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Prólogo

Diez años de estudios laborales en México

En septiembre de 1998, bajo el liderazgo de Enrique de la Garza y un grupo 
de eminentes académicos, se inició el posgrado en Estudios Sociales en sus 
líneas de Estudios Laborales y Procesos Políticos. En 2005 el programa fue 

catalogado como competente en el nivel internacional de acuerdo con la evaluación 
de Conacyt. En 2008, la Asociación Iberoamericana de Posgrado (AUIP) con sede en 
España le otorgó al Programa en Estudios Sociales la Mención de Honor al conside-
rarlo como uno de los posgrados de más alta de calidad académica en el ámbito Ibe-
roamericano. En septiembre de ese año, el posgrado al canzó su décimo aniversario, 
y consideramos que ambos hechos se vuelven un pretexto y motivo de celebración 
académica, y qué mejor que sea a través de lo que da esencia al posgrado: la investi-
gación y la publicación de sus hallazgos. En este sentido, el presente libro es un con-
junto de artículos que reflejan los diez años por los cuales han transitado los estudios 
laborales en México y especialmente en nuestro posgrado. Dicho recorrido se hace 
a partir de algunos de los materiales y reflexiones producidos entre algunos de los 
directores de tesis y los tutoreados. Cada coautoría implicó un nuevo proceso de 
reflexión a la luz de los resultados, por lo que los artículos no son un resumen de lo ya 
producido, sino que en la mayoría de los casos ello se tradujo en una nueva reflexión. 
Así, la mirada del investigador acucioso que tiene que decir algo nuevo a la comuni-
dad científica está presente en estos trabajos, que asumen la idea de la reconstrucción 
permanente del conocimiento.

Un primer elemento que da unidad y esencia a los trabajos presentados tiene 
que ver precisamente con la especialización del programa en temas relacionados 
con lo laboral (labor), específicamente con el trabajo (work). El trabajo puede ser 
abordado desde diferentes perspectivas: como factor de producción en términos de 
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costo, o bien como una figura jurídica, pero para nuestro posgrado el trabajo lo rea-
lizan los hombres fundamentalmente, quienes interactúan con sus semejantes y con 
los medios de producción. Para nosotros, esas interacciones están dotadas de signi-
ficados que no implican únicamente intereses, sino una ética, una estética, conoci-
mientos y determinadas formas de razonar. Ésta es la visión de trabajo que se enseña 
en nuestro posgrado. Es decir, se trata del estudio de un espacio de relaciones socia-
les que los actores pueden valorar como justo o injusto, como legítimo o ilegítimo, 
como bello o feo, como cognoscible a través de la ciencia o del sentido común y tra-
ducirse en cooperación o conflicto. Pero también el trabajo se puede vincular con 
cualquiera de los espacios de la vida social: el de la familia, la educación, el ocio, la 
religión, etc. En este sentido, lo que da homogeneidad al libro es lo laboral, pero a la 
vez cruzado por una diversidad de temas que van de los más clásicos hasta los traba-
jos no clásicos, empero, ambos tipos implicaron, en su momento, abandonar viejos 
esquemas de cómo hacer investigación en materia laboral. De la Garza los deno-
minó como los nuevos estudios laborales. Esta denominación significaba aventu-
rarse con un novedoso abordaje teórico-metodológico frente a nuevos procesos en 
la realidad como el cambio en el paradigma productivo, en el mercado de trabajo y 
el de la globalización. Así, “¿De qué modernización hablamos? Trayectorias pro-
ductivas en la industria de alimentos y bebidas en Yucatán” que presentan Beatriz 
Torres y Jorge Carrillo, el de Miguel Gómez y Luis Reygadas sobre “¿Mercados y 
jerarquías o análisis social de actores y procesos de intercambio?”, y finalmente el 
de Abel Pérez y Sergio Sánchez, “Un acercamiento hacia la labor de las diseñadoras 
de ropa”, son tres investigaciones que nos muestran el recorrido hacia nuevas temá-
ticas. La coyuntura actual nos sitúa ante nuevas realidades y nuevas controversias. 
Por un lado, las teorías y discursos que aluden al objetivo del trabajo y a su fragmen-
tación y, por el otro, los que consideran que es momento de dar un giro hacia otros 
temas donde pareciera que el trabajo se desdibujara en actividades atípicas, no asala-
riadas, no estándar. Hoy más que nunca este posgrado tiene algo que decir, ante ese 
objeto que aparentemente se esconde y se dispersa, ante esa complejidad que es tam-
bién objeto de su campo de estudio y que impone nuevos retos teóricos y metodoló-
gicos. La contribución en este punto la podemos ver en la propuesta que presentan 
José Rodríguez y Enrique de la Garza sobre los nuevos trabajos no clásicos, “El tra-
bajo cognitivo y el control sobre el proceso de trabajo: la producción de software”, y 
en el que presentan Marcela Hernández y Gustavo Garabito: “Repensando el mundo 
de la empresa y el trabajo en los servicios: el caso McDonald’s”.

Otras problemáticas muy actuales en México, y que tienen también la peculia-
ridad de ser analizadas con un nuevo abordaje, se relaciona con la migración y las 
competencias laborales. Las aportaciones en estos temas las hacen, por un lado, 
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Fernando Herrera y Óscar Calderón Morillón, quienes, a diferencia de la mayoría de 
los trabajos sobre migración de mexicanos a Estados Unidos, ponen énfasis en cómo 
se construye y el papel que desempeñan las redes sociales en el mercado de trabajo, 
dándole una dimensión hasta ahora poco rescatada por los estudiosos de este tema 
a “Migración y la construcción social del mercado de trabajo. Hueyotlipenses en 
Jackson Hole, Wyoming”. Por otro lado tenemos, el estudio de Héctor Gaspar, Nora 
Garro e Ignacio Llamas, “La medición de competencias laborales en México. Apli-
cación de una metodología”, quienes elaboran un modelo matemático para medir 
las competencias laborales en México, cuyo trabajo nos muestra una realidad de 
la manera en la que se mueve el mercado de trabajo en relación con las competen-
cias en México. Hay que anotar que si bien estos textos no agotan la diversidad 
y cantidad de temáticas analizadas en el posgrado, sí constituyen una muestra de lo 
que en él se investiga.

Una caracteriza más de este libro y que es reflejo del programa del posgrado es 
que todos los trabajos presentados son resultado de un proceso de formación y de 
discusión con investigadores con reconocido liderazgo académico tanto en la univer-
sidad que los alberga como en el plano internacional. Tales académicos provienen 
tanto de la UAM como de diferentes instituciones con reconocido prestigio acadé-
mico. Esta forma de trabajar permite la pluralidad y garantiza la calidad académica, 
que es la esencia del posgrado y que se puede constatar en los diferentes trabajos pre-
sentados. Lo anterior no se hubiera logrado sin el apoyo de reconocidos líderes aca-
démicos. Los buenos centros de investigación en el mundo se sustentan, en parte, 
en estos liderazgos, que dan certeza e impulsan rumbos a los programas, garanti-
zado perfiles que los distinguen de otros y da reconocimiento a sus egresados. Así, el 
espacio que articula, da identidad y fortalece a este posgrado sigue siendo el estudio 
del trabajo y de los sujetos laborales, no obstante que tengamos que hacer un nuevo 
esfuerzo por estudiarlos en su forma ampliada.

 Los autores de este texto no son todos los que han participado y participan en 
nuestro programa, pues diferentes circunstancias han impedido su contribución. 
Esperamos, en un tiempo relativamente corto poder brindar un volumen adicional 
que recoja novedosos temas y discusiones en relación con el mundo del trabajo con 
la participación de nuevos investigadores y graduados. 

DRA. MARCELA HERNÁNDEZ ROMO

Coordinadora del Posgrado en Estudios Laborales
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¿De qué modernización hablamos?
Trayectorias productivas en la industria 

de alimentos y bebidas en Yucatán

Beatriz Torres Góngora1

 Jorge Carrillo2

Introducción

El problema de la hibridación dentro de las empresas ha ganado importan-
cia una vez más en México. El sistema de producción japonés (SPJ), nor-
malmente conocido en este país como producción flexible o producción 

delgada, en la actualidad está bajo debate académico. Mientras que una perspectiva 
aborda al SPJ en su concepto más general, es decir, como la construcción de capacida-
des locales y la creación de diferentes caminos evolutivos (Alonso, Carrillo y Con-
treras, 1994, 2000; Buitelaar, Padilla y Urrutia, 1999; Lara, Trujano y García, 2003; 
Dutrénit y Veracruz, 2004), otra perspectiva continúa pensándolo como estructuras 
inmutables que intensifican el trabajo y empobrecen el empleo. Este segundo acer-
camiento se cuestiona sobre si empresas, como las maquiladoras (quizás el mejor 
ejemplo del modelo de industrialización orientado a la exportación en México), per-
manecen bajo un modelo fordista-taylorista, en donde la introducción del SPJ es sólo 
un ejemplo del alcance incierto que tiene el “toyotismo” en México (Wilson, 1992; 
Martinelli y Schoenberger, 1994; De la Garza, 2005). En otros términos, la discusión 
va más allá de la comprensión del propio SPJ y combina el análisis de modelos pro-
ductivos con aquellos de crecimiento e industrialización. 

