, la línea de producción, su puesto de trabajo. Por último están los 

espacios relacionados con situaciones específicas como el estar con un compañero, cuando 

se tiene un problema considerado crítico, cuando se participa en los equipos de mejoras, 

etc. 

Entender que existe de cierta forma un espacio determinado para el aprendizaje, es 

determinante para establecer cuándo un aprendizaje sale de la norma impuesta por el propio 

trabajador. De esta forma se puede identificar un aprendizaje (excesivo, moderado, leve), 
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ya que determinar qué es mucho y qué es poco en relación al aprendizaje es una cuestión 

relativa que encuentra muchas aristas. Esta situación a su vez es útil para entender cuándo 

el aprendizaje laboral gana terreno por sobre las actividades centralmente productivas de 

los trabajadores, es decir cuándo el trabajador se excede en los propios límites impuestos, 

lo que puede inducir a un periodo de disfuncionalidad o de alta productividad temporal que 

pueda ser cuestionada por los mismos trabajadores de la línea o subproceso de producción. 

4.  La dinámica social-laboral del aprendizaje 

En esta sección el principal propósito es describir las formas que adquiere el proceso de 

aprendizaje situado en las cuatro plantas estudiadas, a través de la indagación de las 

diversas actividades que realizan los trabajadores directos y el tipo de competencias 

laborales adquiridas/construidas a través de las mismas.  

La participación en las actividades de mejora continúa son consideradas dentro de la 

perspectiva del aprendizaje situado como una de las estrategias para el aprendizaje 

significativo centradas en el aprendizaje experencial y situado, que se enfoca en la 

construcción del conocimiento en contexto real, en el desarrollo de las capacidades 

reflexivas, críticas y en el pensamiento de alto nivel, así como en la participación en las 

prácticas sociales del medio fabril. Este aspecto también es relevante al coincidir con la 

idea sobre…los nuevos modelos de producción, acompañados del uso de nuevas 

tecnologías, han traído la atención sobre el carácter colectivo y social que tiene el trabajo 

[aunque] las habilidades del trabajador se expresen de manera individual, tienen un 

fundamento social que les permite manifestarse como tales… (Villavicencio 1994). 

En consecuencia, los periodos de variación en el aprendizaje laboral son más 

frecuentes de lo que el propio trabajador advierte, están asociados con un sinfín de 
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situaciones positivas y negativas en la vida de un trabajador, de la misma forma ocurre 

cotidianamente que en los periodos de inducción entrenamiento, certificación, cambios de 

modelos, etc. Durante la investigación de campo se encontraron muchos casos de 

trabajadores que en poco tiempo se hallaban aprendiendo-enseñando con más frecuencia o 

en mayor cantidad de lo que en realidad pensaban, así como algunos otros que habían 

dejado de participar principalmente porque establecieron nuevos objetivos en su vida 

laboral. 

Para identificar algunas de estas posibles causas, se diseñaron varios instrumentos y 

se aplicaron varias estrategias que a su vez fueron trianguladas. Nos referimos a la 

entrevista ETED, las entrevistas semiestructuradas y la observación participante. El primero 

básicamente consistió en pedirle al trabajador que informará sobre: cómo hace su trabajo, 

con quiénes acude cuando tiene algún problema, cómo realiza su trabajo, qué sabe hacer, 

con quiénes tiene que interactuar cotidianamente para desarrollar su trabajo; en la segunda, 

se le pidió que informará sobre quién le enseñó, cómo aprendió, qué significa el aprender, 

asimismo sobre cómo aprenden y/o enseñan sus compañeros; y el tercero consistió en 

registrar y observar al trabajador durante su práctica productiva cotidiana.  

Se obtuvo tanto información cuantitativa como cualitativa la cual se contrastó. Las 

entrevistas aportaban información sobre la dinámica social del aprendizaje laboral, es decir, 

con qué se asocia el aprendizaje laboral, con quiénes, en qué lugares se aprende, qué 

relación tiene con el trabajo desarrollado en la planta maquiladora, dónde se adquieren los 

saberes, cuáles son los problemas que se presentan para adquirirlas y si estas son 

reconocidas o no por las plantas maquiladoras en cuestión.  
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A continuación se exponen las distintas formas de aprendizaje laboral y 

competencias laborales adquiridas en la misma. Igualmente se explica cómo en los periodos 

de variación en relación con el espacio-tiempo del aprendizaje se suceden varias 

circunstancias que hacen de cada sujeto un proceso único e irrepetible.  

Así cómo en la mayoría de los casos (la totalidad aquí presentada) las variaciones 

hacia un determinado tipo de aprendizaje (enseñanza y/o aprendizaje) y el tipo de 

competencia laboral adquirida no implica necesariamente la incapacidad del trabajador de 

volver a un determinado tipo de aprendizaje y adquisición de competencia laboral, ni 

tampoco significa necesariamente el paso a un tipo de aprendizaje a otro, si se toma en 

cuenta la perspectiva del aprendizaje situado tal como se describe en el primer capítulo.  

a) El uso del conocimiento previo
94

 

En todo proceso de creación de nuevo conocimiento es indispensable el conocimiento 

anterior, ya que es el punto de partida para la construcción de cualquier innovación. La 

educación escolar y la experiencia laboral son parte del bagaje de conocimientos a partir de 

la cual se crea nuevo conocimiento. Por ello, las plantas tienen muy en cuenta éstas al 

momento de contratar a los obreros de producción (como se mostró en el anterior capítulo) 

y tal como se presenta en la siguiente gráfica. En ella se asentó que todos los trabajadores 

directos entrevistados tiene experiencia laboral en plantas de arneses, en maquiladoras de  

 

                                                 
94

 Investigaciones recientes sobre la naturaleza y el papel del conocimiento previo en la comprensión 

evidencian que el conocimiento, que los individuos traen a una situación de aprendizaje, influye sobre cómo y 

cuánto se comprende, se aprende y se retienen conocimiento previo conformado en esquemas constituye uno 

de los elementos teóricos que ha contribuido al desarrollo de una nueva forma de abordar la comprensión.  Un 

esquema es una estructura abstracta de datos en la memoria a largo plazo (MLP), es el conocimiento 

organizado que tenemos almacenado en nuestro sistema de memoria permanente.  Se dice que es estructurada 

porque incluye los conceptos constituyentes y las relaciones entre ellos y es abstracta porque puede cubrir un 

amplio rango de textos, situaciones y eventos que difieren en sus particularidades. 
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autopartes, al igual que dentro de la industria maquiladoras, sobresaliendo una 

especialización de un poco más de la mitad de los entrevistados que tienen entre 3 y 15 

años de experiencia laboral en plantas arneseras. Los trabajadores directos de producción 

traen incluso ideas que en anteriores trabajos se pusieron en práctica y sirvieron para 

mejorar algún sistema de la misma. 

Gráfica 1. Experiencia laboral de los obreros 

 
Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con información de Entrevista Eted. 

 

b) La interacción social 

La función del aparato conversacional es definitorio en el proceso de aprendizaje laboral 

situado y constituye el principal mediador en el mismo (Lev, Vigotsky). Al igual que para 

Lave (1991), en este estudio el análisis de la interacción es fundamental para el aprendizaje 

laboral en el trabajo, ya que los nuevos trabajadores establecen un entramado socio-

productivo que se transforma en una auténtica comunidad de práctica: el experto modela y 

promueve determinados saberes en los novatos. Los nuevos interactúan con otros miembros 

(participación periférica legítima) a través de la ayuda de otros mediante un aprendizaje 

colaborativo y/o recíproco; los aprendices se apropian de las prácticas y herramientas 
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culturales a través de la interacción con miembros más experimentados. Todos mecanismos 

de mediación y ayuda ajustada a las necesidades del trabajador y del contexto. 

Las interacciones que cotidianamente realizan los trabajadores directos de 

producción están directamente relacionadas con el proceso de producción, control de la 

calidad, con el aprendizaje laboral situado y con el sistema de relaciones laborales en cada 

una de las plantas y entre los diversos agentes laborales, como se presenta a continuación. 

Cuadro 28: Motivos de las interacciones en el proceso productivo y de aprendizaje laboral situado 

Tipo de 

relaciones 

Motivo de las interacciones 

 NIPONA ARREOS AMERICAN SUSHICON REAL PLANT 

Operarios-
operarios 

Defectos en proceso y 
material 

Faltante de material 

Ayudar a subirse en línea 
de producción 

Para enseñar-aprender 

Alertarse y acelerarse 
Distraerse-animarse 

Dar continuidad al trabajo 
Falta de material 

Liberación de material 

Alertarse y darse apoyo en 
posición 

Enseñar 
Falta de material 

Continuidad del 

trabajo y alertarse 

Alertarse, acelerarse y  
Animarse 

Surtir material 

Apoyo en posición 
Dar continuidad al trabajo 

 

Operarios- 

asistentes. 

Falta de material. 

Atraso en la línea 
Paro de producción 

Sacar herramientas de 

almacén 
Salidas al baño y enfermería 

Permisos 

Falta de material 

Desperfectos en 
arnés 

Permisos salir 

línea 
Reparaciones 

Surtir material, 

Salidas línea producción 
Desperfectos en proceso y 

productos 

Operarios y 

líder de grupo-

jefe de grupo 

Salir de la línea 

Pedir pase a enfermería 

Defectos en proceso y 
material 

Solicitar material 
Suspensión de producción  

Conocer el requerimiento de 

producción y tipo de partes 

Solicitud de boletas 
En cambio de área 

Falta de material 

Continuidad del 

trabajo 
Solicitud estándar 

de producción 

Surtir material 

Continuidad del proceso 

Manejo de trabajadores en 
línea 

Operarios-

Personal de 

calidad 

Liberación de máquina, 

solicitar reportes de 

liberación y fallas de 
máquinas y tableros 

Solicitar reporte 5.5.1 

Material mal colocado 

Liberación de máquinas y 

muestras 

Apoyo en posición 

sobre la calidad del 

producto 
Reportes de calida 

y material 

Material mal colocado 

Operarios- 
Mantenimiento 

e ingeniería  

Maquinaria, equipo o 
tableros dañados 

Solicitar mantenimiento 

correctivo a tableros 

Falla en máquinas y tableros Equipo dañado 
Falla de maquinas 

o la línea no 

arranca 

Mal funcionamiento 
tableros y máquinas 

Supervisor de 
producción 

Reparación de arnés 
Solucionar problema 

Falta de material 

Defectos en procesos o 
material 

Revisión trabajo 

Salidas de la línea 
Bajar ritmo línea de 

producción 

Continuidad del trabajo 
Falla en máquinas 

Permisos 

Problemas personales 

Falta de material 
Permisos para salir 

o llegar tarde 

Reparaciones 

Permisos para salir o llegar 
tarde 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con base en entrevistas ETED. 
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c) Las actividades laborales de mejora continúa 

Dentro de las actividades laborales de mejora continúa que cotidianamente llevan a cabo 

los trabajadores directos de producción se encontraron las relacionadas con las prácticas 

productivas de aseguramiento de la calidad, suministros Just in time, círculos de calidad, 

diverso tipo de comunicación en la planta y la resolución de problemas.  

Las formas de aprendizaje laboral Learning by doing o aprendizaje mediante la 

práctica señalado por Arrow (1969,1974), al igual que las competencias laborales técnica y 

general están relacionadas con las prácticas productivas de aseguramiento de la calidad (las 

técnicas de autocontrol, clientes y proveedores internos, 5‟s, y las formas de 

comunicación), de acuerdo a lo expuesto por los actores productivos en cuestión. A partir 

de estas exigencias propias de una industria de clase mundial, no cabe ninguna duda que 

hoy en día son los trabajadores obreros u operarios quienes asumen la responsabilidad 

sobre la calidad en el proceso productivo a través del aprendizaje y puesta en práctica 

cotidiana de las siguientes técnicas.  

La responsabilidad y el autocontrol sobre la calidad que llevan a acabo los 

trabajadores directos de producción en el proceso productivo centralmente es debido al 

sistema de relaciones flexibles imperantes en la industria y no por la capacidad y sutileza y 

conocimiento que tienen los líderes de dichos trabajadores como lo menciona (Ouchi 

1985,16). Se percibe como una cadena donde van sucediendo diferentes hechos que van 

conformando el acervo de conocimientos según la categoría laboral; este sistema de 

aprendizaje laboral sistemático se incorpora al hacer cotidiano y al trabajo diario. En cuanto 

a la técnica autocontrol se presentan los siguientes testimonios: 
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…Uno se hace cargo de su posición, que no estén saliendo mal las cosas… 

[P2, Operador Especial, Nipona];…trabajar con calidad, hacer cero defectos, 

hacer bien el producto como debe de ir... [P8, Operadora General, Arreos 

American];…el trabajo allí es individual…y le pone uno el énfasis que uno 

traiga. Y como uno trabaja máquinas independiente, pues es como si fuera 

una fábrica o empleo diferente...Pa‟ que salga buena calidad, buena cantidad 

y todo este bien… [P15, Cortador, Sushicon];...Revisar tablero que los 

arneses vayan bien, que no les falte clip, que la cinta vaya bien… [P20, 

Operadora General, ETED, Real Plant]. 
 

El enfoque “clientes y proveedores internos” está asociado al aprendizaje 

denominado Learning by interacting por Lundvall, (1988,1992), y a las competencias 

laborales generales, técnicas y sociales. En cuanto a las competencias generales el ser 

responsable; en el segundo caso el poner en acción su competencia técnica puede detectar 

algún error o falla; y en el tercero, ya que los trabajadores de las plantas maquiladoras y en 

particular de las líneas de producción el aprendizaje que se genera a través de las relaciones 

sociales cotidianas durante la jornada laboral permite el intercambio de información 

cualitativa que redunda en el mejoramiento del proceso productivo y del desempeño del 

trabajador, como lo muestran los siguientes testimonios:  

…Revisando todos los arneses que llegan hasta mi tablero y detectando 

defectos para que los reparen, como avisando a las personas responsables 

del defecto para que estén alerta y llamando a la asistente de producción 

para que repare… [P5, Operador Especial, Nipona];…yo tengo que revisar 

lo que me pasó el compañero, el compañero que está enseguida de mi revisa 

lo que yo le mando, porque si somos… [P16, Operadora General, 

Sushicon];…hablo con el crisoleador cuando el cable viene defectuoso… 

[P8, Operadora General, ETED, Arreos American]. 

 

Se encontró que la aplicación de la Técnica 5´s está asociada con varios tipos de 

aprendizaje, primero Learning by using (Rosenberg 1976); y Learning through failure 

(Rivera 1999); y a la puesta en acción de la competencia laboral técnica. En las áreas de 

prensas, soldadoras, máquinas cortadoras y ensamble final los trabajadores también 
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ayudaban con la limpieza del área y de su máquina o equipo con el que trabajan 

cotidianamente varias veces durante la jornada laboral como lo muestran los siguientes 

testimonios.  

…En su posición cada quien barre 3 veces al día, antes pos no limpiábamos 

ni los tableros, los limpiaban los de mantenimiento. Ya pos nosotros 

limpiamos los tableros, las cejillas de las mangas y las cintas, uno las recoge 

y las acomoda donde van… [P4, Operador Especial, Nipona];…después 

tengo que hacer la limpieza de la prensa con una servilletas o con los 

sopladores, para que al trabajar no tenga las terminales atoradas, porque 

puede dañar el dado... [P9, Operadora General, Arreos 

American];…llegando, revisando nuestro lugar de trabajo que este en orden, 

vamos a la línea a revisar que los del turno de la mañana nos lo haigan 

dejado bien hecho y si no pues a ver qué desperfectos hay en nuestra 

estación, todos hacemos eso… [P14, Operadora General, Sushicon]. 

 

Las relacionadas con las técnica 5.5.1. Mediante esta técnica de tutelaje se 

promueve la reflexión en la acción y se enseñan estrategias adaptativa sobre cómo lo hace 

el experto (trabajadores con mayor experiencia) mediante un proceso guiado y controlado 

en un contexto significativo en el que se enfrentan a problemas y situaciones reales. En el 

caso de Nipona, al inicio de la jornada laboral se conformaban varios equipos en cada línea 

de producción donde se leía y efectuaba un estándar de operación de la línea por cinco 

personas durante cinco minutos y se llenaba un reporte diariamente sobre la realización de 

esta actividad, en este tipo de actividades los roles como “aprendiz” y “experto” se 

invertían continuamente por lo que está asociado con Learning by doing, y Learning by 

interacting, asimismo con las competencias laborales andragógicas (aprender a aprender y 

aprender a enseñar) y competencia genéricas por mandato: 

…tiene uno que sentar a todos los chavalos, tengo que leer una tabla de 

operación para ver cómo tenemos que hacerlo, cómo se encinta y todo 

nomás nos dan cinco minutos, uno tiene que leerlo, otro tiene que explicarlo, 

y los demás tiene que ver cómo se hace... [P3, Operadora Universal, 

Nipona]; …Porque levantan eso como a las 4:30 de que consta que 
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leíste…Si somos 15 ó 20 personas son 4 grupos de 5, leemos y aprendemos 

un estándar una semana… [P5, Operadora Especial, Nipona]. 

 

Las formas de comunicación formal
95

 promovidas por las plantas están asociadas 

al aprendizaje por interacción (Lundvall, 1988,1992) y Learning through failure (Rivera 

1999), asimismo con el desarrollo de las competencias generales sociales. El aprendizaje a 

través de la interacción se daba en la reunión diaria de inicio de turno en la línea de 

producción, como se presenta en los siguientes testimonios.   

…ella le hace su junta a las 5 y media todos los días una persona de calidad 

tienen que ir, la jefa y los supervisores nos dicen que el trabajo no está bien 

hecho, ya después la jefa y los supervisores, ya llegan con nosotros a 

regañarnos… [P5, Operadora Especial, Nipona];…Que este material salió 

mal, que póngale más atención a su trabajo, que si este material se va así 

tenemos una queja del cliente. Pues la empresa pierde tanto en calidad, 

pierde porque no está haciendo bien su trabajo y le rechazan el material y 

también en la economía, también pierden porque se los vuelven a rechazar y 

ellos tienen que devolver el dinero y pierde un cliente…[P17, Operadora 

General, Sushicon]. 

 

En la reunión semanal departamento de producción (RSDP) donde se abordaban 

asuntos relacionados con información sobre la producción, defectos, quejas cuestiones 

disciplinarias o del reglamento de trabajo, cuidado de instalaciones, aplicación de técnica 

5‟s, pleitos entre trabajadores, aumento de posición, certificaciones, próximas auditorías, 

baja productividad, trabajo en equipo, reclamos de clientes, papelería faltantes de los 

trabajadores en el departamento de relaciones laborales. 

…en la junta semanal nos dicen cómo van los reclamos de clientes y cómo 

vamos de calidad, de rechazos. Están todos los supervisores de calidad,  

 

                                                 
95

 Las formales se dan a través de diferentes reuniones diarias de inicio de turno, reunión diaria en la línea de 

producción (RDITLP), reuniones formales semanales para todos los trabajadores de la planta, reuniones 

mensuales del departamento de producción (RGMDP); los grupos de trabajo sobre cuestiones específicas 

(equipos fuera de línea); grupos de solución de problemas.   
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relaciones laborales y todo, pos se trata de los rechazos de los clientes que 

salen los arnés mal allá…de relaciones laborales, cuando tenemos que llevar 

papeles que nos faltan, cuando hay una queja porque rayan los baños, 

porque no nos metemos a hacer los ejercicios
96

, o cualquier cosas de la 

planta, la que habla es calidad… [P2, Operadora Especial, Nipona]. 

  

En la reunión general mensual del departamento de producción (RGMDP) se 

trataban asuntos relacionados con la producción, reclamos de clientes, relaciones laborales, 

periodos de evaluación, certificaciones y auditorias por parte de clientes. A continuación se 

muestran algunos comentarios de operadores de las cuatro plantas al respecto: 

...En la junta general, él nos dice: pos pongan más atención, échenle ganas, 

no falten, de las dos visitas que va a ver y de los reclamos de cliente. Y ahí  

hay información de relaciones laborales, por ejemplo: ya se acabó el cliente 

de este arnés, que a lo mejor nos van a echar pa‟ otra línea… [P2, Operadora 

Especial Nipona];…hacen una junta con el supervisor y el coordinador y nos 

informan que por falta de requerimiento nos vamos a poner a trabajar en otra 

línea y nos van a prestar a otras áreas para trabajar… [P11, Operadora 

General, Arreos American]; …una junta nos informan qué modelo estamos 

corriendo, qué defecto tuvo, cuántas piezas sacamos a detalles, de diferentes 

situaciones que el supervisor cree conveniente avisarnos, si va haber algún 

cambio nos avisan y corremos tal modelo… [P14, Operadora General, 

Sushicon]. 

 

Las actividades relacionadas con la resolución de problemas y conformación de 

equipos de trabajo. Por medio de los grupos de mejora y calidad los trabajadores se 

reunían y hacían explícito el conocimiento que tenían de la empresa y del proceso 

productivo. Gran parte la productividad de las empresas depende del conocimiento tácito, 

que es el conocimiento que tienen los trabajadores de qué pasa en la empresa, qué pasa en 

el proceso de trabajo, etc., (Nonaka y Takeuchi 1999).  

                                                 
96

 Todos los días a las 3:30 pm se pone la música de fondo, a las 3:35pm comienza la música de los ejercicios 

al principio se le alcanza a distinguir que dice bienvenidos, y después 1, 2 ponen para el personal de toda la 

planta cada quien haciéndolos en su lugar o línea correspondiente, los únicos que los hacen en otra parte es el 

departamento de calidad el cual lo hace enfrente de la puerta de enfermería y la puerta de cafetería. A las 3:35 

terminaron los ejercicios [Observación de campo]. 



296 

La resolución de problemas es una de las estrategias de enseñanza situada, la cual 

en la práctica productiva cotidiana estaba relacionada cotidianamente en el caso de los 

operadores de producción de menor antigüedad y categoría laboral con el aprendizaje a 

través de la interacción, el aprendizaje a través de las fallas y el aprendizaje a través de la 

práctica; asimismo con la construcción de competencias laborales genéricas (resolución de 

problemas, habilidades comunicativas y trabajo en equipo) y competencias andragógicas 

(aprender a aprender) que llevaban a cabo los trabajadores que enseñan por razón 

instrumental que tienen mayor experiencia y conocimientos.  

Al respecto, en las cuatro plantas estudiadas se observo que por medio del trabajo 

en equipo en las líneas de producción conformadas por trabajadores directos y dirigidas por 

jefes de grupo se fomenta un análisis colaborativo de datos relevantes, el aprendizaje a 

través de la interacción. De esta manera, se construyen las competencias laborales 

andragógicas (aprender a aprender) y las competencias laborales genéricas (trabajo en 

equipo y resolución de problemas) de todos los trabajadores directos de producción, como 

se puede apreciar en los siguientes testimonios: 

…pos párale la línea, háblale al supervisor, ya le hablan, pos que tiene aquí, 

no pos que ya le avisaron a C por ejemplo: que no tienen material y no viene 

puesto un componente en el arnés… [P3, Operadora Universal, Nipona]; 

…A diario se ven los problemas que se tuvieron de calidad con todo el 

grupo. Simplemente se buscan las causas y nos apoyamos en la gente para 

que nos digan por qué usan ese material o el método que hace que la cosas 

les estén saliendo mal, y para eso hay un grupo, un equipo multifuncional 

que están capacitados para hacer análisis de diferentes áreas… [P12, 

Supervisor Manufactura, Planta Arreos American]; …había ocasiones que 

estábamos trabajando dos números de parte y era una sola prensa y le daban 

carrilla a una persona, y le dijimos que debían de poner otra persona porque 

una sola no se la acaba y ahora en esa área ya están dos máquinas 

ensambladoras… [P8, Operadora General, Arreos American].  
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Sin embargo, también hay equipos de trabajo multifuncional que están conformados 

por trabajadores con mayor experiencia laboral y antigüedad, de diversas áreas que trabajan 

frecuentemente para la solución de algún problema y quienes participan en las mismas 

porque aprenden por mandato y por función. El aprendizaje a través de la falla, a través 

de la interacción y socialización en la resolución de problemas fuera de la línea de 

producción es exclusivamente de los trabajadores con mayor experiencia laboral, categoría 

laboral (flexibles, soportes, multihabilidades) y sin responsabilidad de tareas reproductivas. 

Dichas actividades están relacionadas con la construcción de las competencias laborales 

genéricas (resolución de problemas, habilidades comunicativas y trabajo en equipo), 

competencias laborales generales sociales (relación entre diversos departamentos) y 

competencias laborales andragógicas (aprender a aprender) de manera frecuente, como lo 

muestran los siguientes argumentos.  

… hay grupos de mejoras. Ahí mismo en la hora del trabajo nos reunimos el 

supervisor, las jefas de línea y los operadores universales paramos la línea y 

checamos y vemos esa persona qué esta haciendo mal, ¡Mire así!, sabes que, 

por esto, no pos si, mejor hay que cambiarla de este lado, pa‟ que no….he 

participado como cuatro o cinco veces más o menos del encintado del clip, 

cables dañados y también de los componentes… [P3, Operadora Universal, 

Nipona];…Se integra un representante de cada una de las áreas: materiales, 

cortador, ingeniería, personal, recursos humanos, capacitación, manufactura 

y mantenimiento de todas las áreas. Esa gente fue capacitada y entrenada 

para emergencias técnicas, ellos aplican la técnica a seguir para solucionar 

los problemas, van directamente al problema. Hay un tipo de entrenamiento 

de acuerdo a las necesidades en cada área… [P12, Supervisor Manufactura, 

Planta Arreos American];…hay un grupo que le llaman Kaizen, van a juntas 

a las tres de la tarde cada martes y viernes, exponen las cosas que nosotros 

les pedimos y ya el supervisor le pasa todo eso a la secretaria de la gerente, 

la gerente lo analiza y el grupo que haigamos elegido que tengan más votos 

son los que ganan… [P17, Operadora General, Sushicon]. 
 

Con este tipo de arreglos organizacionales el personal puede utilizar su propia 

inteligencia y conocimientos para desarrollar estrategias de cooperación para resolver 
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problemas del proceso productivo y respaldar los aprendizajes que se generan (Kenney y 

Florida 1993). 

d) Las actividades de enseñanza-aprendizaje 

Las actividades de enseñanza-aprendizaje en las cuatro plantas analizadas están asociadas 

fundamentalmente con la construcción de las competencias laborales andragógicas de los 

trabajadores directos de producción (aprender a enseñar y aprender a aprender (Stiglitz 

1987). Asimismo, con la capacitación en el trabajo (inicial, la capacitación en el puesto de 

trabajo, capacitación por cambio de modelo, cambio de puesto y certificación), la rotación 

de puesto y la conformación de equipos de trabajo. Por ello, las empresas buscan que los 

trabajadores directos realicen todas estas actividades para que adquieran nuevas 

habilidades, destrezas, actitudes, valores y conocimientos, como ya se vio en el apartado 

preliminar. Lo anterior se puede ver en las siguientes evidencias:  

...tres días sobre toda la planta y el material, nos enseñaron por video, de 

cómo íbamos estar trabajando ahí… [P4, Operador Especial, Nipona]; …Lo 

que es la visión (del corporativo) y cursos e inducción, eran 4 días, te 

hablaban de la planta, la política de calidad, y el cuarto día los entregaban a 

las áreas que les iba tocar… [P8, Operadora General, Arreos 

American];…me dieron al iniciar un curso de inducción donde me muestran 

todo lo de la planta, duró una semana y media, encerrados en un salón, 

hablándonos de todos los beneficios y lo que tenía la planta... [P14, 

Operadora General, Sushicon];…era para que supieras qué es lo que se hace 

ahí, el sueldo que se va a ganar y prestaciones, para hacer el papeleo y 

firmar contratos, servicio de cafetería, la ruta, las prestaciones y 

beneficios… [P21, Operadora Múltiple, Real Plant]. 

 

El conocimiento que obtienen en el curso de inducción referente al proceso de 

producción es un aprendizaje poco significativo. Los cursos los imparte personal de 

entrenamiento y manufactura de manera declarativa, abstracta y descontextualizada, donde 

se presenta una ruptura entre el saber qué y el saber cómo. Además, es una enseñanza por 
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función y mandato que tienen que cumplir personal de entrenamiento y manufactura 

respectivamente, y un aprendizaje por razón instrumental mediante la observación y 

práctica por parte de los trabajadores directos. En seguida se presentan algunos testimonios 

al respecto: 

…nos llevaron tres días a la sala de entrenamiento, nos enseñaron videos 

sobre toda la maquila, y nos explican sobre: los arneses, cómo es el arnés, 

cuáles era las metas y todo de producción, cómo saber hacer un 

direccionado, un encintado, lo del materialista, cómo íbamos a línea y nos 

iban a enseñar cómo encintar, cómo direccionar, cómo mantener limpiar el 

área de trabajo, y nos iban a dar posiciones. Pos nos ponían exámenes sobre 

el trabajo, y me preguntaban qué cómo podría yo hacer mi trabajo, o cómo 

le iba hacer, que cómo le podíamos hacer para su gestión. Y luego después 

ya la posición, es casi todos los días igual...[P4, Operador Especial, 

Nipona];…todo referente a cómo ensamblar, cuáles son los cables, el 

proceso, los colores y los calibre; qué tipo de terminales, cómo las 

diferencian, cómo son algunos componente, cómo conocerlos, a qué se les 

llaman hembra o macho, qué es el conector, y los tipo de encintes que hay…  

[P14, Operadora General, Sushicon]. 

 

A diferencia del anterior, la capacitación inicial en el puesto de trabajo provee un 

aprendizaje significativo a través de una participación guiada/participación periférica 

legítima (Rogoff 1993, Lave y Wenger 1991), centrado en las “simplemente definidas 

como prácticas ordinarias de la cultura” (Brown, Collins y Duguid 1989,34) donde los 

operadores en sus estaciones de trabajo hacen explícito su conocimiento tácito sobre el 

cómo realizar el estándar de operación (aprenden a enseñar) a los nuevos por mandato 

ocasionalmente, mediante una ayuda ajustada a las necesidades del que está aprendiendo 

y del contexto mismo, mediante una descarga gradual de responsabilidad  que va de la total 

responsabilidad del que enseña, una compartida entre el que enseña y aprende y finalmente 

a dejar el total de la responsabilidad en el nuevo trabajador.  
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De esta forma, los nuevos trabajadores aprenden del operario con mayor antigüedad 

de esa posición, del hermano mayor, líder o jefe de grupo. El conocimiento del experto a 

diferencia del nuevo trabajador no difiere sólo en la cantidad o profundidad de la 

información sino en su cualidad, conocimiento, dinámico, autorregulado, reflexivo y 

estratégico (Díaz Barriga 2003). La idea es que el nuevo operario adquiera las habilidades e 

identifique problemas y sus posibles soluciones como se puede ver a continuación. En este 

proceso los operarios asumen diversos roles o formas de participación: el de enseñar al 

nuevo operario en el proceso de formación, los obreros son instructores y aprendices a la 

vez mediante una ayuda ajustada, como se muestra a continuación. 

…cuando nos meten pa‟ dentro ahí esta la asistente o una compañera para 

que nos enseñe el trabajo que vamos hacer, yo duré como dos o tres semanas 

para aprenderlo bien más o menos, dan casi el mes, me enseñaron el 

encintado completo, primero la mitad y al siguiente día si yo le agarro ya me 

la dejan y después me vuelven a enseñar lo otro, hasta cuando ya me 

aprenda yo todo… [P2, Operadora Especial, Nipona]; …las mismas 

personas del área te decían cómo se hacia el trabajo…Oiga ahora 

necesitamos que vaya a la prensa ayúdeles…Van y me llevan a otra persona 

que van a poner ahí y pos enséñale cómo lo vas haciendo tú, y ya les digo y 

mientras le agarran, le ayudamos y cuando creemos que ya se lo aprendió 

bien los dejamos solos...Tienes que estar certificada, además como tú eres el 

que te sabes la posición, tú eres el que se la puede enseñar a la otra 

persona… [P8, Operadora General, Arreos American];…Según la cantidad 

de gente que tengan es también la cantidad de soportes que jalan como 

personal de entrenamiento, ellos son quienes se encargan de explicar el 

procedimiento del estándar de operación, lo que es manual, en la práctica les 

enseñan lo que son las ayudas visuales que están en el tablero y llega un 

seguimiento, pero así como se lo están enseñando. Ya conforme va pasando 

el tiempo va adquiriendo el más conocimiento ¿vedad? de que se me 

terminó este cable naranja, bueno pos no puedo pedirlo cómo un cable 

naranja, tengo que pedir por su número de parte. ¿Dónde esta el número de 

parte? es cuando él empieza a buscar…fíjese cómo lo hago y lo agarro, le 

voy a enseñar, fíjese dónde los tomó, cómo lo dejo, y lo acomodo todo, ok, 

¿ya se fijo?, bueno ahora voy hacerlo otra vez, pero tráigase uno para que lo 

haga junto conmigo... [P14, Operadora General, Sushicon].  
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Durante la estancia de los trabajadores en la planta también participan en cursos de 

capacitación sobre el sistema de calidad, medio ambiente y anualmente por cambio de 

modelo. Además, sólo en el caso de la planta Sushicon se hallaron procesos de capacitación 

por parte del área de entrenamiento para los trabajadores que cambian de operación, como 

se presenta a continuación.  

…nos dan cursos del medio ambiente que vemos por el video línea por línea 

de las 3 hasta las 4 y media, sobre la planta, cómo se recicla y cuando hay 

incendios cómo le vamos a hacer, nos dan un curso… [P2, Operadora 

Especial, Nipona]; …en cambio de modelo lo que hacemos es como tres 

arneses en promedio cuatro días y nomás duran con nosotros hasta las 6 o 5 

de la tarde, hay unos que si se quedan tiempo extra todo el turno cuando ya 

hacen cambio de modelos… [P2, Operadora Especial, Nipona];…nada más 

nos hablaron de lo que era primera vez calidad estar quality, dieron una 

plática de 40 minutos en las salas de entrenamiento… [P8, Operadora 

General, Arreos American];…si van ha cambiar de operación te vas a 

entrenamiento, viene ingeniería y prediseñan todo. Para cada operación que 

te vayan a mover primero van y te llevan a entrenamiento y te enseñan cómo 

cortarlas, cómo le debes de hacer. Es lo que tiene esa empresa, que para todo 

te entrena primero... [P18, Operadora Soporte, Sushicon]. 

 

En el caso de la capacitación en la estación de trabajo por cambio de puesto sólo 

en planta Sushicon lo hace personal de entrenamiento por función, mientras que en las tres 

plantas restantes son operadores de producción por mandato o por vínculos primordiales 

quienes llevan a cabo estas tareas, reconociendo tácitamente las plantas que son quienes 

saben más del proceso.  

…en veces ponen a una persona a que le enseñen la posición, pero nosotros 

aunque no nos digan les decimos: ¡mira esto va así!, depende en donde 

pongan a la persona, si la ponen por donde va la operación uno, dos o la tres 

yo le ayudó; si lo ponen en el ocho, nueve, diez, ahí estaba J, N, y S ó el J 

ellos le ayudan... [P1, Operador Especial, Nipona];…el curso de terminales 

delicadas y el de corte de circuito pa‟l Civic hace como unos dos meses, uno 

duró una hora y el otro duró cuatro horas, fue para aprender el 

funcionamiento de otra máquina y diferente proceso… [P15, Operador 

Cortador, Sushicon];…Tuve el de picas y el de extra. El de picas es para 

saber qué pica es para cada conector y cómo usarla, porque si no la usas bien 
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dañan los conectores y las terminales y hay que cambiar todo el circuito; y 

de extra para saber lo que tienes que hacer, si tiene que juntar basura, barrer, 

cómo hablarle a la gente, qué derechos tienen ellos y qué derechos tengo 

yo… [P21, Operadora Múltiple, Real Plant]. 

 

La capacitación para la certificación de los obreros en operaciones claves, 

especificas
97

 o críticas se vienen realizando últimamente en las plantas de arneses 

estudiadas, ésta varía de una planta a otra dependiendo de los compromisos con sus clientes 

finales
98

. En un inicio los clientes de las plantas pedían que se certificara a los operarios en 

operaciones consideradas críticas debido a la aparición de defectos en el producto. Sin 

embargo este asunto cada vez más va incorporando un mayor número de operaciones de la 

manufactura del arnés, a tal grado, que en Sushicon y Real Plant se requiere certificar a 

todos los trabajadores directos de producción. Debido a las exigencias de las certificaciones 

internacionales que sus clientes les demandan cumplir. En Arreos American sólo se 

certifica en las operaciones clave.  

Existen algunas estaciones de trabajo que exigen cursos de capacitación teórico-

prácticos a los operadores que se encargan de las reparaciones del arnés, que por lo regular 

es la extra o soporte, el jefe de grupo-líder de grupo y auditores de calidad en la línea o 

células de producción. En el caso de los operadores que trabajan en el subproceso de 

direccionado o ruteado que tienen que desinvertir o desensamblar algún conector con una 

pica, etc. También quienes laboran en alguna máquina cortadora, soldadoras, prensadora, 

trenzadora, en tableros electromecánicos y en pruebas. Todos ellos, porque son 

                                                 
97

  Las operaciones específicas en Sushicon son las operaciones donde el operador que la va a realizar necesita 

tomar un curso de capacitación para posteriormente ser certificado y que pueda trabajar en esa estación de 

trabajo. 
98

 Las operaciones críticas o claves son aquéllas donde el cliente le ha solicitado al corporativo o planta que se 

certifique al operario encargado de realizar esa operación por considerarla de vital importancia en la seguridad 

del cliente final o porque ya se han tenido reclamos del cliente de la planta maquiladora. 
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consideradas en las cuatro plantas operaciones claves, críticas o específicas, asimismo 

como el personal que realiza trabajo de inspección y que pertenece al área de calidad como 

inspectoras y auditoras.  

…las de personal nos dan el curso y nos enseñan y después vienen a 

preguntar, y si le contestamos correctamente que sabemos detectar los 

defectos nos dan la certificación…la certificación es cada 6 meses, yo he 

tenido 3 cursos: de estaciones, de prensa, alro y cuarentena… [P9, 

Operadora General, Arreos American];…estoy certificada en accesorios, 

parche y sumi. En entrenamiento le enseñan y le entregan un gafete que dice 

certificado, nos certifican cuando entramos en la mesa que vamos a estar, y 

después nos vuelven a certificar a los tres meses una de ingeniería… [P17, 

Operadora General, Sushicon];…Primero nos enseñan, luego nos hacen una 

prueba…los lleva una de las oficinas. Es la única maquila que conocí que 

van y preguntan muchas cosas: qué hacemos, cómo lo estamos haciendo… 

[P20, Operadora General, Real Plant]. 
 

La certificación de competencias laborales específicas de los trabajadores de 

producción se da un aprendizaje por razón instrumental, para las empresas se 

constituyen como el complemento que faltaba para integrar su política de aseguramiento de 

la calidad, ya no sólo se certifica la calidad de procesos y productos
99

, sino también se 

certifican las competencias laborales de los trabajadores. Esta triple certificación fortalece 

aún más la participación del sector maquiladora en mercados internacionales y nacionales, 

los que exigen cada vez un mayor número de avales de la calidad de los procesos, 

productos y personas que intervienen en la producción de bienes y servicios.  

La rotación de puestos.- La formación o adiestramiento para la polivalencia se da 

también mediante la rotación de puestos. En los casos estudiados consiste en el cambio de 

un operario entre dos o más puestos de trabajo del mismo nivel y/o contenido tecnológico y  

 

                                                 
99

 Con base en estándares establecidos por ISO, Internacional Standard Organization y otras instituciones que 

regulan la calidad en los procesos y productos a nivel internacional. 
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funcional. Éste potencia el aumento del conocimiento del proceso productivo y del 

producto, disminución de la monotonía y favorece la polivalencia (competencia técnica). A 

continuación se presentan las diversas causas y motivos por los cuáles se lleva a cabo la 

rotación de puestos en las cuatro plantas asimismo, con qué tipo de aprendizaje se relaciona 

de acuerdo a los testimonios de los trabajadores directos de las mismas y se esquematiza en 

una apretada síntesis que se muestra en el cuadro 29.  

…te acomodan si tienen necesidad en otra área, te cambian a aquella área y 

si acá eras coordinador y allá te necesitan en la línea, te meten en la línea… 

[P8, Operadora, Arreos American];…en la línea, si alguien es rápido lo 

ponen ayudar a otras personas o les dan más posición cuando falta gente, 

porque ven que pueden y no quieren ver gente que no este haciendo nada… 

[P16, Operadora General, Sushicon];…después de las 4:30 P.M. pararon la 

línea y llego el gerente de producción….el gerente dijo que habían regresado 

los trailer con todo el cargamento de tres tipos diferentes de arneses porque 

salieron terminales bajas, y dijo: los van a revisar ustedes y los auditores de 

calidad, ahorita va a venir el supervisor de producción para que les explique 

cómo van a trabajar‟... [P7, Operadora General, Real Plant]. 

 

A continuación se presenta una síntesis de las causas de la rotación y el tipo de 

aprendizaje que construyen de acuerdo a lo que versaron los diferentes trabajadores directos 

de producción en las cuatro plantas estudiadas.  
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Cuadro 29: Causas de rotación de puestos en plantas arneseras 

Causas  NIPONA  SUSHI-

CON 

ARREOS 

AMERICAN 

REAL 

PLANT  

Aprendizaje  

 por : 

Cubrir vacaciones (1) √  √ √ Mandato 

Balanceo de líneas √ √ √ √ Función 

Cambio de área estándar de producción diario 

planta (3) 

√ √ √  Función/ 

Mandato 

Ausentismo ( 2) √ √ √ √ Mandato 

Reparto de posición/entrenamiento nuevo 

operador 

√  √  Mandato 

Fluctuación producción/cambio modelo/cierre 
negocio 

√ √ √ √ Mandato 

Cubrir posiciones que requieren operador 

certificado 

 √ √ √ Función 

Relación jefes inmediatos √ √ √ √ Mandato 

Retrabajos por rechazo del producto por cliente 

final 

  √ √ Mandato 

1.-Cubrir posición en línea, reparto de posición, cubrir puesto de asistente; 2.- Repartición de estaciones de trabajo. 

3.- Por responsabilidad implícita de su puesto (universales y asistentes)/mayor conocimiento de su puesto y producto (operadores 
generales o flexibles). 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

 

e) El uso de herramientas, máquinas, equipo de trabajo y materiales 

El uso de herramientas, máquinas, equipo de trabajo y materiales son artefactos 

mediadores del aprendizaje tal y como lo proponen los diversos teóricos del aprendizaje 

situado (Vigotsky 1986/1988, Rogoff 1993). Está relacionado con la externalización del 

conocimiento en el proceso de conversión del mismo (Nonaka1999, Berger y Luckman,) ya 

que los trabajadores hacen explícito su conocimiento tácito sobre su aprendizaje por hacer y 

su aprendizaje por usar (Rosemberg 1976,1982). 

A partir del conocimiento que adquieren los trabajadores directos de producción 

durante el uso de las herramientas, maquinarias y equipo y de los materiales, éstos 

proponen un uso más eficiente por medio del rediseño de la estación de trabajo, propuestas 

de cambios en materiales utilizados en cada cambio de modelo a producir o durante la 

producción de un mismo modelo: a) el uso del tablero en el rotary en la estación de trabajo, 

b) cambio de maquinaria para el cortado, desforrado y prensado de terminales, c) cambio en 
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los tableros electromecánicos de prueba eléctrica, de amarres, y clips, con memorias 

computarizada. A continuación se presentan algunos testimonios al respecto. 

…nosotros fuimos viendo qué nos estorbaba y cómo podíamos trabajar 

mejor y les fuimos diciendo para que los quitaran. Cuando entre la posición 

no tenía tenedores, candados, ni tampoco estaban las bases, era diferentes. 

Yo veía que me estorbaban, porque ahí se tenía que hacer un cruce y no 

podía encintar, tenía que sacar todo el arnés y ¡pos no!, no tienes que sacar 

los cables para encintar…;…antes ponían el cable en un caballo para que se 

cortara, se desforrara y ponían unos accesorios, ahora hay máquinas que 

cortan, desforran y pone un accesorio y se pasa a otras maquinas que ponen 

la terminal. Antes se hacia más manual…[P1, Operador Especial, 

Nipona];…En mesa de inspección ponen las contramedidas, cuando hay 

defectos por reclamos de cliente, por ejemplo pusieron unos gage para estar 

checando unos holder donde entran varios conectores. Donde se les pone el 

contra para ver si no están dañados, así los checan…[P6, Operadora 

Especial, Nipona];…con el tiempo vamos agarrando más experiencia para el 

manejo de la prensadora, con el trabajo diario… [P9, Operadora General, 

Arreos American];…había una máquina que insertaba los focos, dañaba 

mucho las terminales, nosotros empezamos a meter los focos con las manos, 

entonces nos hicieron una base para meter los focos de manera manual… 

[P8, Operadora General, Arreos American];…Ya aprendí ha echar a trabajar 

una máquina más, a operarla no la conocía, eso es ganancia y conocimiento 

de una máquina diferente…[P15, Operador Cortador, Sushicon]. 
 

5.  Mecanismos para documentar y difundir el conocimiento 

Las cuatro plantas estudiadas han asegurado la conversión del conocimiento tácito 

individual y colectivo en conocimiento explícito que ha sido utilizado por la empresa y 

convertido en aprendizaje organizacional, tal como lo señala (Braverman 1974, Nonaka y 

Takeuchi 1999). Dicha conversión ha sido posible al activarse los diferentes dispositivos 

que las empresas disponen para “expropiar el conocimiento” mediante la división social del 

trabajo y los diversos procesos de socialización y combinación (Nonaka y Takeuchi 1999; 

Berger y Luckman), y a través de la comunicación interpersonal. 
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Cuando los trabajadores se reúnen para analizar los problemas incluyen sus 

experiencias y conocimientos tácitos individuales en esa exploración. Mientras conversan, 

van creando conocimiento virtual, que puede conducir al conocimiento explícito dirigido a 

una cuestión o problema especifico. También mientras realizan la actividad productiva 

concreta encuentran nuevas formas de realizar la misma operación pero a través de una 

metodología más efectiva, incluso encuentran errores en los planos, instrucciones de trabajo 

y tableros de los arneses, etc. Estos son comunicados a los ingenieros y responsables del 

control de calidad, quienes por medio de su documentación y los relatos que sobre los 

mismos hacen los trabajadores directos, plasman los conocimientos en nuevos documentos 

de trabajo, codificando el conocimiento tácito en explícito. De acuerdo a los hallazgos, 

existen al menos cuatro formas o mecanismos que las empresas utilizan para apropiarse del 

conocimiento tácito y/o explícito de los trabajadores, a saber los sistemas de aseguranza de 

la calidad, el diseño de prototipos, la instrucción situada y el buzón de sugerencias. 

a) Los sistemas de Aseguranza de la calidad. Del conocimiento tácito al 

conocimiento codificado (saber hacer). Esta enajenación de conocimiento se presenta a 

través de la adopción de ideas del trabajador en la disminución de partes, rediseño de 

estaciones de trabajo, rediseño de tableros, etc. El siguiente testimonio es representativo y 

confirma lo anterior: 

…Cuando cambiaron de modelo en el tablero que tenían los tenedores y un 

bonder fijo (es una rama que da a muchos cables), les dije que tenía que ser 

flexible y mejor lo quitaron, porque me estorba, no podía meter la cinta, ni 

hacer un cruce; y cuando acomodaba los conectores que tenían un candado 

para que no se salieran y dañaran los cable también lo quitaron, e incluso 

hasta mejoramos los que ponen los de diseño gráfico y ingeniería, ellos 

hacen el estándar de operación, lo que hay en la posición ellos no saben 

nada, lo único que hacen es dibujar el arnés y tomar el tiempo cómo ellos 

piensan que va a salir, ¡pero no!...Y cuando se lleva a la línea van saliendo 

los errores y uno los va mejorando y diciendo cómo se hace, y ellos se van 
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dando un idea, y para el siguiente modelo, ya se pueden parar el cuello que 

ellos saben más que nosotros… [P1, Operador Especial, Nipona]. 
 

b) Departamento de prototipos. En el caso de Real Plant se cuenta con un Centro 

de Ingeniería y diseño de prototipos, el cual tiene como objetivos desarrollar nuevos 

productos con nuevas tecnologías, desarrollar nuevas aplicaciones a los productos 

existentes y desarrollar procesos de manufactura. El centro de ingeniería cuenta con 

laboratorios de electrónica y construcción de prototipos, materiales e ingeniería; éste tiene 

como clientes internos a las propias plantas a las cuales dan apoyo y una amplia variedad de 

clientes externos, entre las que se encuentran las principales ensambladoras de automóviles.  

En visita y recorrido hecho al complejo industrial Omega, una nave industrial 

dedicada la mitad del mismo al área de ingeniería y la otra a un área de prototipos, donde se 

construyen con base solamente en los planos y la experiencia laboral de los trabajadores 

directos de producción los nuevos modelos de arneses que se ensamblaran próximamente 

en las plantas del corporativo en la ciudad. Los trabajadores directos de producción son 

quienes a partir de ello elaboraran las ayudas visuales, manuales y estándar de operación 

con el apoyo de los ingenieros y personal de calidad quienes elaboran los documentos 

técnicos con la información de los trabajadores, dándose la conversión del conocimiento 

tácito a explícito (Nonaka y Takeuchi,1999). 

En Sushicon, el corporativo al que pertenece tienen un departamento de prototipos 

en otra de las plantas en la ciudad con alrededor de 35 trabajadores, con todos los procesos 

necesarios para llevar a cabo el ensamblado de los diversos arneses automotrices que se 

ensamblarán en las plantas que tiene el corporativo en la ciudad. Los trabajadores directos 

de producción con experiencia laboral en el área de arneses y que cuentan con las 
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competencias necesarias para leer los diversos planos de arneses a construir, a partir de un 

primer plano del arnés próximo a producir que les entrega el cliente empiezan a elaborar los 

estándares de operación para cada estación de trabajo y las tareas que se llevarán a cabo en 

las líneas de producción y diversos subprocesos, asimismo como su documentación. Aquí 

la capacidad que deben de tener las operadoras y operadores es saber leer los planos del 

arnés y con base en él ir armando el arnés desde el cortado, subensamble, direccionado y 

encintado del mismo y realización de las pruebas necesarias. 

c) La instrucción situada. En el caso de de operadores a entrenadores temporales 

(saber enseñar) ya se ha documentado ampliamente en las actividades de enseñanza-

aprendizaje desarrolladas líneas arriba.  

d) Buzón de sugerencias en los sistemas de mejora continua y participación en 

equipo, como se presentó en el apartado referido a la Aseguranza de la Calidad. 

6.  Reflexiones  

Como se ha visto a lo largo de este capítulo el aprendizaje laboral situado es una práctica 

instituida en la industria arnesera en Juárez. Conviene resaltar que no tiene que ver con el 

origen de capital de las plantas y, aunque no es exclusivo de los trabajadores directos de 

producción sí tiene mayor incidencia en el mismo, ya que tanto técnicos, ingenieros y 

personal administrativo de la maquila se forman tanto dentro como fuera de las empresas 

(Hualde 2001a) y solamente los obreros “aprenden exclusivamente adentro” y durante la 

realización de su trabajo.  

Existe una base sólida para afirmar que los procesos de producción en las maquilas 

arnesera, los sistemas de actividades laborales realizadas cotidianamente, las relaciones 

laborales flexibles, asimismo como los requerimientos en cantidad y calidad exigidas a 
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quienes laboran en esta industria, orillan a los trabajadores directos de producción al 

aprendizaje laboral situado. En general, existen deficiencias estructurales de las plantas en 

cuanto a programas de capacitación formal que impulsan al igual que el sistema de 

relaciones laborales flexibles la participación de sus trabajadores en los procesos de 

aprendizaje laboral situado. 

Lo que si se evidencia de acuerdo a la información empírica, es que los trabajadores 

directos de producción tienen la oportunidad de elegir como cualquier otro sujeto, la opción 

que más se aproxime a su proyecto laboral y de vida, sus motivaciones, y que en todo caso 

también se tiene la oportunidad de cambiar el camino elegido. Aprender-no 

aprender/enseñar-no enseñar no es una decisión inalterable, no existe una sola oportunidad 

de elección puesto que las trayectorias y experiencias de los trabajadores pueden ser 

siempre cambiantes. 

Entre aquellos trabajadores que eligen aprender, se hallaron al menos 2 modalidades 

de ese aprendizaje a saber: el aprendizaje por razón instrumental y el aprendizaje por 

vínculos primordiales. Y entre quienes se deciden enseñar, se encontraron al menos 4 

modalidades de esa enseñanza tales como: por vínculos primordiales, por función, por 

mandato y por razón instrumental. Aunque es evidente la participación fundamental como 

mediador de los procesos de aprendizaje laboral del conjunto de trabajadores directos, ya 

no sólo como él que aprende, sino cada vez más cómo quien enseña mediante una 

instrucción ajustada (Díaz Barriga, 2003) a sus compañeros y a la misma organización en el 

proceso de producción y control de la calidad.  

Entre los actores entrevistados se manifestaron diversos significados sobre el 

aprendizaje laboral de los trabajadores directos de producción, el cual estaba asociado 
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directamente con la posición que guarda y la situación que viven cada uno de ellos en la 

estructura organizacional. Para directivos, gerentes y mandos medios está directamente 

relacionada con el cumplimiento de los estándares internacionales solicitados por su cliente, 

el corporativo al que pertenece y en ningún momento lo relacionan con el reconocimiento 

hacia el trabajador que posee esos conocimientos. Por otro lado, los trabajadores consideran 

que se ha hecho invisible su aprendizaje laboral, a pesar del registro interno y periódico de 

las certificaciones de sus competencias en cumplimiento con las normas y estándares 

internacionales con lo que tienen que cumplir los corporativos. En pocas palabras, las 

plantas estudiadas demandan un trabajador polivalente, productivo y competente de clase 

mundial aunque las condiciones de realización y reconocimiento laboral no correspondan a 

dicha exigencia. 

La dinámica sociolaboral del aprendizaje se concreta en un sistema de actividades 

que cotidianamente realizan los trabajadores en cuestión tales como el uso del 

conocimiento previo, la interacción social, las actividades de mejora continua, las 

relacionadas con las actividades de enseñanza-aprendizaje y las relacionadas con el uso de 

herramientas, maquinas y equipo de trabajo y materiales fundamentalmente. 

Los principales mecanismos para documentar y difundir los procesos de conversión 

del conocimiento que se encontraron son cuatro: los sistemas de aseguranza de la calidad, 

el departamento de prototipos, la participación de los operadores como  entrenadores y el 

buzón de sugerencias. En todos ellos es central y fundamental la interacción social y el 

papel del aparato conversacional como mediador de este proceso, asimismo del contexto 

productivo. Tal como lo afirma Nonaka, gran parte de la productividad y del proceso de 
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aprendizaje laboral de los trabajadores directos de producción de las plantas estudiadas 

depende del conocimiento no explícito en las cuatro plantas estudiadas. 

En el siguiente capítulo se busca sintetizar las enseñanzas y avances que este trabajo 

aporta al conocimiento de las competencias laborales que ponen en acción los trabajadores 

de la industria arnesera en el proceso de producción, éste último caracterizado por una 

mayor integración vertical hacia atrás y adelante. 
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CAPITULO VI 

EL PROCESO PRODUCTIVO DEL ARNÉS Y LAS COMPETENCIAS 

LABORALES EN LA GLOBALIZACIÓN 
 

Introducción  

El objetivo del capítulo es presentar el análisis del proceso de producción del arnés 

automotriz y el tipo de competencias laborales que los trabajadores directos ponen en 

acción en cuatro empresas proveedoras de primer nivel (first tiers) en Ciudad Juárez. Ya 

que, alrededor del 100% de la producción de arneses en la ciudad es importada por la 

industria automotriz estadounidense a través de las ensambladoras de autos -Original 

Equipment Manufacturers- niponas y estadounidenses, quienes venden el mayor volumen 

de su producción en el mercado doméstico. El mercado americano en la última década 

presenta contracción de la demanda de vehículos, mayor regulación gubernamental, 

cambios tecnológicos y exige mayores niveles de calidad y seguridad para el consumidor 

final del automotor. 

Los hallazgos del estudio muestran que las plantas estudiadas han optado por una 

integración vertical obteniendo mayores responsabilidades en la manufactura, diseño e 

investigación. Igualmente, por la diversificación de la producción de arneses automotrices 

para modelos diversos
100

, el cambio tecnológico y el aumento de los niveles de calidad han 

venido a impactar en una mayor complejidad e integración vertical en la producción de los 

arneses automotrices. Esto, ha sumado mayor responsabilidad a los trabajadores directos de 

producción y enriquecido su trabajo en la manufactura (procesos, producto y calidad) y en 
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 Sólo en Estados Unidos de 1980 a 1999 el número de modelos ofrecidos en su mercado pasó de 550 a 

1050. al respecto ver Veloso y Rajiv 2002,3. 
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los procesos de aprendizaje laboral dentro de la plantas a lo largo de las dos últimas 

décadas. 

Por ello, es interés del presente capítulo correr el velo sobre las competencias 

laborales generales (sociales, personales, genéricas y andragógicas) y especificas/técnicas 

del personal directo de producción que son más importantes por su complejidad y por su rol 

en la organización del trabajo, las cuales permiten que las cuatro plantas estudiadas se 

mantengan como proveedoras de armadoras de autos en el mercado más competitivo a 

nivel mundial. 

Para cumplir con los objetivos antes planteados, a continuación se presentan la 

descripción de los cambios encontrados en el producto, sus características y la estructura de 

la producción del arnés.  Estos, de acuerdo a los hallazgos de esta investigación y a 

diversos autores que han hecho estudios sobre el mismo, a nivel regional e internacional.  

En la segunda sección se expone una descripción del proceso productivo por áreas y 

subprocesos que se llevan a cabo en las plantas estudiadas, analizando las funciones que 

desarrollan en cada puesto e identificando las competencias laborales que ponen en acción 

los trabajadores directos de producción y la importancia de las mismas. 

Las fuentes de información que se utilizaron para la elaboración del capítulo son las 

entrevistas Empleo Tipo Estudiado en su Dinámica (ETED), las entrevistas 

semiestructuradas y la observación participante realizada en cada una de las plantas. 

Finalmente como corolario de este capítulo se esbozan algunas reflexiones del mismo.  
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1. Características del producto y estructura de producción del arnés automotriz 

a) El producto 

De acuerdo a (Ikeda 1990 citado por Koido 1992, 348) los arneses automotrices son un 

componente invisible para la mayoría de los conductores de automóvil. Sin embargo, éstos 

son una parte importante del automóvil. La función del arnés es conectar los componentes 

electrónicos e integrarlos como un sistema. Un arnés automotriz es un conjunto de cables 

ensamblados, los cuales contienen numerosas líneas eléctricas.  Éste toma la forma de un 

plástico o tubo corrugado largo y grande que contienen numerosos alambres eléctricos 

conectados por cintas plásticas, conectores, terminales, etc. Tiene docenas de extremos que 

pueden ser conectadas a varias terminales electrónicas en el automóvil. Cada automóvil 

tiene cerca de una docena de arneses diferentes para partes heterogéneas de su estructura, 

tal como el motor, las puertas y ventanas, lámparas, asientos, tableros, etc.  

Los arneses automotrices son el sistema nervioso del automóvil, el cual transmite la 

información electrónica o energía eléctrica entre sus partes. Esta función del arnés lo dota 

de una característica particular como producto. La configuración del arnés va cambiando 

conforme cambian las partes electrónicas en un carro. La organización de los arneses 

automotrices cambia no solamente por modelo de automóvil, también por las diferentes 

opciones que ofrezca el auto, como pueden ser bolsas de aire, puertas y ventanas eléctricas, 

asientos eléctricos, suspensión automática o cruise control de manejo automático. Otras 

partes de los automóviles pueden ser afectados por modelos y opciones, pero por ello, no 

tienen que ser cambiados los arneses automotrices, ya que no responden a cambios 

secundarios en otros componentes o partes del automóvil. En el caso de los arneses 

automotrices, se deben de cambiar cuando hay un cambio en algún componente electrónico. 
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Esta característica de los arneses automotrices provoca innumerables variaciones en 

las especificaciones del producto. El arnés tiene que ser modificado por tipos de autos así 

como también por tipo de modelos de automóviles. Tres factores contribuyen a la 

diversificación adicional de los arneses automotrices. Primero, el aumento rápido en el 

número de parte electrónica por vehículo que ha estado haciendo el sistema de arneses más 

grande y más complejo. Un sólo automóvil de pasajeros necesita en promedio 800 alambres 

(Yazaki 2008). Segundo, el incremento de la diversificación de automóviles en las décadas 

recientes ha necesitado un mayor número de tipos de arneses automotrices. Tercero, cada 

automóvil tiene cerca de 20 diferentes arneses en promedio. Debido a la combinación del 

primer y segundo factor, cada automóvil puede incluir un número extenso de diferentes 

subcategorías de arneses. El incremento de la diversidad dentro del sector de los arneses 

automotrices hace extremadamente difícil estandarizar los procesos de producción. La gran 

variedad de productos necesita frecuentemente cambios en las líneas de producción. Esto 

resulta en un proceso intensivo en trabajo característico de la producción de arneses (Koido 

1992, 349). 

A través de la reciente literatura sobre la producción flexible, la cual tiende a 

enfatizar el impacto de la innovación de máquinas de control numérico reprogramable, la 

efectividad de la nueva tecnología a menudo es limitada a productos que tienen las 

economías de escala de por lo menos unos pocos miles. En el caso de los arneses para el 

automóvil, la introducción de nuevas máquinas flexibles es muy difícil a causa de la 

diversidad excepcional del producto, pero comenzó un caso experimental
101

. En este 

momento, la única posibilidad de reducir la intensidad del trabajo en la producción sería 
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 Koido 1992, examinó mediante un análisis empírico un caso experimental. 
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mediante una innovación radical del producto: la utilización de fibra óptica. La sustitución 

de fibra óptica para arneses automotrices puede transformar completamente el proceso de 

producción de las redes de comunicación en los automóviles del futuro, pero esto seria sólo 

a través de un proceso muy extenso para llevar a cabo la aplicación de esta tecnología 

(Koido 1992, 349). A falta de ello, las grandes corporaciones han optado por llevar a cabo 

adelantos tecnológicos a través de la disminución del grosor del cable (0.13mm2) 

impactando en el peso del vehículo (Yazaki 2008). 

Además de las dificultades técnicas a tratar con la gran variedad de arneses y un 

mayor grado de sofisticación de los mismos, otro factor característico de la producción de 

arneses automotrices es que es intensivo en trabajo. De hecho, los arneses automotrices son 

específicos de acuerdo a la estructura del sistema electrónico en cada automóvil, no sólo 

por su diversidad sino también por los constantes cambios de diseños y flujos de los 

mismos. En particular, la aceleración del ciclo del producto, en otras palabras la 

introducción de nuevos productos, ha instado los cambios rápidos en el diseño de 

ensamblar arneses. Al cambiar el modelo del automóvil afecta cada año los diseños de 

ensamble de arneses y lleva a modificaciones en el proceso de la producción de los 

mismos. Además, los cambios aún siendo pequeños en algunos componentes electrónicos 

pueden incitar cambios en el diseño de los arneses automotrices hasta en un carro 

“estándar”. Esta indeterminación del diseño de los arneses hace que la estandardización de 

los procesos de producción y la automatización de los mismos sea extremadamente difícil 

(Koido1992, 350; Yazaki 2008; Sumitomo 2008). 

A causa de estas características del producto, los arneses se consideran como los 

componentes más intensivos en el factor trabajo del auto. En otras palabras, ellos forman 
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un cuello de botella en la automatización de la producción en la industria del automóvil. 

Sin embargo, la producción no es un proceso homogéneo, pero se compone de los procesos 

heterogéneos con grados diferentes en intensidad del trabajo y de automatización (Koido 

1992, 350). 

La trayectoria tecnológica de los arneses se divide en 3 generaciones: la primera de 

un simple arnés
102

 (1900-1973); la segunda, caracterizada por su rejuvenecimiento, éste 

originado por un proceso de convergencia entre la industria del automóvil y la industria 

electrónica y; la tercer generación que en contraste con la segunda generación, ya no se ve a 

los sistemas de arneses como un sistema independiente sino como un sistema integrado a 

las partes físicas y funcionales del automóvil. De 1994 a la fecha el arnés esta integrado 

dentro de un sistema modular (Lara 2003, 116) y las plantas o complejos industriales han 

integrado verticalmente su producción en Ciudad Juárez.  

b) Estructura de la producción 

La producción de arneses automotrices implica una división del trabajo compleja debido a 

que es un proceso de transformación de miles de alambres en numerosos tipos de cables 

integrados o en sistemas de arneses diversos. El proceso de la producción de arneses 

automotrices se puede decir se compone de cinco etapas generales y pueden suceder en un 

mismo espacio fabril. 
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 “A partir de la invención del motor T por Henry Ford a inicios de 1900, se desarrollaron entre 1910 y 1919 

dos arneses: el arnés para el sistema eléctrico y el arnés para el sistema eléctrico de encendido. El diseño del 

sistema eléctrico se mantuvo relativamente simple y estable durante casi  tres décadas 1920-1950 donde se 

difundieron un grupo de estándares como el sistema de 12 voltios, ligado al sistema eléctrico al igual que el 

sistema de aire acondicionado desarrollado de (1946-1954). Durante este tiempo los arneses eran 

caracterizados por ser un sistema para la transmisión de energía eléctrica, eran formados por tres subsistemas 

de arneses, se producían en masa en una sola fábrica, utilizando las economías de escala como la ventaja 

competitiva normalmente, los arneses eran productos relativamente simples de pocos alambres y conectores y 

pequeñas extensiones”, al respecto ver (Lara 2003,117). 
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En la Etapa I, los alambres eléctricos son cortados a longitudes específicas y tienen 

cubiertas plásticas que en sus puntas son descubiertas o rasgadas. Las terminales entonces 

son prensadas en las puntas de estos cables descubiertos. Ambos procesos puede ser hechos 

en una sola máquina automática de alta velocidad o en dos máquinas y en procesos 

diferentes, el de cortado y ensamblado. En algunos casos, ciertos tipos de terminales se 

conectan en otra terminal. El cortado del alambre y prensado de terminales se pueden hacer 

en procesos separados, se pueden utilizar una máquina cortadora y una máquina 

prensadora, manualmente controladas o de distinto nivel tecnológico.  

Este proceso generalmente está más automatizado y es el de mayor nivel 

tecnológico, además de concentrar mayor número de trabajadores del sexo masculino y con 

trayectoria laboral dentro de la planta, con mayor nivel de instrucción escolar básica, es 

menos intensivo en trabajo que las otras etapas del proceso productivo como se logra 

apreciar en los subsiguientes apartados. Por lo tanto, este proceso se localiza generalmente 

en la misma planta donde se realizará el ensamblado del arnés, sólo en los casos donde el 

corporativo maneja complejos industriales tiene separados en plantas maquiladoras los 

diferentes procesos, incluso concentrando en una sola esta fase de la producción. Sin 

embargo, aún este proceso es afectado fuertemente por la diversidad extrema de partes, y 

los operarios tienen que tratar con tipos diversos de alambre y en longitudes diferentes, en 

los espesores y calibres, y en la conductividad, así como también diversos tipos de 

terminales de metal. Los operadores de las máquinas cortadora y prensadora pueden 

reprogramar de acuerdo a la longitud del alambre y tamaño de las terminales necesarias 

para cada tipo de arnés a ensamblar. 
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En la etapa II, que se le denomina “joint” “direccionado” o “ruteado”, diferentes 

alambres se conecta uno con otro. Para este propósito, el recubrimiento de plástico de los 

alambres es rasgado en las puntas para ser conectados. Estos puntos que se conectan se 

cubren luego manualmente con cinta. Esta etapa es más intensiva en trabajo y se localiza en 

la misma planta.  

En la etapa III, los alambres para ser conectado y para ser instalado con terminales, 

las unidades más pequeñas de cables integrados se arman en estas líneas o células de 

producción. Esta etapa es bastante intensiva en trabajo y se realiza en la misma planta. 

En la etapa IV, los cables de subensamble se integran en su ensamble final. A causa 

del aumento en partes electrónicas por automóvil, los arneses automotrices han estado 

obteniendo mayor tamaño y siendo más complejo
103

. El ensamble de un producto complejo 

grande hecho de formas suaves de materias y variable, es extremadamente difícil de 

automatizar en la etapa final. Como resultado, este proceso necesita un gran número de 

trabajadores.  

Este proceso ha estado experimentando una división del trabajo creciente. En 

particular, el proceso de ensamble de arneses automotrices más estandardizados y más 

grande se subdivide en tareas más sencillas (conectando las partes a cables de sub 

ensamble) y organizado por una división del trabajo en una línea de ensamble (en 

subensamble y montado, direccionado y encintado). Por lo tanto, este proceso sucede 

generalmente en la planta principal a pesar de ser intensivo en trabajo.  
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 Cada tipo de automóvil necesita un número diferente de conjuntos de arneses. En promedio, un automóvil 

de pasajero necesita doce conjuntos de arneses. Sin embargo, algún ensamblador prefiere la integración de 

todo el ensamble en un sólo sistema o módulo. Por lo que, algunos de estos arneses que ensamblan son 

extremadamente grandes. 
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En la etapa V, los arneses armados son terminados, se imprime su número de parte 

y se instalan las partes periféricas del mismo. Después de esto, los conjuntos son 

verificados visualmente por operarios contra la muestra, y posteriormente electrónicamente 

a través del examen de las conexiones y conductividades de alambre en las estaciones para 

pruebas eléctricas, las que han venido aumentando su nivel tecnológico día con día. 

Finalmente, los conjuntos se empacan en plásticos y son colocados en cajas y se embarcan 

para ser enviados a las plantas ensambladoras de automóviles en Estados Unidos 

principalmente.  

En total, la producción de arneses automotrices toma generalmente la forma de 

pirámides de subcontratistas (Ikeda 1985, citado por Koido 1992, 352). En la dimensión 

espacial, la producción de arneses automotrices esta caracterizada también por una 

tendencia hacia la descentralización. A causa de ser procesos de producción intensivos en 

trabajo están bajo la presión de reducción de costos a través de una mayor presión sobre sus 

proveedores, los productores de arneses automotrices están obligados también a buscar los 

costos de mano de obra más barato geográficamente.  

La producción de arneses automotrices tiende a ser descentralizado geográficamente 

en áreas periféricas y cercanas a las plataformas de producción de las plantas armadoras 

que abastecen a los mercados tradicionales y emergentes. La presión para descentralizar la 

estructura de la producción como un resultado directo de las características del producto 

está en contradicción directa con la nueva presión competitiva de sincronizar y acelerar el 

proceso de la producción. Esta dualidad de presiones produce una particular dinámica en la 

industria de arneses automotrices. A continuación se presenta el cuadro con el modelo de 
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producción propuesto por (Koido 1992, 351) basado en Ikeda 1990 con modificaciones y 

los cambios actuales hechos por la autora.  

Cuadro 30: Proceso de producción del arnés 

Fases de la producción Subprocesos de producción Localización de plantas 2005-2007 

Elaboración de 

Prototipos 
 

Planta principal o la destinada a ingeniería 

y diseño del complejo 

I.- Corte y doblado 1. Corte automático e ensamble de 

terminales 

2.  Ensamble de terminales y cables semi-

automática 

3. Poner tapas 

Planta principal u otra planta del complejo 

industrial del corporativo 

II.- Joint 4. La cubierta que rasga en el centro de 

cable 

5. Apretando el conector en la línea 

6. Grabar en línea conectar los puntos 

Planta principal 

III.- Subensamble 7. Poniendo la cubierta 

8. Sub-ensamble 

Planta principal 

IV.- Ensamble final 9. Ensamble Final Planta principal 

V.-  Cubrir y probar 10. Grabar 

11. La instalación de periférico 

12. La instalación de fusible 

13. El examen visual 

14. Prueba eléctrica de la conexión 

15. Engrasar 

16. Empaquetar 

Planta principal 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. Basado en 

Ikeda 1990 con modificación por Koido 1992 y por la autora. 

 

Como se expone a continuación el proceso de producción de los arneses 

automotrices en las plantas maquiladoras en estudio concentran las cinco fases de 

producción en la ciudad. El proceso es similar al señalado en el apartado anterior, por lo 

que, la descentralización geográfica no sigue un patrón de división tecnológica ni salarial 

como lo documentó (Koido 1992, 353). 

2.  El proceso de producción y las competencias laborales 

Este apartado, se centra en el análisis de las competencias laborales que ponen en acción los 

trabajadores directos en el proceso de productivo. Para ello, se exponen en primer lugar una 

pequeña síntesis del concepto de las mismas de acuerdo a los autores planteados en el 
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primer capítulo, para después presentar las características del proceso productivo del arnés 

en cada una de las plantas estudiadas. 

Cuadro 31: Competencias laborales y dimensiones analizar 

Tipo Dimensiones analizar 

Competencias Sociales Responsabilidades: Cumplir con: Reglamento Interno de trabajo(RIT), 

Estándar de Producción (EP), Estándar de Operación (EO),evitar 

reclamos clientes internos y final; conocer y comprender relación con 

otras categorías laborales y áreas de la planta; participar técnica 5.5.1; 

aplicar técnica clientes internos 

Competencias Genéricas Realizar trabajo en equipo, participar en solución de problemas y tener 

habilidades comunicativas 

Competencias 

Especificas-Técnicas 

Lectura e interpretación de (EO), ayudas visuales (AV) y (EP), 

conocimiento de códigos de materias primas y herramientas, inspeccionar 

y detectar fallas en maquinaria, equipo y tableros, materias primas y 

productos en proceso, llenados de formato de liberación de maquinaria y 

equipo, llenado etiquetas de rechazo, manejo de reportes de inspección y 

solicitud de correctivos al área de mantenimiento, analizar problemas 

relacionados con estación de trabajo; aplicación técnica 5’s 

Competencias 

Andragógicas 

Saber aprender- saber enseñar 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez 

 

a) La planta Nipona
104

 

De acuerdo a los hallazgos del estudio esta planta ensambla arneses para diferentes 

modelos de automóvil entre los que se tiene el Toyota Solara, Tundra y Camry Sienna 

(modelos 2006). La planta tenía 7 líneas de producción sin embargo, por lo extenso de la 

descripción sólo se presentará una de las líneas de ensamble final y las otras se pueden ver 

en el Anexo 17. En el layout de la planta y piso de producción se encontró: el almacén que 

suministra al área de corte y prensa, las cuales a su vez surten a las diferentes líneas de 

producción de cable con terminales prensadas. El insumo (cables, conectores, etc.,) 

                                                 
104

 En el caso de la planta Nipona, sólo se hace referencia a las competencias laborales de los trabajadores 

directos de producción que se encuentran laborando en las áreas de almacén, corte, prensa y ensamble final de 

la línea “F”-debido a que esta cubre todas las fases de producción mediante los cuales se construye el arnés 

automotriz y también por el espacio que en el capítulo se tiene para ello. En el caso de las otras áreas y líneas 

de producción sólo se hace una breve descripción en el apartado de anexos al final del documento. 
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proviene del almacén general, donde el materialista de esa área, al inicio de la jornada 

provee de cable a cada una de las máquinas de corte y prensado de acuerdo al estándar de 

producción (EP) y estándar de operación (EO), de cada una de las estaciones de trabajo 

(ET) como se muestra a continuación.  

…es el que reparte el material va llenando las basecitas de cintas conectores, 

cables y los arneses para empacar… [P2, Operador Especial, Nipona]; …los 

focos los prende uno para pa’ hablarle al muchacho, la jefa o el supervisor el 

que este más cerca, por el material o lo que necesita el operador… [P3, 

Operadora Universal, Nipona]; …hay otra posición donde hay puros de clip, 

corbatas, mangas, pero esa es otra compañera que esta poniendo en los 

tableros de la línea las rejillas de donde nosotros agarramos el material… 

[P1, Operador Flexible, Nipona] 

 

En seguida, se presentan las competencias generales (sociales y andragógicas) y 

específicas que ponen en acción los materialistas que surten a las diferentes áreas y líneas 

de producción en la planta. 

Cuadro 32: Las competencias laborales del materialista 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

Corte, desforre y prensas: El área de corte esta dividida de acuerdo a las diferentes 

líneas de producción que tiene la planta. En total suman 18 máquinas de corte-desforre de 

alambre manual y 4 máquinas automáticas de corte y desforre de alambre, también se 

Funciones Máquinas/ 

Herramientas 

Competencia generales Competencia 

especifica/ técnica 

Solicita material en almacén de acuerdo 

a EO y EP 
Surte material a las ET 

Detecta material defectuoso 

Participa técnica 5.5.1 
Mantiene limpia y ordenada área de 

trabajo (Técnica 5’s) 

Lleva el producto a embarque y Enseñar 
al nuevo materialista 

Manejo de 

montacarga 

Competencias sociales: Relaciones 

con el departamentos de producción y 
almacén 

Cumple su EO y con el RIT 

Clientes internos 
Competencia genérica: Resolución 

de problemas, habilidades 

comunicativas, trabajo en equipo 
Competencias andragógicas: 

Aprender a aprender y Aprender a 

enseñar 

Competencia técnica: 

Lectura e interpretación 
de EO y EP de las ET a 

surtir; Conocimiento de 

códigos materia prima 
Manejo de montacargas 

de acuerdo a las 

medidas de seguridad 
Técnicas: 5’s, 5.5.1. y 

Técnica clientes 

internos 
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encontraron 18 máquinas de ensamble y prensado de terminales manuales y 9 máquinas de 

ensamble y prensado de alambre automático. Estas máquinas surten de cable a las líneas de 

producción que van de la línea “A” a la “J”. Este se pone en un caballo o artesas de donde 

lo toman los operadores del área de corte de acuerdo al modelo de arnés que vaya a 

trabajar.  

El trabajo que realiza el operador de la máquina cortadora al inicio de turno es 

checar el funcionamiento de la misma, para que sea liberada por el inspector de calidad
105

. 

En estas máquinas cortadoras trabajan operadores-técnicos que la planta ha preparado 

mediante cursos de capacitación y certificación para el manejo de las mismas, como se 

puede ver a continuación. 

…Revisar mi posición, el material y que no falten otros componentes 

o…Equis, depende del proceso que se vaya hacer todo el día, porque hay 

que duran una o dos horas…[P3, Operadora Universal, Nipona];…Los 

pueden poner en máquina, subensamble, prensado, en cualquier lado porque, 

se supone que el universal debe saber más cosas que un especial… [P1, 

Operador Especial, Nipona]. 

 

 En el caso de las máquinas cortadoras y desforradora, el trabajador tiene que 

inspeccionar la longitud del corte y hacer dos pruebas: la eléctrica y la de apariencia del 

cable de acuerdo al EO (Pruebas visuales y pruebas técnicas) como se muestra en el 

siguiente testimonio.  

…revisar que vayan bien puestos los tubos, saber si es el mismo modelo, 

porque hay dos modelos que son muy parecidos, y traen los mismos cables, 

los mismos componentes, el mismo material… [P3, Operadora Universal, 

Nipona]. 

 

                                                 
105

 La liberación de la máquina de corte es responsabilidad del área de calidad y producción, la finalidad es 

verificar el buen estado de la máquina y que cumple con los requerimientos para su puesta en funcionamiento 

para que el operador pueda iniciar su trabajo. 
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Posteriormente, se presentan las competencias generales y específicas que ponen en 

acción cotidianamente los cortadores en esta planta. 

Cuadro 33: Las competencias laborales del cortador 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

En el caso de las terminales que se prensan en las máquinas, también el insumo es 

transportado del almacén general a cada una de las máquinas prensadoras. En esta área de 

corte y prensado, al final del proceso el inspector de calidad revisa las terminales en el caso 

de las prensas. A continuación se muestran las competencias que el prensador pone en 

acción diariamente en la producción y eventualmente en el proceso de formación laboral 

propia y de sus compañeros. 

Funciones Máquinas/ 

Herramientas 

Competencias generales Competencia especifica/técnica 

Solicitar insumos al 

materialista de acuerdo a EP 
Solicitar a inspector de 

calidad liberación máquina 

Al fallar máquina hablar a 
personal técnico 

Llenar formato de liberación 

al inicio jornada y después 

de falla 

Participación en técnica 

5.5.1 
Mantener limpia y ordenada 

su ET  (Técnica 5’s) 

Enseñar al nuevo cortador 

Máquina 

automática de 
corte 

Uso de 

herramientas 
manuales (llaves) 

Competencia sociales: Comprensión 

relación entre departamento y áreas de 
corte y mantenimiento y 

Corte y prensado 

Corte y calidad 
Su responsabilidad cumplir con el EP 

con Calidad y cumplir RIT y evitar 

reclamos del Cliente 

Clientes internos 

Competencia genérica: resolución de 

problemas, habilidades comunicativas y 
trabajo en equipo 

Competencias andragógicas: Aprender 

a aprender/ Aprender a enseñar 

Liberación de máquina cortadora, 

desforradora y prensa 
Conocimiento de códigos materia 

prima 

Manejo de la máquina (cambio 
programación de acuerdo al EP 

diario) 

Inspeccionar el cable de acuerdo al 

EO 

Detectar fallan máquina y hablar 

con el personal de mantenimiento 
Lectura AV 
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Cuadro 34: Las competencias laborales del prensador 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores.  Nota: 

*Reglamento Interior de Trabajo (RIT). 

 

En las áreas de corte, desforre, prensado, y en la línea “A” y “B” existen ciertas 

operaciones que la empresa controla, debido a que el producto que se elabora en ellas es el 

principal componente de los arneses y provee al total de líneas de producción de la planta. 

Por lo que, el personal de producción y de calidad ponen una delta invertida en estas 

operaciones para señalar los diferentes procesos como son: corte de cable: calibre del cable, 

alto de prensado y prueba de jalón de terminal.  

En empalme se checa la altura de prensado de terminal y prueba de jalón de grapa. 

En torque, si no se realiza este proceso correctamente los tornillos pueden quedar flojos y 

caer trayendo consigo un mal funcionamiento del auto o un falso contacto, que puede 

provocar fuego en el automóvil; Bonder: calibre de cable, altura del prensado de terminales, 

pruebas de jalón y; subensamble: inserción de terminales en conector o circuito en cavidad 

incorrecta fusible equivocado. Por ello, el manejo y lectura correcta de los documentos - 

Funciones Máquinas/ 

herramientas 

Competencias generales Competencia especifica/técnica 

Solicitar material de acuerdo a EP 

Pedir al inspector de calidad 

liberación máquina al inicio 
jornada 

Cortar el cable de acuerdo al EO 

Detectar material defectuoso 
Llenar formatos de liberación de 

máquina 

Participación en técnica 551 
Mantener limpia y ordenada su ET 

(técnica 5’s) 
Enseñar al nuevo prensador 

Máquina de 

prensado 

Y juego de llaves 

Competencias personales: 

Adaptación al cambio 

 Competencias sociales: 
Relación entre departamento de 

prensado y líneas de 

producción 
Relación entre departamento de 

prensado y mantenimiento 

Pprensado y calidad 
 Su responsabilidad cumplir 

con el EP con calidad y cumplir 
RIT* 

Evitar reclamos del cliente. 

Clientes internos 
Competencias genéricas: 

Resolución de problemas, 

habilidades comunicativas y 
trabajo en equipo 

Competencias andragógicas: 

Aprender a aprender/ Aprender 
a enseñar 

Manejo de la máquina. 

Inspeccionar de acuerdo al EO 

Saber leer e interpretar EO 
Detectar cuando la prensadora, o 

material utilizado esta fallando y 

hablar con el personal de 
mantenimiento verificarla. 

Lectura AV 

Llenado de formatos de liberación 
de prensadora 
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ayudas visuales (AV)
106

, estándar de inspección (EI), estándar de operación (EO), 

instrucciones de trabajo (IT)-que aplican y los puntos importantes de producción deben de 

llevar la delta invertida, como se muestra en el siguiente testimonio.  

…Pues de ahí, ya checo toda la posición, checar los amarres, el encintado, 

haber si no va un cable fuera o mal encintado. Ya pues leemos el estándar, 

todos lo leemos y ya después de ahí agarro las cintas y me pongo a 

encintar... [P4, Operador Especial, Nipona].  

 

Subensamble: el área esta compuesto por Líneas “A” y “B” que utilizan materiales 

como: conector, circuitos, tubo cerrado, accesorios y candado. La línea “A” le surte de 

subensamble a la línea “F”. En la línea “B” se hace el subensamble del esqueleto del arnés, 

y en la línea “C” se hace uno de los dos arneses más grande que ensambla la planta. La 

línea “F” y “G” se hacen arneses para la bolsa de aire. La línea “H” e “I” preparan el 

material en las reglillas
107

 para subensamble. 

Cuadro 35: Las competencias laborales del Operador subensamble 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración  con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

                                                 
106

 La ayuda visual que esta en el tablero es el plano del arnés con una fotografía del mismo, con el número de 

cada uno de los componentes que lleva el mismo y señalamientos diversos. 
107

 Las reglillas es un recipiente que va en la parte inferior de cada tablero de producción y mesas de trabajo 

donde se ponen el material de acuerdo al estándar de operación de cada estación de trabajo.  

Funciones Competencias generales 
Competencia técnica y/o 

especifica 

Ensamblar el esqueleto del arnés y 
montarlo en el tablero de la línea de 

producción de acuerdo al EO 

Limpieza de la estación de trabajo 
(técnica 5’s) 

Detectar el material mal prensado o 

cortado. 
Participación en la técnica 5.5.1 

Enseñar al nuevo operador 

Competencia sociales: Relación entre el área de 
subensamble y ensamble final; entre subensamble y 

almacén; Su responsabilidad cumplir con el EP con 

calidad y cumplir RIT 
 Evitar reclamos del cliente 

Clientes internos 

Competencias genéricas:  resolución de problemas, 
habilidades comunicativas y trabajo en equipo 

Competencias andragógicas: Aprender a aprender y 

aprender a enseñar 

Saber leer e interpretar EO 
Realizar su EO y EP calidad 

Detectar cuando el material 

para subensamble no cumpla 
con los requerimientos de 

calidad y hablar con jefe de 

producción 
Lectura AV 
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Línea “A” y Línea “B”: Primero, se hace el subensamble del esqueleto por cinco 

obreros, cuatro son operadores especiales y 1 operador universal. En seguida, se monta el 

esqueleto del arnés en el rotary, el cual cuenta con 8 tableros. Primero, se hace el 

direccionado por cuatro obreros, y los siguientes cuatro obreros hacen el encintado. 

…El inicio de la posición son siete amarres, van primero dos tubos, manga, 

y tubo corrugado, hago sus amarres y pongo otro tubo que se le hace amarre 

completo, casi terminando se le hace un encintado caramelo, y luego le 

pongo una manga, se le hacen los amarres, y pongo los tres clips y las dos 

corbatas… [P4, Operador Especial, Nipona];…Encinto el arnés completo de 

abajo y me indica donde va el caramelo, son unas rayitas que quiere decir 

que es caramelo, y en donde esta el completo termino y hago dos cruces y 

pongo un clic y una corbata… [P2, Operadora Especial, Nipona]. 
 

Cinco son operadores especiales, una operadora universal, una operadora general y 

una asistente de jefe de grupo. Este subensamble se envía a la línea “F”. En estas dos líneas 

los defectos mayores que se pueden encontrar son: dimensión corta: del tubo, clips, 

mangueras, ramas y troncos y defectos en la terminal: dañadas, mal prensadas, aislante 

bajo, falta de soldadura, exceso de soldadura, abierta y doblada. 

…la otra vez se nos fueron varios, cambio el modelo y no se dieron cuenta, 

y en prueba eléctrica le dicen que faltaban tres cables, también porque 

calidad no los revisó…Yo todavía le dije no lo revisen nomás dejan que 

pasen así. De este creo que nomás le revisan unos conectores, lo más 

importante, pero ese día nadie lo revisó… [P5, Operadora Especial, Nipona].  
 

Línea “F”: El subensamble de la línea es un tablero
108

 largo, donde 5 operadoras 

trabajan poniendo y ensamblando conectores, direccionado y haciendo amarres, y 

                                                 
108

 En cada uno de los tableros lugar donde se pone el esqueleto del arnés, están los planos del arnés y las 

ayudas visuales, para que el operador en su puesto conozca la pieza que va ensamblar, asimismo el 

procedimiento que tiene que llevar a cabo, cada vez que se cambia de modelo se tienen que cambiar las 

ayudas visuales y contenido de las reglillas. Estos tableros viajan de un puesto a otro mediante una banda que 

tiene ya regulados sus tiempos en cada operación (de 3 a 4 minutos se tarda en dar la vuelta completa), y 

quedan al frente de cada operador de media cintura hasta casi cubrir su cabeza. 
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finalmente ponen el esqueleto en una artesa
109

 para pasarlo a la línea. Trabajan 3 

operadoras especiales además de la asistente de jefa de grupo y la jefa de grupo. En 

seguida, se pasa a montar el esqueleto
110

 al tablero del rotary en el la línea de ensamble 

final y se inicia el direccionado. En esta sección se encontró a 1 asistente de jefa de grupo, 

1 técnica y 6 operadores especiales. A continuación se presenta el cuadro donde se 

especifican las competencias laborales con que cuentan los operadores de direccionado 

especiales (ODE).  

Cuadro 36: Las competencias laborales del Operador direccionado especiales 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

…No nos gusta direccionado porque es un rompecabezas, es más pesado 

que el encintado, porque si inviertes y pasan a prueba eléctricas, y ahí sale 

invertido te hacen paros de operación, muchas cosas… [P5, Operadora 

Especial, Planta Nipona]. 

 

                                                 
109

 La artesa es como una “T” donde colocan los esqueletos del arnés para que no arrastren en el suelo y se 

vayan a dañar los cables o conectores que trae ensamblados hasta ese momento. 
110

 El esqueleto del arnés se sube al tablero, el cual es llevado por una banda (este tablero es de madera y en la 

parte inferior tiene una reglilla, también en la parte superior izquierda se tiene dos botones (amarillo y rojo) 

cuando hay problemas. El rojo para parar la línea de producción y el amarillo para pedir auxilio a las jefas de 

grupo, asistente de producción y/o supervisor de línea). Solamente la cinta que se utiliza para encintar los 

arneses se tiene en una caja fuera de la línea de producción, y cuando se les acaba a uno de los operadores, 

éstos se la piden al jefe de grupo, asistente de producción o supervisor de línea. 

Funciones 
Máquinas/ 

Herramientas 
Competencias generales 

Competencia 

especifica/técnica 

Realizar su EO 
Ayudar a los otros operadores 

a subirse y realizar su EO 

Participar en la realización de 
la  técnica 5.5.1. Diariamente; 

Mantener limpia y ordenada su 

ET (técnica 5s) 
Detectar material defectuoso, 

mal subensamble y corte de 

cables 
Enseñar al nuevo operador su 

estación. 