1 Unidad de Ciencias Sociales del CIR. Universidad Autónoma de Yucatán.
2 El Colegio de la Frontera Norte.
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Si bien el debate es viejo y mucho se ha escrito en el nivel internacional, el retorno 
del alcance del SPJ en las filiales de empresas multinacionales en México se une a una 
discusión más profunda: ¿el modelo de industrialización exportadora implica desa-
rrollo? La controversia está íntimamente ligada al clima actual en México: la pér-
dida de competitividad y el lento crecimiento industrial, sobre todo en la industria 
de maquiladora de exportación en su conjunto, así como en otros sectores dinámi-
cos (vestido, computadoras, televisiones, autopartes y ensambladoras de autos). La 
crisis de la exportación manufacturera en Mexico ha traído nuevas miradas críticas 
al “modelo de maquila” y a los alcances del SPJ en términos generales. El punto más 
álgido de la controversia se centra en qué tan extendidas están la segunda y tercera 
generaciones de empresas maquiladoras (en otros términos, plantas de SPJ y centros 
de I+D), y en la interpretación del propio sistema de producción japonés. 

Sin embargo, no se ha hecho el énfasis suficiente en la comparación entre el SPJ 
de las diferentes plantas —japonesas, estadounidenses, coreanas o alemanas—. Los 
estudios en México se han enfocado principalmente en el análisis productivo de los 
sectores industriales, pero poca atención se ha prestado a las diferencias entre las 
diversas plantas según el origen de su capital y sus culturas corporativas respectivas. 
Las firmas japonesas y estadounidenses resultan de particular interés para México 
debido a que son las fuentes principales de inversión extranjera directa, tanto por 
la implementacion del SPJ como por las capacidades adquiridas a partir de él. Un 
estudio previo encontró un sistema más comprensivo de implementación del SPJ en 
empresas maquiladoras estadounidenses que incluso en las mismas empresas japo-
nesas (Carrillo, 2007). Pero ninguna atención se ha prestado a las empresas locales, 
en este caso mexicanas. En primer lugar, las pequeñas y medianas empresas mexi-
canas representan la mayoría de los establecimientos industriales en este país y, en 
segundo lugar, también existen importantes firmas transnacionales mexicanas (las 
denominadas translatinas). Más aún, la difusión del SPJ en regiones de menor dina-
mismo en México había sido completamente ignorada. Un estudio reciente se enfocó 
en esta laguna de información y, a partir de una encuesta regional, encontró impor-
tantes diferencias regionales en plantas maquiladoras localizadas en el centro y sur 
de México (De la Garza, 2005). Dentro de este contexto, se realizó un estudio sobre 
empresas de bebidas y alimentos en Yucatán (Torres, 2001), el cual analiza el pro-
ceso de modernizacion de empresas locales en contextos tradicionales, donde la con-
vivencia de empresas locales con firmas extranjeras se convierte en un contexto 
singular para el análisis del SPJ y la hibridación que ello implica.

La modernización, en términos de modelos productivos, se relaciona con la 
superación del taylorismo-fordismo y la instauración del posfordismo, ante los sig-
nos de agotamiento que presentaba el primero, expresado en la incapacidad de con-
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tinuar incrementando la productividad. Pero en muchas regiones, como Yucatán, 
el taylorismo-fordismo era prácticamente desconocido entre las empresas locales 
cuyas formas de operación descansaban, primordialmente, en sistemas tradiciona-
les caracterizados por un funcionamiento independiente sin nexos interempresa-
riales —con predominio de la propiedad y administración familiar, con procesos 
de trabajo poco tecnificados—, con base en los cuales seguían elaborando los mis-
mos productos desde su fundación que, en el caso de algunas empresas, databa 
de principios del siglo XIX, mismos que eran destinados a mercados locales, acaso 
peninsulares, con un uso libre de la mano de obra e inmersas en relaciones de corte 
paternalista e informal.

Ante este contexto, el punto de partida de la modernización de las empresas de 
alimentos y bebidas de la región no podía ser la sustitución del taylorismo-fordismo, 
sino que tenía que ubicarse más atrás. Sin embargo, el panorama se presentaba com-
plejo, pues en convivencia con dichas empresas existía otro grupo, principalmente 
de capital foráneo, cuyo funcionamiento apuntaba hacia la adopción de sistemas pro-
ductivos emanados de los nuevos modelos, en algunos casos desde su gestación y 
en otros se hallaba transformando constantemente sus diversos ámbitos (tecnologías, 
organización de la producción, relaciones laborales, gestión de los recursos humanos, 
perfiles ocupacionales, etc.) en respuesta a las nuevas condiciones de la economía. 

Nuevos modelos productivos y el subsector de alimentación 
y bebidas

La emergencia de nuevos modelos productivos como el de la producción ligera y la 
especialización flexible ha tenido un impacto importante en el mundo de la produc-
ción. Éstos traen consigo un conjunto de novedosos conceptos encaminados a esta-
blecer una nueva lógica que pretende alejarse de los principios tayloristas y fordistas, 
ambos encaminados a la elaboración en masa de productos estandarizados.

Mientras que el modelo taylorista-fordista se apoya en diversas prácticas —como 
la parcelación de tareas, una rígida división entre la concepción y ejecución del tra-
bajo, en la determinación precisa de los tiempos y movimientos, en el trabajo indi-
vidualizado, así como en la vigilancia como mecanismo de control del trabajo y en 
la desconfianza como base de las relaciones laborales (Neffa, 1991, Coriat, 1992)—, 
el modelo de producción flexible señala la conveniencia de reorientar la atención en 
la naturaleza y magnitud de la demanda, es decir, en la necesidad de producir para 
el mercado. En el ámbito micro —el de la producción—, esta propuesta se traduce 



18

ESTUDIOS LABORALES EN MÉXICO

en requerimientos de variedad y calidad de los productos. A su vez, esto precisa de 
tecnologías versátiles, así como de formas flexibles de organización de la produc-
ción y del trabajo, y del compromiso e involucramiento de los trabajadores con la 
producción. Este último punto es concebido como central, principalmente por el 
SPJ desarrollado en la planta Toyota; en este modelo se considera necesaria la cons-
trucción de un nuevo perfil de trabajador con mayor participación e implicación en 
sus tareas, dispuesto a insertarse en procesos de mejoramiento de la producción y 
la calidad a partir de la utilización de sus conocimientos y experiencias (Womack, 
Jones y Ross, 1992).

Las transformaciones que se dan por el tránsito de un modelo a otro se explican 
por la intención empresarial de sobrellevar, de manera exitosa, las exigencias de una 
nueva realidad económica en la que los mercados, por su apertura, son cada vez más 
competidos a nivel internacional. En este sentido, el contexto actual es el que cues-
tiona la funcionalidad del sistema de producción taylorista-fordista que parece haber 
alcanzado sus límites haciendo necesario su reemplazo por otros sistemas de pro-
ducción (Freyssenet y otros, 1998). En la realidad, esta transferencia de un modelo a 
otro presenta numerosas configuraciones. El contexto en el que se inscribe, la cons-
titución de los actores laborales involucrados, el predominio, difusión y arraigo del 
modelo precedente, etcétera, son algunos de los factores que intervienen para pro-
veerla de una compleja particularidad.

Estudios de empresas específicas (Castillo, 1996, 1997) demuestran que los 
nuevos sistemas productivos no se desarrollan en el vacío, sino que se insertan en 
contextos laborales, sociales y culturales específicos, mismos que dan contenido a 
numerosas modalidades y prácticas cuando se imbrican con el contexto. La red de 
investigación GERPISA3 llega de manera contundente a este mismo resultado. Aquí 
es donde la aseveración de Womack, Jones y Ross (1992) sobre la transferibilidad 
deseable y posible de la lean production como un todo se vuelve cuestionable y, 
ciertamente, alejada del mundo real de las firmas, en donde día a día experimentan, 
copian, mezclan, adaptan, adoptan, transfieren y abandonan diversas técnicas y sis-
temas de producción (Carrillo, 2001).

En el contexto actual de globalización económica, la competencia se recrudece y 
los principios del modelo taylorista-fordista pierden funcionalidad, por lo que la pro-
ductividad se detiene y cae; la búsqueda empresarial de nuevos caminos para recons-
tituirla con calidad se presenta como modernización productiva.

Ahora bien, la incorporación y difusión de los novedosos principios de produc-
ción en los espacios regionales obliga a considerar la especificidad del socio-te-

3 Groupe d’etudes et de recherches permanent sur l’industrie et les salariés de l’ automovile. 
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rritorio en cuestión. En el caso que se investiga, darle contenido al concepto de 
modernización tiene que ver, por una parte, con el punto de partida del proceso 
modernizador, ubicado en un contexto de escaso desarrollo industrial y de actores 
laborales “inacabados”;4 y por otra parte, con las estrategias seleccionadas por las 
gerencias para enfrentar la creciente competencia por los mercados. En una buena 
parte de los establecimientos estudiados, la información obtenida da cuenta de cau-
telosos, modestos y paulatinos ajustes en las diferentes áreas de los sistemas produc-
tivos en la búsqueda de volver más eficiente su desempeño.

En este contexto resulta difícil evaluar la modernidad de los diversos elementos 
y/o prácticas del funcionamiento de los sistemas productivos estudiados, en tanto que 
no se trata de una mera sustitución de un modelo por otro. En primer lugar hay que 
tener presente lo ya señalado respecto a que la difusión del taylorismo no se gene-
ralizó entre los establecimientos del subsector estudiado, en muchos de ellos, este 
sistema productivo, hasta hace poco, era prácticamente desconocido.5 En segundo 
lugar, muchas de las prácticas productivas ubicadas en dichos establecimientos, aun-
que formalmente aparecen como similares, tienen sentidos y significados diferentes. 
Éste es el caso de la rotación de tareas realizada en algunos establecimientos como 
prerrogativa empresarial de gestiones verticales paternalistas, mientras que en otros 
este ejercicio proviene de prácticas modernas encaminadas a dotar de multihabilida-
des a la mano de obra y a eliminar la rutina de sus tareas.