Pikas Competencia sociales: Relación subensamble-
direccionado 

Direccionado-encintado 

Encintado-calidad 
Su responsabilidad cumplir con el EP con 

calidad y cumplir RIT 

Evitar reclamos del cliente. Clientes internos 
Competencia genéricas: Resolución de 

problemas, Trabajo en equipo y habilidades 

comunicativas 
Competencias andragógicas: Aprender a 

aprender y Aprender a enseñar 

IT de llenado de etiqueta 
de rechazo 

Realizar su EO 

Lectura AV 
Detectar mal 

direccionado, ensamblado 

y encintado en el arnés 
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El proceso sigue en el rotary para iniciar el encintado del arnés con 7 operadores 

universales, 1 asistente del área de máquinas, 3 operadores especiales y una operadora 

general. A continuación se presentan las competencias laborales con que cuentan los 

operadores encintadores-flexibles (OEF).  

…Revisar que este completa la posición, sino esta ponerlos y después 

empiezo de la parte de arriba, ahí te marca que la primer rama lleva un tubo 

chiquito corrugado, y ya después viene un tubo que le dicen la bolsa de aire, 

ese también lleva amarre, le hago caramelo a toda la posición. ¡Y ya, 

nomás!. Voy metiendo yo los tubos y haciéndole amarres de 4 a 5 vueltas 

bien forzado, el grueso lleva cruz… [P5, Operadora Especial, Nipona]. 

 

Cuadro 37: Las competencias laborales del Operador Encintador Flexible 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

En seguida se muestra el conjunto de competencias que tiene el operador universal 

de encintado (OEU). Este subproceso lo realizan en su mayoría operadores universales. 

Funciones Competencias generales Competencia especifica/técnica 

Realizar su EO y EP 

Ayudar a operadores a subirse 
y realizar su EO y EP 

Mantener limpia y ordenada su 

ET (técnica 5’s 
Detectar material y procesos 

defectuosos 

Enseñar al nuevo operador su 
estación. 

Competencia sociales: Relación área de ensamble final y 

calidad; ensamble final y mantenimiento 
Su responsabilidad cumplir con el EP con calidad y 

cumplir RIT, Evitar reclamos del cliente 

Clientes internos 
Competencia genérica: Resolución de problemas, 

Trabajo en equipo y habilidades comunicativas 

Competencias andragógicas: Aprender a aprender y 
Aprender a enseñar 

IT de llenado de etiqueta de 

rechazo 
Realizar encintados caramelo, 

encintado completo, amarres 

especiales, etc 
Lectura AV 

Saber enseñar su ET Detectar 

mal direccionado o encintado 
del arnés 

Técnica Clientes internos 
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Cuadro 38: Las competencias laborales del Operador universal encintador 

 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

Una vez que ha terminado de encintar el arnés, se saca del rotary y se pone en el 

caballo. De ahí lo toma el encargado de la mesa de gromett (jefa de grupo de producción y 

un operador especial). En seguida, pasa a la mesa de la primera prueba eléctrica donde 

están dos operadores (operador especial y la asistente de jefa de grupo de producción). 

Después de ahí, pasa a la segunda mesa de prueba eléctrica (OPE) (operador especial y 

asistente de jefa de grupo de producción). Posteriormente, pasa a mesa JB (con un operador 

universal, en seguida a mesa de prueba de clips con un operador especial. Después, pasa a 

la mesa de calidad, donde se inspeccionan los  amarres por un operador especial, quien lo 

pasa a la mesa de amarres con dos operadores universales. Posteriormente, regresa a la 

mesa de inspección con la auditora de calidad y finalmente pasa a empaque con una 

inspectora de calidad.  

...en prueba eléctrica la muestra de arnés se utiliza al inicio del turno para 

hacer pruebas en el tablero y asegurarse de que todo este funcionando 

correctamente, cada vez que hay cambio de modelo tenemos que ir a 

confirmar tanto a prueba eléctrica, como JB y prueba de Clips para que el 

primer arnés se haya hecho de acuerdo a la muestra y se le pone el sello de 

Funciones 
Máquinas/ 

herramientas 
Competencias generales 

Competencia 

especifica/técnica 

Checar asistencia operadores equipo de 

trabajo en la línea y distribución del 

trabajo en las posiciones a su encargo 
Organizar al equipo de trabajo para la 

técnica 5.5.1 diariamente 

Llenado de reporte 5.5.1 
Avisar cambio de modelo a operadores. 

Realizar su EO y EP; Mantener limpia y 

ordenada su ET 
Detectar falta de material 

Detectar material y procesos defectuosos 

Ayudar a los otros operadores a subirse y 
realizar su EO y EP 

Enseñar al nuevo operador su estación 

Kantancor y 

cinta. 

Competencia sociales: Relación 

(ensamble final) con calidad, 

Relación cliente- no provocar quejas 
de cliente 

Su responsabilidad cumplir con el EP 

con calidad y cumplir RIT 
Organizar y estar al pendiente de su 

equipo de trabajo en línea 

Clientes internos. 
Competencias genéricas: resolución 

de problemas, habilidades 

comunicativas, y el trabajo en equipo 
Competencias andragógica: 

Aprender a aprender y Aprender a 

enseñar 

Saber leer e 

interpretar EO 

Realizar su EO. 
Detectar mala calidad 

en insumos y 

producto y hablar con 
jefe de producción 

Realizar encintados 

caramelo, encintado 
completo, amarres 

especiales 

Lectura AV 
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calidad (esto lo puede hacer auditoria o inspección), como el de prueba 

eléctrica, JB y prueba de clips… [P3, Operadora Universal, Nipona]. 
 

También en esta área están dos materialistas por línea, que son quienes deben 

proveer de insumos. Uno de ellos se encarga de llevar conectores, cintas y el arnés para 

empacarlo. El otro se encarga de llevar el cable y algunos conectores a la línea de 

producción. En seguida se muestran las competencias con que cuenta el operador especial. 

Cuadro 39: Las competencias laborales del Operador Especial 

 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

A continuación se presenta el diagrama de flujo de la producción en la línea 

analizada. Éste, fue elaborado mediante el cruce de información hecha por la las 

informantes clave y las entrevistas a los operadores de producción.  

Funciones 
Máquinas/ 

Herramientas 
Competencia general Competencia especifica/técnica 

Tomar muestra, verificar 

y confirmar 

funcionamiento del 
tablero de prueba 

eléctrica 

Detectar fallas en tablero 
e informar al personal 

responsable 

Elaborar reporte de 
inspección de arneses con 

cero defectos 

Elaborar solicitud de 
mantenimiento correctivo 

a tableros 

Detectar falta de material 
Detectar material y 

procesos defectuosos 

Enseñar al nuevo 
operador 

Tablero 

electromecánico 

con computadora 

Competencia sociales: Relación 

entre el área de ensamble final y 

pruebas 
Pruebas y área de mantenimiento 

Pruebas y calidad 

Relación con cliente a partir de no 
provocar quejas de cliente 

Su responsabilidad cumplir con el 

EP con calidad y cumplir RIT 
Además de participar en la técnica 

5.5.1.y mantener limpia y 

ordenada su estación de trabajo, 
Clientes internos 

Competencias genéricas: 

Resolución de problemas, trabajo 
en equipo y habilidades 

comunicativas 

Competencias andragógicas: 
Aprender a aprender y Aprender a 

enseñar 

Instrucción de trabajo liberación de tablero 

de P.E 

(Certificación diaria de tablero de P.E.) 
Manejo de tablero electromecánico 

Manejo de reporte de inspección solicitud 

a mantenimiento correctivo a tableros 
Instrucción de trabajo de llenado de 

etiqueta de rechazo 

Detectar falla tablero electromecánico 
Solicitar personal de mantenimiento 

verificarla 

Detectar material del arnés en mal estado y 
hablar con el personal de calidad 

Lectura AV 
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Figura 12: Línea “f”, secuencia y diagrama de flujo de las operaciones 
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Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaborado con información de diario de campo y observación en líneas de producción. 

 

Área de resinas. A este espacio llegan todos los arneses ensamblados de las líneas 

“A” hasta la “J”. En ella, se realizan los últimos subprocesos de cubrir y probar el arnés (el 

examen visual, prueba eléctrica de la conexión, engrasado y finalmente empaquetado) 

mediante la prueba de resistencia y finalmente se embarca, como se ve en el siguiente 

testimonio.  

…Hay 3 operadores de producción y 2 auditores de calidad que revisan al 

100% todos los arneses. Primero, lo meten en agua, le echan grasa, lo ponen 

a secar; después va a calidad, donde se conecta el arnés en tablero 

electromecánico fijo y se hace la prueba eléctrica del mismo, pasa a una 

segunda prueba eléctrica, donde se revisa igualmente y se empaca, en estas 

dos últimas estaciones se encuentran auditores de calidad… [P3, Operadora 

Universal, ETED, Nipona]. 
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Cuadro 40: Las competencias laborales del Operador de resinas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

A continuación se muestra el Layout de la planta analizada. 

Figura 13: Layout de planta Nipona Inc 

 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaborado con información de diario de campo y Observación en líneas de producción. 

 

b) Planta Sushicon 

La planta Sushicon se divide en las siguientes áreas: almacén, corte, coaxial, medios 

procesos y tiene 4 líneas de ensamble final de producción que son: Línea Accord, Línea 

Instrument MD, Línea Acura, y Línea Yamabiko, área de bolsa de aire, área de cable de 

Funciones 
Máquinas/ 

Herramientas 
Competencias generales Competencia especifica/técnica 

Participar en el equipo 
de trabajo para la 

técnica 5.5.1.  

Diariamente Liberación 
de tablero de 

componentes especiales 

Realizar EO 
Mantener limpia y 

ordenada su estación de 

trabajo 
Detectar falta de 

componentes especiales 

y mal encintados del 
arnés Enseñar al nuevo 

operador su estación 

Tablero de 
componentes 

especiales 

Competencia sociales: Relación 
entre el área de ensamble final y 

resina 

Pruebas y área de mantenimiento 
Pruebas y calidad; Relación con 

cliente a partir de no provocar 

quejas de cliente, Su 
responsabilidad cumplir con el 

EP con calidad y cumplir RIT 

Además de participar en la 
técnica 5.5.1.  5’s y clientes 

internos 

Competencias genéricas: 
Resolución de problemas, 

Trabajo en equipo y habilidades 

comunicativas 
Competencias andragógicas: 

Aprender a aprender y Aprender 

a enseñar 

Instrucción de trabajo liberación de 
tablero de componentes especiales 

(certificación diaria de tablero de 

para asegurar el buen estado y el 
correcto funcionamiento del mismo) 

Manejo de tablero de componentes 

especiales 
Manejo de reporte de inspección 

Solicitud a mantenimiento 

correctivo a tableros Instrucción de 
trabajo de llenado de etiqueta de 

rechazo 

Detectar  fallas en el tablero y hablar 
con el personal de mantenimiento 

verificarla 

Detectar defectos en componentes 
especiales, al  igual que el encintado 

esta en mal estado y hablar con el 

personal de calidad y Lectura AV 
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batería. A continuación se describe y analiza cada una de las áreas y líneas de producción 

relacionadas con la producción del arnés automotriz. 

Área de Corte de cable. En esta área, el trabajo se organiza de manera individual. 

Los cortadores piden al jefe de grupo o supervisor su estándar de producción (EP) del día al 

inicio de la jornada laboral, como se presenta en la siguiente evidencia. 

…Allí es individual pero a la vez en equipo, yo debo de entregar diez mil 

piezas diarias, ajustar la máquina, dar longitud, poner el cable, aplicadores, 

ajustar navaja para cortar el circuito para formar el arnés, y hablarle al jefe 

de grupo por falta de material y paro de la línea de producción… [P15, 

Cortador, Sushicon]. 

 

Preparan la máquina cortadora mediante un ajuste a la longitud del cable 

dependiendo del modelo de arnés a trabajar, ponen el cable y ajustadores (colocar ajustar 

las navajas). Los cortadores son auxiliados por el materialista, estos traen el material del 

almacén para cortar y posteriormente se lo llevan a la línea de producción de ensamble final 

donde se utilizará. En esta área se encontró cerca de 55 máquinas de corte de cable con un 

operador cada una de ellas. Éstas producen 1,300 piezas por hora, y alrededor de 10,000 

piezas diarias que es el EP del cortador (COF3), supervisor de corte y personal de calidad. 

A continuación se exponen en el Cuadro 41 las competencias laborales del cortador. 
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Cuadro 41: Las competencias laborales del Cortador Operador Fase III 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

Área de Medio Proceso. El producto que se elabora es insumo de las cuatro líneas 

de producción, donde se realiza el ensamble final, pruebas y área de coaxial. En ésta, se 

tienen 12 estaciones de trabajo para operadores de producción, un materialista, 2 

inspectores de calidad y un jefe de grupo. Ellos, realizan el subensamble de terminales y 

empalme de los alambres que vienen del área de corte, asimismo como la inspección del 

producto y del proceso.  

El proceso se inicia en las tres estaciones que se utilizan para poner accesorios; la 

mesa de accesorios 1 y 2 le envían su producción a la estación de prensa 1, ésta a su vez le 

manda su producción a la estación de trabajo prensa 2, quien le envía su producto a la 

estación de trabajo de máquina de empalme 1, la cual le envía su producción a la máquina 

de empalme 2; en seguida se va la producción a la estación de trabajo de máquina de 

encinte y al final a la máquina de parche.  

Hay una tercer estación de mesa de accesorios, máquina de encinte, máquina de 

parche y máquina de encinte la cual sólo se trabaja en el siguiente turno. En esta línea 

Funciones 
Máquinas/ 

herramientas 
Competencia general 

Competencia 

especifica/técnica 

Pide el EP al jefe de grupo/supervisor 

Ajustar la máquina para Cortar el cable 
 Pedir material del almacén a materialista 

Planchar vinilos y/o traer material. Barre, 

trapea su misma área 
Hablar con el de calidad cuando el 

producto viene mal 

Mal funcionamiento de la máquina hablar 
con el de mantenimiento 

Problema laboral jefe de grupo 

Mantener área limpia, sacar producción y 
sacar calidad. Disciplina en el trabajo 

Máquina 

Cortadora 
automática 

Herramientas: 

pinzas de 
punta, escala 

métrica, y un 

juego de llaves 
halen 

Competencia sociales: 

comprensión relación entre 
departamento y áreas de corte y 

mantenimiento y 

Corte y prensado; corte y calidad 
Su responsabilidad cumplir con el 

EP con calidad y cumplir RIT, 

Evitar reclamos del cliente 
Competencias genéricas: 

Resolución de problemas, trabajo 

en equipo y habilidades  
comunicativas. 

Competencias andragógicas: 

Aprender a aprender 

Ajustar la máquina a los 

diferentes tipos de corte 
de acuerdo a la tarjeta 

 Cortar el cable en la 

máquina de acuerdo a la 
longitud y tipo de cable y 

EP 

Aplicación 5s 
Detectar cuando la 

cortadora, o material 

utilizado esta fallando y 
hablar con el personal de 

mantenimiento para que la 

verifique 
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trabajan 4 operadores “b” y 4 Operadores “C”, 2 inspectores de calidad, un materialista y 

un jefe de grupo, que es también jefe de grupo del subproceso coaxial, medio proceso y 

corte. A continuación se presentan las competencias laborales del Operador de ensamble de 

componentes (OEC) de acuerdo al testimonio de los mismos. 

…Checar que este completo el material, para evitar paros de la línea y 

cometer errores. Si no hay cambio de modelo ensamblar cables con 

herramienta que esta certificada. Hablar con operadora de soporte cuando el 

material esta mal colocado o viene algún desperfecto en el arnés, para pedir 

permisos salidas al baño, enfermería y alertarse y hablar con otros 

operadores cuando falta realizar algo de montado o ensamblado. Si vienen 

argollas sueltas hablarle a ingenieros y mantenimiento cuando la horquilla 

en el tablero esta quebrada para parar la línea que esta atorada. Hablar con el 

supervisor cuando tengo algún problema con otro operador… [P14, 

Operadora General, Sushicon, ETED]. 

 

En seguida se exponen las competencias laborales del Operador de ensamble de 

componentes. 

Cuadro 42: Competencias laborales del Operador de ensamble de componentes 

 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

Área de coaxial. El área de coaxial recibe materia prima del área de corte y medio 

proceso, por lo que se hacen componentes de cable, se ponen accesorios. Su producción se 

Funciones 
Máquinas/ 

Herramientas 
Competencia general 

Competencia 

especifica/técnica 

Realizar ejercicios inicio jornada 
Revisar esquemático para ver que 

cables y conectores se van a 

utilizar en el número a correr 
Elaborar la primera pieza, y pedir a 

calidad y libere la primera pieza 

Realizar el ensamble de acuerdo a 
EO 

Etiquetar: poner el número de reloj 

en la etiqueta del componente 
Poner en la fisura del componente 

los cables para que venga a liberar 

el material personal de calidad 
Limpiar, barrer y limpiar su 

estación (5’s) 

Fisura y 
Aceite 

Competencia sociales: Comprensión 
relación entre área de subensamble y 

calidad; responsabilidad cumplir con 

el EP con calidad y cumplir RIT 
Evitar reclamos del cliente; 

Comunicarse con soportes, 

supervisor, jefe de grupo y operadores 
para dar continuidad al trabajo y 

alertarse cuando hay algún problema 

de calidad 
Competencias genéricas: Resolución 

de problemas, trabajo en equipo y 

habilidades comunicativas 
Competencias andragógicas: 

Aprender a aprender 

Ensamblar los componentes 
de acuerdo al EO y 

producción 

Detectar cuando el material 
este defectuoso y hablar con 

el materialista y calidad para 

que lo verifique 
Leer e interpretar AV para 

llevar acabo el ensamblado 
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envía a ensamble final (línea de producción acura, yamabiko, accord, etc.) y a la planta 

Genasco II en Ciudad Juárez. Se tienen 4 máquinas Twister (tuercen o trenzan los cables), 8 

Máquinas de empalme (unen varios circuitos o cables) y 14 máquinas de desforre y corte. 

A continuación se exponen las competencias laborales con que cuenta un operador de 

subensamble (OS).  

Cuadro 43: Las competencias laborales del Operador subensamble 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

Montado (ruteado-direccionado). Hacen subensamble y lo montan en el tablero 

dentro de la línea de producción rotary (en montado aproximadamente el 90% son 

mujeres). Los operadores de esta área toman el subensamble de la estación y lo colocan en 

los tableros, y a cada quien le corresponde un tablero para mantenerlo limpio de las lonas.  

Las funciones de los soporte de esta área son sustituir en las estaciones de trabajo a 

los operadores de producción que salen de la línea a realizar las reparaciones del arnés, a 

desinvertir utilizando las picas, repartir las estaciones entre los operadores de producción, y 

ayudar a las operadores u operadoras que se atrasan en su estación de trabaja a sacarlos más 

rápido y bien. 

Funciones Competencia general Competencia especifica/Técnicas 

Realizar los ejercicios 

Revisar si falta material en su estación 

de trabajo y surtir para iniciar el trabajo 

Leer el EO para iniciar el subensamble 

de acuerdo al modelo a ensamblar 

Barrer y limpiar su estación 

Organizar los diferentes componentes al 

final de la jornada de trabajo 

Competencia sociales: 

Rel. Entre producción y calidad 

Responsabilidad cumplir con el 

EP con calidad y cumplir RIT 

Evitar reclamos del 

cliente.\clientes internos 

Competencias genéricas: 

resolución de problemas, 

Trabajo en equipo 

Competencias andragógicas: 

Aprender a aprender 

Saber leer e interpretar EO 

Realizar su tarea de trabajo con 

calidad 

Detectar cuando el material para 

subensamble no cumpla con los 

requerimientos de calidad y hablar 

con jefe de producción 

Lectura AV 
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Los operadores encintadores traen un mandil, el cual les sirve para poner el material 

que van a ensamblar o encintar. El material lo toman de cajas que están al frente de la línea 

que les corresponde y lo ponen en las bolsas del mandil. Esta los diferencia de las otras 

maquilas donde el tablero lleva la reglilla con el material. En el área de encintado el 100% 

son hombres, además del soporte de subensamble, soporte de encintado y solamente una 

jefa de grupo. La jefa de grupo  y el soporte de encintado hacen las reparaciones de los 

arneses. En la estación segunda visual hay un tablero, (dos hombres de calidad). Amarres: 

dos hombres (producción). Prueba eléctrica: tres hombres y una mujer (operadores C), 

Primera visual: dos hombres (calidad). 

Línea Yamabiko “la de dos pisos
111

”. En el primer piso de la línea se tienen seis 

tableros fijos donde se hace el subensamble. En estas estaciones sólo se tienen 5 operadores 

de producción en subensamble, ruteado y montado en rotary de los arneses, ellas son 5 

obreras, 4 con categoría laboral “A” y 1“B” respectivamente. También hay 5 operadores en 

encintado, 2 con categoría laboral “B”, 2“C” y 1“D” respectivamente. Además, se tienen 2 

operadores soporte (mujer-ensamble y hombre-encintado) y un reparador.  

…con el primer conector busco su posición, la agarro y empiezo a jalar los 

circuitos y los cables. Después empiezo a ensamblar, no necesito ver las 

ayudas visuales, ni estándar de operación, ni tablero que tengo. Utilizo 5 

conectores, agarro el principal, utilizamos empalmes y hay veces que en el 

primer conector no se utiliza la punta principal si no uno de los ramales. Ese 

estándar de operación, me explica tal y cómo debe de ir el cable, yo ya me lo 

sé, no necesito verlo, pero una persona nueva tendría que ver... [P14, 

Operadora General, Sushicon].  

 

                                                 
111

 Esta es una línea de producción de dos niveles para los arneses de la Odyssey de Honda, la cual es una 

pieza bastante grande. Yamabiko, significa metro en japonés, la línea Yamabiko tiene 14 metros de longitud, 

ha sido visitada y estudiada por ingenieros y técnicos de plantas que fabrican arneses en otras partes del 

mundo (Sushicon 2006). 
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En el segundo piso de la línea se tienen: en tableros fijos de subensamble 5 

operadores de producción, 1 con categoría laboral operador “A”, 2 con “B” y 2 con “C” 

respectivamente. En subensamble, ruteado y montado de arnés hay 2 operadores soporte y 

un reparador, uno para el subproceso de encintado y otro de subensamble; en encintado hay 

5 operadores con categoría laboral “B”, “C” y “D”.  

Después de este subproceso se desmonta el arnés del tablero y se manda el arnés a 

la mesa de clips donde se encuentran 3 operadores de producción “B”, seguidamente pasa a 

la mesa de amarres donde se encuentran 3 operadores “C”, enseguida esta prueba eléctrica 

donde están dos operadores de producción “C”, después en la estación de trabajo de grasa 

esta un operador de producción “C”, enseguida a la estación de trabajo de calidad 2 

inspectoras de calidad operador fase I y fase II y segunda inspección donde hay un 

inspector e inspectora de calidad fase II y operadora “C” y finalmente empaque, como se 

muestra en seguida. 

…Revisar los arneses es tomarle las dimensiones, de un clip a otro en un 

tablero especial para irlo metiendo, ahí tiene unos holders o jigs para irlo 

metiendo donde entra cada corbata, cada clip, cierto type viene marcado y si 

lleva amarre, si lleva todo, pos ahí lees los planos… [P18, Operadora 

Soporte, Sushicon]. 
 

Los dos pisos de la línea de producción son asistidos por los mismos operadores que 

se encuentran en las mesas de prueba que inicia en la estación de clips y termina en la mesa 

de amarres y empaque, igualmente, por un materialista y supervisor de producción. Debido 

al tamaño del arnés, esta es la única planta donde se halló línea de producción de 2 niveles. 

Esta línea se divide en cuatro secciones: Subensamble, direccionado, encintado y la fase 

final de pruebas. En caso de salir un conector invertido el operador debe de poner el 
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subensamble en el pedestal de rechazados y hablar al utility o reparado para que sea 

desinvertido.  

…Para que yo puede realizar mi trabajo y así decirle oye ahora aquí te falta 

o se te pasó aquel tablero, ó cosas así. Tenemos que estar en constante 

comunicación... [P14, Operador General, Sushicon]. 

 

Igualmente, al salir un conector dañado, un cable dañado, terminal equivocada, 

conector equivocado o cable equivocado, se pone en la mesa de scrap y se le avisa al jefe 

de grupo/reparador. Sí éstos van en un subensamble o cuando va una manga equivocada 

hay que ponerlo en pedestal rojo de rechazados. Y sólo en el caso que una terminal no esta 

asentada se inserta correctamente. 

…cuando hay material mal colocado y cuando se presenta algún problema o 

error en línea de producción se comunica con jefe de grupo, auxiliar o 

auditor… [P18, Operadora Soporte, Sushicon; P19, Supervisor de 

Capacitación, ETED, Sushicon];…Si la línea se para, lo que tienes que hacer 

es informarle al soporte y decirle porque causa. Entonces el soporte se 

encarga de avisarle a las personas de mantenimiento, ingeniería o al 

supervisor. Aunque hay veces que prendemos un foco para que venga la 

soporte pero como tiene mucho trabajo se tarda y la línea se para 

automáticamente después de un momento, y ahí tiene que ir a fuercitas y le 

dices el problema que tengas… [P17, Operadora General, Sushicon]. 

 

En el área de primer y segundo piso en subensamble y direccionado se tienen 5 

operadores “B” y 1 operador general por piso. Ellos, realizan su trabajo de subensamble en 

6 mesas, posteriormente lo montan en el esqueleto del arnés que va en el rotary. Hay un 

sólo materialista para primer y segundo piso, quien suministra los materiales necesarios de 

acuerdo al EP.  

…pero también tiene un materialista que viene por parte de material, ese 

materialista se encarga de poner los cables en las pagodas al inicio y cuando 

le pedimos porque falta cable o algún material, entonces el va a 

programación para ver si ya esta cortado el cable o almacén por algún 
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material, si falta cortarlo al supervisor o a sus jefes inmediatos le decimos… 

[P17, Operadora General, Sushicon]. 

 

La fase final de prueba se encuentra situada en el primer piso. En esta línea trabajan 

40 personas, tienen 14 tableros de dos pisos, 12 mesas de subensamble y 5 mesas para 

pruebas al final del proceso. Enseguida se presenta el Layout de la planta. 

Figura 14: Layout de la planta Sushicon 
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Fuente: Elaborado con base en la observación de campo realizada de Marzo a

Agosto de 2005  y con entrevistas aplicadas a los trabajadores de la maquiladora

 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaborado con información de diario de campo y Observación en líneas de producción. 

 

c) Planta Arreos American 

En esta planta se encontró que no sólo se producen arneses automotrices, sino también 

otros componentes del automóvil como son sensores de oxigeno, centrales eléctricas, cable 

de batería, etc. Por lo que, únicamente se describe y analiza el proceso de producción de los 

arneses automotrices y sus subprocesos (sobre los otros procesos que se llevan a cabo en la 

planta se presenta una descripción en el Anexo 14). Grosso modo los pasos que se siguen 

en el proceso son: corte, prensa, componentes, ensamble final y pruebas siendo el área de 

almacén la que los surte de material, como a continuación se presenta. 
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Área de almacén General: es donde está el material que se utiliza en la planta 

(insumos de producción): componentes, terminales, cables, las cajas que se manejan en 

centrales eléctricas, contenedores, artesas, cintas, esponjas, cajas de fusibles, fusibles, 

reelevadores
112

, soldadura, y material para hacer el etiquetado principalmente. En esta área 

sólo trabajan operadores y una operadora, ésta última es la encargada de controlar y 

registrar en la computadora el material que sale y entra al almacén. Los operadores 

hombres son los que suben y bajan los racks de materiales con montacargas.  

Cuando se requiere material en alguna de las líneas, cualquier operador puede entrar 

y tomarlo, siempre y cuando se cheque la salida del mismo, y al final de la jornada la 

encargada de almacén checa los faltantes. Sólo en el área de componentes existe un 

almacén de componentes para ellos; quienes trabajan en ésta tienen que verificar que haya 

material en las mesas de trabajo y ellos mismos son quienes lo llevan a dicho lugar. 

…Como operador y materialista debo tener material, conectores, candado, 

cajas de cartón, paletas, soldadura y boletas. Checar visualmente si hay 

material en la mesa y en reportes que den la cantidad, ir a traer al almacén el 

material en el diablito, ir por boletas de embarque a la bodega de materiales 

y llenar en la computadora… [P10, Operador II, ETED, Arreos American].  

 

El materialista de las diversas líneas y áreas de producción, excepto del área de 

componentes, es quien mantiene contacto directo con el personal de almacén, por lo que, a 

continuación se presenta el tipo de competencias con las que cuenta para mantenerse en su 

puesto. 

                                                 
112

 Los reelevadores son fusibles pero de mayor voltaje de otro tipo de material. 
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Cuadro 44: Las competencias laborales del Materialista 

 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

Área de componentes diversos: En esta área se arman los conectores (se 

ensamblan diversos componentes) y les ponen el sello. Se divide en cuatro partes y es la 

sección más grande de la planta en cuanto al espacio que ocupa. Surte de componentes a las 

áreas de Headers y Tiers, al igual que a las otras áreas de producción. Cada operador 

ensambla el conector completo de manera individual, las habilidades que necesitan para 

realizar su trabajo son manuales y el saber manejar la máquina de prensado.  

…llegas y te dicen vamos a correr tal número ahí esta el cable, a veces ya 

dejan el cable crisoleado y otras veces empieza a crisolear y luego tomo dos 

cables, los ensamblo en el conector y los pongo en el alro y me aparece el 

tiempo, entonces me da un segundo para meter el arnés en el tablero, ya que 

me aparece ahí, me va pidiendo en el display lo que debo de pasar por 

prueba eléctrica, me pide los códigos del cable y después me pide el 

candadito, ensamblo el candadito, y con el dedo bajo un sensor para que 

identifique el candadito y me aparece la leyenda de aceptado y el holder para 

abrir y que salga el candado... [P8, Operadora General, Arreos American]. 
 

Utilizan prensas neumáticas para ensamblar la terminal, el sello y alguna parte 

profunda del conector (10 operadores x 10 líneas). En esta área no hay reparación, por lo 

que el trabajo se tiene que hacer bien a la primera. Una vez ensamblado el componente, 

Funciones Máquinas/ 

herramientas 

Competencia general Competencia 

especifica/técnica 

Revisar al inicio de la jornada el material que 

hay en mesa, contra el requerimiento para el 

día EP 
Traer material del almacén al área de 

producción durante la jornada de trabajo 

Pedir requerimiento de pinzas a Técnico 
Llevar el producto del área de producción al 

almacén al término de la jornada de trabajo 

Ir a bodega de materiales por las boletas de 
embarque directo (Número de cliente, número 

de piezas y número de parte) 
Solicitar liberación de material para la línea de 

producción al encargado de bodega 

Solamente 

montacargas 

para cargar 
insumos y 

productos 

almacén-área de 
producción y 

viceversa 

Competencias sociales:  

relación entre departamentos 

de produccion y almacén 
Responsabilidad cumplir con 

el EP con calidad y cumplir 

RIT 
Evitar reclamos del cliente 

Competencia genérica:  

Resolución de problemas, 
habilidades comunicativas, 

trabajo en equipo 
Competencias andragógicas: 

Aprender a aprender 

Lectura e interpretación de 

EO y EP de las estaciones 

de trabajo a surtir 
Conocimiento de códigos 

materia prima 

Manejo de montacargas de 
acuerdo a las medidas de 

seguridad 
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pasan auditoría de calidad donde se revisa visualmente que cumpla con las especificaciones 

de acuerdo al EO y calidad, entre éstas que vayan bien ensambladas las terminales. Después 

se pasa al área de cuarentena para que se realice una revisión visual de los componentes  

…tienes que llevar un reporte semanal de los defectos, lo vas llenando con 

el número de parte que estas trabajando, cuántas piezas hiciste, si te salieron 

defectos, por lo regular los defectos pos son el crisoles del cable, pero eso ya 

se revisa en la cuarentena...[P8, Operadora General, Arreos 

American];…Cuarentena, ensamblar, estar en el tablero. El tablero es donde 

pasan la prueba del arnés, si pasa todo ahí quiere decir que esta bien el 

material, es antes de calidad... [P10, Operador II, Arreos American]. 

 

En el área trabajan 50% hombres y 50% mujeres, quienes son operadores generales. 

Cada sección tiene su jefe de grupo y esta dividido en 4 secciones, donde hay más de 4 

jefes de grupo por sección o coordinador. 

Área de Cable de batería: en esta área el trabajo se organiza a través de secuencias 

de fracciones. Primero se corta el cable en máquinas cortadoras eléctricas (lead prep), y 

después pasa a las prensas (hay prensas sencillas  y dobles para un sólo cable y dos 

respectivamente). De ahí, se va a la prensa de desforre a prensar la terminal, posteriormente 

a la dobladora a doblar la terminal, e inmediatamente después se pasa a otra prensa, si se 

requiere que se ponga terminal en el otro lado del cable (algunos cables así se embarcan
113

).  

…Los problemas son sencillitos [ríen las dos] si no hay material de trabajo o 

cable crisoliado. Es un problema de calidad si el cable esta saliendo mal 

prensado, mal crisoliado ó mal cortado, ahí es con el de calidad porque hay 

una tolerancia, y él es el que dice si puede seguir trabajando o no… [P8, 

Operadora General, Arreos American]. 

También hay otros cables que se pasan a prensas dobles, donde se ponen dos o más 

cables, en cualquiera de los dos casos anteriores posteriormente se pasan a crisol para poder  

 

                                                 
113

 Esta planta es proveedor de otra planta maquiladora ya que también hace una parte del proceso de 

producción de otro producto. 
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soldar la terminal y el cable, y de ahí se pasa a otro proceso donde se construye el arnés de 

cable de batería a encintado. Al pasarse al tablero electromecánico ahí mismo se prueba y 

construye el arnés, se le pone la bota (tornillos, los tubos corrugados que protegen el cable 

y al final se encintan). 

…lo llaman tablero electromecánico, son puras tablillas que son la conexión 

donde va el holder, donde metemos el conector la conexión de cables hacia 

la tablilla y luego checo el display que es la pantallita de lo que me va 

pidiendo ahí. Para estar en el tablero electromecánico te certifican antes… 

[P8, Operadora General, Arreos American]. 

Cuadro 45: Las competencias laborales del Cortador 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

Área de Headers: en esta área se hace el ensamble de componentes con terminal 

por medio de prensas electrónicas y también arneses. El ensamble de los arneses se hace 

mediante el proceso de direccionado, encintado, alro y cuarentena.  

…se prensan los cables, se revisan visualmente que vayan bien prensados. 

Bueno cuando apenas empezaba en prensa se me hacía un poquito difícil 

porque no tenía experiencia para llenar reportes, para hacer mi trabajo y dos 

veces nos pusieron etiqueta roja porque pasaron muchos defectos… [P9, 

Operadora General, Arreos American]. 

 

Funciones Maquinas/ 

herramientas 

Competencias generales Competencia especifica/técnica 

Pide el estándar al jefe de 

grupo/supervisor 

Ajustar la máquina para cortar el 
cable 

Realizar la liberación de máquina 

Pedir material del almacén a 
materialista 

Hablar con el de calidad cuando 

el producto viene mal 
Mal funcionamiento de la 

máquina hablar con el de 

mantenimiento 
Sacar EP y EO 

Enseñar al nuevo cortador 

Cortadora 

automática 

Herramientas: 
pinzas de punta, 

escala métrica, 

y un juego de 
llaves halen. 

Competencia sociales: relación 

entre área de producción- 

mantenimiento 
Producción-calidad 

Responsabilidad cumplir con el EP 

con calidad y cumplir RIT 
Evitar reclamos del cliente; 

Comunicarse con soportes, técnico, 

jefe de grupo y personal de calidad, 
mantenimiento para dar 

continuidad al trabajo y alertarse 

cuando hay algún problema 
Competencias genéricas: resol. de 

problemas, trabajo en equipo 

Competencias andragógicas: 
Aprender a enseñar y  Aprender a 

aprender 

Ajustar la máquina a los diferentes 

tipos de corte de acuerdo al 

requerimiento de producción 
Cortar el cable en la máquina de 

acuerdo a la longitud y tipo de 

cable y EP 
Detectar cuando la cortadora, o 

material utilizado esta fallando y 

hablar con el personal de 
mantenimiento para que la 

verifique 

Leer e interpretar el EO 
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A continuación se presentan las competencias con que cuenta el operador general de 

prensa (OGP). 

Cuadro 46: Las competencias laborales del Operador General de Prensa 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

Área de Tiers: en esta área se construyen arneses para diferentes clientes: como 

Cadillac, Honda, Volvo, y bolsas de aire también. En todos los paquetes es el mismo 

proceso. En ensamble se insertan los cables en el conector; en direccionado: se coloca el 

subensamble en el tablero de encintado y después proceden a encintar, se cubren los cables 

con poliductos y luego se cubren con cinta, inmediatamente pasan al alro. En éste se prueba 

que no haya cables invertidos, enseguida van a cuarentena. En ésta se miden las 

dimensiones del arnés y se comprueba que vaya correcto. Finalmente se empaca el arnés 

                                                 
114

 El micrómetro (del griego micros, pequeño, y metros, medición), también llamado Tornillo de Palmer, es 

un instrumento de medición cuyo funcionamiento está basado en el tornillo micrométrico que sirve para medir 

con alta precisión del orden de centésimas de milímetros (0,01 mm) y de milésimas de milímetros (0,001mm) 

(micra) las dimensiones de un objeto. Para ello cuenta con 2 puntas que se aproximan entre sí mediante un 

tornillo de rosca fina, el cual tiene grabado en su contorno una escala.  La escala puede incluir un nonio. La 

máxima longitud de medida del micrómetro de exteriores es de 25 mm, por lo que es necesario disponer de un 

micrómetro para cada campo de medidas que se quieran tomar. Al respecto ver (Millán G.2006). 

Funciones Máquinas/ 

herramientas 

Competencia general Competencia especifica/técnica 

Mantenimiento preventivo 
(limpieza superficial). 

Prensa 

 Revisión visual conectores; 
Revisión material dimensiones 

cable 

Al detectar defectos en el arnés 
se apaga el alro y hay que 

hablar al personal de calidad 

para que reinicie la máquina 
Reportes de liberación de 

prensa al inicio y a medio turno 

respectivamente. 
Enseñar al nuevo operador 

Máquina 
prensadora 

neumática  

prensadora 
Regla medición 

de dimensión 

cables 
Soplete de 

prensa 

Micrómetro114. 
Guantes, pinza 

 

Competencia sociales:  
Comunicación con:  técnico, 

materialista, jefe de grupo; 

técnico de mantenimiento; 
supervisor de línea 

Relación entre producción-

calidad y producción-
mantenimiento 

Responsabilidad cumplir con el 

EP con calidad y cumplir RIT 
Evitar reclamos del cliente 

Competencias genéricas: 

trabajo en equipo, resolución de 
problemas y habilidad 

comunicativa 

Competências andragógicas: 
Aprender a aprender y Aprender 

a enseñar 

Saber leer EO 
Saber manejar la máquina 

prensadora 

Leer y escribir de la computadora la 
información que obtiene que 

obtenga 

Saber leer y entiende las 
instrucciones escritas y verbales 

Detectar cuando la prensadora, o 

material utilizado esta fallando y 
hablar con el personal de 

mantenimiento verificarla. 

 

http://es.wikipedia.org/wiki/Instrumento_de_medici%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Precisi%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Micra
http://es.wikipedia.org/wiki/Tornillo
http://es.wikipedia.org/wiki/Nonio
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dentro de un plástico y posteriormente se aglomera en caja. A continuación se presenta el 

flujo de producción de la línea. 

Figura 15: Flujo de producción de línea Tiers 
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Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaborado con información de diario de campo y observación en líneas de producción. 

 

El proceso de crisol es poner soldadura a los hilos de los cables para que al 

soldarlos en la tablilla no se queme el cable ni el forrado del mismo. A continuación se 

presentan las competencias con que cuenta el operador crisoleador y posteriormente 

testimonios sobre el mismo. 
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Cuadro 47: Las competencias laborales del Crisoleador 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaborado  con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

…ponerse guantes, máscara y echarle flux al bote, mojar las puntas de los 

cables para soldadura, para que no se queme el alambre y el forro; si no 

agarra la soldadura hablarle al técnico del área y al de mantenimiento; 

cuando se descompone el crisol y sale el crisoleado de mala calidad hablarle 

al inspector de calidad y; hablar con los operadores cuando esta mal 

colocado y al cortador cuando esta saliendo mal cortado el cable… [P10, 

Operador II, ETED, Arreos American]. 
 

En el caso del operador que se encuentra en el Alro (OGA), los defectos de calidad 

en el arnés (mal hecho o con defectos del material), que son detectados en la estación de 

trabajo, tiene que venir personal de calidad a reparar el arnés. Igualmente, en el caso de 

algún desperfecto en el equipo, se le habla a personal de calidad o mantenimiento para 

solucionarlo. 

… lo empacan, viene calidad y revisa, sino saca defectos nada más lo sellan 

y se lo llevan para almacén… [P9, Operadora General, Arreos 

American];…si tiene falla el tablero tienes que reportarla a mantenimiento… 

[P8, Operadora General, Arreos American]. 

 

Funciones Máquinas/ 

herramientas 

Competencias generales Competencia 

especifica/técnica 

Ir y solicitar en almacén 

número de soldadura 
Revisar el crisol y la 

temperatura Tomar cables a 

crisolear 
Alinearlos y pasar la punta en 

el flux 

Pasar los cables al crisol 
Introducir los cables en el 

crisol Revisar el estañado de 

los cables de acuerdo al VPS 
Detectar algún problema en el 

arnés 

Marcar arnés dañado con tapa 

de rechazo y avisarle al soporte 

y/o técnico 

Enseñar al nuevo crisoleador 

Máquina de 

Crisol- 
Guantes de latex 

y algodón y 

mascarilla. 
Manual método 

de trabajo 

Competencia sociales: Relación entre 

los departamentos de producción- 
mantenimiento, producción- calidad y 

producción-almacén 

Habilidades de comunicación con: 
Técnico área, técnico mantenimiento, 

inspector de calidad, operadores, 

cortador, surtidor y encargado de bodega 
Responsabilidad cumplir con el EP con 

calidad y cumplir RIT 

Evitar reclamos del cliente  
Clientes internos 

Competencias genéricas: Trabajo en 

equipo; Solución de problemas 

Competências andragógicas: Aprender 

a aprender/ Aprender a enseñar 

Conocer el funcionamiento 

del crisol 
Saber leer y entiende las 

instrucciones escritas 

(ordenes de producción y 
ayudas visuales) y verbales 

Detectar cuando el crisol, o 

material utilizado esta 
fallando y hablar con el 

personal de mantenimiento, 

cortadora, operadores y 
calidad para verificarla 

Conocer el flux 

Clientes internos 
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A continuación se exponen las competencias laborales que tiene el operador general 

encargado del Alro. 

Cuadro 48: Las competencias laborales del Operador general Alro 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaborado con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

Área de cuarentena. El operador de cuarentena (OC) revisa que el cable no esté 

quemado y no tenga exceso de soldadura. Cuando la pieza está terminada, tiene que revisar 

que lleve el candado, hacer los atados de 50 piezas, poner el número de parte, y luego 

colgar en el gancho. Y cuando se completan las 800 piezas las empacan, arma la caja y le 

pone 2 esponjas, coloca las piezas de 100 en 100, cuando se llena la caja, le pone la esponja 

sobre las piezas, le pone la etiqueta, firma la etiqueta y la baja al suelo. Solamente utiliza la 

lupa para revisar que el cable este bien.  

                                                 
115

 El Método de trabajo del Alro dice: 1.- teclear “CONT”,2. Presionar la tecla “RESET”; 3. Meter 

contraseña; 4. Teclear contraseña. Se tiene que presionar la tecla  “ENTER” y aparece el contador en cero y el 

número de parte que se va ha trabajar; 5. Cuando hay cambio de número de parte se tiene que presionar la 

tecla de programación y luego aparece en la pantalla, meta y número de parte, se teclea el número de parte y 

se presiona “enter” y posteriormente aparece en la pantalla el nuevo número de parte a trabajar.  

Funciones Máquinas/ 

herramientas 

Competencia general Competencia 

especifica/técnica 

Realizar mantenimiento 

preventivo (limpieza 

superficial); Realizar prueba 
de funcionamiento de alro al 

inicio de turno para su 
liberación 

Programación del alro de 

acuerdo al método de 

trabajo115 

Al detectar defectos en el 

arnés se desactiva el alro y 
hay que hablar al personal de 

calidad para que reinicie la 

máquina 
Llenar el reporte de liberación 

de alro al inicio de turno 

Detectar material en mal 
estado antes de ponerlo en 

prueba de alro 

Enseñar al nuevo operador 

Máquina Alro 

semiautomática 

Competencia sociales: Relación entre 

producción-mantenimiento y producción-

calidad 
Responsabilidad cumplir con el EP con 

calidad y cumplir RIT 
Evitar reclamos del cliente 

Clientes internos 

Competencias Genéricas: Comunicación: 

Auditor de calidad entrega de formato de 

prueba de funcionamiento alro y cuando se 

desactiva alro 
Crisoleador cuando no tiene cable o el cable 

esta defectuoso y al final de la jornada 

Técnico coordinador del área: saber el 
número de arnés que se va correr y el 

volumen de producción del mismo, cuando 

falta material, cuando esta saliendo 
defectuoso el material; operadora anterior 

por el material que le proveerá 

Competencias andragógicas:  Aprender a 
aprender/ Aprender a enseñar 

Tener la agilidad necesaria 

para en 1 segundo colocar 

correctamente el arnés a probar 
Leer y escribir de la 

computadora la información 
que obtiene Saber leer y 

entender las instrucciones 

escritas y verbales 

Saber llenar reportes para 

liberación alro 

Detectar falla del alro o 
defecto de algún material del 

arnés y hablar con el personal 

de mantenimiento y calidad 
respectivamente para que 

verifique 

Leer e interpretar el EO/ AV 
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…me voy a mi cuarentena y las reviso con una lupa, que estén bien 

crisoliadas y soldadas...el arnés, tiene que estar parejito y sin bolas, el 

alambre tiene que estar sin picos y sin quemar… [P12, Operadora General, 

Arreos American]. 
 