Con estos antecedentes —que apuntan hacia un subsector todavía muy arraigado 
a formas de producción tradicional—, rastrear el proceso de modernización pro-
ductiva se justifica por su importancia al interior de la manufactura de la entidad, 
que radica tanto en el número de establecimientos —alrededor de 33%— como en 
el del personal ocupado —30%, aproximadamente—, así como en su aportación 
al PIB manufacturero que se ha mantenido por encima de la mitad del total estatal 
desde 1995. 

Las interrogantes que se plantean responder en este texto son: ante un entorno de 
escaso desarrollo industrial como Yucatán, ¿es posible alcanzar la modernización?, 
¿hasta qué punto las empresas de alimentos y bebidas han avanzado en la aplicación 
de nuevos conceptos productivos?, ¿qué tipo de filosofías y prácticas se han desarro-
llado?, y ¿cuáles son los factores que están facilitando dicho proceso modernizador 
y qué efectos tienen? Conocer los niveles y trayectorias del proceso modernizador en 
el subsector estudiado apunta a responder las preguntas enunciadas.

4 Llamados “inacabados” por sus concepciones —del trabajo, del tiempo del espacio— alejadas, en 
ocasiones contrarias, de las necesidades de la lógica capitalista.

5 Al respecto, véase B. Castilla y B. Torres, 1996.
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La modernización productiva detectada en el subsector de alimentos y bebidas 
se refiere, sobre todo, a la presencia de algunos principios o prácticas de los siste-
mas productivos modernos más que a efectos planificados de conjunto. A excepción 
de algunos establecimientos con una orientación integral moderna, la mayoría pre-
senta alguna(s) área(s) de innovación en convivencia con otras de funcionamiento 
claramente tradicional. Así, se encontraron establecimientos que ponen énfasis en el 
equipamiento o acrecentamiento tecnológico, otros que modernizan sus formas de 
operación mediante su apertura a las demandas de sus clientes y a la exportación, 
mientras que algunos más tienden a modificar sus relaciones de trabajo cimentadas 
en prácticas paternalistas tradicionales. 

Visto así, el proceso modernizador estudiado es claramente heterogéneo y se 
reviste de lo que algunos autores denominan hibridación (Abo, 1994), en tanto que 
los sistemas productivos imperantes se conforman de diversos elementos provenien-
tes de modelos productivos diferentes. Sin embargo, dada la sustantiva diferencia 
entre los actores productivos correspondientes, este resultado era de esperarse, no 
obstante, los arreglos específicos al interior de cada empresa y las estrategias elegi-
das se desconocen.

La metodología de la hibridación como instrumento 
de análisis de la modernización productiva

Con el propósito de dar respuestas a las interrogantes planteadas, resulta clara la 
necesidad de identificar los elementos comunes de los establecimientos que den 
cuenta de las tendencias de modernización. Para esto, se consideró conveniente apli-
car, previa adecuación, el instrumento de análisis desarrollado por Tetsuo Abo y sus 
colegas (1990, 1994, 1998, 2007), en el cual se estudia la transferencia y difusión del 
modelo de producción y administración japonesa hacia países de Norteamérica, Asia 
y Europa a través de análisis de los transplantes japoneses.

Con este instrumento de análisis se pudo resaltar la influencia precisa de cada ele-
mento constitutivo del sistema de producción observado en las compañías afines en 
Japón, que fueron implementadas en las subsidiarias, localizadas en otros países. Su 
utilidad radica en que facilita la sistematización de la información de los diferentes 
ámbitos de los sistemas productivos. Los autores japoneses destacan las siguientes 
ventajas de esta herramienta de análisis: la reducción de confusiones en el manejo de 
términos por su evaluación numérica, la facilidad con la que se presentan los resul-
tados en forma de gráficos y tablas, misma que posibilita la comparación y correla-
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ción entre elementos, grupos, industrias y regiones. La pertinencia de adaptar esta 
herramienta de análisis en este estudio se debe al interés de esclarecer la naturaleza 
que el proceso modernizador adopta en la industria de alimentos y bebidas, a partir 
de ubicar los niveles y las trayectorias alcanzados en los establecimientos más inno-
vadores.

El primer paso para llevar a cabo este análisis fue seleccionar diez establecimien-
tos de 54 estudiados en el trabajo más extenso (Torres, 2002), con la intención de 
observar los elementos modernizadores y las trayectorias establecidas. Para ello, se 
utilizó la técnica estadística de conglomerados (clusters) que es útil para clasificar un 
conjunto de individuos, de empresas (o de variables) en una serie de grupos (Visauta, 
1998). Los establecimientos fueron agrupados con base en 18 variables-criterios ele-
gidas (cuadro 1) como indicadores de la adopción y/o adaptación de medidas ten-
dientes a la modernización de los establecimientos estudiados. 

Cuadro 1. Variables-criterio utilizadas para la realización 
de los conglomerados de establecimientos 

1. Familiares en puestos directivos 10. Justo a tiempo en el aprovisionamiento 
de insumos

2. Forma de operación 11. Justo a tiempo en el manejo de productos
3. Financiamiento familiar 12. Forma de supervisión
4. Exportación 13. Salarios
5. Innovación de productos 14. Incentivos
6. Tecnología 15. Sindicatos
7. Control de calidad 16. Reclutamiento de trabajadores
8. Rotación del trabajo 17. Promoción de trabajadores
9. Capacitación 18. Certificación de calidad

Fuente: Torres, 2001; datos de entrevistas y visitas a establecimientos, 2000.

Las variables-criterios fueron seleccionadas en estrecha relación con el terreno 
del estudio, esto es, se trata de las características más importantes del tipo de estable-
cimiento que estaba predominando en la industria de bebidas y alimentos hasta hace 
dos décadas y media y que se distinguió como un sistema de trabajo tradicional.

A continuación, se presenta la argumentación del porqué pueden ser considera-
dos indicadores o no de modernización productiva —dependiendo de su comporta-
miento.



22

ESTUDIOS LABORALES EN MÉXICO

Familiares en puestos directivos

Muchos de los establecimientos se iniciaron al interior del núcleo familiar como 
empresas domésticas artesanales de muy pequeña escala para abastecer a los mer-
cados locales o regionales. Visualizadas como patrimonio familiar, éstas tienden a 
enfrentar problemas derivados de esta situación, como las administraciones laxas e 
informales, en donde los puestos directivos y funcionales se reparten entre los dife-
rentes miembros de la familia. Organizado de esta manera, el establecimiento con 
frecuencia sucumbe a las necesidades económicas familiares y a un desorden admi-
nistrativo derivado de estas cuestiones.

En contraste, la administración profesional formal o simplemente alejada de la 
familia supone un indicador de modernización en tanto que implica una administra-
ción objetiva y eficiente con el propósito de responder a los crecientes retos de la 
competencia en el contexto de una economía de libre mercado. La aplicación de con-
troles contables y administrativos estrictos en todas las funciones del establecimiento 
constituye una de las características importantes de este tipo de administración, ajena 
a las necesidades familiares, con lo que se tiende a garantizar la planeación y el des-
tino de los gastos a favor del establecimiento.

Forma de operación 

Estrechamente vinculado con el anterior, afianzado también en el ámbito cultural 
de la mentalidad empresarial, este indicador da cuenta de la modalidad que va del 
desempeño individual al social de los establecimientos. La forma de operación inde-
pendiente estaría más cercana a un funcionamiento empresarial tradicional en cuanto 
que alude a una autosuficiencia —real o ficticia— apoyada en relaciones y recursos 
propios, así como a un exagerado celo de los “secretos de producción” y a un pre-
tendido control directo sobre el funcionamiento del establecimiento. En contraste, la 
apertura a otros tipos de operación como el de las sucursales, corporativos y/o socie-
dades de producción, tiende a delegar tareas y control empresarial en personal profe-
sional y, en ocasiones, no tan profesional, pero con funciones definidas. 

Financiamiento familiar

Es considerado como tal cuando 50% o más del financiamiento del establecimiento 
se obtiene de fondos familiares. No se trata de ver a la empresa familiar, por sí 
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misma, como sinónimo de atraso, sino que son algunos comportamientos derivados 
de esta situación los que pueden ser perjudiciales a su funcionamiento: la descapi-
talización para solventar una urgencia familiar o la libertad de los diferentes miem-
bros de disponer de los recursos (monetarios o de cualquier índole) derivados de la 
actividad empresarial. En contraste, la asignación de un sueldo o dividendo como 
accionista entre ellos evita este tipo de problemas y ello estaría aludiendo a una orga-
nización más formal y moderna. Un poco más allá estaría la separación estricta entre 
el patrimonio familiar y los fondos de la empresa, ya sean generados en ella o adqui-
ridos a través de otros medios (bancos, por ejemplo).

Exportación

A partir de la instrumentación de la política económica de los años ochenta en 
México, tendiente a una economía abierta y regida por las reglas de la competen-
cia, la exportación de los bienes manufactureros se convierte en uno de los anhelos 
más buscados por los empresarios innovadores, al mismo tiempo que se constituye 
en una señal de empresa moderna. Íntimamente asociado con la exportación, el ase-
guramiento y mantenimiento de la calidad de los productos, la entrega a tiempo de 
los mismos y el desarrollo de una estrategia de comercialización orientando la pro-
ducción al mercado se convierten en los imperativos de la empresa moderna en el 
ámbito micro. Por el contrario, la empresa tradicional sigue operando con poca con-
ciencia de la acrecentada competencia extranjera tanto a nivel interno como externo. 
Sus productos siguen orientados hacia el mercado interno.6

Innovación de los productos

La producción con orientación al mercado constituye la piedra angular de los nue-
vos modelos de producción en cuanto que reconocen los requerimientos de diversi-

6 A nivel regional, la relación de los empresarios locales con los mercados internacionales es añeja. 
En este contexto, si bien tal indicador resulta relevante para el análisis del desempeño empresarial en 
los establecimientos de alimentos y bebidas, conviene identificar el punto de partida temporal de las 
exportaciones con el objetivo de dilucidar si ésta obedece al viraje de la política económica nacional o, 
por el contrario, proviene del papel desempeñado por la entidad de proveedor de productos primarios, 
generalmente poco elaborados, hacia el mercado exterior, ya que con anterioridad a la apertura de los 
mercados, algunos empresarios yucatecos de los alimentos ya exportaban sus productos.
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ficación y de calidad de los productos. Esto es, que las empresas modernas producen 
de acuerdo con lo que sus clientes les demandan con la calidad requerida. Con la 
finalidad de dar respuesta a esta demanda, muchos de los antiguos establecimien-
tos exitosos realizan constantes modificaciones en sus productos en relación con los 
requerimientos de sus consumidores. Con el mismo propósito, también han incur-
sionado en el lanzamiento de productos nuevos y han buscado nichos de mercado 
para productos determinados. Por su parte, los establecimientos de funcionamiento 
tradicional siguen produciendo los mismos bienes sin tomar en cuenta la preferen-
cia de los consumidores. Este indicador constituye también un elemento de la men-
talidad empresarial que puede aferrarse a lo establecido, sin ver que su entorno está 
en franca transformación o, por el contrario, decide innovar sus productos como una 
estrategia de competitividad.

Tecnología

Constituye un indicador básico en la caracterización de los perfiles tradicional/ 
moderno de los establecimientos en estudio. La importancia del uso de determi-
nado tipo de tecnología radica en la posibilidad de darle versatilidad a la produc-
ción tanto en productos como en presentaciones, tal como persiguen los sistemas 
productivos modernos, con el objetivo de responder a la demanda diferenciada 
actual. Sin embargo, dada la poca tecnificación existente en los procesos pro-
ductivos de los establecimientos estudiados, la atención se pone precisamente en 
el proceso implementado con dicho propósito. En general, los procesos produc-
tivos de estos establecimientos se han realizado —por muchos años— de forma 
manual.

En este contexto, se consideró como tradicionales a los que siguen operando de 
manera predominante con máquinas-herramientas, aunque en algunos de ellos se 
encontró maquinaria automatizada en alguna fase del proceso productivo.7 Como 
señal de modernización, merecieron especial atención los establecimientos que se 
habían ocupado de innovar su base tecnológica con la incorporación de los ade-
lantos en este rubro, en la etapa de la transformación. Éstos visualizaron la vía 
tecnológica como uno de los caminos más viables para incrementar la competiti-

7 Las fases del proceso productivo son: recepción de insumos, transformación y empaque.
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vidad a partir de la reducción de costos y el mejoramiento de niveles de calidad 
y diseños.8

Control de calidad

Los sistemas productivos modernos promueven la calidad como ventaja competitiva 
empresarial. Rechazan la valoración posproducción de ésta que utiliza el sistema tra-
dicional y proponen acciones, paso a paso, a lo largo del proceso productivo, enca-
minados al logro de la calidad y a evitar desperdicios y fallas en los productos.

En México, el proteccionismo que hasta la década de los ochenta vivieron las 
empresas desincentivó en ellas la atención a la calidad de su producción. Con la 
apertura de los mercados a la competencia, la calidad se convierte en uno de los pun-
tos centrales de la competitividad. En este contexto, los establecimientos modernos 
ponen énfasis en su obtención a través de diversas medidas y procedimientos, mien-
tras que los establecimientos que siguen operando bajo un sistema de producción tra-
dicional no lo consideran necesario. 

Rotación del trabajo

Una estricta división del trabajo con la consecuente fijación del trabajador a una 
tarea, en búsqueda de su especialización, constituye uno de los principios centrales 
del sistema de producción taylorista. En contraste, los sistemas productivos moder-
nos promueven la rotación de los trabajadores entre puestos y departamentos, a fin de 
dotarlos de multihabilidades que pudieran facilitar el uso flexible de la mano de obra, 
al mismo tiempo que, desde el punto de vista de la gestión de los recursos huma-
nos, pudiera proveer a ésta de un sentido más humano en su utilización al eliminar 
al rutina de las tareas de los trabajadores y la aridez del trabajo repetitivo. Visto con 
simpleza, se podría considerar a la rotación del trabajo como una de las característi-
cas de los sistemas modernos de producción. Sin embargo, el sistema de trabajo más 
tradicional, el pre-tayloriano, también utiliza la rotación de los trabajadores como 

8 Cabe señalar que en este subsector, la utilización de tecnología de punta en la etapa de la produc-
ción es de suma importancia para obtener las certificaciones de calidad que establecen que los alimen-
tos no deben ser manipulados por el hombre para evitar contaminaciones.
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parte de su prerrogativa del uso libre de la fuerza de trabajo. Se puso especial aten-
ción en la forma de implementar la rotación en cada establecimiento.

Capacitación

La capacitación constante de los trabajadores es uno de los atributos de los siste-
mas productivos emergentes. Asentada de manera importante en el ámbito de los 
recursos humanos, se relaciona, por una parte, con una nueva forma de conceptua-
lizar a éstos, y por la otra parte, con la búsqueda de la calidad y la eficiencia por 
razones de competitividad. El entrenamiento de la mano de obra forma parte de las 
obligaciones que la legislación laboral del país establece para los patrones; en gene-
ral, aquéllos la han visto como parte de los costos de la fuerza de trabajo en aras 
de mantenerse dentro de la ley. Por su parte, los paradigmas productivos modernos 
la consideran como una inversión redituable, en términos de alcanzar una mayor 
eficiencia en la utilización de los recursos productivos. Al mismo tiempo, se cons-
tituye en un instrumento eficaz de motivación para los trabajadores cuando se le 
vincula a los mecanismos de promoción de personal. Aún más, desde esta pers-
pectiva que ve y promueve la necesidad del involucramiento y participación efec-
tiva de los trabajadores, la capacitación alude a la formación de destrezas sociales 
como la responsabilidad, la buena disposición al trabajo y la adhesión a los objeti-
vos empresariales, entre otras. Derivada de estas perspectivas, se considera como 
una característica de la forma de funcionamiento tradicional de los establecimientos 
la no capacitación o su realización como simple trámite burocrático en apego a la 
ley. En contraste, en los establecimientos modernos se desarrollan programas pun-
tuales de capacitación acordes al fomento de las multihabilidades en los trabajado-
res y, en ocasiones, vinculados a su promoción.

Justo a tiempo (para el acopio de insumos 
y para el manejo de productos)

El justo a tiempo es un sistema de existencias basado en la entrega puntual que eli-
mina la acumulación de insumos y productos reduciendo con ello los costos por 
almacenaje y administración de inventarios. Este sistema, gestado en Japón en la 
planta Toyota, es utilizado tanto para aprovisionamiento de insumos como de pro-
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ductos elaborados. Requiere de eficiencia, calidad y cumplimiento en los plazos de 
entrega de los proveedores y del proceso productivo propio.

En contraste, en las formas de funcionamiento tradicional las existencias (de insu-
mos y productos) son llevadas mediante un stock que ocasiona gastos de almacenaje 
y administración y que, desde la perspectiva de la producción ligera (lean produc-
tion), resultan innecesarios y retrasan el ciclo del capital.

Supervisión

La transformación de la fuerza de trabajo en trabajo efectivo como condición nece-
saria de valorización requiere de mecanismos que aseguren este tránsito, meca-
nismos implementados desde las gerencias como una de sus tareas centrales. La 
supervisión de la mano de obra constituye uno de los principales, aunque las moda-
lidades que asume son variadas en relación con diversos factores e implícitamente 
llevan la concepción empresarial del recurso humano en la producción. En gene-
ral, la supervisión directa (panóptica o por grupos de supervisores) se asocia con 
la búsqueda de control sobre el trabajo, propia del sistema taylorista-fordista, así 
como con la desconfianza como forma de relación entre gerencia y trabajadores. 
En contraste, los sistemas productivos modernos trasladan la función de la super-
visión a los grupos de trabajo a través de los incentivos económicos grupales, de la 
vinculación del salario a la productividad y de la continua construcción de relacio-
nes armoniosas, asentadas en la confianza y cooperación entre los diversos actores 
productivos.