El operador que realiza esta actividad tiene que estar certificado, ya que se 

considera una estación crítica. A continuación se presentan las competencias laborales con 

que cuenta el Operador de Corte. 

Cuadro 49: Las competencias laborales del Operador Corte 

 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaborado con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

En seguida se muestra el Layout de la planta Arreos American. 

Figura 16: Layout de planta Arreos American 

 

PLANTA 

ARREOS 

AMERICAN

ALMACÉN

ALMACÉN ALMACÉN ALMACÉN

ALMACÉN

ALMACÉN

EMBARQUE EMBARQUE EMBARQUE

Seguridad

CORTADORAS

PROCESOS

OFICINA 

MANTENIMI

ENTO

OFICINA 

TÉCNIC

OS

OFICINA

MANTENIMI

ENTO

OFICINA

FUEL 

PUMP

OFICINA

CALIDAD

ENFERMERIA

CUARTO LIMPIO

SENSOR 

DE

OXÍGENO

SENSOR

DE 

OXÍGENO

SALA

JUNTAS

DAN 

LENTES 

Y BATAS

TIRS

MICRO 64

CAFETERÍA

CUARTO

DE 

ACTIVIDA

DES

TRABAJO 

SOCIAL

CABLE DE BATERÍA

HEADERS

CABLE DE BATERÍA COMPONENTES

SENSOR DE 

OXÍGENO

CENTRALES

ELECTRICAS

ALMACÉN

Baño 

Hombres

Baño

Mujeres

Fuente: Elaborado con base en la observación de campo realizada de Enero a 

Julio de 2005 y con entrevistas aplicadas a los trabajadores de la maquiladora  
Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaborado con información de diario de campo y Observación en líneas de producción. 

Funciones Máquinas/ 

Herramientas 

Competencia general Competencia 

especifica/técnica 

Revisar el cable en proceso 

intermedio: y en proceso final 
Hacer atados de 50 piezas 

Ponerles el número de parte y 

colgarlas en el gancho 
Empacar cada 800 piezas 

Ppreparar caja, poner dos esponjas, 
colocar las piezas de 100 en 100 y 

arriba poner la esponja, la tapa y la 

etiqueta firmada y la pone en zona 
de embarque 

Enseñar al nuevo operador 

Manual de 

método de 
trabajo; Lupa 

para 

inspeccionar 
visualmente el 

cable 
Gancho donde 

se cuelgan 

arneses y una 
mesa. 

Etiquetas 

Competencia sociales: Comunicación 

con: técnico, crisoleador, operadoras e 
inspector de calidad 

Relación  entre producción-calidad 

Producción y mantenimiento 
Responsabilidad cumplir con el EP con 

calidad y cumplir RIT 
Evitar reclamos del cliente 

Competencias genéricas: resolución de 

problemas; Trabajo en equipo 
Competencias andragógicas: Aprender a 

aprender y Aprender a enseñar 

Saber leer instrucción de 

trabajo y ayudas visuales 
Detectar cuando el arnés 

presente algún defecto y 

hablar con el personal de 
calidad para verificarla 

Realizar la estación de 
trabajo 
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d) Planta Real Plant  

En esta planta se se producen arneses para la camioneta Explorer 2006, éstos se conforman 

por el sistema de arneses para el tablero (I.P) en las líneas de rotary 1 al 7, sistema de 

arneses para los asientos en las líneas 719 y 694 entre otras, arneses para asientos en líneas 

estacionarias y línea para arneses de la bolsa de aire. Todos estos arneses componen el 

sistema eléctrico de la camioneta. El flujo de producción comienza por el almacén, donde 

se encuentran los componentes para producir el arnés como son: conectores, clips, cintas, 

circuitos o cables, terminales, poliductos o tubo corrugado, mangas, esponjas, etiquetas 

para prueba eléctrica, dimensiones y línea de producción. Además de otros materiales que 

se utilizan en la planta como son: cartón para formar cajas de empaque de los arneses y 

utensilios necesarios para llevar acabo el trabajo diario para la producción de arneses 

automotrices.  

…Si no está lo que voy a usar en cada lugar, se le habla al materialista. Por 

ejemplo, unas cosas no las puedo surtir yo, tiene que ir el líder o materialista 

a solicitarlas, hay una cinta rosa que es sobre pedido, allí tiene uno que 

llevar el núcleo, para que nos den otro… [P21, Operadora Multifuncional, 

Real Plant];…Revisar material de línea que no se pare la producción, surtir 

el carrito de reparto de material, surtir material en la posición que falte, 

surtir los 16 tableros para que siga la producción sin parar… [P25, 

Materialista, Real Plant]. 

 

El materialista que surte a las máquinas de corte y prensado (cable y material) es el 

encargado de revisar que el material cumpla con los niveles de calidad, de acuerdo al 

estándar de operación y calidad de cada uno de ellos, por lo que, para desempeñarse 

competentemente en su puesto debe de contar con las siguientes competencias laborales.  
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Cuadro 50: Las competencias laborales del Materialista 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaborado con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

En el área de Corte. El flujo de producción comienza por las máquinas cortadoras 

y prensadoras, donde el cable y los circuitos son cortados, después le ponen las terminales. 

Para ello, se cuenta con una computadora para programar el trabajo a cargo de un operador 

de set up y un auditor revisando la calidad del material (18 máquinas cortadoras). Los 

productos de máquinas de corte van hacia la línea de producción y al área de Medios 

Procesos. El materialista lleva el producto a las líneas de producción según el 

requerimiento. 

…Con el materialista, para que traiga todos los materiales que no les falte 

nada, porque es cuando yo tengo que dejar lo que estoy haciendo e ir por 

equis material que falte… [P21, Operadora Multifuncional, Real Plant]. 

 

Por ejemplo en la línea 2 se requieren 144 cables directos por circuito o cables y 

depende también del número de diferentes cables directos que se necesiten para ir a 

surtirlos. El materialista pide en corte el número de piezas que necesita. También el 

producto de las máquinas se va a el área de medios procesos, donde se hace el trenzado de 

dos circuitos para formar un sólo cable.  

Funciones Máquinas/ 

herramientas 

Competencia general Competencia especifica/técnica 

Revisar al inicio de la jornada el EO 
del área de corte 

Traer material del almacén al área 

de corte y durante la jornada de 
trabajo 

Solicitar liberación de material para 

la línea de producción al encargado 
de bodegas surtir de material a los 

operadores de las células y líneas de 

producción. 

Montacargas Competencia sociales: 
Responsabilidad cumplir con el EP 

con calidad y cumplir RIT 

Evitar reclamos del cliente haciendo 
bien su trabajo 

Competencia genéricas: Trabajo en 

equipo, solución de problemas y 
habilidades comunicativas 

Competencias andragógicas: 

Aprender a aprender 

Lectura e interpretación de EO y 
EP de las estaciones de trabajo a 

surtir 

Conocimiento de códigos materia 
prima 

Manejo de montacargas de acuerdo 

a las medidas de seguridad 
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Además se hace otro trabajo donde se unen varios circuitos con diferentes tipos de 

terminales, pero con igual color de circuitos, por ejemplo un blanco con negro, pero de 

diferentes tipos de calibres con diferentes terminales (llamadas arañas comúnmente en la 

línea) y otros que se le llaman Splays, que es la unión de dos diferentes cables y terminales, 

hay otro que se le llama blindado donde a los cables se les pone un material parecido al 

papel aluminio por medio de una máquina (todos estos cables antes mencionados son 

utilizados en las líneas de producción (rotary´s).  

Cuadro 51: Las competencias laborales del Operador de corte 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaborado con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

Las líneas de producción se encuentran divididas en 9 subprocesos a través del cual 

se va conformando el arnés. Los subprocesos son: Preensamble, Ensambles, Encintado, 

Dimensiones, Prueba eléctrica, Auditoria, CS1, Amarres/Empaque y CS2. A continuación 

se presenta gráficamente dicha línea. 

Funciones 
Máquinas/ 

herramientas 
Competencia general Competencia especifica/técnica 

Pide material materialista de 

acuerdo a EP 
Pide a inspector de calidad libere 

la máquina para iniciar su trabajo 

En caso de falla de la máquina 
hablar a personal técnico 

Revisar el material a cortar y si 

detecta fallas 
Llenar formato de liberación de 

máquina cortadora al inicio y 

después de falla de la misma 
Mantener limpia y ordenada su 

estación de trabajo 

Enseñar al nuevo cortador 

Máquina 

cortadora 
Y juego de 

llaves alen 

Competencia sociales: Relación 

entre producción-mantenimiento 
y producción-calidad 

Responsabilidad cumplir con el 

EP con calidad y cumplir RIT 
Evitar reclamos del cliente 

Competencias genéricas: 

Solución de problemas, trabajo 
en equipo y habilidades 

comunicativas 

Competencias andragógicas: 
Aprender a aprender y Aprender 

a enseñar 

Detectar cuando la cortadora esta 

fallando y el material este defectuoso, 
y hablar con el personal de 

mantenimiento verificarla y de 

calidad respectivamente 
Liberación de máquina cortadora, 

desforradora y prensa 

Conocimiento de códigos materia 
prima; Manejo de la máquina 

(cambio programación de acuerdo al 

EP diario) 
Inspeccionar el cable de acuerdo al 

EO 
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Figura 17: Secuencia y diagrama de flujo de las operaciones de las líneas de producción 
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Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaborado con información de diario de campo y observación en líneas de producción. 

 

Preensamble: En esta área por medio de ayudas visuales (fotografías de conectores 

con los cables que debe de llevar) e instrucciones de trabajo (Los pasos a seguir para hacer 

su estación de trabajo) se ensamblan los circuitos o cables en los conectores formando una 

parte del esqueleto del arnés (lo hace una operadora de producción, las ayudas visuales 

están en la mesa de trabajo y las instrucciones de trabajo en una hoja arriba de la mesa de 

trabajo). En este subproceso solamente se utilizan materiales como: componentes 

(conectores, cables, gomas o dumis como clips en algunos casos según lo lleve el conector), 

se realiza por medio de trabajo manual centralmente, como se expone a continuación.  

…Yo no uso herramientas, para medir el tablero tiene un plano que me dice 

cómo va el arnés… [P20, Operadora de producción, Real Plant]. 

 

La misma operadora de producción coloca este preensamble en el primer tablero de 

la línea de producción. Ella, coloca el producto de los cuatro preensambles en el tablero, 

además de conectores vacíos para que se rellenen en la línea, a esto ya se le llamaría 

ensamble y esqueleto del arnés. El esqueleto del arnés se conforma por los cuatro 

preensambles y conectores vacíos. A continuación se presentan las competencias laborales 

del operador de preensamble. 
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Cuadro 52:  Las competencias laborales del Operador de preensamble 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaborado con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

Ensamble: De acuerdo a una instrucción de trabajo -pasos a seguir para la 

realización de la estación de trabajo- colocada arriba del tablero de la línea de producción 

se colocan los preensambles o circuitos guiándose a partir de las ayudas visuales -

fotografías de conectores indicando en qué orificio del conector va cada uno de los circuitos 

a ensamblar-. El ensamble lo coloca una operadora certificada en ensamble, los circuitos 

los toma del caballo o rack que se encuentra en su posición y en el caso de la operadora con 

la posición número uno va y toma los subensambles de los caballos de éstos y de su 

posición toma los conectores para colocarlos en el tablero. 

…revisar los arneses, clips y los ramales. Las mido, centró y luego lo paso a 

prueba eléctrica. Si le falte un clip, si sale un ramal corto o largo, o le falte 

cinta, lo mando para atrás… [P20, Operadora de producción, Real Plant].  

 

Los posibles defectos de ensamble son: candado mal ensamblado, circuito con baja 

presión, componente dañado, componente equivocado, falta de candado, falta de 

componente, forros altos/bajos, forro dañado/pinchado, terminal abierta, terminal baja, 

terminal dañada, terminal desensamblada.  En seguida se presentan las competencias 

laborales del operador de ensamble. 

Funciones Competencia general Competencia 

especifica/técnica 

Revisar el material 

Ensamblar conectores 

Enseñar a nuevo 

operador 

Competencia sociales: Responsabilidad cumplir con el 

EP con calidad y cumplir RIT 

Evitar reclamos del cliente 

Competencias genéricas: Solución de problemas, trabajo 

en equipo y habilidades comunicativas 

Competencias andragógicas: Aprender a enseñar y 

Aprender a aprender 

Habilidad para ensamblar en el 

tiempo requerido 

Leer e interpretar ayudas 

visuales y EO, y Detectar 

material defectuoso 



358 

Cuadro 53: Las competencias laborales del Operador de ensamble 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez.  

Elaborado con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

Encintado: Siguiendo las ayudas visuales, se va cubriendo el arnés con diferentes 

tipos de cinta que también se muestran en el tablero por medio de la descripción de la cinta, 

el tipo de encintado a realizar y la dimensión del encintado a partir de las banderillas 

señaladas para el mismo. El encintado lo hace un operador certificado en encintado 

(comúnmente son hombres). El material lo toma de unas cajas de plástico donde se 

encuentran tubos, clips, mangas, esponjas y les llevan una caja con cintas que ubican en 

medio de la línea y de ahí las toman. Algunos defectos en encintado son: clip dañado, clip 

con vista equivocada, clip equivocado, clip flojo, clip mal encintado, corbata sin cortar, 

falta de amarre, falta de clip, falta de tubing, hoja de vinil mal colocada, mal encintado, 

ramal con vistas equivocadas y sin corbatas.  A continuación se exponen las competencias 

laborales del operador de encintado. 

Funciones Competencias  generales Competencia especifica/técnica 

Inicio revisar el 

tablero y material 

para trabajar 

Detectar defectos en 

subensamble 

Enseñar a nuevo 

operador 

Competencia sociales: Relación entre producción y 

Calidad Responsabilidad cumplir con el EP con 

calidad y cumplir RIT Evitar reclamos del cliente 

Competencias genéricas: Solución de problemas, 

trabajo en equipo y habilidades comunicativas 

Competencias andragógicas: Aprender a 

aprender./Aprender a enseñar 

Habilidad para ensamblar en el 

tiempo requerido 

Leer e interpretar ayudas visuales, 

EO, plano del arnés en tablero 

Detectar material defectuoso y mal 

subensamblado, cortado o prensado 
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Cuadro 54: Las competencias laborales del Operador de encintado 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaborado con base en observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

Prueba de Dimensiones y Clips: En el área de dimensiones se revisan las medidas 

de los ramales del arnés contra las medidas que se encuentran en el tablero de dimensiones 

pegadas en él y se hace la prueba de clips eléctrica que esta aquí mismo para cerciorarse de 

que el arnés contiene todos los clips debidos. Lo hacen operadores certificados en 

dimensiones que pueden ser hombres o mujeres. Se llena un reporte para anotar si hubo 

defectos o si hubo cambios de modelo del arnés. En esta área se checa que las ramas o 

medidas del arnés estén correctas por medio de un plano que hay en el tablero y se tiene 

que hacer prueba eléctrica de clips, para ello, los clips se meten en los contactos del tablero, 

una vez aprobado la computadora, a través de una impresora (Dynalab), emite una etiqueta 

que se le pega al arnés. En esta operación se le pone una etiqueta de prueba eléctrica para 

certificar que paso la prueba de clips y dimensiones. 

Funciones Competencias generales Competencia especifica/técnica 

Realizar las tareas necesarias 

para liberar el tablero al inicio 

y cuando sea necesario 

Solicitar a mantenimiento la 

reparación de tablero 

Llenar reporte de pruebas 

verificadas 

y Enseñar a nuevo operador 

Competencia sociales: Relación entre:  

producción-calidad y producción-

mantenimiento 

Responsabilidad cumplir con el EP con calidad 

y cumplir RIT 

Evitar reclamos del cliente 

Competencias genéricas: trabajo en equipo, 

resolución de problemas y habilidades 

comunicativas 

Competencias andragógicas: Aprender a 

aprender/Aprender a enseñar 

Habilidad para encintar de acuerdo 

a EO 

Leer e interpretar AV, EO, plano 

del arnés en tablero 

Realizar correctamente los 

diferentes tipos de encintado 

(caramelo, completo y amarres 

especiales) 
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Cuadro 55: Las competencias laborales del Operador de Prueba de clip 

 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaborado con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

Prueba eléctrica: En esta operación se revisa si el arnés funciona correctamente en 

la parte eléctrica, posicionando los conectores en la consola eléctrica siguiendo la 

instrucción de trabajo
116

, y una computadora que también daba instrucciones cuando 

pasaban la prueba eléctrica los conectores e indicaban cuando había un error, como un 

circuito invertido. 

…! Uy! para que salga la producción tiene mucho que ver empaque y los 

tableros de dimensiones, porque ahí es donde llegan las piezas y si acá no las 

están pasando, no las están empacando. Entonces la computadora de 

empaque está puros cuadritos rojos, deben de estar verdes, voy y le ayudo o 

va el líder para apoyarlo… [P21, Operadora Multifuncional, Real Plant].  
 

 

                                                 
116 Método de construcción de ensamble final: 1 Tome el arnés del rack y colóquelo en la consola eléctrica 

(OLTT); 2. Presione el botón “START” que se localiza en el analizador para iniciar la prueba; 3.  Comience 

por ensamblar el CLAMP y posteriormente los conectores y clips; 4.Verifique que todos los componentes 

estén bien ensamblados; Si el analizador marca un error verifique que no existan circuitos cruzados o 

faltantes, terminales mal asentados o dañadas, si falta algún clip, en algún conector o si falta; 5. Registre en el 

reporte correspondiente los defectos encontrados, avise a su líder de grupo o al personal calidad para que 

coloque la etiqueta de retrabajo; 6. Si el analizador marca “Ok” tome la cinta eléctrica y colóquela en el ramal 

del arnés que se indique. 7. Toma el arnés de la consola y colóquelo en el rack de la siguiente estación; 

Secuencia; descripción de la Actividad.  No, de parte ALL; 

Funciones Máquinas/ 

herramientas 

Competencia general Competencia 

especifica/técnica 

Revisar el tablero que no vaya 

etiqueta 

Centrar el arnés en el tablero y medir 
Revisar junto con personal de calidad 

la tolerancia cuando el material esta 

mal colocado 
Alertar a los operadores cuando este 

saliendo mal algún material o trabajo 

en el arnés 
y Enseñar al nuevo operador 

Tablero 

Electromecánico 

Competencia sociales: Relación 

entre: producción-calidad y  

producción-mantenimiento 
Responsabilidad cumplir con el EP 

con calidad y cumplir RIT, Evitar 

reclamos del cliente 
Competencias genéricas: 

Solución de problemas, trabajo en 

equipo y habilidades 
comunicativas 

 Competencias andragógicas: 
Aprender a aprender y Aprender a 

enseñar 

Habilidad para acomodar el 

arnés en el tablero en el 

tiempo requerido 
Leer e interpretar ayudas 

visuales, EO, plano del arnés 

en tablero, y Realizar de 
manera correcta la prueba de 

clips 
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Al haber un circuito invertido se le hablaba al extra o líder de grupo para que lo 

repare y se anota en un  reporte el tipo de error -terminal baja, un circuito invertido o 

faltante de circuitos-. En el caso, de faltante de circuito, el arnés lo toma el reparador, lo 

desencinta y lo lleva otra vez a la línea de producción para que se le ponga el faltante. 

También el operador u operadora certificada de prueba eléctrica le hace una etiqueta de 

rechazo y se lo pone al arnés. Después de repararlo le retiran la etiqueta y el auditor es 

quien las recoge. El arnés que pasó la prueba eléctrica se pasa al caballo o rack de auditoría. 

Enseguida se presentan las competencias laborales con que cuenta el operador de prueba 

eléctrica. 

Cuadro 56: Las competencias laborales del Operador de Prueba eléctricas 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaborado con información de observación en piso de producción y entrevistas a operadores. 

 

Auditoría: En auditoría se revisa que los clips vayan bien orientados o en la 

posición correcta en el arnés (en este rack o caballo hay una muestra de comparación e 

instrucciones de trabajo) y se revisa los tipos de encintados que lleva el arnés (encintados 

completos y encintados caramelo). También se examina que lleve todos los conectores y se 

marcan con lápiz blanco, para confirmar así la supervisión de estos puntos. Esta operación 

la hace una auditora de calidad. Después la auditora lo pasa al rack o caballo de CS1. 

Funciones Máquinas/ 

herramientas 

Competencias generales Competencia especifica/técnica 

Tomar muestra verificar y 

confirmar funcionamiento del 
tablero de prueba eléctrica 

Detectar fallas en el tablero, e 

informar al área de 

mantenimiento para corrección 

al tablero 

Elaborar reporte de prueba 
eléctrica 

Elaborar solicitud de 

mantenimiento correctivo a 
tableros 

Tablero 

electromecáni
co con 

análisis por 

computadora. 

Competencia sociales: Rel. Entre 

producción-calidad y producción 
mantenimiento 

Responsabilidad cumplir con el EP con 

calidad y cumplir RIT 

Evitar reclamos del cliente 

Competencias genéricas: trabajo en 

equipo, solución de problemas 
Competencias andragógicas: 

Aprender a aprender/ Aprender a 

enseñar 

Manejo de la computadora para la 

realización de la prueba 
La capacidad de leer y escribir de 

la computadora que obtiene 

Lectura y comprensión de 

procedimientos que dominan: EO 

y AV 

Realizar la prueba eléctrica 
Analizar problemas relacionados 

con su estación de trabajo y 

posibles soluciones 
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…CS1, donde checan el arnés, son los que existen allí en la línea… [P21, 

Operadora Multifuncional, Real Plant] 
 

El inspector de calidad registra en la primer vuelta de cada uno de los tableros el 

número de JIG, revisa si hay algún error en las dimensiones del ramal, del clip, de las 

canaletas y otros; esto lo registra en el reporte de inspección de dimensiones para liberar los 

tableros. Igualmente, checa la primera pieza de arnés que salga en dimensiones, prueba 

eléctrica, prueba visual. A continuación se muestra el lay out de Real Plant. 

 

Figura 18: Layout Línea de producción planta Real Plant 
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Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaborado con información de diario de campo y observación en líneas de producción. 

 

3.  Reflexiones 

Como se ha visto a lo largo del capítulo, los hallazgos de investigación muestran que los 

trabajadores directos de producción no sólo poseen competencias laborales (generales y 

especificas) que aplican en el proceso productivo, sino que además participan 

cotidianamente en el proceso de enseñanza-aprendizaje de las mismas, a través de las 

competencias laborales andragógicas. Éstas últimas las han adquirido por medio de la 

socialización en el espacio productivo. 
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Con respecto a la socialización, esta ya ha sido trabajada en estudios en el 

extranjero por autores como Nonaka y Takeuchi 1999; Aoki 1990 y en México por 

Villavicencio 1989. Para quienes el aprendizaje es un proceso social y colectivo que 

permite que los trabajadores compartan sus conocimientos y que les ayuda a comprender de 

manera conjunta los problemas que se presentan durante su práctica productiva cotidiana.  

Estos procesos están presentes en todos los puestos y categorías laborales de los 

trabajadores directos de producción en la mayoría de las plantas analizadas debido a la 

ausencia de un programa institucional de capacitación y entrenamiento en el trabajo. 

Nonaka y Takeuchi 1999 mostraron en su estudio sobre las prácticas organizativas, cómo la 

creación de nuevas competencias y de conocimiento nuevo ocurre gracias a la interacción 

de los conocimientos tácitos y codificados en el plano personal, grupal y organizacional. 

Por lo que, la capacidad de aprender está basada en el mismo proceso laboral, en el trabajo 

como señaló (Stiglitz 1987, 127) y de ese modo se adquiere la capacidad de aprender a 

aprender (learning to learn). 

Sin embargo, existe una estrategia clara de las empresas de construir 

infraestructuras de conocimientos, no sólo técnicas sino también interacciones entre los 

trabajadores que estimulen la colaboración y un proceso íntersubjetivo de creación de 

conocimiento institucionalizando como lo señala (Berger y Luckman 1991, 64) un proceso 

de aprendizaje laboral basado en el aprendizaje colaborativo. Los hallazgos de la 

investigación muestran como en el entrenamiento y capacitación inicial se da el aprendizaje 

colaborativo al poner al nuevo trabajador con el trabajador titular de la estación 

determinado tiempo; igualmente, en los procesos de promoción al poner al candidato a 
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promover con el operador a sustituir durante la jornada de trabajo y cotidianamente también 

a partir de la resolución de problemas de manera colaborativa entre los obreros de la línea. 

Las implicaciones de éstas dos competencias laborales para el desarrollo socio-

organizativos y para el desempeño tecnológico y competitivo de las empresas son centrales 

ya que a partir de ellas se construyen, transmiten y reelaboran los saberes y prácticas 

productivas pasando así de la socialización al segundo nivel de la espiral de creación del 

conocimiento: la exteriorización, en la cual se genera conocimiento conceptual que se 

comparte generalmente a partir del lenguaje principalmente. Por lo que, a diferencia de los 

hallazgos de (Villavicencio 1991 y Martínez 2006, 265) éste tipo de empresas llevan a cabo 

procesos de capitalización del conocimiento individual y colectivo creado por sus 

trabajadores directos. En el siguiente capítulo se profundizará a más detalle.  

En cuanto a la cuestión socio-organizativa estas dos competencias le permiten a las 

empresas: a) tener obreros polivalentes y con mayor movilidad horizontal dentro del 

proceso de producción, b) desarrollar una cultura intensiva del conocimiento animando 

conductas cooperativas y actitudes proactivas de buscar y ofrecer conocimiento a lo largo 

de la organización, c) ser el motor de cambio dentro de la organización y, d) las 

competencias andragógicas permiten capturar, almacenar y emplear el conocimiento, en los 

procesos organizacionales generando valor agregado a la empresa; también la transmisión 

de conocimientos tanto tácitos como explícitos al interior de las líneas de producción, áreas 

y la misma planta e incluso su uso a nivel corporativo lo cual reduce el costo de 

aprendizaje. 

Además, para mantener o elevar el nivel competitivo de las empresas: a) Son el 

pilar del proceso de certificación de competencias laborales semestrales y anuales de los 
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trabajadores directos de producción, al que están sometidas las 4 plantas para mantenerse 

como clientes de las armadoras estadounidenses, b) igualmente, cada año son el pilar 

esencial para la introducción del nuevo (s) modelos de arneses a ensamblar y; c) las plantas 

tiene que estar compitiendo por los negocios, ya no sólo contra sus competidores (otros 

corporativos arneseros), sino también contra las propias plantas de su corporativo, en la 

localidad y en otras latitudes los proyectos se concursan. Por ello, los ahorros que 

representan éste sistema “informal” de aprendizaje laboral para las plantas arneseras es de 

alrededor de $50,000 dólares anuales
117

 (sólo el ahorro en entrenamiento inicial).  

El mantener un sistema de aprendizaje laboral institucionalizado donde los 

trabajadores directos de producción cuenten con las competencias laborales andragógicas 

(aprender a aprender y aprender a enseñar) es central para la construcción de competencias 

técnicas, específicas y generales de los trabajadores directos. Éstas deben ser acordes con 

las nuevas prácticas productivas, las cuales se tienen que estar actualizando conforme van 

cambiando y diversificando la arquitectura del arnés automotriz, al igual que la producción 

de un mayor número de ellos respectivamente. De igual forma, con el cumplimiento de los 

nuevos requisitos en materia de seguridad, reglamentación internacional y las 

certificaciones ISO/TS. Es por ello, que en el proceso colectivo de transmisión y 

adquisición de saberes, las relaciones de los actores productivos son centrales 

(Villavicencio 1991 y Martínez 2006).  

Además, éstas competencias están acordes con la dinámica tan competitiva que 

enfrenta esta industria, mayor número de modelos, adelantos tecnológicos en la electrónica-

automotriz, mayor racionalización (mayor número de actividades y tareas que deben de 

                                                 
117

 De acuerdo a Ortiz 2005. 
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realizar cotidianamente los obreros en torno al proceso productivo, la calidad y el 

aprendizaje laboral). 

En la mayoría de las plantas estudiadas las competencias andragógicas que tienen el 

conjunto de trabajadores directos en los diferentes puestos son centrales para el proceso de 

formación y de aprendizaje laboral intra-planta permanente. Dichas competencias suplen la 

ausencia de programas institucionales de capacitación y entrenamiento inicial y 

permanente. Asimismo sirven para la conformación de nuevas competencias laborales 

acordes a los requerimientos de mayores medidas de seguridad y certificación de 

trabajadores en su puesto de trabajo, altos niveles de calidad y competencias generales.  

En esta parte de la tesis se cumplió con uno de los objetivos de la misma. El de 

identificar y describir qué tipo de competencias laborales ostentan actualmente los 

trabajadores directos de producción, describir el proceso productivo del arnés automotriz y 

saber en qué parte del mismo y en cuáles situaciones se ponen en acción cada una de ellas 

(saber ser, saber hacer, saber, saber aprender y saber enseñar) -¿el qué se aprende, el quién 

aprende?. Todo ello, desde la reflexión de los mismos trabajadores.  

En éste proceso se hallaron las competencias andragógicas que se considera son 

centrales para las empresas, como se afirmo líneas arriba. Se piensa que con el presente 

apartado se afinaron las respuestas a la pregunta central de esta tesis: ¿bajo qué procesos de 

aprendizaje laboral construyen sus competencias laborales los trabajadores directos de 

producción de la industria maquiladora arnesera en Ciudad Juárez?--¿cómo se aprende y 

cómo se enseña?--, complementando lo que hasta ahora se ha elaborado a lo largo de la 

tesis, a saber un examen teórico-conceptual del tema, un acercamiento metodológico al 

problema, una caracterización de los contextos histórico, material y laboral, un análisis de 
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coyuntura acerca del modelo productivo y la calidad del empleo (precarización), un 

abordaje de los vastos y complejos procesos de aprendizaje laboral y la construcción de 

competencias laborales en los procesos de producción del arnés automotriz de clase 

mundial.  
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CONCLUSIONES PRELIMINARES 

 
Después de concluir cada uno de los capítulos de esta tesis se volvió a reflexionar sobre la 

pregunta central de investigación: ¿bajo qué tipos de procesos de aprendizaje laboral, 

configuraciones productivas y significados construyen sus competencias laborales los 

trabajadores directos de producción de la industria maquiladora arnesera en Ciudad Juárez?, 

a la cual considero se ha dado respuesta a lo largo de esta disertación.  

Sin embargo, en este apartado final se hace el esfuerzo de sintetizar las enseñanzas 

y avances que este trabajo aporta al conocimiento del aprendizaje laboral y construcción de 

competencias laborales en la industria maquiladora. Por ello, se elaboró este apartado 

centrado en cinco aspectos. En el primero se responde a las interrogantes y objetivos 

planteados al inicio y durante la investigación. En el segundo se presentan los hallazgos del 

estudio. En el tercero se muestran las limitantes de esta investigación. En el cuarto, se 

presentan las pistas teóricas y/o empíricas que abre la investigación. Y finalmente, se 

plantea la futura agenda de investigación.  

Ésta última, se cree es pertinentes abordar en los próximos estudios para lograr un 

mayor entendimiento del proceso de adquisición y creación de las competencias laborales 

que apoyen la teorización y uso de metodologías diversas. Asimismo, de aspectos como el 

aprendizaje laboral situado y las competencias laborales en diversos espacios productivos. 

1.  Las preguntas y objetivos de la investigación 

A continuación se presenta un breve recorrido por cada una de las preguntas y objetivos de 

investigación que orientaron este trabajo y que llegan a un punto de cierre para dar lugar a 

reflexiones y nuevos interrogantes sobre el tema. 



369 

a) La industria arnesera, las configuraciones productivas, los procesos de aprendizaje 

laboral y competencias laborales. 

En el recorrido realizado hasta aquí se ha mostrado ampliamente un proceso contradictorio 

de mayor complejización en la producción del arnés automotriz, al mismo tiempo que un  

enriquecimiento del trabajo y precarización del empleo de los trabajadores directos de 

producción. Producto de cambios de estrategias de la industria arnesera ante un contexto 

internacional de mayor competitividad, un contexto local y regional con un mercado de 

trabajo con mayor experiencia laboral en la rama y caracterizado por sostener relaciones 

laborales flexibles, con políticas de gobierno y sindicatos afines a estas últimas. En primer 

término se exponen los referidos a los cambios más visibles en la industria maquiladora 

arnesera en Ciudad Juárez, de acuerdo a los hallazgos de la tesis. 

 Cambios en la producción. De ser plantas que producían un sólo producto se pasó 

a la estrategia de volumen y diversidad. Igualmente, la producción se ha 

diversificado, en cuanto a los productos que elaboran, clientes y el nivel de la 

cadena al que se suministra (OEM’s y global players de autopartes). 

 Mayor i ntegración vertical. De ser plantas solamente con el área de 

ensamble final a plantas con una mayor integración vertical de la producción y 

complejización organizativa. Esto, debido a la integración de los subprocesos de 

corte y prensado, además de áreas investigación y desarrollo se han sumado, 

además de la creación de centros de ingeniería y diseño de prototipos. 

 Tecnología: La industria maquiladora de arneses automotrices muestra una 

homogeneidad en sus niveles tecnológicos en los diferentes subprocesos de 

producción conjuntamente con una heterogeneidad al interior de cada planta y 

proceso productivo. Sin embargo, con la integración vertical de la producción y la 

introducción de un mayor número de pruebas de calidad en el proceso productivo, 

se ha incrementado el nivel tecnológico de las mismas. Al mismo tiempo, en esta 

dimensión se encontró una división tajante entre los procesos de corte, prensas, 
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área de pruebas y ensamble final. En el primer proceso se localizó los niveles de 

tecnología más altos, en el segundo es intermedia y el último se caracterizó por ser 

eminentemente manual en las cuatro plantas.  

 Integración de actividades horizontal y verticalmente en la aplicación masiva de 

las prácticas productivas del denominado Sistema de Producción Toyota o Lean 

production. Y por el aumentó de las tareas y responsabilidades de los trabajadores 

en el proceso productivo, en el aprendizaje laboral y el control de la calidad propia 

y ajena, creando con ello un mayor control sobre el trabajo, pero nula participación 

en otras dimensiones. Relaciones laborales: Las relaciones laborales en la 

industria maquiladora siempre han tenido un alto componente de flexibilidad. Sin 

embargo, en esta disertación se encontró que el grado de flexibilidad funcional se 

ha incrementado con la incorporación de tareas y responsabilidades asociadas con 

el control de la calidad y la formación en el trabajo de la mayoría de trabajadores 

directos de producción. De igual forma, se disminuyó la de por si baja flexibilidad 

salarial al desaparecer progresivamente los bonos asociados a la productividad, a la 

aportación de ideas para la mejora continua, además de otras aportaciones en 

especie para festejos. Por otra parte, se halló que han aumentado las causalidades 

de rescisión de contrato sin responsabilidad para la empresa, para quienes no logren 

dominar su estándar de operación (en cantidad y calidad). Por ello, se encuentran 

hoy reglamentadas en el RIT las competencias laborales (específicas, técnicas, 

sociales y genéricas, personales), y el no tenerlas son causal justificada de rescisión 

del contrato también. Igualmente, se encontraron cambio en los mecanismos de 

promoción, disminución en las categorías y niveles a los que pueden ascender 

debido a la compactación de la estructura piramidal, Asimismo como aumento del 

poder discrecional de jefes inmediatos en la toma de decisiones sobre la movilidad 

vertical.  

 Perfil de la fuerza de trabajo. De acuerdo a los hallazgos de la investigación se 

encontraron cambios a lo largo de tres décadas de la industria arnesera en la 

localidad del perfil del trabajador directo demandado como los siguientes: mayor 

nivel de instrucción, antigüedad y experiencia en el ramo de los arneses 

automotrices. Por ello, las competencias laborales requeridas son: genéricas-saber 
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leer y escribir para el área de ensamble final y en las áreas con mayor nivel 

tecnológico (corte, prensado, pruebas de calidad) el nivel de instrucción obligatorio 

es la secundaria- en ambos casos se busca también que se tengan las competencias 

generales personal-actitud y compromisos hacia el trabajo-. Competencias 

específicas: examen de habilidades en el ensamblaje y examen de las partes que 

lleva un ensamble. En el perfil de la fuerza de trabajo entrevistados se encontró una 

relación directa entre el nivel de tecnología (dura), el nivel de mayor escolaridad y 

antigüedad en la planta -área de corte, prensado y en las pruebas de calidad-, sin 

embargo en el área de ensamble final se hallaron niveles de escolaridad de primaria 

a secundaria. El perfil laboral de los trabajadores directo de producción 

entrevistada muestra en la mayoría de los casos estudios a nivel secundaria e 

incluso preparatoria, la edad oscila entre los 19 a los 40 años. En cuanto a su estado 

civil la mayoría son solteros, pero también encontramos a madres solteras, casados 

y en unión libre; y tienen de 1 a 8 hijos. Además, con antigüedad en la plantas 

estudiadas que oscila de 6 meses a 6 años. 

 Aprendizaje laboral: Al respecto, se pudo constatar que tres de las cuatro plantas 

maquiladoras (Real Plant, Arreos American y Nipona) cambiaron la estrategia de 

formación y aprendizaje laboral. Ya que, pasaron de la capacitación formal a el 

aprendizaje laboral situado a través de la capacitación en el puesto de trabajo de 

manera informal. Los trabajadores directos de producción titulares de la estación de 

trabajo y sus compañeros de la línea son quienes se reparten la estación de trabajo 

correspondiente al nuevo trabajador mediante una instrucción 

ajustada/participación mediada para que vaya aprendiendo su estación y las 

responsabilidades correspondientes a la misma. Al mismo tiempo, que realizan y se 

responsabilizan de las demás tareas de la estación de trabajo en entrenamiento. Con 

ello, el obrero titular de la estación ahora es responsable también de la formación 

del nuevo obrero de producción, además de sus responsabilidades de aplicar las 

técnicas de calidad y lograr el estándar de producción de su estación de trabajo. 

 Las competencias laborales: Los hallazgos de investigación concernientes a las 

competencias laborales muestran que la instauración de los sistemas de 

aseguramiento de la calidad en las cuatro plantas ha repercutido en la ampliación 
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de competencias laborales. Respecto de las competencias laborales de tipo 

genéricas aumentaron debido a la participación de los trabajadores directos de 

producción en la resolución de los problemas y desarrollo de habilidades 

comunicativas. Asimismo, del aumento de competencias técnicas/especificas por el 

incremento en el número de tareas y responsabilidades como: las correspondientes 

a la limpieza y orden de la estación de trabajo (técnica 5´s); las relacionadas con el 

control de calidad en su estación (técnica autocontrol) y de las estaciones y 

subprocesos preliminares (técnica clientes internos); del mismo modo los procesos 

de certificación a los cuales deben de someterse semestral o anualmente el total de 

operadores de las plantas o sólo aquellos que están en operaciones claves o críticas 

respectivamente; De igual forma, el cambio en la estrategia de selección, 

reclutamiento, contratación y capacitación inicial y el aprendizaje situado han 

repercutido en la construcción de competencias andragógicas en la mayoría de los 

operadores de producción en las plantas Real Plant, Arreos American y Nipona, 

que anteriormente se concentraban y reconocían en personal del área de 

capacitación o entrenamiento, como es el caso hasta el periodo de estudio de la 

planta Sushicon. 

En la perspectiva del aprendizaje situado y en particular en el examen del mismo en 

la industria maquiladora arnesera en Ciudad Juárez, el contexto macro y micro se tornaron 

centrales para explicar el aprendizaje laboral de los sujetos en cuestión del estudio. Se han 

modificado los roles, funciones, tareas y espacios que los trabajadores directos de 

producción han ocupado a lo largo de la historia, lo cual no quiere decir que obtengan 

mayor espacio de poder para cambiar su situación frente al patrón. Ahora el trabajador 

directo se ocupa también del control de calidad propia y ajena, de ser maestro-aprendiz, 

además de ser obrero productor, por lo que diversifica su saber y su mirada es más atenta a 

los lineamientos del mercado y su situación frente a él. Así, el obrero se ha convertido en la 

práctica en un profesional polivalente no reconocido como tal por la empresa y el sistema 
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de promoción y salarial de la misma. Los elementos de contexto que el sector y sus 

transformaciones imponen a la práctica productiva no pueden pasarse por alto, pues los 

afectan directamente, como quedó demostrado en la indagación de la práctica y aprendizaje 

laboral en los lugares observados. Frente a la tendencia a sobrevalorar la importancia de la 

información, en detrimento de la formación, se necesita, una nueva concepción del ser 

humano que trascienda todas estas disociaciones y que incluya la totalidad de su ser, así 

como las relaciones con los otros, que reconozca la influencia del contexto y la interacción 

social como artefactos mediadores de aprendizaje laboral situado. 

b) Principales formas de aprendizaje laboral y competencias laborales en la 

actualidad. 

La dinámica sociolaboral del aprendizaje se concreta en un sistema de actividades que 

cotidianamente realizan los trabajadores en cuestión como son: 1.- Las diferentes prácticas 

productivas que realizan cotidianamente los trabajadores directos de producción como son: 

a) actividades para el control de la calidad, b) las actividades de comunicación, c) las 

actividades de mejora continua, d) de resolución de problemas, y e) las propias de la 

producción. 2.- La segunda tiene que ver con las actividades de enseñanza-aprendizaje a 

través de la cual las empresas buscan que los empleados adquieran nuevas habilidades, 

destrezas, actitudes y conocimientos que pueden ser: a través de la inducción, la 

capacitación en el puesto de trabajo, rotación de puestos, conformación de equipos de 

trabajo. 3) La tercera tiene que ver con las actividades que los obreros u operarios realizan 

como son: los usos de equipo, materiales y herramientas en la producción. Sin embargo, el 

uso del conocimiento previo (experiencia laboral) y la interacción social son soporte 

fundamental de las tres actividades antes mencionadas. No obstante, no son reconocidas de 
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manera formal e incluso, se han hecho invisibles con el objeto de no reconocer la 

aportación en materia de construcción social de competencias que las crean y recrean en el 

espacio productivo cotidiano. Es un proceso de aprendizaje laboral situado que 

centralmente se da en las líneas de producción, durante el desarrollo de la jornada laboral, 

donde los trabajadores veteranos y los nuevos trabajadores se van interrelacionado e 

interactuando y aprendiendo a partir de un proceso de participación mediada/instrucción 

ajustada. En este proceso se va desarrollando a la par también el compromiso mutuo entre 

los trabajadores directos de producción y el nuevo operador.  

En otros sectores de la economía mexicana también se presentan este fenómeno. De 

acuerdo a estudios en la industria del calzado en Guanajuato…la formación más intensa de 

los trabajadores se presenta mediante el aprendizaje situado dentro de las empresas, a través 

de interacciones didácticas con los compañeros en torno al objeto mismo del trabajo; este 

aprendizaje comienza, la mayor parte de las veces, en la infancia y en él participan 

fundamentalmente los pares del trabajador, pero también los familiares, supervisores y 

dueños… De Ibarrola 2004,176. 

Por su parte, Martínez (2006) en su investigación sobre la industria del zapato en 

Guanajuato habla sobre las prácticas que apoyan la socialización del conocimiento tácito a 

partir de la enseñanza de los trabajadores con mayor antigüedad a los nuevos durante el 

periodo de prueba. Por su parte, Lara (1998) en su estudio sobre el sector electrónico de la 

televisión comenta sobre la estructuración del mercado interno de trabajo más diferenciado 

y al mismo tiempo integrado a través de estrategias de aprendizaje colectivas.  

En cuanto a las competencias que ostentan los trabajadores directos de producción 

actualmente se encontró: Las competencias laborales específicas y técnicas se centran 
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fundamentalmente en: la lectura e interpretación de los estándares de operación y 

producción de la estación de trabajo, aplicación de la técnica 5´s, técnica de clientes 

internos, técnica autocontrol, manejo de herramientas, equipo y maquinaria, detectar fallas 

en proceso, producto, insumos y herramientas y equipo; Las competencias genéricas: 

Resolución de problemas, habilidades comunicativas y trabajar en equipo; Las 

competencias sociales: comprensión de las relaciones entre los departamentos y áreas de 

producción con la responsabilidad de su trabajo, cumplir con el Reglamento Interno de 

Trabajo y con la técnica de clientes internos y finalmente; las competencias laborales 

andragógicas son: el saber aprender y el saber enseñar.  

Cabe aclarar que las implicaciones de éstas dos competencias laborales para el 

desarrollo socio-organizativos, para el desempeño tecnológico y competitivo de las 

empresas son centrales ya que a partir de ellas se construyen, transmiten y reelaboran los 

saberes y prácticas productivas. En el sistema socio-organizativo las competencias 

andragógicas le permite a la empresa: a) tener obreros polivalentes, b) desarrollar una 

cultura intensiva del conocimiento, c) ser el motor de cambio dentro de la organización, d) 

capturar, almacenar y emplear el conocimiento generando valor agregado. Además la 

transmisión de conocimientos tácitos y explícitos al interior de las áreas de producción y al 

interior del corporativo lo cual reduce el costo de aprendizaje; Para mantener o elevar el 

nivel competitivo de las empresas las competencias andragógicas son: a) el pilar del 

proceso de certificación de competencias laborales, b) la columna vertebral para la 

introducción del nuevo (s) modelos de arneses a ensamblar; c) representan grandes ahorros 

en el rubro de capacitación y formación inicial y durante el trabajo. 
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Esto les permite competir por los negocios a menores costos de esta industria al 

suplir la ausencia de programas de capacitación, entrenamiento inicial y permanente. 