Salarios

En los sistemas productivos modernos, a los salarios, además de su función remu-
nerativa, se les adiciona el de fomento al desempeño de los trabajadores; de esta 
manera, el salario se convierte para el trabajador en un medio de reconocimiento a 
su quehacer y a las formas de hacerlo, vinculando otras cuestiones como la capa-
citación, conocimientos y desempeño del personal. En contrapartida, en las formas 
tradicionales salariales el desempeño del trabajador es ignorado, los mecanismos 
que lo definen son otros: antigüedad y/o tabulador, salarios mínimos, sindicato, 
etcétera.
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Incentivos

Asentado de manera importante en el ámbito de la gestión de los recursos huma-
nos, este indicador se refiere a la parte variable del salario que los gestores otor-
gan al trabajador, ya sea en efectivo o en especie, con la intención de encauzar su 
desempeño. Lo mismo puede formar parte de una gestión paternalista que lo otorga 
—a criterio de los jefes y supervisores y muchas veces en especie, con el propósito 
de ganarse la lealtad de su personal—, que de una gestión taylorista que pretende 
disciplinar con ello una mano de obra que se resiste a los tiempos y modos de pro-
ducción, muchas veces ocurrido en protesta por la implementación de una lógica 
productiva ajena a ellos.

En el caso de los nuevos sistemas productivos, lo que tiende a incentivarse es la 
productividad y la eficiencia. Derivado de una reconceptualización de la mano de 
obra en la producción, los incentivos son utilizados para promover la participación 
activa y el involucramiento de la mano de obra en la producción motivándola a poner 
en ejercicio todas sus capacidades.

Sindicato

Tradicionalmente, el papel de los sindicatos ha sido el de fungir como mediador en 
las relaciones laborales entre empresa y trabajadores, por lo general sobre aspectos 
de la compra-venta de la fuerza de trabajo y, posteriormente, sobre sus condiciones 
de uso. En Yucatán, la existencia del sindicato como figura intermedia de las relacio-
nes laborales históricamente ha sido privativo de los grandes establecimientos manu-
factureros, mientras que en los de menor tamaño la existencia de sindicatos es pobre, 
evidenciándose la discrecionalidad patronal en el uso de la fuerza de trabajo.

En el marco de la procuración de una nueva cultura laboral que supone relacio-
nes armoniosas, directas y de colaboración entre empresa y trabajadores, la figura 
del sindicato viene a ser cuestionada en sus funciones. Ante ello, los hay que se han 
adecuado a la nueva realidad laboral renovando su pacto con las gerencias, lo que 
se considera como indicador de modernización en tanto que supone la búsqueda de 
relaciones co-participativas y armoniosas entre capital y trabajo. También existen 
otros, denominados de línea dura que siguen aferrados a viejas prácticas que resul-
tan obsoletas ante el nuevo escenario productivo —siguen defendiendo la no movi-
lidad del puesto de trabajo, los ascensos por antigüedad, etcétera—, comportamiento 
sindical considerado como tradicional.
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Reclutamiento de trabajadores

Las formas de reclutamiento de mano de obra son variadas y conllevan la concep-
ción empresarial de la fuerza de trabajo, de las características del mercado laboral al 
que se enfrentan, así como de los atributos demandados de ella, en relación con la 
especificidad de los procesos productivos e, incluso, de las relaciones de poder entre 
empresa y trabajadores, cuando existe un sindicato. Así, se conciben como tradi-
cionales las formas de reclutamiento informales basadas, sobre todo, en relaciones 
familiares y de amistad de los mismos trabajadores de los establecimientos. Aleja-
dos de estas formas de reclutamiento se encuentran las que utilizan otros medios 
más formales e impersonales como la radio, la prensa y el sindicato. Un poco más 
allá se encuentran las agencias y los programas de empleo. Estos últimos, en reco-
nocimiento al desfase existente entre educación y empleo, proveen a los oferentes 
de cierta preparación indispensable para el desempeño de las actividades producti-
vas demandantes. Así, los gestores empresariales que eligen esta opción están apun-
tando a la selección de un perfil de mano de obra más acorde a sus necesidades. Esta 
forma de selección formalizada y relacionada con determinados perfiles suele ser 
considerada moderna.9

Promoción de trabajadores

Definir como tradicionales o modernos los mecanismos utilizados para promover 
trabajadores se asocian, de manera importante, con la presencia o no del criterio de 
los conocimientos y el desempeño individual del trabajador. Las gestiones empre-
sariales que promueven a su personal en ausencia de este criterio son consideradas 
tradicionales. Para ellas, son otras las cuestiones que rigen estas prácticas: la pro-
puesta de los jefes y supervisores, la antigüedad, el escalafón, etc. Por el contrario, 
las gestiones modernas promueven a su personal tomando en cuenta un conjunto de 
atributos como sus conocimientos, colaboración, iniciativa, capacitación, etcétera, 
todos ellos relacionados con un desempeño eficiente en la producción. Algunas de 
estas gestiones modernas cuentan con elaborados programas de mercado de trabajo 

9 Cabe señalar que en la mayoría de los establecimientos no existe una forma única de aprovisio-
namiento de mano de obra; más bien, se utilizan y combinan varias modalidades de reclutamiento, a 
veces, en relación con la calificación requerida, y/o la escasez o abundancia de la misma, entre otras 
cuestiones.
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interno encaminados al ascenso de su personal a través de su formación y capacita-
ción para el trabajo.

Al igual que el reclutamiento, la promoción de personal —como ámbito de la 
gestión de los recursos humanos— en general, utiliza varias vías, pero es el conoci-
miento y el desempeño personal de los trabajadores el criterio que lo definirá como 
tradicional o moderno.

Certificación de calidad

La certificación de calidad constituye un claro signo de modernización productiva, 
ya que en el marco de la globalización de los mercados y el recrudecimiento de la 
competencia, la calidad de los productos se convierte en el requisito indispensable de 
supervivencia. De aquí que la procuración de la calidad de los productos y su reco-
nocimiento externo tenga una importancia destacada para los sistemas productivos 
modernos. La certificación de los productos se convierte entonces en el pasaporte a 
los diferentes mercados ante la creciente competencia internacional.

Tratamiento de las variables

A partir de estas variables —y con la ayuda del paquete estadístico para Ciencias 
Sociales (SPSS para Windows)— se realizó la clasificación de los establecimiento 
por conglomerados. Se seleccionaron los establecimientos agrupados en torno a los 
atributos considerados como modernos con el objetivo de aplicarles la metodolo-
gía de Tetsuo Abo y poder dilucidar la trayectoria y nivel de la modernización entre 
los establecimientos de alimentos y bebidas. El cuadro 2 sintetiza las características 
principales de los establecimientos seleccionados.

Una vez elegidos los establecimientos, se retomó la propuesta de Tetsuo Abo con 
la intención de profundizar en el estudio de las trayectorias y los niveles de moder-
nización alcanzados en la industria de alimentos y bebidas de la entidad yucateca. 
En esta búsqueda, son los llamados sistemas productivos modernos los que, por una 
parte, constituyen los referentes para ubicar al proceso modernizador en el que se 
encuentra inmerso el subsector en estudio; por otra parte, el punto de partida para 
este análisis está anclado en lo realmente existente de los sistemas productivos en los 
establecimientos estudiados, realidad que se reconstruyó primeramente. 
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Cuadro 2. Características de los establecimientos modernos 
seleccionados con la técnica de los conglomerados

Estable-
cimiento Rama de actividad

Tamaño del 
estableci-

miento (total 
de empleo)

Origen 
de capital

Antigüedad 
(años) Sindicato

A 15. Prod. de panadería 50 Yucateco 21 —

B 21. Otros prod. 
alimenticios 200 Yucateco 89 —

C 15. Prod. de panadería 832 No yucateco 9 CTM

D 14. Beneficio 
de cereales 160 No yucateco 6 CROM

E 30. Bebidas 525 Yucateco 20 CTM

F 30. Bebidas 856 No yucateco 6 CTM

G 11. Ind. de la carne 400 No yucateco 40 —
H 11. Ind. de la carne 163 Yucateco 27 —

I 13. Conservas 
alimenticias 130 Yucateco 32 —

J 17. Fab. de aceites 
y grasas comestibles 1 500 Yucateco 48 CTM

Fuente: Torres, 2001; datos de entrevistas y visitas a establecimientos, 2000.

Adaptando la propuesta de Tetsuo Abo, el análisis de la modernización en dichos 
establecimientos comprendió los siguientes pasos: 

 1. Selección y descripción de los elementos del sistema productivo. 
 2. Clasificación de los elementos en grupos.
 3. Acopio de información a través de entrevistas guiadas, referente a estos ele-

mentos y grupos en los establecimientos estudiados.
 4. Asignación de rangos de 1 al 5 para calificar la información obtenida donde 1 

es el punto más lejano a la modernización productiva y más cercano a la pro-
ducción tradicional, y 5 el más cercano a la modernización productiva y más 
lejano a la tradicional.

Con el propósito de facilitar su comprensión, se presenta el cuadro 3, en el que sinte-
tizan los puntos uno y dos del instrumento propuesto por Abo y su adaptación para este 
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estudio. En este caso se seleccionaron 20 variables agrupadas en seis grupos. La reunión 
de los indicadores se realizó en relación con su pertenencia en los diferentes ámbitos de 
los sistemas productivos. El objetivo es identificar los ámbitos que llevan la delantera 
y los que se encuentran rezagados en esta carrera hacia la modernización productiva. 