Además, son competencias centrales para la construcción y actualización permanente de 

competencias técnicas, específicas y generales de los trabajadores directos acordes a las 

nuevas prácticas productivas y de aseguramiento de la calidad acordes con la dinámica 

competitiva, mayor número de modelos, adelantos tecnológicos en la electrónica-

automotriz y mayor racionalización. 

c) Significados del aprendizaje laboral 

El significado que los sujetos estudiados construyen sobre el aprendizaje laboral esta 

directamente asociado con su experiencia laboral, su situación actual y con el contexto 

macro y micro en el cual se desenvuelven.  

Entre los actores entrevistados se encontraron diversos significados sobre el 

aprendizaje laboral. Para directivos y mandos medios éste se relaciona directamente con el 

cumplimiento de los estándares internacionales de calidad solicitados por sus clientes y el 

corporativo, pero en ningún momento lo asocian con el reconocimiento hacia el trabajador 

que posee esos conocimientos. 

Por otro lado, para algunos trabajadores directos de producción el aprendizaje 

laboral tiene un significado negativo. Porque consideran que se hace invisible su 

aprendizaje aun cuando existe un registro interno y periódico de las certificaciones de sus 

competencias de acuerdo a normas y estándares internacional. Además, porque implica un 

aumento de las tareas, responsabilidades y de la inseguridad en el trabajo. También por la 

desvalorización y falta de movilidad laboral ascendente sin contraparte en una mejora 

salarial y/o en la estructura organizacional. 
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Adicionalmente, hay quienes lo ven de manera positiva como: movilidad laboral 

ascendente, mayor experiencia, reconocimiento, convivencia y solidaridad. Porque rompe 

con la monotonía en el trabajo, porque se obtienen momentos de diversión y esparcimiento, 

como una vía de relajación y descanso de la jornada laboral y eficiencia y calidad en el 

trabajo. Los factores con los que asocian estos significados sobre el aprendizaje laboral son: 

un “achatamiento” de la estructura y las categorías laborales a las que podían y pueden 

aspirar antes y ahora respectivamente en la maquila; b) Mayor racionalización; c): Falta de 

programas de promoción y aumento de las figuras discrecionales en mandos medios. 

Los significados que se le atribuyen al aprendizaje laboral están mayormente 

relacionados con la experiencia laboral, sus condiciones y situación actual. Por lo que, la 

concepción del aprendizaje es un metalenguaje, donde poco importa la cualidad esencial 

del concepto aprendizaje (qué es, cómo se constituye, cuáles son sus propiedades, etc.), 

todo lo anterior es sustituido por una serie de ideas, preconcepciones y construcciones 

sociales basadas en la experiencia propia y compartida de los trabajadores directos de las 

cuatro plantas analizadas.  

d) Competencias laborales centrales y mecanismos de capitalización 

Las competencias laborales centrales de los trabajadores directos de producción en las 

cuatro plantas analizadas son las competencias laborales andragógicas (saber aprender y 

saber enseñar) que se forman mediante procesos de aprendizaje laboral situado. Estas 

competencias le permiten a las plantas ahorrarse miles dólares anuales en programas de 

formación en el trabajo de alrededor del 85% de su personal. También le facilitan a las 

mismas la acumulación, documentación y aplicación del conocimiento colectivo para la 

mejora de los procesos y productos. Además, de formar y actualizar a los trabajadores 
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directos de producción en las competencias laborales técnicas y generales. Lo cual aumenta 

la productividad y eficiencia de las plantas al utilizar menos recursos materiales y humanos 

en la elaboración de sus productos. Igualmente, son el andamiaje esencial para el logro de 

la competitividad y mantenimiento en el mercado tan competido de los arneses 

automotrices. No obstante, habrá que señalar con precisión que dicha competencia no esta 

considerada, ni reconocida de manera explícita y formal en los lineamientos institucionales 

sobre las competencias deseables y procesos de certificación laboral que periódicamente se 

lleva a cabo en las plantas. Al ser esta competencia andragógica invisible en el espacio 

fabril y en el mercado laboral significa, asimismo un no-reconocimiento a los saberes 

acumulados y compartidos entre los trabajadores, en un fenómeno que podríamos encuadrar 

dentro de la generación y organización de verdaderas comunidades de aprendizaje. Así se 

manifiesta un fenómeno de competencia andragógica en los hechos, que enfrenta una 

ausencia legal. 

Los dispositivos empresariales de capitalización de las competencias laborales 

de los trabajadores directos de producción que se encontraron son los siguientes. Sistema 

de aseguramiento de la calidad, a través de la adopción y documentación de ideas del 

trabajador. También, el buzón de sugerencias que es parte del mejoramiento continuo de las 

cuatro plantas y la incorporación de trabajadores directos de producción al departamento de 

prototipos de las plantas maquiladoras. Además, el utilizar a los operadores como 

entrenadores temporales, los dos último no habían sido documentados y analizados 

anteriormente en otros estudios sobre el aprendizaje en la industria maquiladora. En cuanto 

a los mecanismos de capitalización del conocimiento, los hallazgos dan cuenta que los 

sistemas de incentivos son débiles. Los incentivos en las cuatro plantas, son principalmente 
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por puntualidad, asistencia y bonos de despensa los cuales son de tipo pecuniario); los 

cuales son utilizados también como requisitos para la promoción de ascensos. En todo el 

sector, no se hallaron sistemas colectivos de bonos de productividad, aunque en las cuatro 

plantas los trabajadores directos de producción reconocen que los supervisores y líderes o 

jefes de grupo si los tienen. 

Los principales mecanismos para documentar y difundir los procesos de conversión 

del conocimiento que se encontraron son cuatro: los sistemas de aseguranza de la calidad, 

el departamento de prototipos, la participación de los operadores como entrenadores y el 

buzón de sugerencias. En todos ellos es central y fundamental la interacción social y el 

papel del aparato conversacional como mediador de este proceso, asimismo del contexto 

productivo. Tal como lo afirma Nonaka, gran parte de la productividad y del proceso de 

aprendizaje laboral de los trabajadores directos de producción de las plantas estudiadas 

depende del conocimiento no explícito en las cuatro plantas estudiadas. 

Con todo lo antes expuesto se ha dado respuesta a la pregunta central de la tesis: 

¿Bajo qué tipo de procesos de aprendizaje laboral, y significados construyen sus 

competencias laborales los trabajadores directos de producción de la industria maquiladora 

arnesera en Ciudad Juárez? Por lo que, a continuación se presentan los hallazgos y 

principales aportes de la investigación. 

2.  Hallazgos y aportes de la investigación 

Los principales aportes y hallazgos de este trabajo lo constituye el develamiento de las 

competencias laborales andragógicas de los trabajadores directos de producción y el 

proceso de aprendizaje laboral situado bajo el cual se forman y aprenden los mismos en las 

cuatro plantas arneseras. También el conocimiento que se adquirió sobre los dispositivos a 
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través de los cuales los grupos de producción se conforman de manera informal, en 

verdaderas comunidades de aprendizaje. Ya que, a través de éstas últimas se socializa, 

comparte, produce, reproducen las habilidades, destrezas, capacidades, aptitudes y actitudes 

de los trabajadores ante el trabajo. 

Otro aporte significativo de este trabajo es la observación minuciosa de las prácticas 

productivas y del aprendizaje laboral, logrando la observación simultánea de distintos 

agentes involucrados en la práctica productiva cotidiana y por ende en el aprendizaje 

laboral y la construcción de competencias laborales: personal directo de producción, 

personal de calidad, técnicos, ingenieros, supervisores, personal de relaciones laborales, etc. 

Se abordaron los procesos in situ, los espacios físicos y sociales, las tecnologías de trabajo 

duras y blandas, etc., no sólo con entrevistas, sino con observaciones minuciosas de 

espacios, de relaciones de intercambio y andragógicas en la producción, y de la 

comunicación entre la gente, las intersubjetividades en acto que constituye el espacio 

completo de los trabajadores directos de producción.  

Para lograrlo se tuvieron que hacer entrevistas a trabajadores directos de 

producción, asesores del ICHEA y directivos y gerentes de la maquiladora que habían 

laborado durante el periodo estudiado. Para ello, se hizo un mapeo de la gente, por tipo de 

atributos que mayormente son cualitativos y algunos cuantitativos. Y se seleccionó a 

quienes cumplían con características cuantitativas en cuanto a (tiempo de labor en las 

plantas) y cualitativas informantes clave que representan las diferentes formas de pensar 

(por tipo de reconocimiento, manejo de información privilegiada, liderazgo formal e 

informal, puestos y roles desempeñados) que representan el universo cualitativamente 

hablando de los diferentes atributos de los trabajadores en la maquila. 
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El concepto de representatividad subyacente en las muestras cualitativas implica, no 

la reproducción en cantidad y extensión de ciertas características poblacionales, sino la 

reconstrucción de las vivencias y sentidos asociados a ciertas instancias microsociales. 

Asimismo, en las posibles configuraciones subjetivas de los sujetos con respecto al 

fenómeno estudiado.  

Además, las plantas maquiladoras arneseras analizadas en el presente estudio son 

representativas de la mayoría de plantas arneseras en la ciudad, porque pertenecen a cuatro 

corporativos líderes mundiales que concentran el mayor número de empleo y plantas en la 

ciudad y que presentan características generales semejantes a la mayoría de ellas. 

En relación con el aprendizaje laboral se encontró que: el aprendizaje laboral es 

situado. Se descubrió también que este sistema de aprendizaje laboral desempeña un papel 

fundamental en la conservación, transformación y transmisión de los saberes necesarios 

para el funcionamiento y el logro de competitividad global de la industria arnesera en la 

ciudad. Se trata, de saberes con un alto potencial transformador de los procesos y de la 

organización global de las plantas.  

Se reconoce ahora y se sanciona incluso mediante certificaciones específicas y ad 

hoc que los trabajos constituyen espacios muy importantes de aprendizaje.  

Por qué es importante señalar los procesos de aprendizaje situado en los que 

participa activamente el trabajador directo de producción en las cuatro plantas maquiladora. 

Porque se revalora el papel del trabajador no sólo como quien ejecuta, sino como 

constructor y transmisor del conocimiento, además como facilitador del aprendizaje y 

mediador del mismo, enfatizando el papel de ayuda ajustada /regulada para sus compañeros 

y viceversa. 
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Qué es lo nuevo, la forma en qué se busca fomentar el aprendizaje laboral mediante 

la práctica productiva en el espacio fabril y su puesta en acción en el contexto concreto. 

Anteriormente las plantas intentaban enseñar a los trabajadores fomentado prácticas 

sucedáneas individualmente, lo cual está en franca contradicción con la vida real. 

En cuanto a los procesos de aprendizaje laboral se acertó en el supuesto sobre la 

centralidad de la socialización e interacción en la práctica productiva cotidiana para el 

aprendizaje laboral de los trabajadores directos de producción en las plantas arneseras de la 

localidad. Además, se encontró cómo los trabajadores directos de producción asumen 

diversos roles en el proceso de aprendizaje laboral instituido dentro de los que aprenden se 

descubrió quienes: Aprenden por razón instrumental (para lograr contratación y 

recontratación; Para lograr la estabilidad y permanencia laboral; Lograr la certificación y 

para lograr movilidad laboral ascendente. Aprendizaje por vínculos primordiales: son 

aquellos trabajadores que aprenden como una forma de solidarizarse, comprometerse o 

deber moral para con sus compañeros, por camaradería horizontal. Entre los que enseñan 

encontramos cuatro tipos: Por vínculos primordiales (solidaridad y camaradería); Porque su 

función principal o una de ellas en la planta es enseñar (hermano mayor, entrenador y 

técnico); Por mandato al ser titulares de su estación de trabajo y/o por tener la categoría 

laboral de obrero universal, multihabilidades-soportes y asistentes; Por razón instrumental 

(les permite aminorar las cargas de trabajo, evitar tarjetas rojas, etcétera). 

Sobre las configuraciones productivas de las cuatro plantas arneseras estudiadas en 

la ciudad se halló con un proceso de cambio en las estrategias productivas, en los procesos 

de aprendizaje laboral y precarización del empleo. Ello, producto de un proceso de 

transformación y complejización de la producción del arnés automotriz a nivel 
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internacional que ha impactado tanto en el aumento en el nivel de tecnología utilizada en 

las nuevas áreas y tareas; una mayor implementación de las mejores prácticas productivas 

asociadas al Lean production: los sistemas de administración de la calidad; aumento en los 

niveles de instrucción, antigüedad, experiencia en los perfiles laborales; paradójicamente 

las condiciones de trabajo, la estabilidad laboral, la movilidad laboral han sufrido un 

deterioro. 

En general, en las cuatro plantas se ha dado un proceso de profesionalización y 

cambio en las estructuras encargadas del proceso de selección, reclutamiento y contratación 

de los empleados operativos. Asimismo, de los procesos a través de los cuales se buscan 

ciertas competencias laborales generales de acuerdo al subproceso y tipo de tareas que se 

asignarán al trabajador. Sin embargo, persisten las acciones de discriminación hacia las 

mujeres que están en estado de gravidez y en los hombres con alguna lesión o tatuaje 

(siempre y cuando la oferta de mano de obra exceda la demanda de la misma IME).  

Dentro de los sistemas de promoción y ascensos persiste la falta de 

reglamentaciones definidas dentro de las plantas (a excepción de la antigüedad, 

puntualidad, asistencia y sanciones disciplinarias) lo cual introduce un alto grado de 

subjetividad y de discrecionalidad en las promociones y cambios de puestos. Ya que, otros 

criterios como la disciplina, los conocimientos y habilidades sobre un determinado número 

de estaciones de trabajo, actividades que debe dominar el operador en cuestión y la 

disposición a trabajar tiempo extra, tampoco se evalúan mediante mecanismos y criterios 

precisos. Por lo que, las arbitrariedades de los supervisores y jefes de grupo se ven 

claramente en estos procesos de promoción y ascenso, lo que inhibe u obstaculiza los 

procesos de aprendizaje laboral y construcción de competencias laborales. 
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Sobre las competencias laborales de los trabajadores directos de producción los 

hallazgos de la investigación muestran que la documentación sobre las mismas 

(certificación en operaciones críticas o claves) se maneja solamente de manera interna. 

Ello, debido a la aplicación de las normas internacionales (ISO 9000, QS 9000, ISO 14000, 

ISO 14001 e ISO/TS16949) para acceder al mercado estadounidense de los clientes finales 

y del mismo corporativo al que pertenecen las plantas. Por lo que, el tipo de competencias 

laborales de los trabajadores directos constantemente estan cambiando y aumentando 

debido a los cambios constantes en los requerimientos del cliente.  

Las competencias laborales andragógicas (aprender a aprender y aprender a 

enseñar) de los trabajadores directos de producción son fundamentales en el proceso de 

producción y aprendizaje laboral del arnés automotriz en Ciudad Juárez. En el proceso de 

producción el contar con esta competencia laboral les permite a los trabajadores ser 

flexibles ante los cambios en el volumen, productos y en el proceso de producción. En 

algunos casos, los mismos clientes finales solicitan determinado tipo de competencias de 

los trabajadores directos para la puesta en marcha de las diferentes técnicas de producción, 

calidad y también para su estabilidad laboral. 

Al ser el proceso de producción y producto el área donde más se presentan los 

procesos de innovación en la maquiladora (Carrillo y Gomis 2004, Carrillo 2004, Miker 

2003), donde los trabajadores directos de producción son quienes tienen mayor 

conocimiento sobre el mismo, está siendo capitalizada por las plantas y corporativos. Esta 

competencia laboral desarrollada en la localidad en la mayoría de los trabajadores directos 

de producción de las plantas arneseras ha permitido que las plantas y corporativos 
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estudiados hoy en día tengan complejos industriales con un mayor nivel de integración 

vertical de la producción del arnés automotriz y del diseño de prototipo e ingeniería.  

En el proceso de aprendizaje laboral al contar con las competencias laborales le 

permite a las tres de las plantas ser más eficientes, ya que se ahorran anualmente el gasto en 

entrenamiento, capacitación inicial y continua. El aprender a aprender es una cualidad 

necesaria para poder mantenerse actualizado ante los constantes cambios, y de igual forma, 

en el caso del aprender a enseñar es una obligación, a la cual cada día se suma mayor 

número de trabajadores-competencias andragógicas (saber aprender y saber enseñar) en 

esta industria. Las áreas y personal de entrenamiento de las plantas centralmente se dedican 

a la inducción, entrenamiento básico y certificación de los trabajadores.  

Los aportes del estudio a la metodología se considera que fueron sin duda, la 

etnografía crítica y el estudio de caso, la mejor elección en cuanto al método para abordar 

los procesos de aprendizaje laboral situado en las cuatro plantas. Además, la estrategia de 

triangulación metodológica se tornó cada vez más una opción indispensable para un trabajo 

de esta naturaleza planteado desde la perspectiva del aprendizaje situado. Asimismo, las 

posibilidades que brindaron su flexibilidad y adaptabilidad a las necesidades y propósitos 

del estudio en sus diferentes etapas muestra la importancia de considerar la triangulación 

como estrategia de interpretación. Sin duda, el diseño de matrices de información es un 

instrumento en extremo útil para comprender las distintas dimensiones de los problemas 

metodológicos. 

3.  Limitantes de la investigación 

La primera limitación se presentó al inicio de la investigación al pretender entrar a realizar 

el estudio en las cuatro plantas con la anuencia de las gerencias regionales de los 
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corporativos, con quienes se entablaron conversaciones constantes por aproximadamente 

seis meses, pero quienes al final no aceptaron, lo cual retardo la entrada a campo. Ante tal 

situación se cambio la estrategia para poder captar la información referente al modelo 

productivo y precarización del empleo de las cuatro plantas la cual se iba ha captar 

mediante la aplicación de un cuestionario a las gerencias de las mismas. Lo que se hizo fue 

ir registrando la información de cada una de las temáticas tratadas en el cuestionario 

mediante la observación participante en cada una de las plantas durante el periodo de 

estudio del mismo. Esta información se trianguló con información contenida en las 

entrevistas semiestructuradas, ETED, entrevistas a directivos y gerentes de la maquila y 

asesores del ICHEA. Otra de las limitaciones del estudio tuvo que ver con el carácter local 

del mismo, lo que no permite hacer generalizaciones sobre toda la frontera, ya que sólo se 

analizó lo que está ocurriendo en Ciudad Juárez y, en particular en la rama de las autopartes 

y la producción de arneses. Y en este mismo sentido, los estudios de caso que se 

combinaron con la etnografía analítica y la aplicación de otros instrumentos antes señalados 

dan riqueza y profundidad, pero se limitan al no poder hacer generalizaciones hacia las 

otras ramas industriales, aún en el mismo sector maquiladora.  

El estudio encuentra las siguientes tendencias en la producción del arnés 

automotriz, una función especializada de las multinacionales. Primero, el escalamiento 

industrial y/o mayor integración vertical de la industria de los arneses automotrices es parte 

de un proceso de reorganización y reestructuración de la producción con base en un modelo 

de producción global. Los corporativos líderes a nivel mundial en la producción arnesera se 

están posicionando en los diferentes mercados regionales en (América del norte, 

Sudamérica, China y Europa). 
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Segundo, la aplicación de diferentes mezclas de estrategias para hacer rentable su 

negocio: volumen, diversidad, flexibilidad, calidad y reducción permanente de los costos. 

La estrategia de volumen, diversidad y flexibilidad se aplica a la política de productos. La 

de flexibilidad se explota mayormente en cuanto a la flexibilidad laboral interna y 

flexibilidad del proceso productivo. Estas contribuyen en gran medida a la reducción 

permanente de los costos. Al mismo tiempo, la estrategia de calidad que se aplica a 

insumos, productos, procesos y trabajadores contribuye tanto al logro de la calidad, como a 

la reducción permanente de los costos debido a los sistemas de administración de la calidad 

que se aplican. 

4.  Pistas teóricas y/o empíricas que abre la investigación 

Ante el panorama de crisis y reestructuración de la industria del automóvil y en particular la 

de arneses automotrices en la región, la perspectiva del aprendizaje situado se torna cada 

vez más pertinente para analizar los procesos de formación, capacitación, construcción de 

competencias laborales. Asimismo, como los procesos de innovación en las empresas ya 

que este representa ahorro en formación de los trabajadores y el desarrollo de competencias 

laborales andragógicas en el grueso de los trabajadores. Ante el contexto cambiante y de 

mayor competitividad, las competencias andragógicas están emergiendo como factor 

central para el logro de la formación y aprendizaje laboral, asimismo de mayor desarrollo, 

productividad, competitividad de las empresas y flexibilidad ante el contexto de nuevos 

mercados cambiantes.  

Tal vez este tipo de aprendizaje no sea exclusivo del sector arnesero en la ciudad 

sino que también haya permeado otros sectores de la economía regional y nacional ante el 
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actual contexto de crisis económica y es vista como una vía para el logro de la formación y 

capacitación en el trabajo, la competitividad, la flexibilidad y la innovación. 

5.  Futura agenda de investigación 

A lo largo de la investigación hubo aspectos que aparecieron como importantes para incluir 

en el análisis del aprendizaje laboral y la construcción social de las competencias laborales 

que se pudieron abordar con mayor profundidad. Me refiero aspectos relacionados con el 

sistema de Educación Abierta del Instituto Chihuahuense de Educación para Adultos y el 

mercado de trabajo. Por ello, otra de las líneas de investigación a explorar con mayor 

profundidad es el análisis de los servicios de educación para adultos. En particular, el que 

se lleva a cabo en la industria maquiladora en Juárez a través del ICHEA en convenio con 

las plantas maquiladoras. Debido, a que ha crecido un mercado laboral de maestros y 

profesionistas en la ciudad dedicados a ello, con condiciones de trabajo precarias como su 

principal característica. 

Por otra parte, se observó que desde la introducción de los sistemas de 

administración de la calidad en el proceso productivo se ha vuelto cada vez más vulnerables 

a los trabajadores directos de producción al depender su estancia en la industria 

maquiladora del logro de estándares de calidad además de los estándares de producción, 

que se han venido institucionalizando a partir de su introducción dentro de los Reglamentos 

Internos de Trabajo. Asimismo, la introducción de tecnología avanzada han llevado a una 

segmentación entre los trabajadores de las áreas de corte, prensa y en pruebas con 

trabajadores del área de ensamble final. A lo largo de la investigación se señaló como los 

trabajadores directos de producción son presionados por atender de manera rápida los 
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cambios que exigen el mercado global de autopartes y en particular el de los arneses 

automotrices, en algunos momentos. 

Realizar un estudio sobre el aprendizaje situado en las otras ramas de la industria 

maquiladora en la ciudad, para hacer un análisis comparativo sobre los procesos de 

aprendizaje laboral en la industria maquiladora de arneses y de la electrónica. 

Igualmente, se requiere un análisis y estudio de la emergencia de las agencias de 

contratación de empleados para la industria maquiladora (outsourcing) y en otros sectores 

en la ciudad. Ya que, han cobrado importancia en los últimos años como proveedora de 

éstos servicios a diferentes empresas y sectores de la economía juarense. Lo cual, al parecer 

aumentará el número de trabajadores en condiciones precarias de trabajo en la localidad. 

Por ello, la investigación no termina aquí, no concluye, sino que se abandona a 

través del cierre del proceso iniciado hace años. Porque el proceso de aprendizaje laboral se 

constituye en un camino, un tránsito, un permanente devenir en cuyo horizonte se irán 

vislumbrando destellos y sombras. Porque así es la realidad: compleja y sencilla, simple e 

inconmensurable: un abanico de posibilidades.  
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ANEXOS 

ANEXO 1   

Plan de trabajo de observación en las plantas maquiladora de arneses en Ciudad 

Juárez 

PLANTA FECHA DÍA TEMAS 

NIPONA  Agosto 2004 
Departamento 

Toyota 

Proceso de producción del departamento; Personal que labora en departamento por 

subproceso y categoría; Pizarrón de medibles del área l-j; Resultados de dph; Resultados de 
ppm; Reporte de producción diario; Resultados de eficiencia; Actividades de calidad; 

Reclamos de cliente mensual; Método de inserte, clic y jale; Capacitación sst reporte de 

capacitación diario smm; Vpq= verificación del proceso para la calidad de subensamble. 

   Dirección de trabajadores línea de producción f 

 Sept. 2004  
Uniformes y batas; Cambios de personal de una planta a otra; Planta i, almacén y oficinas 

corporativas; Planta ii, 400 trabajadores segundo turno; Personal del departamento de spc. 

 Oct. 2004  

Primer y segundo día de selección, contratación e inducción: Servicios de cafetería, Servicios 
de enfermería. Imss, Seguridad en la planta. Cafetería, Prestaciones, Datos del corporativo; 

2do.día: Código de colores de cables, identificación de cables, Temas de entrenamiento: 

ejercicios, reglamento de entrenamiento, código de colores, \estándar de operación y ayudas 
visuales, flujo de producción, proceso final, subensamble, direccionado, y simbología para 

planos. Dalio (disciplina, acomodo, limpio. Impecable,  y ordenado) y Calidad. 

   
Inducción: Datos del corporativo Nipona, clientes, horas extras no obligatorias, Código de 
colores, temas de entrenamiento y diversa información. Control de etiquetas del mes: 

propósito, responsabilidades, procedimento y puntos importantes 

  5 

Descripción del proceso productivo de la línea f; Reunión general mensual, el supervisor 

general de producción regaño a todos los trabajadores de la línea porque no sacan el estándar 
de producción diario. Durante esta semana del 4 al 8 de octubre se empezó a subir la 

velocidad de la línea de producción para que sacaran de 83 a 108 arneses por turno. 

descripción de tableros de línea f. 

  11 oct 

Ejercicios, Reunión semanal general en cafetería: dph –defectos por hora- y ppm –defectos 

por millón y falto información sobre la meta si se ha cumplido o no. Supervisora de calidad: 

reclamo de cliente de la línea f saliendo mal una terminal de un conector. En la línea de 
producción, personal que laboró y ,  2 modelos se trabajaron, Visita de un funcionario japonés 

a la línea de producción f, preguntando a inspectora sobre el cual es el conector del que hubo 

reclamo de cliente. Problemas entre inspectoras de calidad y operadoras de producción por 
paro de línea. Los días de pago la mayoría de trabajadores sale a comer afuera de la planta a 

los puestos que están a orillas de la misma.  

  12 oct 

Inicio ejercicios. Reunión de calidad: recordatorio de lo que salio mal la jornada anterior 

duración de 5 min. Reunión de producción en la línea de producción: limpieza y disciplina y 
la importancia del trabajo y represalias por no cumplir disciplina. 90 arneses. La meta diaria 

es de 108 arneses diarios. La línea de esta lado es de diseccionado y Leonardo terrazas es el 
supervisor. Y del lado opuesto es línea de encintado y es supervisor Antonio guillen. 

Descripción de tableros. 

  13 oct 
Jornada laboral y curso de capacitación a inspectoras y auditoras de calidad de línea de 

producción f. 

  14 oct 

Ejercicios de relajación. Reunión de personal de calidad: salido terminal baja en un conector 

en la línea. Reunión de producción en la línea: no se a alcanzado la meta de producción, pero 

no tienen problema con calidad. Curso de capacitación auditoras e inspectoras de calidad en 
cafetería: defectos y su efecto, aplicación examen antes y después de la platica, duración 3 

horas. Presenta el examen para inspectora de calidad. 

NIPONA 

Noviembre  

2004 

Mes de la 
calidad 

1 

Ejercicios, se realizan cerca de cafetería porque después se realiza la junta. Junta general de 

todo el personal de la planta (lunes) .Ppm y el dph, que es el departamento de spc (control 
estadístico de proceso) por abajo meta., trabajar en equipo, hacer bien las cosas desde la 

primera vez, y limpiar área. 5 reclamos en la planta 2 y 8 reclamos en la planta 7; Personal en 

la línea de producción. Convivencia en cena. 

   Preparación de muestras maestras, llenado de reporte de inspección, Ato kote 1 

  4 

Ejercicios de relajación. Reunión diaria inicio de jornada laboral (producción en sus áreas de 

trabajo y calidad todos en una lugar aparte). Hacer el 5.5.1. Personal de calidad de cada línea 

de producción. 

  8 

Ejercicios. Junta general de todo personal de la planta en cafetería. Se da información ppm y 

dph: Rifar 36 camisetas a entre todas las personas que contesten correctamente las 5 preguntas 

que aparecerán en la semana, una diaria y se echa la respuesta a buzón en cafetería. Ayuda de 
un inspector en estación de trabajo de auditor contra estándar de operación. 2 modelos de 

arneses (105 estándar de producción) . Barrer el área dos veces al día. 

  9 
Ejercicios. Reunión inicio de turno de departamento de calidad. Llamada de atención por 
comer en área de inspección y indisciplina, amenaza de enviar a relaciones  Laborales, 
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también por llegadas tardes, cuando no tengan trabajo leer alguna instrucción o checar 

proceso en línea de producción. En reunión diaria se da información sobre problemas o 
contramedidas. Personal en línea, 1 modelo, 105 arneses, Algunos rechazos de arneses, Pasar 

a propósito desperfectos para checar si los auditores están fijándose bien. (jefa de calidad y 

otros inspectores de línea) 

  10 

Ejercicios. Reunión diaria inicio turnos: disciplina en líneas, 55.1. , revisión del proceso, leer 

estándar operación. Técnica 55.1. Personal calidad. 3 modelos de arneses, 105 arneses, 

Cambio de modelo muestra en las diferentes pruebas.  Limpieza línea de producción a cargo 
de todos los operadores de producción. Salida al baño a las 10:30 PM 5 minutos todos los 

días, y se para a las 11:30 y 11:35 checar salida. 

  11 

Reunión inicio de turno en línea f personal de calidad y producción juntas por reclamo del 

cliente. Ridiculizar al trabajador mostrando ante los demás las fallas por parte de la 
supervisora de calidad a la inspectora. Asistente de jefe de grupo 3 días en posición en línea. 2 

modelos de arnés. Rechazos, elaborar etiqueta de rechazó, reporte se apuntan rechazaos, 
estuvo saliendo rechazos, Convivencia a la hora de la comida. Salida a baño 10:30. No se 

respeta el estándar de operación cuando se esta revisando en prueba eléctrica a quien le sale el 

rechazo, lo hace otro auditor. Llamada de atención si se les acumula arneses a revisar a 
personal de calidad. Violación paro de producción por auditora nueva, jefa de grupo vuelve a 

encender la Línea de producción sin resolver el problema, y en caso de auditoras con mayor 

tiempo si llevan a cabo la solución del problema y reparación de arneses. Comentarios en la 
estación de trabajo sobre las situaciones que se presentan. Limpieza del área por todos los 

trabajadores de calidad y producción. 105 arneses. 

  12 

Reunión diaria inicio turno: 551, Área de trabajo se realiza técnica: 551 a medias porque los 

otros empezaron a trabajar. Capacitación en puesto de trabajo, a través de otro compañero de l 
área. Cooperación en la realización del trabajo. Aplicación del estándar de operación hizo que 

no tuvieran retraso de acuerdo a la regla. Convivencia en la cena.  

  15 

Ejercicios relajación. Reunión general semanal en cafetería: dice “el departamento de MAE 
kotei doce. El real de ppm 20. 2 la meta 4.1; dph 87, real  0.23; dph  ochenta y siete, cero. 

Veinte tres. Supervisora de calidad: el numero 71163095  salio un  núcleo malo y que tenían 

que estar verificándolo. Mano de obra, método, material, maquinaria. Hoja de alerta de qs900, 
hacer diario, auditoria valida, posición y de acuerdo al método. Reparaciones y las 

implicaciones de defectos en las líneas. Limpieza. 

  17 

Música-ejercicios de relajación 5 minutos. Reunión inicio de turno: visita de Japón a la planta. 

Poner  formato de mano de obra: Cuando una persona sustituyera a otra,, tirar basura en el 
contenedor que le corresponde, utilizar la cinta correcta. Encargado de QS9000 inspecciona 

las líneas de producción. Venta de semillas en la Línea por auditora de calidad. Dos modelos. 

Se pone a la vista la carpeta con todos los modelos a trabajar por haber visita Japón. 95 
arneses, 2 modelos. No encontraron el arnés de muestra y se tomo uno de los de producción y 

lo checo una auditora de calidad.  

  18 

Japoneses visita planta. Se hicieron de mejor manera los ejercicios porque hay visitas. 
Reunión inicio de turno, producción en línea y calidad en el área siempre destinada para ello: 

recomendaciones para tener limpia el área y tirar basura donde se debe, japoneses andan 

viendo lo de medio ambiente. 

  19  

Ejercicio. Reunión inicio de turno calidad (todo del personal con la supervisora de calidad de 

la  planta: maquinas de komax que estaban saliendo pandeadas las terminales) Y cada línea de 

producción su personal de producción en la línea: revisando ecología que no mezclaran la 
basura y el scrap de acuerdo al material.  Pago los viernes: jefe de producción le entrega los 

cheques a la jefa de grupo y es quien se encarga de pagarle a los operadores de la línea de 

producción., en el caso de calidad la jefa de calidad les paga a personal de calidad en las 
líneas de producción. 95 arneses, no se logro la meta. Cambio de operación o estándar de 

operación entre operadores de producción. Convivencia en el comedor por cumpleaños. 

Barrer dos veces al día la línea de producción. Supervisor de producción pasa cada hora a 
checar producción. 

  22 

Ejercicios de relajación. Reunión general semanal en cafetería todo el personal de la planta: 

personal de spc, información sobre dph y ppm: personal del área administrativa: reclamo de 

cliente porque en la línea b salio una terminal baja. Línea principal que representaba a esta 

planta de la línea a y que esta debe ser, la mejor en todo calidad, eficiencia, asistencia, 

disciplina en fin en todo. Información sobre el recorrido y visita de los japoneses que hicieron 

sobre medio ambiente salio todo bien. Realización técnica 551 por personal de calidad y 
aparte técnica 551 por personal de producción. Rotación de estaciones de trabajo por 

inasistencia de otros operadores. Convivencia en la hora de la cena. Limpieza de la línea de 

producción. Reporte diario de métodos, maquinaria, personal, materiales. 

  23 

Ejercicio de inicio de jornada. Reunión de calidad: vacaciones, y permisos supervisora de 

producción. Reunión línea de producción inicio de turno por supervisor producción línea: 

portar gafetes todo el día;  Gafetes y distinción por: nuevos, rosa para quienes cubren alguna 
posición, verde quienes ya obtuvieron la planta. 108 arneses se cubrieron la meta de 105. La 

hora de la cena se da escalonada, primero a  los operadores y mesa de gromett, después a los 

de prueba eléctrica, jb y prueba de clip,  y finalmente a los de  amarres y auditoria. 
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Convivencia en la línea de producción entre operadores, y otros. Barrer tres veces la línea de 

producción. Paso supervisor de producción cada hora a checar producción. 

  24 

3:35-3:40 ejercicios diariamente. Junta diaria general departamento de calidad frente a 

cafetería: información mal prensado,  cambio de cable  del que va a la batería del arnés,  y 

mostró los dos cables el viejo y nuevo,  vacaciones y formas de otorgarla, disciplina. Tomar el 
gafete al llegar a la línea de producción, además se encuentran los gafetes de la persona que se 

encuentran en las líneas que tienen relación con el producto que están realizando; Junta de 

producción diaria inicio de turno: meta de producción que estaban muy bien, pero que había 
salido mal con cinco defectos. 4 modelos. Cursos de capacitación a los operadores de la línea 

de producción menos a los de prueba por parte de la jefa de grupo en el área de simuladores 

de  prueba de los arneses durante 1 hora  por mientras surtían el material a la línea de 
producción. Pasó el supervisor de producción cada hora checa producción. Sobre libros de  

método, material, mano de obra y maquinaria. Producción 89 arneses. 

  25 

Ejercicios. No hubo junta de inicio de hornada ni en calida ni producción. Pago de ahorro, lo 
entrega jefa de calidad a personal de calidad y jefa de grupo a operadores de producción. 

Mandaron traer pizza y hablaron de la enfermería para que las trajeran a la hora de cenar, se 

hizo la coperacha.4 modelos, revisión de muestras por parte de los inspectores y auditores de 
calidad en las mesas de pruebas donde están los operadores de producción. 90 arneses. Pasa 

cada hora el supervisor de producción a checarla. 2 veces se barrió la línea. 10:30 a 10:35 ir al 

baño a todos los operadores. Plática en la jornada laboral en la línea de producción entre las 
personas que están en estaciones vecinas. 

  26 

Ejercicios. Reunión diaria de calidad: medidas incorrectas en el arnés modelo 82111. Reunión 

producción al inicio de la jornada laboral. 2 modelos de arneses se trabajaron en la línea. 

Proceso de certificación de muestras maestras por auditor o inspector de calidad. Día de pago 
que empieza aproximadamente a las cuatro PM: pago en efectivo y vales por parte de la jefa 

de grupo de calidad y jefa de grupo de producción  respectivamente, quienes reciben por parte 

del departamento de nómina son los supervisores de producción quienes después delegan a 
sus jefes de producción y calidad. Convivencia durante la jornada laboral-línea de producción. 

2 veces barrer la línea, nada más se empieza a pasar la escoba. Supervisor de producción cada 

hora checa la producción. Libros de cambio de métodos, mano de obra, maquinas, material. 

  29 

Ejercicios. Reunión diaria calidad: dph y el ppm de mae kotei personal de control estadístico 

del proceso, la supervisora de calidad, nueva supervisora de calidad en dos líneas, cables 

torcidos y golpeados, ganaron irse al Japón después de la visita de los japoneses a la plantas 
sobre ecología.; visita próxima de administrativo el vicepresidente del grupo Nipona, Y que 

cuidar el DALIO, hacer los ejercicios y quienes llegan tarde esperar hasta que terminen los 

ejercicios para entrar. Al llegar a línea tomar gafete e iniciar operación. Hora de cena platica 
entre trabajadores de la línea. Platica durante la jornada laboral en la línea de producción. 

Supervisor checa producción cada hora. Dos veces se barrió la línea. 

  30 

Ejercicios. Reunión diaria calidad: traer gafetes siempre,  presento a la nueva supervisora de 
calidad. 1 modelo de arnés. Llamada de atención por recargarse en mesa de auditoria de jefa 

de grupo a inspector de calidad. 2 barridas línea de producción..Paso el jefe de producción a 

checar cada hora.. 

NIPONA 
Diciembre 

2004 
1 

Reunión diaria de calidad. Reglamento interno de trabajo. Línea de producción. Sustitución 
por ausencia de operadores. Entrenamiento en el puesto de trabajo de inspectores de calidad 

por jefa o supervisora de calidad. No aplicar el estándar de operación sino la practica para 

sacar más rápido el trabajo y que. Falta de  actualización de muestra contra la que se tiene que 
hacer la inspección. Convivencia de los trabajadores directos de producción en la cafetería 

hora de cena.  

  2 

Ejercicios inicio jornada laboral. Reunión diaria inicio de jornada laboral: defecto y 
reglamento interno de trabajo. Invitación reunión en casa del jefe de calidad y se invita a 

todos los de calidad. Convivencia en la Línea sobre el estándar de operación. Reportes de 

producción por hora y jornada, supervisor de producción. Línea. Renuncia de un obrero por 
inmovilidad salarial en dos años. Reparación arnés, jefe de grupo o asistente de jefe de grupo 

se le habla quien detecta; el error. Paro de Línea por parte de auditora cuando haya 4 arneses 

acumulados en el caballo. Jefe de producción y jefa de calidad realizan el pago de aguinaldo a 
sus operadores de la Línea y auditores. Cambio de estándar de operación operadores por 

inasistencia de otros. Convivencia en la cena de operadores. 

  3 

Ejercicios inicio jornada. Reunión diaria inicio jornada. Reglamento interior de trabajo. 

Limpieza de la Línea de producción dos veces a todos los operadores. Cooperación para fiesta 
en casa de auditor de calidad. Fueron a un salón de baile, con operadoras de producción 

Coyote litle. 

  4 

Ejercicios inicio jornadas. Reunión semanal general  de todos los de la planta. Lunes: 
información control estadístico del proceso, Capacitación en el puest0 de trabajo de nuevo 

estándar de operación-mesa de empacar y elaboración de reporte de estándar de operación, 

llenado de etiquetas departamento spc. Reporte de inspección., Estándar de producción diario 
(105 arneses). Revisión de arneses de acuerdo a la práctica y al estándar de operación. 

Trasgresión de estancar de operación del mismo inspector de calidad. Aplicación reglamento 

interior de trabajo,:descansos obligatorios por inasistencias a operadores de producción. La 
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supervisora le tiene que pedir al encargado de relaciones laborales que descanse al operador u 

operadora. Buena imagen o mala imagen de operadores ante los jefes inmediatos: por algún 
defecto, por faltar, etc. Capacitación en el trabajo por varios trabajadores. Estándar de 

operación mesa amarres. Convivencia hora cena. Repartición de posición por falta de titular. 

  14 
Ejercicios de relajación. Junta diaria departamento de calidad. No hablar con operadores las 
auditoras de calidad (se lo dice  jefa de  calidad y lic. Rel. Laborales). Convivencia hora 

comida. 

  6-10 

Cambio de áreas de producción personal de calidad. Cambio de jefa de calida o en producción 

cambian de estilos de dirigir y hacer las cosas. Negación de permisos para faltar, por retardos 
recientes. Renuncia operador (prueba eléctrica). 

SUSHICON  Marzo 2005 1 

7 de la mañana contratación en SUSHICON planta 1. Registro en el reporte del guardia de 

seguridad. Pase a enfermería. Documentación para ingresar. Búsqueda de una persona para el 
corporativo de prototipos. Procedimiento para pasar a enfermería. Entrevista con la persona 

encargada de contratación de SUSHICON planta 1. Entrevista con jefe del departamento de 

prototipos. Entrevista con la persona encargada de contratación del corporativo. Ingreso al 
corporativo. Capacitación insatisfactoria. No se encuentra un manual de capacitación. 

  2 

Observación en el área de subensamble. Explicación para leer el plano por parte del jefe de 

departamento a nuevas operadoras. Se conoce el material solo con la experiencia. Hora de 
comida se escanea gafete. Descripción de cafetería. Operadora haciendo subensamble. 

  3 

Entrega de gafete para ingresar a la planta. Trabajo de subensamble entre dos operadoras de 

nuevo ingreso. Procedimiento para hacer subensamble. Personas de primer turno se quedan 

tiempo extra. Aprendizaje por medio de la observación. Aprendizaje por medio de preguntas a 
los compañeros con más experiencia. Formación de arnés por ayudas visuales, plano y lógica. 

Búsqueda de material. Mención de departamentos en el área de prototipos. Descripción de 

actividades de las personas que laboran en prototipos. 

  4 

Jefa de grupo de direccionado un arnés. Operadoras esperando 2 horas a que les asignaran un 

trabajo. Salida a comer. Operadora estuvo formando un arnés completo durante 6 horas y 

media. Operadora sin trabajo prácticamente todo el día. 

  8 
Tiempo muerto. Procedimiento para sacar material del almacén.. Tiempo muerto no se hizo 
nada. Plática en la cena. Hora de salida.  

  9 
Trabajo de subensamble mediante el plano. Descripción del proceso de subensamble. 

Identificación de cables. Limpieza en el área de trabajo. Salida a comer. 

  10 

Trabajo de subensamble y direccionado. Se traban modelos diferentes de arneses todos los 
días. Observación del trabajo de subensamble entre dos operadoras. Limpieza del área de 

trabajo. Revisión de plano para estudiarlo. Ayuda pedida a operadoras y jefe de departamento 

para leer el plano. Tiempo muerto y plática con los compañeros. 

  11 

Ejercicios. Procedimiento para cobrar el pago semanal. Tiempo muerto por falta de cable. 

Personal que trae carro puede entrar al estacionamiento en la hora de la comida. 

Estacionamiento dividido para empleados, visitantes y muebles de la empresa. Ruteo y 
subensamble. Hora de cena. 

  14 

Personas de primer turno dan instrucciones a las de segundo turno para continuar con el 

trabajo. Cada día se hacen modelos diferentes de arnés. Clasificación de cables. 
Procedimiento para sacar material del almacén. Plática entre operadores y jefa de grupo en la 

hora de comida. 

  15 

Operadores de primer turno se quedan tiempo extra.. Trabajo en prototipos con diferentes 

planos. Cupones para comida especial para operadores que se quedan tiempo extra. 
Descripción de un platillo normal en cafetería para los empleados. Carpeta de mejoras para el 

departamento de prototipos. 

  16 
Ejercicios en el área de producción. Clasificación de cables por subensamble en prototipos. 
Personal de primer turno se queda tiempo extra. Personas que se quedan tiempo extra revisen 

un boleto para la comida de cafetería. Pase a cafetería se escanea gafete. 

  17 

Ejercicios en el área de producción.. Procesos de subensamble. Orden de jefa de grupo a 

operadora de término de trabajo pendiente sin previa explicación. Orden de jefe de 
departamento a jefa de grupo para dar una explicación a la operadora. Actividades 

correspondientes de cada operadora. Auditoria pika pika inspección en el área de prototipos. 

  18 

Personal de primer turno se queda tiempo extra a terminar arneses. Operadoras haciendo 

trabajo de subensamble. Japoneses en departamento de prototipos recordando que debían salir 

los arneses para el día de hoy. Procedimiento para cobrar el pago semanal. Los japoneses 

llevaron sodas a los trabajadores de prototipos. Cuando es aceptado un prototipo de arnés, se 
busca en que planta de SUSHICON los podrían producir dentro o fuera de la ciudad. Jefes de 

producción coordinan las áreas de encintado, prueba eléctrica y clips como también hacen las 

juntas. 

  20 

Personal de primer turno se queda tiempo extra. Solo las personas con más experiencia 
trabajan con conectores exclusivos. Realización de 120 arneses con ayuda del plano. Personas 

de tiempo extra reciben boletos para comer en cafetería. Se realiza trabajo de subensamble y 
ruteo. Operadora con más experiencia utiliza las picas para desinsertar cuando hay terminales 

invertidos. Jefa de grupo de prototipos de queda tiempo extra hasta el siguiente día 

terminando un arnés urgente. 
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  23 

Ejercicios en el área de producción. Operadoras de segundo tuno solo observan lo que hacían 

las de primer turno. Se queda personal de primer turno por ser más cantidad que en la tarde y 
por tener más experiencia. Operador por falta de que le asignen trabajo realizo limpieza en el 

área de prototipos y apoyo a un compañero que le pidió ayuda. Japoneses mandaron a traer 

pizzas y sodas para comer en el departamento de prototipos. Se utilizan tableros de prueba 
eléctrica estándares para adaptarlos a cualquier arnés. 

  28 

Operadora pidió ayuda a un compañero para entender mejor los planos. Operadora pido 

explicación de cómo se realiza un trabajo al jefe de departamento que a la jefa de grupo. La 
jefa de grupo no tiene una buena actitud para capacitar a la gente. Operadora tomo la decisión 

de rutear  un arnés y su compañera de ayudarle. El departamento de prototipos cuenta con un 

tablero que tiene como titulo mejorando el are de trabajo para sugerencias. 

  29 

Ejercicios en el área de producción de la planta. Categorías laborales. Operadoras realizando 
ruteo de arneses. Platica en la hora de comida. Encintador haciendo trabajo de reparación. 

Operadoras ruteando 2 arneses cada una por separado. Problemas que surgieron al rutear el 
arnés. Salida. 

  30 

Ejercicios en el área de producción de la planta. Realización de 1600 arneses. Explicación de 

jefe de departamento, jefa de grupo y ayudas visuales para hacer los arneses. Procedimiento  

para hacer prueba eléctrica a los arneses. Actividades de cada operador de prototipos. 
Desprogramación del tablero de prueba eléctrica. Platica en la hora de la cena. 

  31 

Ejercicios en el área de producción de la planta. Jefa de grupo de subensamble se queda 

tiempo extra parta terminar un trabajo. Proceso de encintado de arneses. Capacitación de una 
encintadora a operadoras de subensamble para realizar trabajo de encintado. Trabajo de 

subensamble por medio de ayudas visuales. 

SUSHICON Abril 2005 1 

Practica de ejercicios y campaña shiny cREAL PLANT por los empleados de la planta 

impuesto por la empresa. Día viernes cobro de pago. Elaboración de 66 arneses. Personal de 
primer turno se queda tiempo extra por trabajo pendiente. Renuncia de una empleada de 

prototipos. Cambio de puesto de una empleada de prototipos. Comida y cena. Limpieza en el 

área de trabajo. Elaboración de arneses y sus requerimientos. 

  4 

Ejercicios. Elaboración de subensambles mediante un plano en el departamento de prototipos. 

Explicaciones en el departamento de prototipos. Explicaciones muy insatisfactorias para 

efectuar el trabajo. Ayudas visuales. Comunicación con los compañeros. Hora de comida. 
Seguimiento de elaboración de arneses.  Hora de cena. Continuación de elaboración de 

arneses. Limpieza del área de subensamble. Salida. 

  5 

Implementación de pizarrones informativos de avances en el trabajo, en las áreas del 

departamento de prototipos. Elaboración de arneses y prueba eléctrica. Especificaciones para 
obtener un arnés con calidad. Encuesta de  cafetería para mejorar el servicios, aplicado por la 

enfermera de la planta. Hora de cena. Elaboración de 401 arneses. Limpieza del área de sub 

ensamble. 

  6 

Ejercicios para los empleados de la planta. Tempo muerto. Inventario de cables. Elaboración 

y prueba eléctrica de arneses. Ruteo de arneses. Procedimiento para la elaboración de arneses. 

-ensamble, prueba eléctrica, colocación de manga, colocación de amarre, y empaque. 
Herramientas utilizadas para la formación del arnés. Ayudas visuales en prueba eléctrica. 

Información para la elaboración de arneses mediante compañeros de trabajo y la jefa de 

grupo. Reporte de trabajo referente a los 900 piezas pedidas. Permiso de salida a una 
operadora antes de su hora correspondiente. Orden referente a bajar a la planta para hacer los 

ejercicios  de relajación y la campaña shiny Real Plant.  

  7 

Ejercicios por los empleados de la planta en piso de producción. Inventario de cables. 
Procedimiento para hacer el inventario. Hora de comida. Ingreso en el turno matutino al 

departamento de prototipos para cubrir vacante. Limpieza en todo el departamento de 

prototipos. No se hicieron los ejercicios en el departamento de prototipos.  

  8 
Ejercicios en el área de producción. Descripción de cobro de pago semanal. Inventario en el 
área de subensamble de prototipos. Repartición de tareas para hacer el inventario. Limpieza 

del área de trabajo. Preparación de material para mandarlo a otra planta.  

  11 

Personal de la planta haciendo ejercicios. Continuación de elaboración de arneses en el 
segundo turno. Inventario de cajas de material. Tiempo muerto por dos horas. Hora de la cena 

y plática entre operadores. Platica en el área de trabajo sobre la desorganización en el 

departamento de prototipos entre operadoras. Hora de salida. 

  12 

No hubo trabajo en prototipos. Trabajo en el área de ingeniería. Formación de arnés por 
medio del plano. Complicaciones para formar el arnés. Ayuda requerida a la jefa de grupo. 

Salida a comer. Ubicación del área de ingeniería. Cuarto de reparación de batas (uniformes) 

de la empresa. Queja de la jefa de grupo porque no le dejaron material preparado. Nuevos 
aprendizajes en la formación del arnés. 

  13 

Corte de terminales de cables inservibles. Hora de comida. Manta sobre las olimpiadas 

Sumitomo. Video sobre las olimpiadas de Sumitomo. Hora de la cena. Tiempo muerto en 
prototipos. Platica sobre un convivió en la casa de la jefa de grupo. Discusión sobre porque no 

de da un curso de interpretación de planos. 

  14 
Ejercicios de los empleados de 1er y segundo turno. Ejercicios empleados de la planta. 
Enumeración del plano como ayuda visual. Información para realizar el trabajo pedido a un 
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compañero. Plática sobre el  comportamiento de la jefa de grupo entre operadoras. Croquis 

para hacer carne asada en cada de la jefa de grupo. Tiempo muerto a causa de un material 
equivocado. 

  15 

Ejercicios de relajación por los empleados de la planta. Reparto de recibos en prototipos para 

cobrar el pagos semanal. Ruteo de arnés con ayuda del plano. Información de una operadora a 
otra para realizar el trabajo. Plática sobre experiencias laborales dentro y fuera de la planta 

entre operadoras y jefa de grupo. Plática sobre ayudas visuales y modernización de las 

maquiladoras. Limpieza del área de trabajo. 

  19 

Ejercicios de rutina y campaña shiny Real Plant por los empleados de la planta. Llamada de 
atención por falta del jefe de departamento hacia una operadora. Amonestación en recursos 

humanos por falta al trabajo por dos ocasiones. Ruteo y revisión de arneses. Información 

pedida de operadora o operador para leer los planos. Cambio voluntario de primer a segundo 
turno de una operadora. Plática en la hora de la comida. 

  20 

Ejercicios y campaña shine Real Plant realizado por los empleados de la planta. Realización 

de subensambles bajo pedidos. Asignación de trabajo alas operadoras por la jefa de grupo. 
Ruteo de arnés por dos operadoras. Limpieza del área de subensamble por una operadora. 

Uniformes o batas utilizadas en la  planta de Sushicon según el categoría laboral. Plática entre 

operadoras sobre como se va facilitando el trabajo según la experiencia adquirida. Muestrario 
de terminales en el área de corte y la de inspección de calidad. Instrucciones para forma el 

arnés. 

  21 
Actividades de cada operadora en su área de trabajo. Procedimiento y búsqueda de 
información para formar los arneses. Ruteo de arneses entre dos operadoras. Subensamble de 

arnés entre jefa de grupo y operadoras. 

  22 

Llamado de atención de supervisor a jefa de grupo de prototipos por conectores exclusivos 

dañados. Instrucciones de supervisor de prototipos a operadoras de no trabajar con 
determinado material inexperiencia. Discusión sobre quien cometió el error si primer o 

segundo turno. Material exclusivo y limitado. Malas actividades de colaboración entre 

compañeros de trabajo. Espera de guardia para abrir la puerta del departamento de prototipos 
por cierre involuntario. Actividades correspondientes de cada operador. Cooperación para 

carne asada en cada de la jefa de grupo entre los integrantes de prototipos. Limpieza en el área 

de subensamble. 

  23 
Carne asada en cada de consuelo la jefa de grupo de prototipos. Mal ambiente y comunicación 

entre las personas. Mal anfitrión y desorganización. Hora de comida. Muy poca convivencia. 

  25 

Presentación en recursos humanos para cambio de puesto de prototipos a la línea de 

producción. Información de contratación de personal por medio de volantes en la misma 
planta. Procedimiento para cambio de puesto mediante recursos humanos. Prueba para tratar 

de quedar en el área de calidad. Espera de  tres horas para examen de calidad. Plática entre 

dos personas en la espera de examen de calidad. Prueba de calidad. Espera de una hora para 
saber los resultados del examen. Ingreso a la línea de producción. Procedimiento para hacer el 

subensamble. Ayuda de las soportes o utilitys cuando se atrasa el trabajo. Búsqueda de 
material para continuar trabajado. Materialista encargado de surtir cables en la línea de 

producción. Hora de comida y plática entre compañeras. Actividades realizadas 

correspondientes de cada operador en la línea de producción. Procedimiento para poder salir 
de la línea un momento. Limpieza en el área de trabajo. Ejercicios de relajación y campaña 

shiny  Real Plant por todos los empleados de la planta. Salida de la s líneas primeramente que 

no tuvieron faltas cargando una bandera azul. Personal de trabajo social checan los gafetes de 
los empleados a la salida. 

  26 

Ejercicios de relajación y campaña shiny Real Plant  en el área de trabajo correspondiente. 

Ayuda de las soportes cuando el trabajo se atrasa. Junta del jefe de grupo reclamando que se 

quejaron de el en el departamento de trabajo social. Operador de encintado abandono el 
trabajo. Llamado de atención por parte del jefe de grupo a los operadores porque no se esta 

sacando la producción. Admiración entre los compañeros por el cambio del área de prototipos 

a la línea de producción. Transferencia del departamento de prototipos a la línea de 
producción Hora de la cena. Limpieza en el área de trabajo. Hora de salida. Ejercicios de 

relajación y campaña shiny Real Plant. Salida de las líneas primeramente que no tuvieron 

faltas. Fila para que chequen el gafete el personal de trabajo social a todos los empleados. 

  27 

Ejercicios de relajación y campaña shiny Real Plant. Nueva medida de cerrar los baños a la 

entrada de la planta para que nadie dejara de hacer los ejercicios. Reunión en la línea de 

producción por el supervisor para sacar la producción requerida y bajar el margen de errores. 
Presión de los compañeros para realizar rápidamente el trabajo a una nueva operadora en el 

área de subensambe. Trabajo realizado por los utilitys. Procesos de permiso para pase a 

enfermera y descripción de esta. Hora de salida a comer. Limpieza en el área de trabajo.  
Surtido de material para el área de subensamble. Entrenador apoyando en el área de 

subensamble.  Salida primeramente a la línea de cable de batería por no tener faltas, seguida 

de las líneas que si tuvieron. Chequeo de gafetes por el departamento de trabajo social a la 
salida de la planta. 

  28 
Ejercicios de relajación y campaña shiny Real Plant  por todos los empleados. Presión de los 

compañeros a otra compañera para hacer rápido el trabajo toda la jornada. Salida a comer y 
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funcionamiento de cafetería. Limpieza en el área de trabajo. Surtido de material por 

operadores y materialista. Suene de chicharra para hacer limpieza y ejercicios. Línea que no 
tuvo faltas sale primero como premio con una bandera por toda la planta. Chequeo de gafete a 

la hora de salida con el personal de trabajo social. 

  29 

Ejercicios obligatorios. Apoyo de las soportes para que no se atrase el trabajo. Día de pago y 
procedimiento para recibirlo. Hora de comida y plática entre operadoras. Quejas de los 

compañeros porque necesitaban material para trabajar y no estaba a tiempo por la nueva 

operadora. Hora de cena y plática de operadoras. Limpieza del área de trabajo. Ejercicios al 
finalizar el turno. Salida primeramente de línea, cable de baterías por no tener faltas  seguido 

de quien si tuvieron.  

SUSHICON Mayo 2005 1 

Ejercicios. Escaneo de gafetes por el departamento de contratación y de trabajo social. 

Cambio de estación. Explicación de cómo realizar subensamble por la soporte. Ayuda del 
entrenador en su estación a una operadora. Comida y plática entre operadoras. Molestias entre 

los operadores cuando se les atrasa el trabajo y se perjudican unos a otros. Platica entre 
operadoras referente a que se sentían presionadas en el trabajo. Renuncia de un encintador 

porque lo estaban presionando y decidió renunciar. Llenado de reporte para checar el área de 

trabajo. Limpieza en el área de trabajo. Ejercicios al finalizar el turno. Línea con cero faltas 
fue la de cable de batería con derecho a salir primero. Escaneo de gafete al finalizar la 

jornada. 

  2 

Ejercicios. Reunión por el supervisor de la línea referente a que no tuvieran faltas. Ayuda del 

entrenador a una operadora en varias ocasiones. Presión por parte de los operadores entre si 
cuando el trabajo se atrasa y la línea sigue funcionando. Criticas de las soportes por no hacer 

rápido el trabajo. Plática entre operadoras en la hora de comida. Limpieza en el área de 

trabajo. Líneas que ganaron el derecho a salir primero por cero faltas, cable de batería y 
yamabiko. 

  3 

Ejercicios. Revisión de material para trabajar. Elaboración de subensamble. Presión de 

operadores y soportes para realizar más rápido el trabajo. Operadores más rápidos. Ausencias 
en la línea diariamente. Plática entre operadoras en la hora de comida y cena. Apoyo del 

entrenados a operadora para que se adelante en su trabajo. Limpieza en el área de trabajo. 

Formación y ejercicios al finalizar el turno. Líneas que ganaron el derecho a salir primero por 
cero faltas, cable de batería, instrumental y yamabiko. Escaneo de gafetes ala hora de salida 

por el personal de trabajo social. 

  4 

Ejercicios. Ayuda de la soporte para realizar trabajo de subensamble. Revisión de material por 

terminales  invertidas. Comida y plática entre operadoras en cafetería. Búsqueda del material 
y procedimiento para encontrarlo. Responsabilidades de operadores de subensamble y 

soportes. Motivación para que no haya ausentismo en la planta. Limpieza del área de línea de 

producción. Línea que gano el derecho a salir primero por cero faltas fue cable de batería. La 
línea de producción que termine ese mismo día con los arneses pedidos puede salir mas 

temprano de su jornada. Ejercicios al finalizar el turno. 

  5 

Ejercicios. Surtido de material para comenzar la jornada. Procedimiento para cobrar el pago 
semanal. Aumento de trabajo a varios operadores. Presión entre trabajadores y soportes por 

atraso de trabajo. Hora de cena y plática entre operadoras sobre posiciones de subensamble 

muy pesadas. Paro de línea de producción. Reunión por el supervisor de la línea en sala de 
juntas por motivo de ausentismo y errores, salidas al baño. Opiniones expresadas en la junta 

de los operadores. Regreso a la línea de producción. Ejercicios. Reparto de volantes referente 

a una sorpresa para las mamas el 11 de mayo. Línea que gano el derecho a salir primero por 
cero faltas, cable de batería.  

  11 

Ejercicios en el área de trabajo. Revisión de material para comenzar la jornada. Ayuda del 

entrenador a una operadora. Encargado de trabajo social repartió corsage a las mamas por el 
día de la madre. Platillo especial en cafetería a todas las madres de la planta, además de 

atenderlas hasta su mesa. Platica entre operadoras en la cena. Limpieza del área de trabajo. 

Líneas que ganaron el derecho a  salir primero por cero faltas,, línea acura, cable de batería, 
instrumental y línea de yamabiko. Por primera vez  acura no tiene faltas, el supervisor de la 

línea dio una felicitación. Ejercicios al finalizar el turno. 

  12 

Ejercicios de relajación en el área de trabajo. Cambio de una a otra estación. Explicación para 

realizar el subensamble de soporte a operadora. Equivocación en el subensamble por falta de 

explicación. Hora de la cena y plática entre operadoras por el ambiente de trabajo en la línea, 

en especial por una operadora. Limpieza en el área de trabajo. Líneas que ganaron el derecho 

de salir primero por cero faltas, instrumental y cable de batería. Ejercicios de fin de turno. 
Escaneo de gafetes por el personal de trabajo social y entrenamiento 

  13 

Ejercicios de relajación en el área de trabajo. Operadora y entrenador apoyaron en la línea de 

producción por ausencia de soportes. Apoyo entre operadoras para que no se atrasara el 
trabajo. Operadora presionando porque no se terminara el material a la operadora que estaba 

junto a ella. Líneas que ganaron el derecho a salir primero por cero faltas, acura línea 3, cable 

de batería, instrumental y yamabiko. Limpieza del área de trabajo. Ejercicios al finalizar el 
turno. Escaneo de gafetes por el departamento de trabajo social y entrenamiento al finalizar el 

turno.  

  16 Ejercicios. Persona de soporte y de entrenamiento desinvierten terminales. Llamado de 
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atención de jefe de grupo a operadora por terminales invertidas. Hora de comida y plática 

entre operadoras. Limpieza en el área de trabajo. Líneas que ganaron el derecho a salir 
primero, instrumental y cable de batería. Ejercicios de fin de turno. Requisitos y escolaridad 

para alcanzar un mejor puesto dentro de la planta de Sushicon. Formato a llenar para solicitud 

de puestos. 

  17 

Ejercicios y campaña shiny Real Plant . Operadores no  decían los slogan de la campaña shiny 

Real Plant. Menos presión porque no falto subensamble entre operadoras. Cena y plática entre 

operadoras. Se recogen las etiquetas que se desocupan de los cables para hacer inventario de 
cuantos se utilizaron. Limpieza en el área de trabajo. Líneas con derecho a salir primero por 

cero faltas, instrumental, cable de batería. Ejercicios al finalizar el turno. Repartición de 

volantes a los empleados por asistir al convivió familiar con diversas actividades en la misma 
planta de Sushicon 1.  

  18 

Ejercicios. Apoyo de una operadora a otra para hacer subensamble. Procedimiento de trabajo 

de subensamble. Ilustración del área de trabajo de subensamble. Discusión con el jefe de 
grupo por llegar tarde al área de trabajo. Cena y plática entre operadas. Limpieza en el área de 

trabajo. Líneas con derecho a salir primero por cero faltas, cable de batería y acura. 

Operadores no siguen los slogan de la campaña shiny Real Plant. Ejercicios de relajación al 
finalizar el turno. Escaneo de gafete a la salida por personal de entrenamiento y trabajo social. 

  19 

Apoyo de una operadora a otra para tener subensamble hecho. Hora de comida y plática entre 

operadoras. Entrega de etiquetas que se desocupan de los cables. Limpieza en el área de 

trabajo. Línea que gano el premio de salir primero por cero faltas, cable de batería. 
Operadores no dicen los slogan de la campaña shiny Real Plant. Escaneo de gafetes a la 

salida.  

  20 

Ejercicios. Surtido de material. Apoyo de una operadora a otra para hacer subensamble. 
Procedimiento para cobrar el pago semanal. Llamado de atención de soporte a operadora por 

tener en el área de subensamble terminales invertidas. Operadora indiferente si se pasaban 

errores ya que no seria para ella el regaño. Limpieza en el área de trabajo. Hoy nadie saco el 
derecho a salir primero de la planta. Anuncio que la línea de cable de batería, es la línea de 

oro por haber sacado menos faltas. Ejercicios de fin de turno. Escaneo de gafetes por personal 

de entrenamiento en la salida. 

  31 

Ejercicios de relajación y campaña shiny Real Plant. Se hizo cambio de modelo de arnés. 
Hora de comida y plática entre operadores. Capacitación para montar subensambles en forma 

verbal. Procedimiento para surtir material en la estación de trabajo. Limpieza de scrap 

cortando terminales de los cables por operadores que están avanzados en su trabajo. Líneas 
que ganaron el derecho a salir primero accord, corte y yamabiko. Ejercicios. Operadores no 

dicen los slogans de la empresa. Escaneo de gafetes a la salida por el personal de 

entrenamiento. 

SUSHICON Junio 2005 1 

Ejercicios. Cambio de línea de producción a una operadora. Cambio de modelo de arnés y su 

procedimiento. Hora de comida y plática entre operadoras. Áreas de la línea de producción. 

Línea que gano el derecho a salir primero por cero faltas, área de corte, cable de batería y 
yamabiko. Escaneo de gafete. 

  2 

Ejercicios de relajación al iniciar la jornada. Cambio a otra línea a una operadora con el 

pretexto de que se necesitaba gente. Formación de subensamble por medio de explicación y 
ayudas visuales. Montado de arnés por medio de explicación y memorización. Comparación 

de dos plantas en diversas actividades (Sushicon y Nipona). Operador capacitando a otra 

operadora además de cumplir con su trabajo. Los operadores traen posiciones repartidas, es 
decir más de lo que es su trabajo. Los operadores hacen subensamble y además lo montan en 

el rotary. El soporte toma decisiones de cambiar operadoras de estación. Procedimiento para 

recibir tarjeta de nomina para el pago semanal.. Hora de cena y plática entre operadoras. Los 
operadoras dejan material hecho según lo que les dejo el otro turno. El soporte pasa por la 

línea diciendo que modelo se trabajara el día siguiente. Líneas que ganaron el derecho a salir 

primero por cero faltas fueron cable de batería, accord, yamabiko, corte. Ejercicios. 

  6-19 

Reunión por el supervisor para echarle ganas al trabajo en la línea de producción. Hoja de 
transferencia para cambio de línea. Llamada de atención de supervisor a operadora por 

atrasarse en la línea. Préstamo de operadores a otras líneas. Llamada de atención de las 

soportes a operadora porque tenían que hacer subensamble y montando y la estaban 

ayudando. Préstamo de operadores a otras líneas. Líneas que ganaron el derecho a salir 

primero por cero faltas, instrument, medio proceso, cable de batería, corte, accord. 

  20 

Ejercicios. Reunión por el supervisor en la línea de producción sobre lo que pasa en la línea y 
la empresa. Rumores sobre que la línea desaparecerá en segundo turno. Inventario en la planta 

en primer turno y trabajo de cinco horas en el segundo. El supervisor le da la autoridad a los 

soportes para colocar en una estación a los operadores. El supervisor da la orden a una 
operadora para enseñar a otra operadora además de cumplir con su trabajo. Regaño por parte 

del supervisor a operadora por atraso y como consecuencia paro de línea. Comentario entre 

los soportes y operadores de que unas trabajaban más que otras. Después de la hora de comida 
se sube la velocidad de la línea. Línea con derecho a salir primero por cero faltas, la línea 

accord. Ejercicios. 

  21 Ejercicios. Junta  por el supervisón en la línea de producción. Supervisor llamo la atención 
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delante de todos los integrantes de la línea a una operadora por haberse atrasado. 

  27 

Segundo turno terminal la línea de instrument md porque completaron con las piezas 
requeridas. Repartición de gente a líneas de accord, acura y yamabiko por cierre de línea. 

Operadora no fue  aceptada en la línea de acura. 12 operadoras abandonadas en una sala 

esperando a que línea los fueran a mandar. Se levanto una lista a la línea de yamabiko para 
hacerles pruebas de tiempo para caminatas, encintado e imagen. Plática en la sala entre 

operadoras. Salida. 

  28 

Operadora limpiando toda una línea de producción por órdenes del supervisor. Al finalizar la 

soporte pidió a la operadora que siguiera limpiando y esta se negó. Cambio de turno a 
operadores de segundo turno al primero. Reunión por el supervisor en la línea de yamabiko 

pidiendo voluntarios para que se fueran a primer turno. 

  29 
Cambio de turno y de línea. Explicación para hacer el subensamble. Hora de comida y plática 
entre operadoras. Salida. 

  30 

Trabajo den subensamble. Entrenadora dio la instrucción de solo tener 10 arneses 

acumulados. Intercambio de operadora a otra para hacer subensamble. Comentarios sobre el 
trabajo de la nueva operadora. Ejercicios. Líneas que ganaron el derecho a salir primero, línea 

de coaxial, accord, instrument, medio proceso.  

SUSHICON Julio 2005 1 

Explicación de trabajo en la línea acura. La supervisora de la línea apoyando a una operadora 

en su estación de trabajo. Hora de comida y plática entre operadoras. Procedimiento para 

cobrar el pago semanal. Ejercicios de relajación. Área de corte sale primero por cero faltas. 

  4 

Ejercicios. Explicación para hacer el subensamble de jefa de grupo a operadora. Ayudas 

visuales para hacer el subensamble. Línea que tuvo cero faltas gano el derecho a salir primero, 
interiores. Línea de acura tuvo 6 faltas. Supervisora dio anuncio de que persona que faltara el 

lunes lo iba a descansar así fuera la primera vez que faltara. Encintadores utilizan un mandil 

de bolsas donde traen el material con el que trabajan. 

  5 

Procedimiento en el caso de olvido de gafete. Cambio de modelo de arnés en la línea. Regaño 
de jefa de grupo a un operadora porque se atrasó públicamente. Presentación de gafete en la 

hora de almuerzo y comida y procedimiento al olvidarlo. No se cuenta el día si no se checa el 

gafete. El supervisor discretamente saco una copia del gafete a una operadora para checar y 
que no le cobrar uno nuevo. Líneas que ganaron el premio de salir primero por cero faltas 

fueron instrument, cable de batería y yamabiko.  

  6 

Ejercicios. Surtido de material. Subensamble. Ambiente tenso por atraso de trabajo. Jefe de 
grupo o supervisor para la línea para que no se atrase el trabajo. Platica en la hora de almuerzo 

y comida entre operadoras. Líneas que ganaron salir primero por cero faltas fueron instrument 

md, cable de batería y medio proceso. Descripción del trabajo en la línea: subensamble, 
montado, clips, amarres, prueba eléctrica, primera inspección, segunda inspección.  

  7 

Ejercicios de relajación. Voceo de anuncios de seguridad para el empleado. Voceo de 

recordatorios para los supervisores referentes a los reportes de producción y defectos en 

proceso. Enojo por parte de los operadores cuando otro compañero se atrasa. Los compañeros 
hacen bromas unos con otros pegando accesorios de los arneses detrás de las batas. Platica 

entre operadoras en el área de almuerzo y comida. Líneas que ganaron el derecho de salir 
primero por cero falta, instrument, md, accord, yamabiko y moto. Ejercicios de fin de turno.  

Colores de batas según el puesto desempeñado dentro de la empresa. 

  8 

10 minutos de tolerancia en la hora de entrada a la planta. Ayuda del soporte y la supervisora 

en el área de subensamble a una operadora. Reparto de cheque s para cobrar a la hora de 
comida. Operadores de segundo turno utilizaron el material que habían dejado los de primer 

turno. Se deja material escondido aunque no se debe de hacer para trabajar al siguiente día. Se 

exige no tener la línea parada al iniciar la jornada. Línea que gano el derecho a salir primero 
fue instrument md. 

  11 

Ejercicios obligatorios de relajación. Errores en el proceso en la línea de producción. Video 

en la sala de entrenamiento para tratar de conservar a los empleados. Propuesta de la empresa 
hacia los trabajadores de poner dos horas de música por mejora calidad. Comentario al 

finalizar el video de una operadora de que la música fuera todo el día. Líneas que salieron 

primero por cero faltas accord, instrument md, power y yamabiko. Ejercidos al finalizar el 
turno. 

  12 

Ejercicios de relajación. Almuerzo. Supervisora apoyando en la línea. Operadores molestos 

entre si porque se atrasan. Empleados haciéndose bromas en horas de trabajo. Jefa de grupo 

reclama a los operadores por los errores. Se para la línea cuando hay mucho atraso. Líneas 
que tuvieron cero faltas y ganaron el derecho a salir primero instrument md, accord, moto. 

Empleados forman filas para poder salir de la planta y checar su gafete. 

  13 
Ejercicios. Descripción de la línea de producción. Líneas que ganaron el derecho a salir 
primero por cero faltas, goldwing, accord. 

  14 

Ejercicios. Materialista surte el buggy de material. Cambio de ambiente de trabajo del 

segundo turno al primero. Supervisora atendió una posición todo el día. Líneas que ganaron el 

derecho a salir primero accord, instrument, power, medio proceso. 

  15 

Ejercicios. Surtido de material.. Personal en las diferentes áreas de la línea de producción. 

Paro de línea para hacer limpieza. Líneas que ganaron el derecho a salir primero power, 

oddyssey, accord, corte, moto, estacionario. Campaña shiny cREAL PLANT. Formación para 
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salir y checar gafete en la salida por personal de trabajo social 

  18 
Ejercicios. Surtido de material.. Paro de línea por falta de cable. Almuerzo y platica entre 
operadoras. Voceo a los supervisores para entregar reporte de producción por hora y defectos 

en proceso. Ninguna línea tuvo cero faltas. Formación en líneas para salir de la planta. 

  19 

Ejercicios. Levanto de reporte sobre el día de campo que realizaría la empresa. Almuerzo y 

plática entre operadoras. Voceo de slogan de seguridad para el cuidado en el trabajo dirigido a 
los empleados. Voceo dirigido a los supervisores para entregar reporte de producción por hora 

y defectos en proceso. Actividades de día de campo. Líneas de ganaron el derecho a salir 

primero instrument md, goldwing, power, medio proceso, accord, yamabiko. 

  20 

Ejercicios. Junta por la supervisora en la línea de producción porque no se cumplió con los 

arneses requeridos. Desaparición de estación y reparto de posición de trabajo. Almuerzo y 

platica entre operadoras. Explicación de una operadora a otra para hacer el trabajo de 
subensamble. Préstamo de operadoras a otra línea de producción. Ejercicios al finalizar el 

turno. Líneas que se ganaron el derecho a salir primero por cero faltas instrument, accord, 

cable de batería, goldwin. 

  21 

Ejercicios. Revisión y surtido de material en la estación de trabajo. Junta por la supervisora a 

la línea de producción. Opinión expresa por un operador de producción. Operadora de prueba 

eléctrica la prestaron a subensamble. Anuncio de visita en la planta. Limpieza en el área de 
trabajo. Hora de comida y plática entre operadores. Soporte se enoja cuando un operador le 

pide que le desinvierta las terminales. Líneas que ganaron el derecho a salir primero 

instrument md, gold wing, accord 1 y 2, estacionario, moto. Ejercicios al finalizar el turno. 

  22 

Ejercicios de relajación. Revisión de estación y surtido de material. Cambio de modelo y 
apoyo de la supervisora a una operadora. Soporte estuvo cubriendo una posición de 

subensamble. Cobro de bonos de despensa. Líneas que ganaron el derecho a salir primero por 

cero faltas accord, odyssey, instrument md, yamabiko, accord, cable de batería, medio 
proceso.  

  25 

Ejercicios. Surtido de material para la estación de trabajo. Préstamo de operadoras a otras 

líneas de producción. Paro de línea para cambio de modelo. Soporte atendió posición y 
desinvertía terminales. Líneas que ganaron el derecho a salir primero por cero faltas, corte, 

medio proceso, instrument md, power, odyssey. Ejercicios de fin de turno. 

  26 

Ejercicios de relajación. Junta de la supervisora en línea de producción por motivo de que 

llegara visita. Ayuda de la jefa de grupo a operadores nuevos que se atrasan. Voceo de spot de 
seguridad. Voceo dirigido a los supervisores para entregar reporte de producción por hora y 

defectos en proceso. Voceo de anuncio de que se preparan para día de campo. Líneas que 

ganaron el derecho a salir primero por cero faltas, corte, moto, cable de batería, power, 
instrument md. 

  28 

Ejercicios de relajación. Junta por la supervisora por motivo de llegada de visitas (japoneses e 

ingleses). Hora de comida y plática entre operadores. Voceo dirigido a los supervisores para 
entrega de reporte de producción por hora y defectos en proceso. Línea que ganaron el 

derecho a salir primero por cero faltas, power, corte, medio proceso, cable de batería, 

instrument y yamabiko. Ejercicios de fin de turno. 

  29 

Ejercicios. Surtido de material. La línea se prende cuando todas las posiciones están ocupadas 

por reparto de posición o préstamo de personas de otras líneas. Voceo de spot de seguridad. 

Voceo dirigido a los supervisores para entregar reporte de producción por hora y defectos en 
proceso. Operadores molestos cuando otro operador se atrasa. Procedimiento para cobrar el 

pago semanal. Líneas que ganaron el derecho a salir primero por cero faltas, instrument md, 

power, accord, power, odissey, moto , cable de batería, envia y, accord, goldwing. Ejercicios 
de relajación al finalizar el turno. 
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Ejercicios. Supervisora hace junta con los empleados por motivo de visita de clientes a la 

planta. Supervisora pide orden y limpieza para la visita de los clientes. Surtido de material y 

trabajo de subensamble. Voceo de spot de seguridad dirigido a los empleados. Voceo a los 
supervisores para que entreguen reporte de producción por hora y defectos en proceso. Los 

soportes realizan su trabajo y al faltar la gente atienden una estación. Los operadores se 

apuran unos a otros en la línea de producción. Limpieza del área de trabajo. Funcionamiento 
de cafetería. Platica entre operadores en la hora de comida. Después de la hora de comida 

suben la velocidad del rotary en la línea de producción. Solo se permite tener 10 

subensambles acumulados por cada estación. Limpieza en el área de trabajo. Líneas que 
ganaron el derecho a salir primero por cero faltas, instrument, md, gold wing, moto, corte y 

lest flour. Ejercicios al finalizar el turno. 

  2 

Ejercicios. Almuerzo y plática entre operadoras sobre el día de campo de la empresa. Cambio 
de modelo de arnés y sus actividades. Voceo de spot de seguridad dirigido a los empleados. 

Voceo dirigido a los supervisores pidiendo que entreguen reportes de producción y defectos 

en proceso. Limpieza en el área de trabajo. Líneas con cero faltas con derecho a salir primero 
de la planta, accord, lest flour, power, instrument med, medio proceso y corte.  

  3 

Ejercicios. Encintadores surten material que utilizan en sus mandiles. Preparación de material 

al prender el rotary de la línea de producción. Supervisora apoyando en el área de 
subensamble preparando material. Voceo de spot de seguridad para los empleados. Voceo 

para los supervisores para reportar producción por hora y defectos en proceso. Reparto de 
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posición entre los operadores cuando falta una persona. Jefe de grupo se encarga de las 

reparaciones de los arneses. Limpieza en el área de trabajo. Líneas con cero faltas, medio 
proceso, moto, corte, left flour y yamabiko. Ejercicios al finalizar el turno. Formación en filas 

por línea para checar gafetes. 

  4 

Ejercicios. Cambio de modelo y aumento de trabajo. Operadora en mal estado de salud 
trabajando en línea. Mala actitud por parte de la jefa de grupo hacia operadora en mal estado 

de salud. Buena actitud por parte de la supervisora de otra línea al llevar a operadora a 

enfermería y acompañarla en todo el tiempo. Ingreso a enfermería. Mala actitud de nuevo de 
la jefa de grupo insinuando que no quería trabajar la operadora que fue a enfermería. Líneas 

con cero faltas con derecho a salir primero de la planta, instrument md, accord, power, corte, 

medio proceso. 

  5 

Ejercicios. Cambio de diferentes subensambles. Reparto de recibos para cobrar el pago 5 
minutos antes de salir a comer. Subensambles con terminales invertidas. Inconformidades y 

reclamos entre los operadores en el atraso de trabajo. Operador divirtiendo a sus compañeros 
en el área de trabajo. Limpieza del área de trabajo. Líneas con cero faltas, corte, medio 

proceso, instrument md, left flour y accord con derecho a salir primero de la planta.  

ARREOS 

AMERICAN  
Enero 2005 10 

Presentación en la planta de ríos bravos eléctricos. Información para ingresar en la planta. 

Requisitos para ingresar a ARREOS AMERICAN . Solicitud de trabajo. Plática entre las 
personas que fueron a contratarse en la planta Entrevistas. Examen médico para ingresar a la 

planta. Respuesta positiva para entrar en la planta. Espera para otro día para que se impartiera 

el curso de inducción. 11 de enero llamada para presentarse el miércoles a las 3:30pm. 

  12 

Curso de inducción. Información para inscripción al afore. Curso de inducción y acetatos 

sobre departamento medico, alta en el seguro, control de incapacidades. Acetatos sobre 

seguridad. Procedimiento para pedir un permiso de ausencia en la planta. Entrega de equipo 
para trabajar. Servicio de cafetería. Contrato de planta. Comida en cafetería y plática entre 

aspirantes. Información sobre los artículos de la empresa. Niveles de personal operativo. 

Reglamento interior del trabajo. Actividades deportivas. Pago semanal. Seguro de vida. 
Manual de beneficios. Historia de la planta. Información sobre los aspirantes de contratación 

en la planta. Descripción de lo que es un arnés. Información sobre absolutos de excelencia. 

Visión delphi. Política de calidad. Historia de delphi Packard. Información llamada quien 
puede guiarme en mi trabajo. Información pedida a los aspirantes de datos personales para 

asignarles transporte. 
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Información sobre las 5’s. Organizar-seiton. Despejar-seiri. Mantener-seiketsu. Limpieza-

seiso. Hora de cena y plática entre aspirantes. Salida. 

  14 

Entrada por cafetería. Registro de asistencia con personal de entrenamiento. Entrega de 

personas al área de producción. Descripción del color de batas según su rango laboral. 

Procedimiento para realizar el trabajo. Hora de cena y plática entre operadores. 

  17 

Registro de datos pedidos en personal a la gente de nuevo ingreso. Cambio de línea a varios 
operadores. Certificación para realizar un trabajo. Cambio de nuevo de línea. Tiempo muerto. 

Plática entre operadores. Hora de cena y plática entre operadores. Entrega de gafete en 
personal. Firma del seguro de vida.  

  18 

Entrada por el área de cafetería. Asignación de trabajo a cada operador por el jefe de línea. 

Capacitación para realizar el trabajo por un técnico a operadora. Operadores inconformes con 

un operador porque no ensamblaba correctamente. Tiempo muerto por máquina 
descompuesta. Descripción del área de trabajo. Procedimiento para realizar el trabajo. 

Llamada de atención por no hacer el procedimiento correctamente de un inspector de calidad 

a jefe de línea. 

  19 

Actividades de los operadores. Empleada de personal llama la atención a operador de nuevo 

ingreso por dos faltas. Hora de comida y plática entre operadores. Discusión de trabajo de 

mala calidad por parte de inspectora de calidad contra un nuevo operador. Operadora 
inconforme con el trabajo comento que a lo mas duraría un mes en la planta. Hora de salida. 

  20 

Entrada por cafetería. Actividades de los operadores. Empleado de personal pasa a la línea de 

producción para hacer auditoria a los operadores dejando de trabajar en ese tiempo. Empleado 

de personal todo lo contesta afirmativo aunque no sea así en su reporte. Jefe de línea se 
encarga de que surtan material dando la orden al materialista. Hora de comida y plática entre 

operadores. Operadora molesta por el ambiente de trabajo y la maquina con la que trabaja le 

parece muy alta. Operadora quejándose con otra operadora de que el trabajo es muy cansado y 
aburrido. Persona de calidad explico a operadora que significaba ponerle un tape o una tarjeta 

a un arnés, la política de calidad y la política ambiental. Existe carpeta de información en el 

área de producción. Materialista pasa a la línea a llevarse el material terminado. 

  21 

Jefe de línea asigna puestos a los operadores. Persona de calidad pasa a la línea de producción 

a pagar la nómina. Procedimiento para pago semanal. Persona de calidad pasa a la línea con 

los operadores para hacerles auditoria. El jefe de línea debe enseñar como se deben de hacer 
las cosas, estar al pendiente del trabajo y ayudar a los operadores en lo que necesiten. Plática 

entre operadoras. Termino de material y operadores dejan de trabajar. Materialista recoge 

trabajo terminado y se lo lleva de la línea. 

  24 
Jefe de línea cambio de operación a los operadores de su línea. Empleado de personal toma 

lista de asistencia a los empleados de nuevo ingreso. Las certificaciones para trabajar en 
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determinada operación tienen fecha de vencimiento. Persona de calidad pasa con los 

operadores preguntando sobre el procedimiento del trabajo que le corresponde, una manera de 
verificar si están certificados. Hora de comida y plática entre operadoras. Persona de calidad 

comienza hacer auditoria a una operadora:  Política de calidad. Política ambiental. Mostrar el 

método de trabajo. Carpeta de método de trabajo por cada maquina de trabajo. La 
certificación se revalidad por medio de preguntas del método de trabajo así como políticas de 

la empresa cada 4 meses. Hora de comida y plática entre operadores. Plática entre operadoras 

referente al supervisor de línea que no esta dispuesto a resolver problemas de sueldo a los 
operadores.  

  25 

Jefe de línea cambia de actividades a los operadores. Actividades de los operadores. Comida y 

plática entre operadores. Procedimiento para tomar un locker. Formato par los operadores 
donde deben apuntar el nombre de la persona que cometa defectos. Discusión entre jefe de 

línea y materialista por empacar una pieza quebrada. Se para la producción antes de tiempo 

por sacar las piezas necesarias (2500). Jefe de línea dio instrucción a operadoras para revisar 
el material que estaba empacado. 

  26 

Actividades de los operadores. Se descompuso máquina y al no llegar el materialista el jefe de 

línea la arreglo. Empleado de personal toma lista de asistencia a operadores de nuevo ingreso. 
Máquina de nuevo descompuesta y persona de mantenimiento la compuso. Persona de 

seguridad pasa a checar las áreas de que todo este en orden y no pase algún accidente. Persona 

de seguridad toma fotografías del área cuando algo no esta correcto. Jefe de línea llevo al área 
de lockers a operadora para tomar uno. Se dejo material preparado para continuar con el 

mismo trabajo el siguiente día. Inspector de calidad pasa al área de trabajo a inspeccionar la 

mercancía. Materialista pasa por la mercancía para subirla al trailer que la transporta. 

  27 

Cambio de actividades a los operadores. Lista de asistencia al personal de nuevo ingreso por 
el departamento de personal. Operador renuncio porque no le gusto el trabajo y consiguió otro 

con mejor sueldo. El jefe de línea entrego a los operadores un formato llamado gráfico de 

defectos por cada estación de trabajo. Procedimiento para utilizar la grafica de defectos por 
cada estación de trabajo. Operador molesta con un operador porque este le mandaba mal el 

trabajo que le corresponde. Discusión por permiso pedido de un jefe de línea a un técnico. 

Operadora reviso material antes de que el materialista se lo llevara y saco 2 errores. 

  28 

Entrega por cafetería. Cambio de actividades a los operadores. Procedimiento para realizar el 

trabajo. Voceo para junta de comunicación al personal administrativo. Procedimiento de pago 

semanal por persona de calida a los operadores. Se descompuso maquina que pone terminales. 
Se le habla al personal de  mantenimiento para componer las maquinas. Inspector de calidad 

revisa el trabajo. Materialista se lleva el trabajo terminado. Plática entre operadoras en el 

trasporte de la empresa. Esta semana no les pusieron música en la empresa. El jefe de línea les 
repartió una pluma a los operadores para que la conserven y la utilicen 

  31 

Revisión de bolsas y mochilas por el guardia de seguridad ala entrada de la planta. Temas 

principales de la junta de comunicación: bienvenida, cumpleaños. Objetivos 2005, 
reconocimientos, plática entre operadores, cambio de actividades a los operadores por 

ausencia de una operadora, 10 minutos de tolerancia para los retardos, personas que tiene la 

planta y no hacen bien su trabajo pueden  ser despedidas, jefe de línea pone una encuesta a los 
operadores referentes a realizar un trabajo con calidad, plática entre operadores, operadora 

estuvo apretando un tornillo de la máquina con la que trabaja toda la jornada, falta de material 

solicitado a l materialista. Persona de calidad hace preguntas al materialista para certificarlo. 
Persona de calidad comunico al jefe de línea que el materialista no había respondido a muchas 

preguntas. Jefe de línea pide a los operadores tiempo extra. 

ARREOS 

AMERICAN  
Febrero 2005 1 

Entrega de tarjetas electrónicas para pago de nómina.  Cambio de área a los operadores por 

órdenes del técnico (sensor de oxígeno). Proceso para realizar el trabajo. Regreso al área 
Harley Davidson y actividades realizadas por operador. Jefe de línea revisa material. 

Materialista surte material necesario. Técnico se lleva a operadora y operador a otra área. 