Cuadro 3. Variables para el análisis de la modernización 

I. Mercado y Relaciones comerciales
1. Administración empresarial
2. Exportación
3. Subcontratación
4. Relaciones inter-empresariales

II. Tecnología
5. Maquinaria y equipo
6. Inversiones en maquinaria y equipo
7. Innovación de productos

III. Organización de la producción
8. Justo a tiempo
9. Control de calidad
10. Certificación de calidad

IV. Organización del trabajo
11. Asignación de tareas
12. Rotación del trabajo
13. Trabajo en equipo

V. Gestión de recursos humanos
14. Comunicación
15. Capacitación
16. Incentivos

VI. Relaciones laborales
17. Sindicato
18. Contratación de personal
19. Ascensos
20. Retribución de personal

El paso tres relativo al acopio de información se realizó con entrevistas en los 
diez establecimientos seleccionados y visitas a estas plantas, todo ello complemen-
tado y contrastado con la información proveniente de los cuestionarios aplicados 
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anteriormente. La intención fue profundizar sobre la naturaleza de la moderniza-
ción a partir de información más precisa y detallada. Por ejemplo, ya no se trata úni-
camente de saber qué capacitación dan a su personal, sino de averiguar en detalle 
de qué forma lo están haciendo, los contenidos de la capacitación y todo lo que se 
refiere a cada indicador.

Para la realización del paso cuatro, consistente en la evaluación de la información 
obtenida, se asignaron rangos de 1 al 5 al comportamiento de cada variable, donde 
1 es el punto más lejano a la modernización y 5 el más cercano a ella. Cabe reiterar 
que esta evaluación, por puntos, proviene de la información empírica obtenida. Esto 
es, no se trata de la construcción de un tipo ideal para estimar la distancia con la rea-
lidad de los establecimientos estudiados, sino que, en este caso, es la misma realidad 
la encargada de proporcionar los parámetros para su valoración. Por todo lo seña-
lado hasta este punto, se reitera que la riqueza de esta herramienta de análisis es su 
posibilidad de ubicar y comparar —a través de la puntuación asignada a cada indi-
cador— el nivel de modernización alcanzado en todos y cada uno de los estableci-
mientos, entre ellos, y entre grupos conformados con ellos.

A partir de la evaluación de las variables, agrupadas en seis grupos, correspon-
dientes a los diferentes ámbitos de los sistemas productivos, se indagó acerca de las 
trayectorias y niveles que el proceso modernizador reviste entre los establecimien-
tos de alimentos y bebidas. 

Modernización diferenciada en los establecimientos 
de alimentos y bebidas en Yucatán

De acuerdo con los parámetros definidos anteriormente, la modernización encontrada 
en los establecimientos seleccionados apunta a una modernización diferenciada. Así, 
se encontraron establecimientos cuyo nivel de modernización no llega a 2, mientras 
que en otros ésta se ubica por encima de 4 (cuadro 4). Si bien este comportamiento 
ya se esperaba por las tendencias de heterogeneidad que el proceso modernizador ha 
registrado tanto en la estructura económica del país como en otras muchas regiones, 
lo que importa recordar es que, por una parte, el punto de partida para esta evaluación 
fue lo encontrado en los establecimientos de este subsector, que se puede caracteri-
zar más como tradicional que como moderno, situación que también refleja el escaso 
desarrollo industrial de la región. Y, por otra parte, los establecimientos seleccionados 
fueron los que, de acuerdo con la primera información de campo, corresponden a los 
de mayor modernización. La intención es identificar el nivel de modernización alcan-
zado y los espacios de los sistemas productivos más impactados. 
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Al respecto, conviene señalar que el establecimiento que registró mayor nivel de 
modernización, de acuerdo con la metodología señalada, corresponde a la rama de 
las bebidas; pertenece a un poderoso corporativo franquiciador de refrescos de cola, 
de capital no yucateco y con cobertura nacional. Con seis años de antigüedad en la 
región y 856 trabajadores afiliados a la CTM, este establecimiento constituye el pro-
totipo de la empresa moderna, exitosa y pertenece a la rama de mayor dinamismo 
según información del Instituto Nacional de Estadística, Geografía e Informática.

Esta planta forma parte de un grupo de establecimientos grandes, filiales de 
importantes corporativos nacionales y transnacionales de alimentos y bebidas que, 
en su mayoría, vinieron a la entidad en la década de los noventa a instalar, ampliar 
y/o adquirir plantas. La ubicación geográfica estratégica del estado fue el atractivo 
más relevante valorado por estas empresas, en tanto que constituye una importante 
plataforma de exportación a Centro y Sudamérica, e incluso a Estados Unidos. Su 
pertenencia a consorcios de amplia trayectoria ya consolidados los hace surgir con 
un nivel de modernización prácticamente inexistente entre los establecimientos loca-
les. Sus puestos directivos generalmente están en manos de profesionales calificados 
que traen a los espacios fabriles yucatecos los conocimientos, prácticas y filosofías 
de las doctrinas gerenciales modernas, enfocadas a la obtención de la calidad y de 
la productividad. Estos establecimientos transportan desde su matriz un sistema de 
administración y trabajo ya probado en otros ámbitos, mismo que adecúan a las con-
diciones productivas encontradas en Yucatán.

Así, la calidad y productividad que persiguen en sus establecimientos también 
las exigen a sus proveedores, algunos locales. Vistos a futuro, estos requerimientos 
podrían ser un detonador que lleve a los empresarios yucatecos a adoptar y difundir 
estos objetivos y, a largo plazo, a la posible construcción de cadenas productivas. En 
una entrevista realizada al personal de una consultoría privada, se señaló que exis-
ten varias empresas —entre ellas una de bebidas— en proceso de capacitación para 
alcanzar la certificación de calidad en el marco del Programa de Desarrollo y Certi-
ficación ISO-9000 de Proveedores, esto con el objetivo de ser aceptado como pro-
veedor confiable de uno de los establecimientos, con características similares al de 
bebidas que, de acuerdo con la metodología aplicada, alcanzó el nivel de moderni-
zación más alto. Cabe señalar que los puntos problemáticos señalados por este tipo 
de plantas para el desempeño de sus actividades en Yucatán fueron la escasez de 
proveedores, la falta de capacitación y colaboración de los trabajadores.

Del otro extremo, el establecimiento que reportó menor nivel de modernización es 
de capital yucateco, pertenece a la rama de productos de panadería, tiene 21 años de 
antigüedad y labora con 50 trabajadores desindicalizados. En este establecimiento, 
a pesar de formar parte de los que se encuentran en proceso de modernización, la 
forma de operación sigue siendo bastante tradicional, es decir, su administración ha 
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sido familiar por tres generaciones, incluyendo a su fundador; su forma de operación 
es independiente (sin relaciones productivas interempresariales), aunque cuenta con 
varias sucursales organizadas desde la casa matriz como estrategia de apropiación de 
mercado; no exporta, sus procesos de trabajo apenas se están tecnificando y traba-
jan con supervisiones directas sobre la mano de obra, en medio de relaciones pater-
nalistas e informales. La tecnificación de sus procesos productivos y la utilización 
de nuevos insumos son las medidas modernizadoras que han estado implementando 
en medio de un funcionamiento claramente tradicional. Estas transformaciones son 
explicadas por su gerente general de la siguiente manera: 

La panadería es una industria que se ha adaptado al paso del tiempo y a la llegada de la 
tecnología de los últimos años para mejorar su preparación, calidad e higiene. En los últi-
mos cuarenta años, la industria de la panificación ha cambiado radicalmente, pasando de 
los antiguos hornos de leña, la máquina para moler el maíz y la técnica de “aporrear” la 
masa en la mesa, a la elaboración de los panes con sustitutos de los ingredientes origina-
les y la utilización de “superhornos” que cuecen el producto en grandes cantidades y a la 
temperatura adecuada (gerente general del establecimiento, noviembre, 2000).

Ahora bien, de acuerdo con la metodología aplicada, la mayoría de los estableci-
mientos se ubica en un nivel de modernización media. Si examinamos el comporta-
miento de los diferentes ámbitos que integran los sistemas productivos, se advierte 
que la modernización también es diferenciada; los ámbitos de los sistemas producti-
vos que registraron mayor nivel de modernización fueron: la gestión de los recursos 
humanos, la tecnología y la organización del trabajo, seguidos por la organización 
de la producción y las relaciones laborales. No así el ámbito del mercado y las rela-
ciones comerciales, que claramente expresa su rezago respecto a los otros. En éste, 
la baja incidencia de la subcontratación, de relaciones interempresas y la poca expor-
tación determinaron el bajo nivel de modernización de este ámbito. En cambio, las 
constantes transformaciones en la gestión de los recursos humanos, la tecnología y 
la organización de la producción y del trabajo constituyen los elementos explicativos 
que contribuyeron al nivel de modernización mayor encontrado en estos sectores, 
sobre todo lo que se refiere a las diferencias apreciadas de un periodo (1990-1994) 
a otro (1995-1999).

En el caso de la gestión de recursos humanos, evaluada a través de la comunica-
ción, capacitación e incentivos, si bien ésta alcanzó el nivel de modernización mayor, 
no lo hizo de la misma manera que otras gestiones modernas. Como se señaló en 
otros capítulos de la tesis y consta en las entrevistas, a diferencia de las gestiones 
modernas, cuya búsqueda se centra en la implicación de los trabajadores, en muchos 
de los establecimientos yucatecos evaluados en el presente estudio, el objetivo de 
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las gestiones se dirige, por ahora, a lograr la adecuación productiva de su personal al 
trabajo de fábrica. De manera considerable, sobre todo en los establecimientos peque-
ños y medianos que utilizan mano de obra intensiva no calificada, se reportó que ésta 
se encuentra todavía fuertemente vinculada a sus comunidades y a actividades no 
industriales que se desarrollan en ellas como forma de subsistencia. Esta situación se 
expresa en la vida fabril en constantes retardos, inasistencias y en la ausencia de una 
disciplina de trabajo industrial, hechos que las gestiones tratan de evitar incentivando 
a la fuerza de trabajo con bonos y despensas condicionadas al desempeño personal. Es 
en este sentido que se habla de una adecuación de la mano de obra al trabajo de fábrica. 