Hora de cena y plática entre operadoras. 

  2 

Guardia de seguridad pide a los empleados que le muestre el gafete. Jefe de línea cambia a los 

operadores de actividad. Actividades por cada operador. Pusieron música en la planta. 

Operadora molesta con el jefe de línea porque la pusieron hacer 2 actividades a la misma vez 
y con un operador por mandar mal su trabajo. Materialista ayuda a operadora a revisar 

material. Jefe de línea estuvo poniendo terminales a los cables. Técnico ayudaba en su trabajo 

a un operador. Materialista pide a persona de calidad que certifica que lo certifique y le 
compra un regalo. Persona de calidad no se deja sobornar por materialista diciendo, no puedo 

no es lo mismo estar en tu lugar que en el mío. Persona de calida hizo preguntas de 

certificación al técnico y jefe de línea. 

  3 

Invitación a una carne asada entre operadores de diferentes áreas. Técnico dio instrucciones a 
los operadores en que iban a trabajar. Actividades de los operadores. Limpieza en el área de 

trabajo y operadora molesta por hacerla. Persona de calidad pregunta a l jefe de línea si ya 

puede hacer las preguntas para certificar al materialista. Cena y plática entre operadores. 
Discusión entre jefe de línea y operadora. Procedimiento para cobrar bonos mensuales. En el 

área de trabajo el inspector de calidad revisa el material. Materialista pasa por trabajo 
terminado. Voceo de rumbo de camiones para el personal que trabajara tiempo extra el día 
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siguiente. Plática entre operadoras. Reparto de volantes solicitando trabajadores. Asignación 

de colores de bata por puesto. 

  7 

Plática entre operadoras antes de entrar a la planta. Nueva línea de producción en la planta. 

Jefe de línea repartió actividades a los operadores. Procedimiento par poner etiquetas, 

explicación de jefe de línea a operadora. Hora de comida y plática entre operadores. Técnico 
estuvo en el área haciendo todo un proceso completo. Inspector de calidad llama la atención a 

materialista por un mal proceso de trabajo. Materialista discute con inspector de calidad y 

sigue el mal procedimiento toda la jornada de trabajo. Término el trabajo antes de la hora de 
salida. Limpieza en el área de trabajo. Hoy el jefe de línea se llevo y embarco la mercancía. 

Mandaron a un operador a otra célula de trabajo. 

  8 

Entrada por cafetería. Área de trabajo, maquina nueva ensambladora de conectores. Jefe de 

Línea reparte actividades a los operadores. Actividades de los operadores. Operador organiza 
cooperación con sus compañeros para comprar pizzas el viernes. Operadores de la célula 2 

apoyaron en la célula 1 por 15 minutos por maquina descompuesta en su área. Descompostura 
de computadora en el área. Materialista recoge trabajo terminado y lo embarca. 

  9 

Entrada y estancia en cafetería antes de comenzar la jornada laboral. Invitación a una carne 

asada a operadores por familiar de un excompañero que renuncio por no gustarle el trabajo. 

Entrega de tarjeta de nomina a los operadores en el área de cafetería. Jefe de Línea asigno 
actividades a los operadores. Actividades de inspector de calidad, materialista, jefe de Línea y 

técnico. Técnico da orden a operador para que enseñe una actividad a otro operador. 

Convivencia entre los trabajadores del área en cafetería por grupos y plática entre los 
operadores. Operadora se niega a barrer su lugar de trabajo. Guardias de seguridad utilizan 

detectores de armas o metales para aplicarlos a los operadores para que no saque material de 

la planta. Información sobre la certificación. 

  10 

Técnico dio instrucciones a los operadores que tomaran el mismo lugar que el día anterior. 

Actividades de los operadores. Funcionamiento del tablero de prueba eléctrica. Inspector de 

calidad maneja la llave que se requiere en prueba eléctrica cuando surge un error. Jefe de 
Línea reparte el talón de pago a los operadores. Procedimiento para pase a enfermería. Platica 

entre operadores. Técnico ayuda al materialista a poner etiqueta. Operadora molesta por mal 

trabajo del materialista llamo al inspector de calidad para que le llamara la atención. Jefe de 
línea y técnico pueden enseñar a los empleados discusión entre operadora y materialista. Hora 

de cena y plática entre  operadores. Inspector de calidad saco 3 defectos en el área y les pone 

tarjeta roja. 

  16 

Entrada por puerta principal por el cierre de puerta de cafeterías utiliza bata y lentes para 
ingresar  a el área de trabajo. Jefe de Línea da indicaciones de donde trabajara cada operador. 

Actividades de los operadores. Rechazo de material por terminales bajas o mal ensambladas. 

Jefe de Línea pide al técnico que hable con técnico de primer turno por el  poco material que 
les están dejando. Materialista de segundo turno tarda para traer material y retraza el trabajo. 

Materialista estuvo poniendo gomas en el tablero. Técnico en ocasiones estuvo en el tablero 
de prueba eléctrica recogiendo el área y haciendo reparaciones. Jefe de Línea ayudaba en su 

actividad a una operadora. 

  17 

Actividades de los operadores. Procedimiento para revisar material por operadora que esta en 

cuarentena (revisión de material). Actividades del materialista. Empleados molestos en 
cafetería por exceso de gente y poco tiempo para comer. Pase a enfermería. Platica entre 

operadoras. Jefe de Línea pasa un informe a operadores por accidentes ocurridos en la 

empresa. Procedimiento cuando persona de calidad detecta un defecto. No se permite estar en 
el área sin estar trabajando hay que apoyar aun compañero que si tiene trabajo, la orden la da 

el técnico o jefe de línea. 

  18 

Actividades de los operadores. Procedimiento para revisar el arnés. Técnico de primer turno 
estuvo revisando tablero en mal estado cambio de célula a los operadores por tablero 

descompuesto por el jefe de línea. Cambio de célula a los operadores por tablero 

descompuesto por el jefe de línea. Platica entre operadores. Reunión para felicitar a los 
empleados dándoles un aplauso, trabajador con antigüedad de dos  años recibió chocolates por 

parte de la empresa solamente el. Reunión para informar sobre el rendimiento de cada célula o 

área y recordatorio de la política de calidad y ambiental. Ninguna persona puede entrar al 
cuarto limpio. 

  21 

Actividades de los operadores. Se checa gafete en la entrada de comida y cena. Procedimiento 

en el cambio de pieza en el ara de trabajo. Inspector dio la orden a operadora de no hacer otro 

número de pieza hasta que no terminaran con el otro. Jefe de Línea y materialista empacaron 
y se llevaron las piezas terminadas. Operadores utilizan llave para tablero solo cuando no las 

ve el inspector de calidad autorizado para esta tarea. Técnico cuando tiene oportunidad ayuda 

al materialista cuando esta en el tablero de prueba eléctrica. 

  22 

Entrada por cafetería. Uso de bata y lentes para ingresar a el área de trabajo. Actividades de 

operadores, técnico, inspector de calidad, jefe de Línea y materialista. Llenado de reporte 

diario para prueba eléctrica. Enojo entre jefe de Línea y materialista por un mal entendido. 
Técnico da la orden al jefe de Línea para abrir cajas de material terminado y marca un 

conector. Paro de trabajo por falta de material y continuación al traerlo. Plática entre 

operadoras. 
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  23 

Actividades de los operadores. Procedimiento para revisar las piezas. Discusión sobre el 

trabajo asignado de técnico al jefe de línea. Técnico estuvo prensando terminal. Materialista 
comento a operadora que el jefe de Línea le gusta mandar pero no que lo mandaran. Se abrió 

un turno de 6am a 6pm por un periodo de 3 semanas de las líneas de primero y segundo turno. 

Operadoras comentan que el jefe de Línea esta enojado porque no quiere trabajar. 

  24 

Entrego empleado de personal a dos mujeres al área de trabajo.  Actividades de los 

operadores. Materialista se encarga de traer el material necesario. Operadora le pide a Jaime 

que entre como se juntan los cables a una de las nuevas operadoras. Jefe de Línea da la orden 
a operador para entrenar a una nueva operadora. Visita en la planta en una especie de junta 

Salida a comer y asociación entre compañeros. Jefe de Línea cerró las cajas de material 

terminado y se las llevo del área. 

  25 

Plática entre operadoras antes de la jornada laboral. Actividades de los operadores. Inspector 
de calidad revisa el trabajo terminado. Técnico y jefe de línea encargados de reparar los 

defectos en material terminado. Jefe de línea entrena a operadora nueva a utilizar la maquina 
desforradora. Persona de mantenimiento se encarga de reparar el tablero de prueba eléctrica. 

Hora de cena y asociación entre los compañeros. Se hicieron 175 piezas de 350 arneses que es 

el estándar de producción.  

  28 

Empleado de personal al pendiente de que checarán los operadores su gafete. Jefe de línea 
reparte actividades a los operadores. Actividades de los operadores. Hora de comida y 

convivencia entre los empleados. Platica entre operadoras. Jefe de línea pidió a los operadores 

que se quedaran tiempo extra. Se descompuso tablero de la célula 2 y los mandaron a la célula 
1. Se hicieron 2 piezas diferentes en la misma célula (2). Hora de comida y asociación entre 

compañeros en cafetería. 

 Marzo 2005 11 

Técnico dio la instrucción de que se correrían dos piezas. Actividades de los operadores y su 
procedimiento. Permiso de salida a operador para ir al seguro social. Hora de comida y 

asociación entre compañeros. Certificación a operadora por persona de calidad, no realizada 

por falta de conocimientos. Discusión de persona de calidad con jefe de línea. Materialista 
estuvo poniendo focos y ayudo a una operadora. Personas de nuevo ingreso no traen bata, 

solo gafete anaranjado y lentes. Guardias de seguridad revisan mochilas de los empleados a la 

hora de la salida. 

REAL PLANT Agosto 2005 23 

Ingreso a la planta y proceso. Examen y solicitud de ingreso. Entrevista por el lic. De recursos 
humanos. Examen medico, pase a sala de entrenamiento, prestaciones, visión y misión de la 

empresa, reparto de formato para ingresar al sindicato, salarios, seguro de vida vacaciones, 

fondo de ahorro, asistencia perfecta, aguinaldo, cumpleaños, becas de estudio, días festivos, 
ayuda para lentes, matrimonio, ayuda para funeral, bono por aniversario, disciplinas, método 

de inserción de subensamble, Reglamentos de la empresa en cuanto al vestuario permitido y 

accesorios. Reglamentos de la empresa para labora en la empresa, Requisitos para un mejor 
puesto laboral, Color de batas (uniforme) según el puesto desempeñado. 

  24 

Sala de inducción  Temas sobre: Siglas utilizadas en la empresa, Reglamentos interiores de 

trabajo, Procedimiento para resolver problemas en la línea, Trabajo en equipo, reglas y tareas, 
Prestaciones. Historia de Real Plant . Políticas de la empresa. Uso de equipo de trabajo. 

Limpieza en e área de trabajo. Capacitación para subensamble, encintado y colocación de poli 

ductos, practica, verbal y ayudas visuales. ¿Quién es el cliente de cada estación? 

  25 

Inducción. Temas sobre: bono trimestral. Dinámicas sobre impresiones aplicadas a la gente de 

inducción por el capacitador de la planta. Cafetería. Política de calidad. Política de mass 

(protección del medio ambiente). Solo de entrenamiento, practica para elaborar arneses. Pase 
a la línea de producción. Procedimiento para operar el tablero de prueba eléctrica, explicación 

de ingeniero a operadora. Jefe de línea entreno a los nuevos operadores 

  26 

Paro de línea un tiempo por falta de circuito. El Rotary estuvo con una mayor velocidad que 

el día anterior. En el tablero de prueba eléctrica se requiere una llave en caso de terminales 
invertidos se le solicita a técnico o auditor. Información de la empresa encontrada en los 

pasillos. Requisitos para promoción a otros puestos. Chequeo de gafete al salir de la jornada 

laboral. Revisión de mochilas y carros a los empleados de la empresa por los guardias de 
seguridad 

  29 

Procedimiento para ingresar a la planta con retardo. Personas que pueden resolver un 

problema del tablero de prueba eléctrica son los técnicos, mantenimiento y supervisores de 

calidad. Personal de calidad contratada por el cliente Ford revisan material terminado antes de 

salir de la empresa (génesis). Colores de bata o uniforme según el cargo laboral.Chequeo de 

gafete al finalizar el turno. Revisión de carro ala salida por el guardia de seguridad 

  30 
Junta para los operadores por el líder de grupo, motivo errores el día anterior. Descripción de 
la línea de producción. Servicio de cafetería y descripción. Información en el tablero de 

prueba eléctrica 

  31 

Gerente de calidad y producción organizaron junta con los inspectores de calidad por cambio 
de administración. Cambio a otras áreas de inspección y en diferente Línea. Explicación de un 

inspector a inspectora en prueba eléctrica además de hacer su trabajo. Retorno a la Línea 

principal en tablero de prueba eléctrica.  

REAL PLANT 

 

Septiembre 

2005 
1 

Entrada y llenado de reporte de prueba eléctrica. Llamada al técnica o persona de 

mantenimiento para invertidos en el tablero de prueba eléctrica. Auditora regreso caja de 
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arneses encintado con bandera. Líder de grupo realizo junta con operadoras por el regreso de 

material que hizo la auditora.  

  2 

Procedimiento para llenado de reporte en prueba eléctrica. Procedimiento para resolver 

problemas de terminales invertidas. Área de la Línea de producción y su procedimiento. Junta 

por problema de mal encintado a propósito para perjudicar al jefe de línea. Líder de grupo 
reparte recibo de pago a los operadores. Persona de nominas para con carrito a la s Línea 

separa entrega bonos de despensa y las tarjetas de nomina para cajero electrónico. Cado de 

arnés sin un clip 

  5 

Procedimiento por un retardo. Procedimiento de trabajo en prueba eléctrica. Junta por 
terminales invertidos por el jede de línea para los operadores de subensamble además de otra 

con lo de encintado. Junta con las líneas más chicas de la planta para pedir a sus empleados 

tiempo extra. Una línea en especial siempre se queda tiempo extra y ya se sentían candados. 
Aviso de que si no se quedaban tiempo extra ya no se les iba a ofrecer en otra ocasión. Pato 

por tiempo extra 

  6 

Operador molesta porque la empresa no le pagaba $100 pesos que le quedaron debiendo y 
también renunciaría por el transporte, ya que la dejaba retirada de su casa. Gerente de 

producción presto a operadora dinero de su bolsa porque prometieron tener el pago este día y 

no estuvo listo. Personal de primer turno se les pago en efectivo, segundo turno ya podría 
cobrar en el cajero. Líder de grupo estuvo encintando por ausencia del encintador. Extra 

estuvo desinvirtiendo. Persona de prueba eléctrica buscaba persona de mantenimiento para 

desatorar arnés con defectos. Hoy se quedo tiempo extra la mayoría de los operadores. 
Revisión de carros y mochilas a los empleados por los guardias de seguridad 

  7 

Líder de grupo dio la orden a persona de prueba electriza de entrenar a un nuevo operador. 

Capacitación para trabajar en el tablero de prueba eléctrica. Paro de Línea por falla y falta de 
circuitos. Tiempo muerto en la Línea, se mando a operadores a  una sola. Chequeo de gafete a 

la salida. 

  8 

Procedimiento para cobrar pagos atrasados. Caso de 20 arneses que no pasaban la prueba de 

vació. No se puede ir a los sanitarios poco tiempo antes de salir a la comida o cena. Persona 
de recursos humanos entrego examen para certificación a los operadores. Certificación de 

operación de encintado, formato de preguntas de porción múltiple y preguntas abiertas 

  9 

Descripción de la línea de producción y posición de los operadores. No se puede trabajar sin 
lentes transparentes en la empresa ni se puede prestar lentes a los inspectores de génesis ya 

que son de otra compañía. Procedimiento para pago. Procedimiento para arneses rechazados. 

Cambio de posición de prueba eléctrica cs1 (inspección de arnés). No se puede salir del área 
al sanitario a u otro lugar si hay arneses acumulados. Jefe de línea realiza junta con los 

operadores para que limpiaran la Línea. 

  12 

Actividades de cs1 (inspección de arneses). Posición y operador que la realiza. No se debe 

estar reparando los arneses en cs1 y se esta haciendo. Líder de grupo y extra hablaron con los 
operadores para que realizaran mejor su trabajo. Salida y revisión a los empleados por los 

guardias de seguridad. 

  13 

Junta por el líder de grupo hacia los operadores para que realicen bien el trabajo. Posiciones y 
operadores en esa posición. Discusión de persona de cs1 con el líder de grupo sobre las 

reparaciones de arneses en el encintado. Paro de Línea por falta de cable. Información sobre 

quejas de cliente. Método de construcción de ensamble final. Instrucciones de empaque. 
Criterios de dimensión. Instrucción de inspecciona final. Símbolos para interpretación del 

plano de dimensiones y criterios de dimensión. Cheque o de gafete ala salida.  

  14 

Tableros de prueba eléctrica y dimensiones preparados para 6 modelos de arneses. 
Actividades realizadas en los cambios de modelo en los tableros. Junta por el supervisor de 

calidad por queja de cliente. Posiciones y operadores en estas. Procedimiento para componer 

los arneses. Materialista encargado de surtir material en la línea. Posición de los materiales en 
la línea y descripción de estos. 

  15 

Posición y puesto de los operadores de la línea. Persona de nominas pasa a pagar hasta la 

línea. No se dan pases de enfermería solo te apuntan en el registro que tienen. Requisitos para 

vacante de entrenador y pruebas. 

  19 

Posiciones y operadores. Caso de perdida o robo de dinero a una operadora dentro de la 

planta. Cambiaron a un operador de otra línea a prueba eléctrica de otra línea porque la 

persona que estaba no tenia certificación. No se le explico cómo realizar el trabajo a la 
persona de prueba eléctrica porque ya lo sabia, además de tener mucha experiencia en arneses 

incluso en prototipos.  

  20 

Revisión de arneses y defectos. Auditora e inspectora informaban al jefe de línea de los 

errores en lugar de quien los estaba revisando para estar mas alerta. Cambio de posición de 
cs1 (revisión de arneses) a la línea de producción sin explicación previa. Procedimiento de 

enseñanza para cubrir una posición. Operadora de la línea y extra se pasaron a revisar los 

arneses. Platica con el supervisor de producción por cambio de posición injustificada. 
Operadora demostró poder con el trabajo de la línea y hasta con tiempo de sobra, cosa que 

acepto el líder de grupo.  

  21 
Platica con el gerente de producción con una operadora sobre cambio de posición sin ninguna 
explicaron por el líder de grupo de la línea. Puestos y operadores en la Línea. Sabotaje entre 
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compañero de Línea. Plática entre operadora y líder de grupo por motivo de cambio 

injustificado ya que llego esta información con el supervisor de producción y gerente y le 
llamaron la atención al líder de grupo. Supervisor pregunto a operadora si ya estaba mas 

contenta, menciono ya regañe al cabrón de Luis (líder de grupo).  

  22 

Ubicación de operación de los empleados de la línea. Supervisor de producción dio la orden a 
la auditora de revisar arneses antes que la inspectora de génesis. Auditora trata de quitar a 

operadora de cs1 porque no la cae bien. Reparación y revisión de arneses sin instrucción de 

trabajo 

  23 

Junta por el líder de grupo. Cooperación para comprar pizzas entre los compañeros. Gerente 
de producción hizo una junta para informa que se pararía la línea. Eligieron persona seria y 

responsables para revisar cargamento regresado por los clientes. Supervisor de producción, 

encargado de capacitar para revisar arneses y luís líder de grupo como encargado. 
Procedimiento para trabajar. Supervisor de calidad también capacito a los operadores para 

realizar el trabajo. Convivió de los operadores en cafetería se trajeron pizzas, no muy bueno s 
resultados. Reporte para defectos. Limpieza en el área de trabajo 

  26 

Se trabajo en el área de retrabado por devolución de arneses por parte del cliente. 

Procedimiento de trabajo. Limpieza en el área de trabajo. Cambio de modelo de arnés para 

revisar. Acuerdo entre compañeros para trabajar.  

  27 

Junta  en el área de retrabado por el líder de grupo por motivo de llegadas tarde. Llenado de 

reporte de defectos. Información sobre cafetería y baños. Se ha trabajo 5 días sin aire. Reporte 

de certificación de material producto terminado. Instrucciones de inspección de arnés, 
asientos 14 a69. 

  28 

Discusión entre operadores. Se retrabajaron dos modelos diferentes. Se utiliza un reporte de 

producción y otro de defectos Procedimiento para trabajar. Procedimiento para in a 

enfermería. Se cumplió con la meta de arneses revisados. 

  29 

Se termino el retrabado de arneses. Repartición de operadores en las líneas de arneses para 

tablero Explorer 2006 según en lo que ya traía experiencia. Capacitación para realizar la 

operación. Junta en la línea de producción por la líder de grupo por 6 arneses con defectos. 
Llegadas tardes a la planta a las mujeres se les descansara el siguiente día, hombres se les va a 

regresar. 

  30 

Cambio de posición a un operador. Líder de grupo entrega recibos de pago, personal de 

nominas pasan a pagar a la línea. Elección de 10 personas por término de contrato a las 
personas de génesis (contrato con el cliente). Elección de personal responsable y serio para 

revisión de arneses. Repartición de inspectores en las áreas para ser capacitados por 

inspectores de génesis. Procedimiento para revisar el arnés. Llenado de reporte. Arneses con 
defectos se van a la área de calidad para checar porque están apareciendo estos errores, de que 

Línea salen, quien los esta cometiendo y porque, una forma de mejorar. Comentario de un 

inspector de génesis, respecto a porque ya no los querían en la planta. Certificaciones que 
existen el REAL PLANT. Políticas de la empresa. Retrabado. Tipos de inspección. 

Identificaciones de desempeño. 

REAL PLANT 
 

Octubre 
2005 

3 

Posiciones de la línea. Procedimiento para posición de preensamble, ensamble, dimensiones, 
prueba eléctrica, cs1, cs2, auditoria, empacador, extra, materialista, líder. Colores de batas 

según el puesto laboral. Procedimiento para retrabajar en la línea de producción. Herramientas 

que se utilizan en las líneas. Junta en la línea de producción realizado por el jefe de línea por 
circuitos invertidos. Información sobre ISO-TS 16949. ¿Qué es el enfoque en el proceso? 

  4 

Posición de los integrantes de la línea 7. Procedimiento para comenzar a trabajar en la línea. 

Herramientas que se utilizan en pre ensamble, ensamble, encintado, tablero de dimensiones, 
amarres y empaque. Checada de gafete a la salida. 

  5 

El supervisor de calidad entrega los reportes que se utilizan en la línea en cs2. Junta por el 

supervisor de producción donde informo que habría visita en la planta y que esta línea no a 

podido arrancar bien que dependía de las personas. Información sobre el reporte de cs2 
(revisión de arneses). Junta por el supervisor de producción para aviar sobre cambios de líder 

de grupo. Descompostura del tablero de prueba eléctrica, persona de mantenimiento 

encargada de repararla. Nos se pudo componer el tablero de prueba eléctrica. Limpieza en la 
línea. Préstamo de operadores a otras líneas. 

  6 

Procedimientos para ingresar a la planta con retardo. Junta por todos los integrantes de la 

línea en la sala para plática de calidad. Principios de calidad, instrucciones de trabajo. 
Ocupaciones de la entrenadora. Lo que se vio en la plática de calidad: satisfaciendo las 

necesidades de mi cliente, esfuerzo adicional para compensar mis errores, principios de 

calidad, ninguno de estos principios se sacrifica por nada. Objetivos de la plática. Junta en la 
sala de inducción con el entrenador Arnoldo. Explicación a la inspectora para estar en cs1 y 

ayudar en tablero de dimensiones. 

  7 

Curso para certificación en las áreas de prueba eléctrica, dimensiones, ensamblado y encinte a 

las líneas 5, 6,7 de a. P, por el entrenador Arnoldo. Capacitación para certificación por medio 
de filminas y examen con aprovechamiento del 80 por ciento. En la línea 7 sólo se estuvieron 

reparando arneses. Permaneció descompuesto el tablero de prueba eléctrica. Operadores de la 
línea 7 fueron prestados a otras líneas. 

  10 Corrida especial de arneses en la línea 7. Repartición de chalecos verdes para distinción de 
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cs2. Descripción de la línea 5. Área de cafetería adornada por el día de Halloween. Se cambio 

un tablero de dimensiones y lo colocaron en la línea 7  

  11 

Supervisor de calidad se encarga de traer reportes, marcadores, lápices y mandil para cs2. 

Grafica de monitoreo de tiempo muerto, monitoreo de producción y ausentismo. Gráfica 

diaria de calidad. Modo de construcción de ensamble final. 

  13 

Entrega de reportes y marcador en cs2 por el jefe de calidad. Descompostura de tablero de 
prueba eléctrica, encargado de separación, mantenimiento. Ingeniera puso una ayuda visual 

que le requirió inspectora de cs2. Junta por el supervisor de producción para informar sobre 

descompostura de prueba eléctrica y pedir que haga limpieza de Línea, como de producción 
baja. Tomo la palabra la líder de grupo en la junta, como también un operador. Platica entre 

operadores en el arrea de producción en tiempo muerto y operadores avanzando en su trabajo. 

Permiso de salida inspectora por accidente en los baños causado por una fuga de agua y 
procedimiento. 

  14 

Inspectora haciendo dos posiciones (cs1 y cs2) por instrucciones de la líder de grupo por 

media hora las dos. Explicación de inspectora a operadora para revisar arneses en cs1. 
Actividades de una auditora. Auditora enseño a inspectora a revisar arnés en esta posición 

para cubrirla por un tiempo. Cooperación entre compañeros en la línea para comprar pizza, 

poca convivencia en cafetería. Línea que saque la producción le traen o hacen una comida 
especial en la planta o en una casa. Paro de Línea por falta de material durante 15 minutos. 

Limpieza 3 veces en la Línea. Se sacaron 110 arneses, meta 144, normalmente 37. 

  17 

Junta por supervisor de producción con los operadores en la línea de producción, motivo 
reporte de posiciones por ausencias, motivación para cumplir con el estándar de producción. 

Auditora pasa a la línea para auditar 6 personas. Llamada de atención por escrito por no seguir 

correctamente el método de inserción y salir defectos a una operadora. Por dos auditorias 
aplicadas a los operadores que salgan mal se hace paro de línea. Junta de llamada de atención 

por errores. Junta para que le echaran ganas al trabajo y señalar los errores. Auditoria siguió 

haciendo reparaciones. Pizarrón en un lado de la puerta principal para el desempeño de 
producción por líneas. 

  18 

Reporte de cs2 se le puede pedir al jefe de calidad, líder de grupo o supervisor de producción. 

Primer arnés en las áreas se checa al 100 por ciento por todas las áreas. Funcionamiento del 

trabajo en la línea no exactamente como debe de ser. Limpieza en la línea de producción. Se 
le avisa a los extras para desinvertir terminales. La planta cuenta con dos estacionamientos 

uno para operadores y otro para jefes.  

  19 

Descompostura de prueba eléctrica. Arneses acumulados se para la línea. Cooperación para 
hacer bolsadas de dulces entre compañeros de la línea. Acumulamiento de arneses en tablero 

de dimensiones ayuda la líder de grupo a sacarlo. Líder de grupo llama la atención a los 

encintadores por andar atrasados en su posición. Informaron que se encuentra en la línea sobre 

disciplinas criticas 

  20 

Jefe de  calidad trae el material y reporte a cs2. Paro de línea por material en mal estado que 

debió ser detectado en el área de medio proceso por personas de calidad. Supervisor de 
calidad pidió a la líder de grupo revisar el trabajo terminado por lo sucedido de material en 

mal estado. Se realizo una junta por la líder de grupo con las personas de ensamble y sub 

ensamble por 3 cables faltantes en el arnés. Se le hizo un reporte para persona a operadora que 
cometió el error de faltante de cables por varias ocasiones. Descanso por faltas, se esta dando 

mucho ausentismo y se tiene que repartir posiciones entre los operadores que si asistieron. 

Línea 7 baja en producción, meta 144 se hicieron 75. Promedio de otras líneas 117 a 144 
arneses muy bajo 104. 

  21 

No se trabaja en la línea 7 por ausencias. Repartición de operadores de línea 7 a otras líneas. 

Descripción de la línea. Jefe de línea realizo una junta por la baja producción con las áreas de 

pre ensamble, ensamble y encintado en la línea de producción. Auditora y jefes de calidad 
hicieron cooperación  para traer pizzas. Este día no se checa salida por una revisión que se iba 

a realizar. Revisión de carros ala salida por los guardias de seguridad 

  24 

Línea 7 solo se trabajaron reparaciones de arneses. Se repartió a la gente a diferentes líneas. 
Material que se trabajo no se fue recibido por el cliente hasta que se certificara. Se hizo en 

sala de juntas una reunión para toda la planta por gerente de producción, sindicato, recursos 

humanos para hablar sobre la indisciplina  de los reglamentos al no utilizar los lentes dentro 

de las áreas de trabajo, sobre el ausentismo y bajas. Reporte e instrucción de diagrama de 

flujo de retrabado en la línea 7. Personas que realizaron el retrabado. 

  25 

Línea 6 compuesta por personas de la línea 7. Jefe de calidad lleva el material a cs2. 

Materialista revisa el material existente y se encarga de traerlo que falta. Actividades de la 
auditora de calidad. Actividades del empacador. Actividades de tablero de dimensiones. 

Actividades de cs1. Actividades de prueba eléctrica. Actividades de pre-ensamble. Auditora 

avisa al líder de grupo cuando salen muchas reparaciones de arneses. 

  26 

Inspectora atendiendo 2 líneas. No se mando una operadora ayudar porque los arneses tenían 

que ir bien al 100 por ciento y no estaba certificada. Posiciones por cada operador. Línea 7 se 

termino de trabajar a las 8:00pm. Línea 7 se termino de trabajar a la 12:30pm. Chequeo de 
gafete al finalizar el turno. 

  27 Mandaron inspectora de línea 6 a otra línea, mandaron a otra inspectora en su lugar. Jefe de 
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calidad lleva el material para trabajar en cs2. Auditora e inspectora revisaron arneses de cs1 

por ausencia de persona que se encontraba en enfermería, además de estar cada una en su 
respectivo trabajo. Jefe de grupo de auditores pidió a inspectora recolectar cuantos arneses se 

produjeron en cada línea. 

  28 

Cobro de pago semanal. Junta en sala de inducción por el gerente de recursos humanos, 
sindicato y personal de recursos humanos referente al inventario que se realizaría en la planta. 

Solo algunas personas que quedaron para hacer el inventario. Se le dio un curso o platica para 

realizar el inventario. Gente que se regreso a sus casas se les pagarla el 65 por ciento de su 
sueldo y bonos completos. Generalmente los inventarios se hacer los sábados y domingos, 

hoy el viernes. El pago del día a personas que se regresaron se determino por acuerdo del 

sindicato de la empresa. 

  31 

Supervisor de producción presto a inspectora de cs2 de la Línea 7 a la una porque en la 7 se 
haría un nuevo modelo. Posiciones de los operadores en la Línea. Jefe de grupo ayuda al 

empacador a escanear los arneses. Aproximadamente están 10 supervisores en la planta. Se 
hicieron 134 arneses solo faltaron 10 para el estándar de producción. Concurso de calaveras 

en la planta, carrera pedestre de padres y madres de familia con sus hijos y altares con premio 

monetario a los ganadores. 

REAL PLANT 
Noviembre 

2005 
1 

Ubicación de los chocadores de gafetes en la planta. Trabajo en Línea 6 en cs2. Actividades y 
posiciones de los operadores. Información en tablero sobre tipos de inspección. Se hicieron 68 

piezas de retrabado. Se encuentra en la planta una puerta con clave para acceder al 

estacionamiento de los jefes. 

  2 

Transferencia de gente a otras plantas por cierre de líneas en Real Plant. Adecuación en las 

líneas para trabajar con modelo Explorer 2006. Gente desconcertada porque no saben que va a 

pasar con ellas, si se quedaran en la empresa o se irán Línea 6 se trabajo con reparaciones. 
Materialista preparando arnés para retrabajar, los desamarraba y los acomodaba en el cabalo o 

rack de prueba eléctrica.  

  7 

Trabajo en la Línea 2. Mandaron inspectora de cs2 a cs1 en la Línea 2. Se mando gente de 

Línea 4 y 5 a otras plantas y pocas se quedaron en la planta y otras renunciaran. Forma de 
trabajar en la Línea 2. Se hicieron 140 arneses al finalizar el turno 

  8 

Trabajo en la Línea 2. Inspectora trabajo cs1 y haciendo reparaciones. Supervisor de 

producción dijo que una de dos personas de cs1 se iría si volvía a pasar otro error. Líder de 
grupo hizo reparaciones de arneses. Hora de comida y plática entre compañeros. Junta por 

líder de grupo por circuitos invertidos y malos encintados. Se parao la Línea y se reviso los 

arneses que estaban en proceso. Inspectora hablo con operadores de encintado para mandar 
mejor el trabajo. Plática y convivencia entre compañeros en la línea de producción. Se 

hicieron 138 arneses. Líder de grupo encargado de pasar reporte a los operadores que 

cometerían errores y tenían que poner en estos 5 porqués de este error. Reportes de defectos 

  10 

Área de cs1 inspector hizo reparación de encintados. Falta de operadores de amarres. Se 
hicieron 141 arneses. Dentro de la empresa hay personas que organizan tandas de bonos y 

otras que vender productos, zapatos, dulces dentro de la empresa. Los operadores visten 
comúnmente de pantalón de mezclilla y camisetas, los viernes generalmente se arreglan con 

zapatos, faldas y cabello suelto las mujeres. Los primeros 2 meses en la planta hubo tiempo 

extra, se quedaban los auditores, operadores y jefe de grupo hasta las 6 de la mañana. Horas 
extras se pagan dobles, después de las nueve horas triples. Hoja llamada voz del cliente con 

un foco rojo apagado.  

  11 

Renuncias generalmente los miércoles, hablando con e l supervisor de recursos humanos lo 

permitió el viernes. Operadores en la Línea de producción. Comida y plática de despedida 
entre operadores por renuncia de inspectora. 

 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con base en diarios de campo. 
 

 

La permanencia en las plantas y líneas de producción oscilaba entre las 15:30 PM a 

las 12:30 PM., y de las 6:30 AM a las 15:30 PM diariamente ya que en ellas laboraban 

quienes hacían la observación participante. 
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ANEXO 2 

Población entrevistada 

Nombre Puesto Fecha de aplicación 

PLANTA NIPONA 

2005   

P1 Operador de producción Universal Enero de 2005 

P4  Operador  de producción Especial Febrero de 2005 

P3 Operadora de producción Universal Febrero de 2005 

P5 Operadora de producción Especial Marzo de 2005 

P2 Operadora de producción Especial Febrero de 2005 

P6 Operadora de producción Especial Mayo de 2005 

Total  6  

Planta SUSHICON 

P14 Operadora general  “B” Agosto de 2005 

P17 Operadora general “B” Octubre 2005 

P15 Cortador fase 3 Noviembre 2005 

P16 Operadora general Septiembre 2005 

P18 Operadora de producción soporte Enero 2006 

P23 Operadora General Marzo 2006 

Total 6  

Planta ARREOS AMERICAN  

P11 Operadora General Junio 2005 

P8 Operadora General Junio  2005 

P9 Operadora General Agosto  2005 

P10 Operador 2 Septiembre 2005 

Total 4  

PLANTA REAL PLANT  

P20 Operadora General Enero 2006 

P7 Operadora General Marzo 2006 

P21 Utility multifuncional Febrero 2006 

P25 Materialista Marzo de 2006 

Total 4  

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con base en entrevistas. 
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Población entrevistada ETED 

Iniciales Nombre Puesto Fecha de aplicación 

2005   

PLANTA NIPONA 

P1 Operador de producción Especial  Enero de 2005 

P4 Operador de producción Especial Febrero de 2005 

P3 Operadora de producción Universal Febrero de 2005 

P5 Operadora de producción Especial Marzo de 2005 

P6 Operadora de producción Especial Mayo de 2005 

P2 Operadora de producción Especial Febrero de 2005 

Total 6  

PLANTA SUSHICON 

P14 Operadora general “B” Agosto de 2005 

P17 Operadora general “B” Octubre 2005 

P15 Cortador fase 3 Noviembre 2005 

P16 Operadora de producción “B” Septiembre 2005 

P18 Operadora de producción Soporte Enero 2006 

P23 Operadora de producción “B” Marzo 2006 

Total 6  

PLANTA ARREOS AMERICAN  

P11 Operadora General Junio 2005 

P8 Operadora General Junio  2005 

P9 Operadora General Agosto  2005 

P10 Operador 2 Septiembre 2005 

Total 4  

PLANTA REAL PLANT  

P20 Operadora general Enero 2006 

P7 Operadora general Marzo 2006 

P21 Operadora Multifuncional Febrero de 2006 

P25 Materialista Marzo de 2006 

Total  4  

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboracion con base en entrevistas. 
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Entrevistas históricas a trabajadores directos de producción y funcionarios del 

área de recursos humanos de la IME de autopartes-arneses 

Nombre Exp. 

lab. en 

la IME  

Periodo 

lab. 

Escolaridad Edad  

(2006) 

Edad al 

iniciar  en 

la IME 

# de plantas  Último puesto en la 

IME 

P33 15 años 1989-2006 1ero. Preparatoria 39 22 años 2 Operadora de 

producción 

P32 24 años 
 

1982-2006 
 

3ro. secundaria 42 18 años 2 Operadora Universal 

P34 20 años 1986-2006 6to. primaria 40 20 años 7 Operadora de 

producción 

P13 5 años 1984-1989 2do. 

 secundaria 

37 años 15 años de 

edad 

2 Operadora General 

P12 22 años 1983-2006 2do.  preparatoria 40 años 18 años de 

edad 

1corporativo Supervisor de 

producción en nivel 2. 

P24 12 años 1994-2006 5to. primaria 30 años 18 años 4 Operadora de 

producción 

P31 13 años 1990-2003 6to. primaria 28 años 16 años 3 Operadora de 

producción 

P26 17 años 1990-1999 2do. secundaria 35 años 15 años 1 Jefa de grupo 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con base en entrevistas realizadas. 

  



 

431 

PERFIL PERSONAL DE RECURSOS HUMANOS Y DEPTOS DE CAPACITACIÓN  
Nombre P.lab. Puestos desempeñados en la IME Exp. en la 

IME-auto 

Corp. y plantas  

P22 1983-2006 Supervisor de producción-Relaciones laborales 

Departamento de Relaciones laborales 

Seguridad e Higiene Depto. Relaciones Laborales 
Gerente de Recursos humanos  

2001-2002 Gerente Regional del Departamento de Capacitación y 

Desarrollo organizacional de Real Plant Corporation 
2002-2006 Gerente Divisional del Departamento de Capacitación y 

Desarrollo organizacional de Real Plant Corporation  

23 Varios 

corporativos 

 

P12 1983-2006 1983 Operador General de  producción   

1983 Operador Utility 
1984 Técnico en Entrenamiento 

1985 Técnico Oficial 
1990  Supervisor de Producción 

2000 Supervisor de Producción Nivel 2 

23 años 1 corporativo 

 

P30 1993-2003 1993-1995 auxiliar de capacitación. 

1995-1997 supervisores de capacitación y personal.  
1997-2000 coordinadora de personal. 

2000-2003 coordinadora de capacitación 

10 años Vestiduras 

Fronterizas 
Real Plant 

Planta Juárez  

Planta Arreos 
American  

P19 1994-2006 1994 operador de producción  

Operador de set up, ajustador (área corte) 
supervisor de entrenamiento de planta Sushicon  

12 años  1 corporativo 

planta Sushicon  

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

elaboración con base en entrevistas. 
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Asesor  Plantas donde 

presta sus servicios 

actualmente y 

niveles de 

instrucción. 

Perfil 

profesional 

Experiencia laboral en la IME  Instituciones donde ha laborado 

 

Asesora  

P27 

Advances 

Transformer 

división PEDSA y 
Divisiones 

Electromagnéticos 

(primaria, 
secundaria y 

preparatoria) 

 

Licenciatura 

Actuario 

18 años. 

1987-2005   , Arreos American-

preparatoria; Planta maquiladora 
NTD-preparatoria; Auto electrónica 

de Juárez planta I, II.; Advance 

transformer; Epson.; Planta Toshiba-
preparatoria (5 años) 

Universidad del Estado de 

México. (7 años); Colegio de 

Bachilleres (7 años); ITESM –
preparatoria.; CNCI.  

 

Asesora  

P29 

  

Lear 137), Lear 

Fuentes, y Real 

Plant 

Preparatoria  9 años. 

City Trailer; Centro comunitario en 

una escuela primaria Antonio Caso. 
Michelin – primaria, secundaria y 

preparatoria. 

Periódico El Diario de Juárez  

(facturación) 

Periódico Norte de Ciudad Juárez   
(crédito y cobranza). 

Grupo Promotor de la Superación 

del Estudiante coordinación, 
A.C., de preparatoria abierta 

Asesor  

P28 

 Normal Básica y 

Licenciatura en 

Educación  

RCA Maestro del sistema federal de 

educación básica en el estado de 

chihuahua.  

Asesora 
P35 

Edumex  
Sushicon 

 

Ingeniería 
Industrial en 

Electrónica  

 

10 años. 
Auto electrónica de Juárez de 1995-

2000; Edumex 2000-2005; Nipona., 

Alfabetización, primaria, secundaria 
y preparatoria.; SUSHICON: 

Nipona., Alfabetización, primaria y 

secundaria. 
 

Técnico, electrónico de 
reparación de las líneas de 

producción en maquiladora 

Silvana; Supervisora de 
producción en maquiladora Auto 

electrónica de Juárez.; Maestra 

del Tecnológico de Ciudad 
Juárez. 

Asesora del de adultos en 

educación abierta INEA; CNCI.  ( 
1 año 6 meses)  

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con base en entrevistas. 

 

CENTROS DE CAPACITACIÓN Y ENTRENAMIENTO 

Nombre Puesto Fecha de entrevista 

P36 CAST-conalep Noviembre 2004 

P37 Director de Vinculación Cecati 19 Octubre 2004 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria 

Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. 

Elaboración con base en entrevistas. 
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ANEXO 3 

Guía de Entrevistas semiestructurada a trabajadores directos de producción 

 

Rutina diaria en el puesto de trabajo; Herramientas de trabajo utilizada diariamente; 

Saberes (deber saber o conocer para la realización del trabajo); Intereses de aprender; Con 

quiénes interactúan para hacer el trabajo; Significado “ser un operador de producción 

adentro y fuera de la planta; Significado de ser reconocido en el trabajo; Movilidad laboral 

interna; Significado de movilidad laboral interna propia; Mecanismo interno de movilidad 

interna; Percepción sobre el mecanismo interno de movilidad interna; La experiencia y el 

desempeño en la movilidad interna; Privilegios y responsabilidades de la movilidad interna; 

Aspiraciones personales en movilidad interna; Percepción entre operador de producción y 

un supervisor de producción; Percepción sobre quién es el que más sabe: ensamblado de 

arneses, más de su posición; Tipo de relaciones en el trabajo; Percepción sobre sus 

compañeros y su compromiso con el trabajo, la planta y con compañeros de trabajo. 

Compromisos: Significado “ser operador de producción”; Percepción sobre el trato que 

reciben los operadores de producción por los otros; relaciones de trabajo y amistad en la 

planta; Identificación con los otros en la planta. 

Compromiso mutuo: Forma de participación en la línea de producción; Expectativas sobre 

la participación de sus compañeros en la línea de producción; Percepción sobre el trato 

entre los operadores de producción, y entre los operadores y las otras categorías laborales 

en la línea de producción; Compartes tus problemas de trabajo con tus compañeros en la 

línea de producción; Identificación de diferentes formas de ser que conviven en la línea de 

producción; Formas de participación de todos los compañeros diariamente para sacar el 

estándar de producción. Lo más importante dar y recibir ayuda; Compromiso hacia el 

trabajo y la planta maquiladora de los trabajadores directos de producción.; Compromiso 

hacia los compañeros de trabajo por parte de los mismos trabajadores directos de 

producción. 

Responsabilidades: Contribución en las responsabilidades diarias del trabajo. 

Responsabilidades diarias en el trabajo. Responsabilidades de todo trabajador en la planta 

maquiladora a cumplir. 

Tipo de identidad que crean: de participación o no participación 

Principales problemas presentados durante su actual empleo: desconocimiento técnico, de 

relaciones personales; Participación en la solución de problemas al inicio y durante el 

trayecto en la planta: por qué, con quiénes, aprendizaje obtenido, quién ayuda, por qué con 

ellos; identificación en el trabajo: Por qué; Las relaciones de amistad dentro/fuera del 

trabajo diario: razones; razones de no participación en la solución de problemas dentro de la 

planta. 

Negociabilidad de significados: 

Participación en la solución de problemas y adopción de ideas del trabajador; Fuente de la 

información para la solución de problemas; Las mejores ideas que han surgido del grupo de 

trabajo; Quién las aportó, puesta en práctica; Percepción sobre quienes han aportado las 

mejores ideas y su relación con la experiencia laboral, edad, tipo de relaciones con otros 

grupos de trabajo, capacitación en el trabajo, nivel de instrucción. 

Las ideas rechazadas. Razones del rechazo; Otros que han aportado mejores ideas fuera de 

la línea. Razones por qué son mejores las de los otros.  



 

 434 

Aprendizaje: Los grandes y menores cambios en: Materiales, Procesos de producción, 

tecnologías (equipos, maquinaria, etc.,), Formas de participación en la producción, formas 

de comunicación, Organización del trabajo y Otros. Razones de los cambios grandes y 

menores; Formación-capacitación-entrenamiento: razones del curso y aprendizaje; 

Categoría laboral actual: tiempo categoría laboral inicial –actual; Tiempo promedio: 

categoría más baja-categoría más alta; Cambios en las relaciones por incorporación de 

nuevo trabajador en la línea o departamento: niveles dónde repercuten; Proceso de 

enseñanza aprendizaje en la línea de producción:  Quién enseña cómo hacer el trabajo a los 

nuevos trabajadores, otras tareas de quién enseña, es por una orden de jefe inmediato o 

superiores encargado del departamento o por iniciativa propia; Percepción sobre diferentes 

generaciones de trabajadores; Relaciones a perpetuar en su grupo de trabajo y razones de 

preferencia por relacionarse en la planta con ciertas personas; Relaciones que la empresa 

promueve: tipo de relaciones; Política, reglamento o procedimiento de la empresa les afecta 

¿con quién trata de negociar?; Utilización conocimientos previos para (datos estadísticos, 

experiencias propias o indirectas para tratar de cambiar la situación); Evaluación del trabajo 

diario y la percepción sobre el mismo, expectativas sobre evaluación.  

La identidad como trayectoria de aprendizajes: 

Cumplir con el trabajo por encima de la regla supone algún avance en la planta.  (Estándar 

de producción y calidad); Percepción sobre Trayectorias exitosas de trabajadores directos 

de producción en la planta?  ¿Por qué?; Expectativas en esta planta: (puesto y qué hacer 

para lograrlo); Percepción sobre ser operador de producción y posibilidades de ascensos; 

Antigüedad en la categoría laboral operadores de producción y percepción sobre su 

inmovilidad interna laboral; Ascensos de los trabajadores directos de producción y relación 

con resultados en los estándares de producción y calidad y su responsabilidad en el trabajo? 

¿Por qué?; Percepción sobre su trayectoria en la planta maquiladora y las razones para 

considerarlo exitoso o fracaso; Razones de integración-participación al grupo de 

trabajadores con mayor antigüedad y nuevos; Posibilidades de integración-participación al 

grupo de compañeros más nuevos, y las razones; Formas de participación de veteranos o no 

tan nuevos en: eventos, exigencias de la producción y con las nuevas generaciones de 

empleados plenamente. Razones; Formas de participación de los trabajadores directos de 

producción en otros grupos y departamentos dentro de la planta. 

La identidad como nexo de multiafiliación: 

Resolución de problemas personales y participación de compañeros de trabajo en los 

mismos; Espacios de participación y formas de participación fuera de la planta: Escuela, 

hogar, iglesia, colonia o barrio (comité de barrio) y comunidad; Responsabilidades en los 

diferentes ámbitos de participación. 

La identidad como interacción entre lo local y lo global: Imagen del contexto más amplio 

en la cual se inscriben los operadores directos de producción. Qué relaciones construye a 

partir de esta imagen, Qué significados; Percepción sobre la visión que tienen los otros 

sobre “el ser operador de maquila” (familia, colonia y en la ciudad); Interés y desinterés por 

qué; Temáticas (Interés y desinterés) por aprender o conocer. 
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ANEXO 4 

Guía entrevista a personal de Recursos humanos y departamento de capacitación en 

maquiladoras de Arneses en Juárez 

 

Temas: 

 Datos Generales del entrevistado. 

 Datos de la planta donde labora: 

 Trayectoria laboral dentro de la maquiladora de arneses. 

 Gestión de los recursos humanos con respecto a los trabajadores directos de 

producción: requisitos de contratación y puestos. 

 Capacitación y entrenamiento: 

 Curso de capacitación o entrenamiento inicial, temáticas (teórico, práctico), 

duración. 

 Pertinencia de cursos de capacitación y entrenamiento en la realización de 

trabajo al inicio y durante su trayectoria laboral en la planta. 

 Otro tipo de capacitación y entrenamiento informal en el puesto de trabajo 

(quiénes, temas, duración, lugar. 

 Relación entre capacitación y entrenamiento y ascenso de categorías 

laborales. 

 Principal forma de aprender hacer su trabajo en la maquiladora. 80’s, 90’s, 

2000’s. 

 Infraestructura, departamento o área, personal y puestos del personal. 

 Tareas de operadores de producción, los técnicos y los supervisores. 
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ANEXO 5 

Guía de observación 

Hora: 

Fecha: 

Área: 

Línea: 

Personas presente: 

Cargos/categorías laboral: 

Actividades productivas desarrolladas: 

Actividades de aprendizaje laboral: 

Procedimientos técnicos: 

Tipo de relaciones: 

Relaciones intra compañeros (trabajadores directos de producción) 

Relaciones inter-compañeros (otros trabajadores en la línea, área y planta maquiladora) 

 

Rutinas de trabajo: 

Descanso: 

Relevos: 

Relatos 
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ANEXO 6 

Matriz de análisis para la información de los diarios de campo 

 

           Diario 

     Temas                 

Diario 1 Diario 2 Diario 3 ….. 

Prácticas productivas    

Metodología    

Contexto de la 

práctica 

   

Actividades de 

aprendizaje 

   

Motivos del 

aprendizaje 
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ANEXO 7 

Matriz de análisis para la información de campo 

 

Revisión documental Actividades de 

aprendizaje 

significados Diferencias discurso y 

prácticas 

    

    

 

Entrevistas 

semiestructuradas 

Formas de aprendizaje Formas de 

participación 

Competencias general  

Entrevista 1    

Entrevista 2    

Entrevista 3…..    

 

Diarios de campo Prácticas productivas Interacciones Motivos interacciones 

Diario 1    

Diario 2    

Diario 3…    

 

Esquema de análisis de la gestión de los recursos humanos y el aprendizaje entrevistas 

a funcionarios y trabajadores directos de producción (histórico) 
Entrevistas funcionarios de maquila 1981-

1990 

1991-

2000 

2001-

2006 

Requisitos contratación trabajadores directos de producción. Entre

vista 

1..n 

Entrevi

sta 1..n 

Entrevi

sta 1..n 

Puestos para contratación de trabajadores directos de producción.    

Cursos de inducción y entrenamiento al ingresar a la planta.    

Infraestructura para capacitación y entrenamiento (física y personal)    

Personal de inducción, capacitación y entrenamiento en la planta.    

Temas cursos de inducción, capacitación y entrenamiento    

Duración cursos     

Actividades de aprendizaje laboral de trabajadores directos de producción.    

Rotación puestos de trabajo    

Observación en el área de trabajo.    

Cursos de capacitación.     

Capacitación en el puesto de trabajo.    

Presión operarios para aprender     

Procesos de certificación: Certificación de estaciones críticas.    

Principal forma de aprender de los trabajadores directos de producción.    

Tareas de calidad     
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ANEXO 8 

Entrevista ETED aplicado a los operarios u obreros 

 

I.- Datos generales 

1.- ¿Cuál es su categoría laboral actual? ___________________________ 

2.- ¿Cuál es su salario base mensual actual? ________________________ 

3.- ¿Qué tipo de contratación tiene actualmente en esta empresa? (marque una sola opción) 

                (   ) Permanente o base        (   ) Eventual     (   ) Otra (especifique)  

4.- ¿Qué antigüedad tiene en la empresa?:_________años_________meses. 

5.- ¿Cuál es su edad?:  _________años cumplidos. 

6.- Marque con una “X” el sexo: Femenino (    )    Masculino (  ) 

7.- ¿Hasta qué grado estudió? (sólo marcar el grado máximo que aprobó) 
 

II.- Ficha de identificación:  
 

 

 

 

8.- Describa las diferentes actividades que realiza en su trabajo diariamente. Numérelas, y 

desglose cuáles son las atribuciones globales de su trabajo y las finalidades del mismo.  
 

Actividades 

realizadas      

¿Con qué  herramientas 

técnicas, documentos, 

métodos los lleva a cabo?. 

Atribuciones globales                Finalidades 

1.-    
2.-    

 

9.- En el desempeño de su trabajo ¿qué tan frecuentemente recurre a los manuales de 

procedimientos? 

(  ) Frecuentemente  (   ) A veces  (   ) Nunca   (   ) No existen 

10.- ¿Por lo general usted puede decidir el ritmo de realización de las tareas en su trabajo? 

(   ) Sí siempre   (   ) Sí, a veces   (   ) No 

11.- ¿Con qué frecuencia desempeña usted un trabajo o tareas diferentes a las que 

corresponden a su categoría laboral (de una categoría diferente, en un área diferente, y/o en 

un centro de trabajo diferente al suyo, por ejemplo? (marque una sola opción)  

(   ) Frecuentemente    (   ) Sólo a veces   (   ) Nunca 
 

III.- El rol de interfase jugado en la actividad realizada 

12.- Durante su actividad diaria de trabajo con que personas establece relación para llevar a 

cabo su trabajo: 

Ultimo grado-semestre aprobado    Nivel de instrucción   codificación 

 Primaria    

 Secundaria  

 Técnico profesional  

 Bachillerato  

 Licenciatura  

 Otro, especificar  
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Interlocutores en el trabajo 
Objeto de la relación 

 

Circunstancias de las relaciones 

sostenidas con ellos. 

   

   

 

13.- ¿Actualmente usted trabaja en equipo? (       )  Sí   (      ) No 

 

IV.- Posicionamiento en el proceso de producción 

 

14.- Podría hacer un croquis-dibujo del proceso de producción (de toda la planta y de la 

línea de producción donde usted trabaja, poniéndole sus nombres a cada una de las áreas) e 

identificar en las fases de producción donde usted colabora en su trabajo diario. De igual 

forma mencionar o describir la forma en que usted colabora.  
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ANEXO 9 

Guía de entrevista a personal directo de producción que laboró (1980-2005) en plantas 

de arneses en Juárez  

 

Datos Generales: Nombre, Edad, Estado civil, años de experiencia en la IME-Autopartes: 

Experiencia laboral en la IME autopartes-arneses: año-Primer trabajo en la IME arneses 

Nombre planta, ubicación, requisitos de contratación, puesto contratación y último puesto 

en la planta. 

 

Cursos de capacitación o entrenamiento al entrar a trabajar a la planta. 

 Infraestructura de capacitación y entrenamiento. 

 Datos de la planta donde labora: 

 Trayectoria laboral dentro de la maquiladora de arneses. 

 Gestión de los recursos humanos con respecto a los trabajadores directos de 

producción: requisitos de contratación y puestos. 

 Capacitación y entrenamiento: 

 Curso de capacitación o entrenamiento inicial, temáticas (teórico, práctico), 

duración. 

 Pertinencia de cursos de capacitación y entrenamiento en la realización de trabajo al 

inicio y durante su trayectoria laboral en la planta. 

 Otro tipo de capacitación y entrenamiento informal en el puesto de trabajo (quiénes, 

temas, duración, lugar. 

 Relación entre capacitación y entrenamiento y ascenso de categorías laborales. 

 Principal forma de aprender hacer su trabajo en la maquiladora. 80’s, 90’s, 2000’s. 

 Infraestructura, departamento o área, personal y puestos del personal. 

 Tareas de operadores de producción, los técnicos y los supervisores. 

 



 

 442 

ANEXO 10 

Guía de Entrevista asesores del ICHEA en la IME-Ciudad Juárez. 

 

I.- DATOS GENERALES DEL ASESOR: 

Experiencia laboral como asesor en la industria maquiladora: 

Trayectoria formativa y/o profesional en el ámbito educativo. 

Experiencia laboral en otros ámbitos: 

Último grado obtenido 

II.- DATOS GENERALES SOBRE LA EMPRESA DONDE TRABAJA COMO 

ASESOR 

Nombre, ubicación, corporativo, ramo productivo, producto que se elabora o ensambla. 

III.- ASPECTOS SOBRE EL TRABAJO ACTUAL COMO ASESOR EN LA 

INDUSTRIA MAQUILADORA 

Trabajar como asesor en la maquila; Requisitos del ICHEA para habilitar como asesor en la 

maquila; Requisitos de la maquila para trabajar como asesor; Procedimientos realizados en 

la incorporación como asesor en la maquila; Relación con departamento o funcionario de la 

planta maquiladora como asesor; Niveles educativos como asesor, periodos y maquilas; 

Actividades y tareas que cotidianamente como asesor en la planta maquiladora. 

(Pedagógicas, administrativas y aplicación exámenes); Distribución de tu trabajo diario en 

la maquila: las tareas, tiempos y personas con las que te relacionas; Infraestructura donde se 

realiza el trabajo; Tipo de práctica docente realizada, métodos de enseñanza aprendizaje 

utilizados; Relación entre los contenidos que se abordan en las asesorías y la vida cotidiana 

del trabajador; Problemas como asesor en la industria maquiladora; Materias impartes y en 

que nivel; Los alumnos que actualmente estas asesorando están ahí por que la planta los 

envía o por qué es una prestación que la planta da; Tiempo promedio del proceso de 

alfabetización, primaria, secundaria y preparatoria. Y razones; El premio como centro de 

asesoría educativa 

IV.- CAPACITACIÓN Y ENTRENAMIENTO PARA EL TRABAJO DEL ASESOR 

Curso de capacitación o entrenamiento al inicio y durante su trayectoria como asesora: 

temas, tiempo de duración, institución; Necesidades de formación y relación entre el 

proceso formativo y la capacitación para el trabajo. 

V.- TIPO DE RELACIONES LABORALES QUE MANTIENEN LOS ASESORES 

CON LA MAQUILA: 

Tipo de contrato, Pago, Horas trabajadas semanalmente, Prestaciones, Horarios de trabajo, 

Condiciones materiales para la realización del trabajo, pertenencia alguna asociación de 

asesores del ICHEA. 

VI.- LA PERCEPCIÓN DEL ASESOR EN CUANTO A LA IMPORTANCIA QUE 

LA MAQUILA LE DA LA EDUCACIÓN DE SUS TRABAJADORES. 

Esfuerzo de las plantas maquiladoras por tener trabajadores con mayores niveles de 

instrucción; Razones entre formación de trabajadores y logro de las metas de la planta y/o 

corporativo; Principales motivos por los cuales los empleados de la planta recurren a 

proseguir con su formación; Motivos para formarse de: operadores, supervisores, gente de 

calidad, administrativos, técnicos, otros; Razones por las que estudian los trabajadores; 

Número de asesores del ICHEA por planta y niveles que imparten; Relación entre el 
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proceso educativo formal, los procesos de entrenamiento del personal y las actividades que 

realizan los trabajadores. 

VII.- PRINCIPALES OBSTÁCULOS PARA LA FORMACIÓN DE EMPLEADOS 

DE LA MAQUILADORA: 

Principales obstáculos que tienen los empleados de la maquiladora para continuar con su 

formación educativa: Personales, institucionales y del contexto; Principales obstáculos de la 

maquiladora para el logro de mayores niveles de instrucción de sus trabajadores; 

Principales obstáculos para su desempeño como asesor, para el logro de un mayor número 

de empleados que logren su alfabetización, primaria, secundaria y preparatoria; Qué 

significa ser asesor del ICHEA 

VIII.- FUNCIONAMIENTO DEL ICHEA  

Cursos para ser certificado por el ICHEA tomados; Requisitos que cubren los trabajadores 

ante el ICHEA para inscribirlos como alumnos; Trámites y o tareas que tienen que realiza. 
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ANEXO 11 

Cuadro Proyectos de Inversión promovidos por el Gobierno del Estado octubre 

1998 – Julio 2004. 

Empresa Municipio Empleo  

generado  

Inversión 

(Millones de dlls.) 

Autoconectores de Chihuahua Elcom, S. de R.L. de C.V. Chihuahua                50         12.0  

SSS Tecnologías de México S. de R.L. de C.V. (Ampliación) Chihuahua                50         14.2  

Daniel Measurement and Control S. de R.L. de C.V. Chihuahua                82           1.9  

Jalapeño Cheese de México, S.A. de C.V. Chihuahua                30             n.d.    

Autoconectores de Chihuahua Elcom, S. de R.L. de C.V. 
(Expansión) 

Chihuahua 
              270           3.0  

Buehler Chihuahua               120           1.5  

Tsuda Chihuahua                70         10.0  

Visteon  Chihuahua                81         25.0  

Honeywell Chihuahua                60         20.0  

Foxconn México Precisión Industry Co.  S.A. de C.V.  Chihuahua            1,015         50.0  

Alphabeth de México S.A. de C.V. (Ampliación) Chihuahua               180           1.5  

Batesville (Global Products Co.) Chihuahua                40           4.0  

Georgia Pacific Chihuahua                60           3.0  

Lexmark, S.A. de C.V. (Ampliación) Chihuahua               242           9.0  

Thermotec (Ampliación)  Chihuahua                60           2.0  

Superior Industries de México S.A. de C.V.  Chihuahua                 0           90.0  

Interceramic Chihuahua                 0         25.0  

Hayes Lemmerz (Ampliación)  Chihuahua                 0           20.0  

Visteon  Chihuahua               150         21.5  

Leoni Cable, S.A. de C.V.  Cuauhtémoc               200         40.0  

Leoni Cable, S.A. de C.V. (Ampliación)   Cuauhtémoc               177           7.9  

Intermetro / Emerson  Cuauhtémoc                 0           15.0  

Intermetro / Emerson  Cuauhtémoc               122         14.5  

Quriproductos (Ampliación) Cuauhtémoc                 0             4.0  

Delphi (Ampliación)  Cuauhtémoc                 0             4.0  

Lothlorien S.A. de C.V.  Ojinaga               300           1.0  

Athletic de Camargo S.A. de C.V. (Subsidiaria de Russell Corp.)  Camargo                 0             3.6  

Manufacturas Diversas Camargo               470           5.0  

Cross Creek de Jiménez S.A. de C.V. (Subsidiaria de Russell 

Corp.) Jiménez                25           1.0  

Wrangler Jiménez               579           5.0  

Internacional Garment Process Meoqui                70         10.0  

AAMSA Autopartes y Arneses de México S.A. de C.V.  Matachi            1,080         15.0  

Promotora Lujo de México S.A. de C.V.  Guerrero               100           0.3  

Jumex S.A. de C.V.  Guerrero               292           2.9  

Jumex S.A. de C.V. (Ampliación)  Guerrero                 -           12.0  

Buenaventura Autopartes S.A. de C.V.  Madera               150         10.0  

Impercova S.A. de C.V. Saucillo               665           0.3  

Delicias Agroindustrial S.A. de C.V.  Saucillo                 -             3.5  

Batiz  Saucillo                 -             8.0  

Lácteos Menonitas de Chihuahua  Riva Palacio                  7           9.2  

Goodyear Delicias                50           6.0  

Goodyear Delicias               100         21.0  

Arcoiris Guachochi                40           9.0  

Vikingo S.A. de C.V.  Guachochi                 -             0.4  

El Camino  Hidalgo del 

Parral                90         10.0  

Total   13,630 1,340  

NOTA: El empleo generado se actualiza cada 3 meses por el CIES. La inversión es proporcionada por la empresa como expectativa.   

Fuente: Sexto Informe de Gobierno, Patricio Martínez García, Anexo Acciones Institucionales, p. 275-

276. 
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ANEXO 12 

Cuadro Relaciones laborales en  el Estado de Chihuahua 1994-2004 

Fuente: Prontuario de Indicadores socioeconómicos Diciembre, 2004; Centro de información 

Económica y Social. www.chihuahua.gob.mx, Año VII. Serie IV, Num. 1 Public. Trimestral. Secretaria 

de Desarrollo Industrial, Gobierno del Estado de Chihuahua. 

Periodo TOTAL Chihuahua Delicias Nuevo Casas 

Grandes 

H. del Parral Juárez 

Demandas registradas 

1994 5131 1905 173 50 233 2770 

1995 5619 2169 164 50 221 3015 

1996 5191 1961 162 50 166 2852 

1997 5249 2148 210 39 184 2668 

1998 5385 2365 167 22 193 2638 

1999 5783 2368 187 30 215 2983 

2000 6413 2931 205 49 187 3041 

2001 8783 3981 350 110 247 4095 

2002 9465 4120 415 93 212 4625 

2003 9302 4471 470 83 184 4094 

Emplazamiento a huelgas  registrado 

1994 111 49 16 3 9 34 

1995 111 65 6 3 7 30 

1996 85 51 6 4 5 19 

1997 73 51 5 3 5 9 

1998 74 33 5 4 6 26 

1999 40 18 4 2 2 14 

2000 59 42 6 2 4 5 

2001 58 38 2 3 5 10 

2002 64 37 7 4 5 11 

2003 41 22 2 1 4 12 

Número de huelgas estalladas 

1994 0 0 0 0 0 0 

1995 7 6 0 0 0 1 

1996 4 2 0 0 0 2 

1997 0 0 0 0 0 0 

1998 2 2 0 0 0 0 

1999 0 0 0 0 0 0 

2000 1 1 0 0 0 0 

2001 0 0 0 0 0 0 

2002 0 0 0 0 0 0 

2003 0 0 0 0 0 0 

http://www.chihuahua.gob.mx/
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ANEXO 13 

Exámenes presentados y acreditados en la IME 200-2005 

 

Exámenes presentados y acreditados en la IME -Ciudad Juárez por sector 2000-2005 

 

Fuente: SASA-ICHEA 2006. 

 

Exámenes presentados y acreditados en la IME –Autopartes por rama 2000-2005 

 

Fuente: SASA-ICHEA 2006. 

 

Exámenes presentados y acreditados por corporativo arnesero-Ciudad Juárez 2000-2005 

 

Fuente: SASA-ICHEA 2006. 
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ANEXO 14 

Queja del cliente 

 

CLIENTE REAL PLANT-LOUISVILLE 

SEPT 3, 2005-09-17 

Descripción: Candado Rojo adentro del conector 7 

Candado rojo adentro del conector. 

Descripción TPO en el conector 16  

INSTRUCCIÓN DE INSPECCIÓN 

ARNÉS DE ASIENTOS 

M C 719 

BUENO  MALO  EVIDENCIA 

Candado Rojo insertado en conector 7 

Terminales no asentadas en conector 11 

Plan de reacción: 

 Si encuentra algún defecto en el arnés debe anotarlo en el reporte de inspección y colocar 

una etiqueta de reparación en el arnés. 

Retire del arnés toda evidencia de prueba eléctrica y empáquelo en una caja de producto 

rechazado para ser enviado en las líneas a ser retrabajado. 

Amarre de Arnés 6l2t-14c789a10 

Clip Hacia abajo  Clip hacia mi lado 

Clip Hacia abajo Clip hacia mi lado 

7 cajas 

Un papel 

21x caja 

Código de barras de la caja se escanea. 

MÉTODO DE CONSTRUCCIÓN DE ENSAMBLE FINAL. 

Tome el arnés y colóquelo en la caja de empaque asegurándose de que el acomodo del 

arnés cumpla con la especificación de empaque. 

Observe las ayudas visuales que se encuentran en la mesa de empaque. 

En las capas 2,4 colocar los 3 arneses. 

Como se muestra en estas fotografías. 

AMARRES 

Método de construcción de ensamble final 

Tome el arnés del rack y colóquelo en los pernos de la mesa de amarres. 

 Observa la ayuda visual que se encuentra en la mesa y realice el amarre. 

Tome el arnés del rack y colóquelo en la caja de empaque, asegurándose de que el acomodo 

del arnés cumpla con la especificación de empaque. 

Observe las ayudas visuales que se encuentran en la mesa de empaque. 

Al completar el llenado de la caja, ciérrela con tape canela. 

Instrucción de Amarre 

6 L2T-14C719-B,C,E,F,G 

(Fotografía de arnés). 
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Colocar el conector. Colocar el conector 1 en la marca roja de la mesa y en el poste. Darle 

vuelta en U hacia la izquierda al ramal principal. Realizar un amarre de una vuelta y media 

de tape 26-6106-00 (masking tape negro). Vuelta en dirección de la flecha  

Realizar un amarre con masking tape negro #26-6106-00. Vuelta en dirección de la flecha. 

INSTRUCCIONES DE EMPAQUE 

En las capas 1, 3,5 colocar los arneses como se muestra en esta fotografía. 

CRITERIOS DE DIMENSIÓN 

Conectores: A menos que el plano especifique lo contrario los conectores serán medidos 

desde la orilla (frente) del conector o como especifique el plano del arnés, hasta el centro 

del ramal principal. 

Dimensionar ramal principal de centro a centro. 

 Clips, a menos que el plano especifique lo contrario, los clips deberán ser medidos al 

centro. 

Terminales de ojo se medirán a partir del CRIMP. 

Los gromet serán dimensiones como lo especifique el plano del arnés. 

La canaleta será dimensionada como lo especifique el plano del arnés. 

El ramal principal será dimensionado al centro. 

DIMENSIONES 

Tome el arnés del rack y colóquelo en el tablero de dimensiones acomodándolo del centro 

hacia los lados. 

Ensamble cada clip en su fixtura correspondiente. 

Localice el Datum y comience a dimensionar asegurándose de que cada sección del arnés 

este dentro del rango dimensional de tolerancia siguiendo el método “COLOQUE EN 

MÍNIMA Y MIDA” 

RAMAL AL CLIP. Colocar en el centro del RAMAL en la línea nominal y checar que la 

siguiente dimensiona quede dentro del rango de la tolerancia.CLIP A CLIP Y CLIP A 

RAMAL en la línea nominal y checar que la siguiente dimensión quede dentro del rango de 

la tolerancia. 

Si el arnés presenta defectos de dimensión, notifíquelo a su líder de grupo y el personal de 

calidad. Registre en el reporte correspondiente los defectos encontrados, en caso de ser una 

reparación mayor, avise al líder de su línea y el personal d calidad para que coloque la 

etiqueta de retrabajo.Si al finalizar la inspección no se detectaron los defectos, tome el 

arnés del tablero y colóquelo, en el rack de la siguiente estación. 
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ANEXO 15 

Formato promociones internas sushicon 

     FECHA :    

PROMOCIONES INTERNAS 
SUSHICON 

Instrucciones: Contesta la siguiente información 

INFORMACIÓN PERSONAL 

NOMBRE COMPLETO:            

EDAD:       

# RELOJ       
TURNO:       

PUESTO ACTUAL:            

NOMBRE DE TU LÍNEA O ÁREA DE TRABAJO:        
TRABAJO U OPERACIÓN QUE REALIZAR:        

ESCOLARIDAD: 

MARCA LOS PROCESOS QUE SABES REALIZAR: 

 Corte    

 Inspección Corte Inspección M. Proceso     

 Empalme 
 Desforre 

 Encinte maquina 

 Clips 
 Amarre 

 Inspección E. Final 

 Inspección C. Batería 
 Encinte 

 Prueba eléctrica 

 Prensa 
 Procesos Manuales 

 Subensamble 

 Montado 
INFORMACIÓN VACANTE 

¿QUÉ VACANTE TE INTERESA?       

¿POR QUÉ         

 

SUSHICON 

INFORMACIÓN GENERAL 

¿SABES COMPUTACIÓN? SI  NO  
PAQUETES QUE MANEJAS: 

          Word 

          Excel 
          Power Point 

          Otros   __________________ 

 
    ¿SABES INGLES            SI            NO   

     Lo escribes                                                                     25%                        50%                          

75%                    100% 
     Lo lees                                                                             25%                        50%                          

75%                    100% 

 
¿MENCIONA LOS CURSOS QUE HA RECIBIDO EN SUSHICON?  

1 _______________________ 

2 _______________________ 
3 _______________________ 

¿MENCIONA LOS CURSOS QUE HAS RECIBIDO EN TU ESCUELA, O EN OTRO LUGAR QUE NO SEA SUSHICON? 

1 _______________________ 
2 _______________________ 

3 _______________________ 

¿ERES EGRESADO DE LA ESCUELA DE VACANTES? 
       SI     NO 

Para ser llenado por el Depto. De Contratación (Empleado firma hasta que se revisa la solicitud) 

 ¿Procede Solicitud?                   SI                 NO                                                                                        
 FIRMA SOLICITANTE 

 Motivo:                                                                                                                                                         _______________ 
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ANEXO 16 

Cuadro comparativo de prestaciones 

PRESTACIÓN NIPON  SUSHICON ARREOS AMERICAN REAL PLANT 

Seguro de vida N.D Por muerte natural (18 meses de salario 
mínimo) 

Puesto y cantidad:  

Operador 30 días- 32,832.00 
Operador B-  $37,206.00 

Operador C- $43,228.00 

Medio Proceso:  
Fase I- $107, 251.00 

Fase II-$126, 950.00 
Fase III-$147,744.00. 

Por muerte accidental:  

Operador 30 día.-$65,644.00; 
Operador B--$74,419.00 

Operador C-$86,457.00; 

Inspector de Calidad   $100,251.00 
Medio Proceso: 

Fase I- $107, 251.00- 

Fase II- $126, 950.00  
Fase III-$142, 744.00 

$4,800.00 Por muerte natural 
$ 9,600.00 Por muerte accidental 

22,000.00 por muerte natural 
$44,000 por muerte accidental 

 

Vacaciones De acuerdo a ley Años de servicio, días/ pago y % Prim. vac: 

1-5-25%; 2-7-25%; 3-9-30%; 4-10-35%; de 

5 a-9-12- 40% y; 10-14- 40% 
respectivamente. 

Años de servicio, días/pago y % Prim.vac.: 1- 

6-25%; 2- 8-25%; 3-10-25%; 4-12-30%; 5-

14-30%; De 7 a 9-14-30%  y; 10-16-30% 
respectivamente 

De acuerdo a Ley 

Fondo de ahorro 10% del sueldo pone el 

trabajador y 10% la empresa 

Préstamos de fondo de ahorro especiales de 

acuerdo al tiempo de antigüedad en la 
planta: 

3 meses-5% 

6 meses-7%;  
9 meses-9%  

12 meses-13%. 

Préstamos de fondo de ahorro especiales de 

acuerdo al tiempo de antigüedad en la planta:  
5% del sueldo y 5% pone la empresa 

2 meses -5% 

6 meses-8%  
3 años-13% respectivamente. 

Préstamos de fondo de ahorro especiales 

de acuerdo al tiempo de antigüedad en la 
planta: 2ª  3 meses- 5%; 3 a 6 meses- 6%; 

1 año-8%; 2 años-10%; 3-11%; 4- 12% y 

5- 13% respectivamente. 

Bono por antigüedad 

en la planta 

No existe 0-1 mes-$129.00 

1 A 3 meses-$161.00; 
De 6 a 1 año y medio-$194.00; 

1 año y medio a 2 -$213.00 

Y Más de 2 años-$233.00 respectivamente. 

No existe Operadora General $17.24 semanal 

Bono de puntualidad No existe No existe Operadora General $ 56.65 semanal No existe 

Bono de despensa Operador General $80.00 

semanal; Operador Flexible 
$106.00 semanal 

3-6 meses -$172.00  

De 6 meses a 1 año-$183.00 

Operadora General $45.00 semanal Operadora General $153.00 semanal 

Bono por asistencia  Premio por asistencia No existe $63.70 si falta un día se pierde todo el bono Operadora General $3669 semanal 
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perfecta 3 meses (mochila, 

sudadera, camiseta) 

 Periodo trimestral Cero faltas  Ayuda 

$70000; $1000.00 por no faltar en 2  meses 
(bono por apertura de la empresa) 

Aguinaldo De acuerdo a Ley Años y pago: 1-15; 2-18; 3-20; 4-20; 5-22; 

6-22, Más un día más por cada año trabajado 
respectivamente 

Años y pago: -1-16 Días; 2-17; 3-18; 4-19; 5- 

20; 6- 21; 7-22  y 8-23 días de pago 
respectivamente 

Años y pago:  -1-Parte proporcional,  1-30 

días; 2 a 3-31; 4 37 ; 5-43  
respectivamente 

Cumpleaños del 

trabajador 

No existe No existe No existe -6 meses  2 días de pagados 

+6 meses 3 días pagados 

Becas de estudio Servicio de ICHEA Reembolso del 80% con promedio de 8 

mínimo 
Preparatoria Acudir a entrenamiento 

No existe Mensuales $500.00 a hijos de trabajadores 

con mínimo 6 meses de antigüedad en el 
trabajo 

Días festivos 1 Enero, 5 de febrero, 21 

Marzo, Viernes Santo, 1 de 
Mayo, 16 Septiembre 

20 Noviembre, 24 de 

diciembre, 25 de diciembre, 
31 de diciembre 

1 Enero, 5 de febrero, 21 Marzo, Viernes 

Santo, 1 de Mayo, 16 Septiembre, 20 
Noviembre, 24 de diciembre, 25 de 

diciembre, 31 de diciembre, Permisos 

pagados Por matrimonio y Por defunción 

1 Enero, 5 de febrero, 21 Marzo, Viernes 

Santo 
1 de Mayo, 16 Septiembre, 20 Noviembre, 24 

de diciembre, 25 de diciembre, 31 de 

diciembre 
 

1 Enero, 21 Marzo, Viernes Santo, 16 

Septiembre, 20 Noviembre, Cumpleaños  
del trabajador, 4 Agosto (sindicato), Día de 

elecciones federales, estatales, 1 día 

flotante 
 

Ayudas  

para lentes 

No existe Te da un sistema de pagos que se descuenta 

en nomina 

No existe $700.00 para adaptar lentes 

Antigüedad 6 meses cada 2 años 

Ayuda  
Matrimonio 

No existe Permisos pagados  No existe Pago adicional de 4 días, y ayuda de 
$2500.00 al mostrar acta de matrimonio  

Se tienen que tener 6 meses de antigüedad 

y ser la primera vez que se casa   

Ayuda 
Funeral 

No existe Permisos pagados 
 

No existe $5,000.00 Familiar directo ( Padres, 
Hermanos, Hijos y esposo (a) Y permiso 

para faltar 4 días con goce de sueldo si 

vive en la ciudad y 8 días con goce de 
sueldo si vive fuera de la ciudad Presentar 

acta de defunción 

Bono por 
aniversario 

 40, 30 20 y 10  años regalo sorpresa 
 

 Años y efectivo: 5-$800.00, 10 -$1450.00, 
15- $2,050.00, 20-$3650.00, 25-$4750.00,  

30- $6750.00 respectivamente 

Por nacimiento hijo No existe No existe No existe Dar a luz o embarazo $1500.00 Bono 

Servicio de cafetería Diario diario diario Comida y cena   

Sistema de becas No existe Reembolso del 80%, promedio 8 No existe No existe 

Educación para 

adultos 

Primaria, Secundaria y 

preparatoria 

Primaria , Secundaria y preparatoria Primaria , Secundaria y preparatoria Primaria , Secundaria preparatoria 

Servicio de transporte Diario Diario Diario Diario 

Fuente: Miker Martha (2009), Tesis Doctoral “Aprendizaje Laboral Situado en la industria Maquiladora de arneses automotrices en Juárez”, 

Universidad Autónoma de Ciudad Juárez.  Elaborado con información obtenida de cursos de inducción y formas de pago semanal en las cuatro 

plantas 
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ANEXO 17 

Los procesos de producción en cuatro plantas 

 

PROCESO DE PRODUCCIÓN DE NIPONA.- OTRAS LÍNEAS. 

Línea de modelos pequeños: 

En esta línea, primeramente se hace el subensamble por seis operadoras generales a quienes 

les trae sus insumos el materialista del almacén general al inicio del turno, de acuerdo al 

EP. Seguidamente el subensamble o esqueleto del arnés, se monta en el tablero del Rotary, 

se inicia el direccionado del arnés por dos operadoras especiales y una jefa de grupo, 

después se pasa al subprocesos de encintado del arnés por dos operadores especiales y una 

operadora universal. Posteriormente al área de torque en una mesa de trabajo donde al arnés 

se le ponen 2 tornillos en una máquina prensadora que aplastan un botón que baja una 

tablilla que trae el arnés y le ponen los dos tornillos, pasa a la prueba eléctrica (operador 

universal) donde mediante un sistema automático se prueba la conductividad de la energía 

eléctrica del arnés, y finalmente se turna a calidad (inspector de calidad) a amarres y 

empaque (operador especial). 

Línea “C” En esta línea al inicio sólo se hace el corte, desforre y prensado. Están dos 

operadores especiales en 2 máquinas de corte, desforre y prensado. Una vez que tienen el 

cable en la posición correcta aplastan un pedal con el pie. También hay un operador 

especial en una máquina de trenzado, el cual se presiona un botón con el dedo para ponerla 

a funcionar una vez que los cables están puestos en la posición correcta. En esta área de 

desforre sólo trabajan “operadores especiales”. En esta línea al inicio sólo se hace el corte, 

desforre y prensado. Están dos operadores especiales en 2 máquinas de corte, desforre y 

prensado. Este material pasa a inspección visual de defectos del prensado, después a prueba 

de eléctrica-voltaje, prueba visual de apariencia de desforre y prueba de longitud del corte-

dimensiones. Este material se envía a subensamble de la línea que esta compuesta por 7 

operadoras generales, seguidamente se hace el direccionado del arnés por 2 operadoras 

especiales, una asistente de Jefe de grupo y 2 operadoras generales. Esto se hace en mesas 

de trabajo, posteriormente se pasa el esqueleto del arnés al Rotary, donde se encinta por tres 

operadores especiales y 2 asistentes de jefe de grupo y la jefa de grupo. Seguidamente se 

pasa a un operador especial que se encuentra en prueba eléctrica, seguidamente al prueba 

de calidad donde esta un auditor de calidad, a la estación de trabajo de tapa donde esta una 

operadora especial, seguidamente a inspección de calidad y finalmente a embarque con un 

operador especial. 

Línea “D y E” arneses chicos: En estas línea al inicio sólo se hace el corte, desforre y 

prensado. Están dos operadores especiales en 2 máquinas de corte, desforre y prensado. 

Este material pasa a inspección visual de defectos del prensado, después a prueba de 

eléctrica-voltaje, prueba visual de apariencia de desforre y prueba de longitud del corte-

dimensiones. Hay 7 operadores en cada una de ellas. 

Línea Toyota Solara: en esta línea se ensamblan arneses e inicia en el área de subensamble 

en 4 mesas con 8 operadores, después el esqueleto hecho en subensamble se monta en el 

Rotary para iniciar el direccionado por 5 operadores y el encintado que lo realizan otros 

cinco operadores, se desmonta el arnés del tablero en el Rotary y se pasa a las mesas de 

prueba eléctrica, donde están otros dos operadores y finalmente se pasa a dos mesas de 

auditoria1 y auditoria 2, en cada una de ellas esta una auditora de calidad. En cada uno de 



 

410 

los tableros donde va montado el arnés lleva una rejilla donde va el material a ensamblar en 

toda la línea, solamente la cinta esta en un contenedor a un lado de la línea de producción, 

si esta se termina, el supervisor de producción o el supervisor de calidad suministran la 

cinta al operador una vez que se termina. 

 

PROCESO DE PRODUCCIÓN DE SUSHICON, OTRAS LÍNEAS. 

Línea Accord- El trabajo se organiza a través de secuencias de operaciones. Existen cuatro 

grandes divisiones: el subensamble, el direccionado-ruteado, el encintado y la sección final 

de pruebas.  

Línea Instrument MD. La línea Instrument MD se subdivide en 3 subprocesos: ensamble y 

montado, encintado y área de de prueba y reciben del área de medio proceso los circuitos a 

ensamblar. En el subproceso de ensamble se tienen 13 operadores de producción (5H y 8M) 

realizando el subensamble, seguidamente ellos mismos montan el subensamble en los 

tableros que están en el Rotary línea de producción donde otros 9 operadores realizan las 

tareas de las estaciones de encintado, una vez que se termina de encintar, se desmonta el 

arnés y se lleva a la estación de clips (2H operadores), estación de amarres (2H operadores) 

y estación de prueba eléctrica ( 2HM operadores), estación de control de la calidad (2HM 

auditores) y empaque del arnés ( 1 operador), además de  2HM operadores soportes, 1H 

jefe de grupo y un supervisor de producción. 

Línea Acura. En esta línea trabajan 60 operadores. Las áreas que hay en la línea son: 

subensamble, montado, encintado, clips, primera visual, prueba eléctrica y amarres. En 

subensamble hay tres personas. Las operadores de subensamble son responsables de tener 

material hecho, surtir su estación de conectores y cables, (los cables sólo colocarlos en los 

tubos que están en la estación de trabajo, porque el cable lo trae el materialista de almacén) 

barrer, tirar la basura de los botes que hay en la estación a las bolsas que pasan por la línea, 

ir juntando las etiquetas que se le quitan a los rollos de cable, asimismo como barrer cuando 

pasa la escoba la soporte y organizar los distintos tipos de materiales que se desocupan. Y 

hay un operador soporte para ayudar a las personas adelantarse cada vez que lo requiera y 

sobre todo a los nuevos que apenas están aprendiendo su posición. Los soportes ayudan en 

el área de subensamble. 

 

PROCESO DE PRODUCCIÓN DE OTROS PRODUCTOS EN LA PLANTA 

ARREOS AMERICAN. 

Área de centrales eléctricas: la central eléctrica es la caja que lleva los fusibles y que 

distribuye el sistema eléctrico en el automóvil. Primeramente mediante una prensa se cortan 

las terminales, después se tiene una placa ruteada y según como viene ruteada se van 

poniendo las terminales en la cajita. Se mete la plaquita ruteada dentro de la caja y se le 

ponen las terminales, seguidamente se le pone una mascara para posteriormente meterla en 

la prensa, la cual hace que las terminales se bajen totalmente y queden bien aseguradas. 

Seguidamente, se quita la mascara que se puso y se pasa al próximo proceso. De ahí para y 

se le pone otra tapa, un tornillo y una etiqueta de identificación (la ultima tapa que se puso 

marca donde van los fusible, en la siguiente estación se pone otra mascara donde te señala 

donde van y de que tipo son los fusibles y reelevadores. Una vez puesto los fusibles y 

reelevadores se pasa a otra prensa para que baje los fusibles hasta abajo para que queden 

bien ensamblados, después se le quita la mascara y el tornillo que se puso, el tornillo es 

para verificar que no vaya barrida o trasroscada la tapa. 
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Cuarto Limpio: Igual al proceso de centrales eléctricas en un ambiente controlado, todos 

son operadores generales.  

Fuel Pump: ha esta área también se trabaja  hay 10 trabajadores que ensamblan y 2 en 

cuarentena. 

Censor de oxigeno: Este producto que se elabora en esta área,  el censor de oxigeno sirve 

para medir los niveles de contaminación que genera el automóvil, normalmente esta área 

sólo se utiliza en el primer turno (6:30 AM a 3:30 PM) por lo que en el siguiente turno sólo 

se utiliza para negocios que logra la planta temporalmente, cuando es así,  se lleva a 

personal de otras áreas a sacar las ordenes de producción. En esta área en el primer turno se 

hace un proceso de ensamblado después pasa a “casquillo” que se soldó al cable, después 

pasa a prensa a la soldadora, de la soldadora pasa a otra máquina para que le haga una 

marca al casquillo y después de ahí pasa a otro proceso que es poner una parte de cerámica 

y una parte de plástico  (esta última tiene la finalidad de que los cables no se toquen) en 

donde se insertan los cables y pasa a otra prensa donde se le pone otra terminal, de esta 

pasa a otra soldadura de la soldadora pasa a otra prensadora de cerámica y después pasa a 

otra soldadura. La terminal de cerámica que se aplicó antes se ensambla), de aquí pasa a la 

prueba eléctrica y de ahí a la reestiradora y de ahí a cuarentena. La organización de la 

producción es en células de producción.  

Área Harley Davidson: en esta área se ensamblan arneses chicos para las motos Harley 

Davidson. Cuando hay negocio llevan personal a laborar a esta área. Normalmente son 6 

operadores por cada célula de producción (hay 2 células): el proceso inicia en la prensa 

donde esta un operador, 2 en mesa de ensamble, posteriormente se pasa al alro quien envía 

el arnés a ensamble de nuevo con un operador, quien finalmente lo pasa a mesa de 

cuarentena para su revisión y empaque.  

Prensa sónica: El operador de prensa sónica al inicio de turno no podrá empezar a trabajar 

en la misma hasta que no haya sido liberada por calidad. La revisión de la prensa sónica la 

lleva a cabo el operador quien tiene que checar el número de cable/empalme: a) energía, b) 

amplitud, c) presión 1 y d) presión 2, e) tiempo, f) potencia, g) pre-altura, h) altura, i) 

memoria, j) anchura, k) presión en manómetro #1 terminal, l) presión en manómetro #2, m) 

presión en manómetro general.  Después de esto tiene que tomar 2 muestras mínimo y 

revisar visualmente los siguientes criterios:2) orientación de los cables y componentes que 

no falten cables, vayan de más o estén equivocados contra la ayuda visual (para 

empalme).3.- sin hilos cortados antes y después de soldar, sin aislante quemado, sin puntas 

despeinadas y/o contaminadas. 4) sin traslapes ni hilos sobre el aislante y sin rebaba 

excesiva (para empalme) 5) apariencia brillante y forma rectangular en el soldado de 

acuerdo a VPS, 6) moleteado correcto por ambos lados del prensado del núcleo (para 

terminal sónica). 3 Revisar 1 muestra para torsión, ancho del prensado, long de soldado, 

tensión. 

Micro 64: inicia el proceso con 6 (1 hombre y 5 mujeres) operadores de insersora de placa 

manual, quienes envían su  trabajo a 6 prensas de sello manual (3H y 3M), seguidamente se 

envía a prueba visual donde están 6 operadoras quienes por medio de computadora realizan 

la misma, seguidamente hacen la inspección, 6 inspectoras de calidad y finalmente se 

embarca el producto. A cargo de esta área esta un jefe de grupo, 1 supervisor y 1 técnico de 

mantenimiento. 
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