Otro de los puntos importantes en el ámbito de la gestión de los recursos humanos 
es la atención a la capacitación del personal que fue reportada de manera afirmativa en 
casi todos los establecimientos. Sin embargo, el contenido de la calificación es clara-
mente diverso, pues depende de factores tan variables como el tipo de proceso de tra-
bajo, la tecnología utilizada, el nivel de instrucción y experiencia de los trabajadores, la 
existencia o no de un sindicato, los ámbitos y poder de injerencia de éste, etcétera. 

En lo que concierne a la tecnología, fueron considerables los establecimientos 
que se concentraron en este ámbito; unos se reportaron inmersos en procesos de 
tecnificación de sus procesos productivos, anteriormente de carácter predominante-
mente manual, mientras que otros modernizaron su base tecnológica incorporando 
tecnología más avanzada. Sobre los primeros, uno de los trabajadores lo informó de 
esta manera: 

A la gente le gusta que metan maquinaria porque todo lo que conocen es antiguo. Antes 
todo se hacía manualmente; ahora lo hacen a máquina y descansan un poco más, se esta-
biliza su trabajo, se cansan menos. Antes se hacían los kilos (de recados) manualmente, 
en un molde; después tenían que amasarlo, pasarlo y estar amoldando, y una vez que los 
amolden, los ponen en un polietileno, los encintan y los ponen en sus cajas; les exigían 15 
cajas diarias. Ahora que compraron la máquina se hacen 150 cajas diarias y ellos (los tra-
bajadores) nada más están revolviendo y el operador lo pone en la máquina que es la que 
amasa, amolda, y luego las muchachas envuelven. El trabajo ahora es más descansado y 
más rápido (supervisor de producción, un año de antigüedad).

El interés empresarial puesto en la tecnología se manifestó en las constantes 
inversiones en este rubro durante los años noventa, así como también en la innova-
ción de los productos. 

Por último, los cuadros 4, 5 y 6 presentan los valores obtenidos por cada variable 
y grupo de variables, respectivamente, y se sustenta en el comportamiento reseñado 
con anterioridad, el cual da cuenta de los niveles y trayectorias de modernización 
productiva alcanzada en la industria de los alimentos y bebidas en Yucatán:
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Cuadro 5. Nivel de Modernización de los establecimientos de alimentos 
y bebidas en Yucatán según grupo de variables

Variables y grupo de variables establecimientos
A B C D E F G H I J

I. Mercado y rel. 
comerciales 1.2 3.2 2 2 2 3.5 2 2 2 3.5

II. Tecnología 2.3 4 4.3 4.3 4.3 4.6 3.6 3 3 5
III. Organización 
de la producción 1.3 4 4.3 4.6 3.6 5 3.6 2 2 4

IV. Org. del trabajo 1.6 4.3 4.6 4.3 4.3 4.6 3.3 2.3 3 4.6
V. Gestión 
de recursos humanos 1.6 3 4.6 5 5 4.6 4.3 3.6 3.6 4

VI. Rel. laborales 2.7 2.7 4 3.5 4.5 4 2.7 3.7 2.2 4.2
Promedios 1.8 3.5 3.9 3.8 3.9 4.3 3.2 2.8 2.6 4.2

Fuente: Torres, 2001; datos de entrevistas y visitas a establecimientos, 2000.

Cuadro 6. Nivel de modernización de los establecimientos de alimentos 
y bebidas en Yucatán según ámbito de los sistemas productivos

Ámbitos de los sistemas productivos
I. Mercado y relaciones comerciales 2.54
II. Tecnología 3.84
III. Organización de la producción 3.44
IV. Organización del trabajo 3.69
V. Gestión de recursos humanos 3.93
VI. Relaciones laborales 3.42
Promedios 3.40

Fuente: Torres, 2001; datos de entrevistas y visitas a establecimientos, 2000.

A manera de conclusión

Con base en los hallazgos obtenidos y a partir de la metodología de Abo, se con-
cluye que la modernización productiva en los establecimientos de alimentos y 
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bebidas en Yucatán constituye un proceso que responde a las transformaciones del 
mercado de los productos alimentarios. Para algunos, la apertura de las fronteras 
los incentivó a exportar y, con ello, a la adecuación de sus sistemas productivos 
para garantizar la calidad y productividad de sus productos. Para otros, dicha aper-
tura significó la pérdida de competitividad y su paulatina decadencia. En el caso 
de las empresas con capital extranjero, se encontró que representaban los vecto-
res más importantes de los principios de los nuevos modelos productivos en esta 
industria. 

Por tanto, resulta claro que la modernización productiva en las empresas de bebi-
das y alimentos en Yucatán es muy heterogénea y diversa, tanto al interior de los esta-
blecimientos en un momento dado como en su proceso de trayectoria. Por último, 
se reitera que la metodología de Tetsuo Abo utilizada en este estudio constituye una 
herramienta muy apropiada para realizar este tipo de análisis. 

Este estudio representa un caso singular de modernización productiva. El proceso 
de difusión del sistema de producción japonés iniciado en los años ochenta fue ana-
lizado primero en los países altamente industrializados, a través de los transplantes 
japoneses. Posteriormente, se compararon empresas con origen de capital diferente 
en esas mismas regiones. Comenzó el estudio con sectores industriales dinámicos 
como el automotriz y el electrónico. Después, se estudiaron transplantes japoneses 
tanto en regiones de industrialización media como en países emergentes. El grupo 
de Abo logró realizar entrevistas en más de 500 empresas localizadas en países muy 
diversos a lo largo del mundo.

Las empresas que se han analizado, tanto por el grupo de Abo como por otros 
muchos autores, forman parte del proceso de inversión extranjera directa, en el cual 
tanto países desarrollados como subdesarrollados participan agresivamente en su 
promoción. Pero las empresas domésticas, en este caso mexicanas, han sido descui-
dadas por esta perspectiva, en particular aquellos establecimientos ubicados en sec-
tores tradicionales. Por ello, el estudio de la implementación del SPJ en la industria de 
alimentos y bebidas en una región industrial tradicional resulta de primordial impor-
tancia, tanto para conocer al subsector en particular como para identificar trayec-
torias de empresas. Y, sobre todo, resulta muy útil para la demostración de que las 
metodologías diseñadas para otros niveles de desarrollo (sectorial, regional, empre-
sarial) pueden ser apropiadas para el estudio de nuestra realidad, sin duda altamente 
heterogénea, tanto en zonas dinámicas como la frontera norte, como en regiones tra-
dicionales, como la analizada en este estudio.
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¿Mercados y jerarquías o análisis social 
de actores y procesos de intercambio?

Miguel Ángel Gómez1

Luis Reygadas2

Introducción

Más allá del dilema mercado-jerarquía

En los últimos años, las teorías sobre las empresas y sobre los mercados han 
tenido que replantearse seriamente. La intensificación del comercio interna-
cional, el surgimiento de muy diversos tipos de redes de empresas, la expan-

sión de cadenas transnacionales de producción y comercialización, la proliferación 
de franquicias, joint ventures, alianzas estratégicas, cadenas de subcontratación y 
otras formas de articulación entre empresas representan un reto analítico de primer 
orden porque parecen desdibujarse las fronteras entre las empresas, ya que muchas 
de ellas establecen relaciones de cooperación recíproca en lugar de enfrentarse como 
competidoras en el mercado. Para enfrentar este reto, la vía más común ha sido recu-
rrir a la dualidad entre mercados y jerarquías, tratando de ubicar en el medio diver-
sos tipos de articulación entre empresas que no corresponden ni con el modelo de la 
competencia mercantil ni con la estructura jerárquica de las empresas clásicas. Este 
artículo hace una propuesta alternativa para el estudio de dichos fenómenos. Con-
sideramos que el análisis social de los actores y los procesos de intercambio es una 

1 Profesor del Departamento de Economía de la UAM-Iztapalapa.
2 Profesor del Departamento de Antropología de la UAM-Iztapalapa.
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estrategia más fructífera para comprender la diversidad de las instituciones econó-
micas. La dualidad mercado-jerarquías (M-J) no logra esclarecer el papel desempe-
ñado por los actores en las relaciones económicas, además de que se ha estancado 
en discusiones taxonómicas al momento de intentar encuadrar los diferentes tipos de 
articulación económica dentro de esa dicotomía, o bien de elaborar listados de for-
mas híbridas. Argumentaremos que esos problemas se derivan de los postulados de 
la teoría neoclásica, cuyas visiones restringidas de los mercados y de las empresas 
dificultan el análisis de los procesos histórico-sociales que dan lugar a distintos tipos 
de mercados y a diversas clases de empresas y de relaciones entre ellas. 

En 1937, Ronald Coase planteó el dilema de las diferencias entre comprar y 
hacer como dos actividades económicas completamente distintas, que daban lugar 
a formas de organización muy diferentes (Coase, 1990). Para comprar o vender, 
las empresas y otros actores recurren al mercado, que es una institución regulada 
a través del sistema de precios. En los mercados, la coordinación entre los acto-
res se realiza mediante la oferta y la demanda, sin que existan entre ellos relacio-
nes jerárquicas; es más, a los mercados pueden acudir personas completamente 
desconocidas que actúan cada una de manera independiente, sin que sea necesaria 
la coordinación entre ellas más allá del acto de compra-venta. El modelo neoclá-
sico del mercado sería un ejemplo típico de esta forma de coordinación económica. 
Por el contrario, para hacer o fabricar un producto se requiere una colaboración 
más prolongada entre diversas personas, por lo que se crean formas más durade-
ras de coordinación económica, como sucede en las empresas que cuentan con una 
línea de mando bien definida. Las interacciones dentro de esas organizaciones no 
se regirían por relaciones horizontales de oferta y demanda, sino mediante estruc-
turas verticales que establecen las competencias y atribuciones de cada uno de los 
miembros. La empresa fordista-taylorista y la administración burocrática webe-
riana serían ejemplos clásicos de las formas de organización que se utilizan para 
hacer o fabricar mercancías. 

A partir de la disyuntiva entre comprar y hacer, en 1975, Oliver Williamson plan-
teó la oposición entre mercados y jerarquías (M-J) (Williamson, 1991). Además, se 
interesó por algunas formas híbridas que combinan características propias de ambos 
tipos de coordinación económica, por ejemplo, las redes de empresas y las cadenas 
de subcontratación, en las que pueden encontrarse tanto jerarquías como relacio-
nes de mercado. Así, el neoinstitucionalismo económico ha transformado el dilema 
planteado por Ronald Coase entre comprar o hacer en las coordenadas topográfi-
cas de un plano clasificatorio de instituciones económicas. En ese proceder, la sub-
contratación resulta un híbrido de ambos polos, ya que no reúne en sentido estricto 
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ni los requisitos de la integración vertical dentro de una empresa ni el sistema de 
precios de un mercado, aunque puede tener características de ambos. 

Si la transacción es la unidad de análisis de la teoría de los costos de transacción, 
para el neoinstitucionalismo emanado de esta teoría, la transacción es lo que explica 
el surgimiento de las instituciones. Cada tipo de transacción desarrolla los tipos de 
organización económica, contratos y normas de regulación (gobernanza) que le son 
convenientes. Esta corriente tiene una fuerte influencia de la teoría neoclásica, de 
la cual se demarca sólo en algunos aspectos.3 En cierta forma, comparten la noción 
de los actores como hombres económicos, guiados exclusiva o primordialmente por 
cálculos racionales para la reducción de costos y la optimización de los recursos, sin 
otorgar suficiente atención a los contextos sociales, las relaciones de poder y los pro-
cesos culturales en los que se inscriben las acciones y decisiones económicas.

Al iniciar la investigación sobre las relaciones de subcontratación en la construc-
ción de vivienda en México como tema de una tesis doctoral de Estudios Laborales 
en el posgrado de Estudios Sociales de la UAM-Iztapalapa (Gómez, 2004b),4 se con-
sideró que la dicotomía entre mercados y jerarquías resultaba un punto de partida 
inconveniente. El concepto de hombre económico subyacente en sus raíces neoclási-
cas impedía enfocar el objeto de estudio desde otras disciplinas sociales. 

Bajo esas premisas, pero sin menospreciar los avances que la teoría de los costos 
de transacción ha propiciado, se buscó construir una alternativa conceptual que supe-
rara las limitaciones de esa teoría a partir de un enfoque multidisciplinario. Para ello 
se buscó construir un objeto de estudio que reflejara esa multidisciplinariedad: “los 
encadenamientos socio-productivos”, mediante los cuales se hace referencia a las 
cadenas de valor relacionadas con la construcción de vivienda, pero soportadas en 
estructuras sociales y enmarcadas institucionalmente (Gómez, 2004b). Además de la 
noción de embededness (incrustación) para describir el soporte social, y del concepto 
de mercado como construcción social, el marco teórico incluyó una discusión acerca 
de la impertinencia de la dualidad mercado-jerarquía (M-J) y la propuesta de trans-
formarla en la dualidad actores-procesos de intercambio. En este trabajo se presenta 
una ulterior reflexión colectiva sobre este punto.

La intención original fue la de concebir que la cadena de valor está eslabonada 
por relaciones mercantiles por derecho propio y la convicción de que el mercado no 
debe constituir un objeto de estudio únicamente para la ciencia económica, ya que el 

3 Reivindica una racionalidad acotada (Simon, 1972), la existencia de costos de transacción como 
fricción del sistema económico y el reconocimiento de prácticas oportunistas (Wiliamson, 1991).

4 Luis Reygadas fue el director de esa tesis doctoral realizada por Miguel Ángel Gómez.
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resto de las ciencias sociales tienen algo que aportar. Se consideró conveniente aban-
donar la dualidad básica de la teoría de los costos de transacción de clara inspiración 
neoclásica y optar por una conceptualización diferente, capaz de articular un abanico 
más amplio de tradiciones teóricas. No basta con sumarse al rechazo a la perspectiva 
neoclásica, que está ampliamente documentado en múltiples aspectos; es necesario 
construir propuestas alternativas. Las distintas acepciones de la noción de embeded-
ness (Gómez 2004a) proporcionan un marco amplio (pero abstracto) para posibilitar 
enfoques sociológicos de eventos considerados económicos. La segunda definición 
metodológica fue construir un objeto de estudio multidisciplinario: el encadena-
miento socio-productivo. En consecuencia, el tercer paso consistió en reformular el 
dilema mercado-jerarquía, en la medida en que bajo sus premisas sólo cabe un tipo 
de mercado muy cuestionado e infinidad de híbridos ambiguamente definidos como 
una mezcla de dos ingredientes, con leyes de combinación indeterminadas, y cuya 
combinación misma resulta sorprendente, pues en su origen se trataba de elementos 
mutuamente excluyentes. 

Heurísticamente, el esquema clasificatorio desde la dualidad M-J ha resultado 
fecundo para documentar la existencia de una extensa variedad de instituciones y 
formas de coordinación económica. De manera paradójica, ese éxito la ha condu-
cido a un callejón sin salida, en la medida en que el dispositivo clasificatorio ha que-
dado rebasado por una minuciosa documentación de los muy diversos intercambios 
mercantiles desarrollados en una realidad social cada vez más compleja. Asimismo, 
este esquema ha transitado de forma ambigua de una metodología deductiva encami-
nada a construir una taxonomía a una metodología inductiva orientada a la construc-
ción de tipos ideales. Con la venia del propio Coase, el sentido original del dilema 
se ha desvirtuado al quedar formulado en términos de un concepto teórico neoclá-
sico del mercado y una forma particular de firma que se toma arbitrariamente como 
universal. Lo que tenemos en los extremos es, por un lado, un proceso de intercam-
bio enunciado en términos muy abstractos y supuestos neoclásicos y, por el otro, una 
forma histórica particular, aunque ampliamente difundida, de un actor económico: 
la firma fordista. La problematización de estos conceptos nos sugirió abrirlos para 
hacerlos más incluyentes. Quitarle al mercado el enorme fardo que implica la orto-
doxia neoclásica y, por el otro, asumir la posibilidad de múltiples o diversas figuras 
de actores económicos. Con esta reformulación es posible modificar la dicotomía 
original,5 enriqueciéndola para poder abarcar en esos términos a múltiples actores y 

5 Que, por cierto, ya había sido planteada un par de siglos antes por Adam Smith, pero no para acto-
res empresariales, sino para economías nacionales. 
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diversos tipos de mercado. Lo anterior acarrea tres ventajas metodológicas: 1) no es 
necesario recurrir a la noción de híbridos, sino que se analizan las especificidades 
de distintos actores y de diversas instituciones económicas, en las que las relacio-
nes de mercado y las jerarquías son sólo algunas de sus características que interac-
túan con muchos otros factores; 2) se abre la posibilidad de equiparar y contrastar las 
relaciones entre actores y mercados con la relación entre agencia y estructura social, 
discusión fundamental de la sociología; y 3) se puede explicar dialécticamente el 
surgimiento o evolución de distintas formas de organización y diversos procesos de 
intercambio.

Mientras que la teoría de los costos de transacción busca remendar el plantea-
miento neoclásico, el enfoque sociológico implica una crítica radical y representa 
—necesariamente— una ruptura. El abandono de la perspectiva neoclásica demanda 
la adopción de una visión no sólo institucionalista, sino también histórico-social 
de los fenómenos económicos. En ella, las instituciones dejan de concebirse como 
el subproducto de la emergencia de nuevos tipos de transacción para comenzar a 
pensarse como condición y resultado de una dialéctica entre actores y estructuras, 
empresas y mercados. El institucionalismo que se requiere no es el que se forja con 
el método de “agregue contextos sociales y mezcle”. Las instituciones no son meras 
restricciones que se imponen a una economía o mercado pre-existente y no institu-
cional, porque la economía no se puede conformar al margen de las instituciones 
sociales, la cultura y las relaciones de poder. Economías y mercados están constitui-
dos como conjuntos de instituciones y no meramente restringidos por ellas (Hodg-
son, 1999).

En el presente trabajo intentamos resumir los argumentos para sustituir la dua-
lidad mercado-jerarquía por la dialéctica entre actores y procesos de intercambio, 
a saber: unidades de acción económica y mercados. El punto de partida es abrir las 
categorías de empresa y de mercado para obtener conceptos más incluyentes, más 
densos desde el punto de vista sociológico. En un segundo momento se advierte que 
la complejidad no arranca de la emergencia de formas híbridas, sino de considerar 
múltiples tipos de unidad de acción económica y diversidad de arreglos institucio-
nales para el intercambio mercantil. En un tercer momento se insistirá en la posibi-
lidad de interpretar esta dualidad como polos de una unidad dialéctica, mutuamente 
conformada, y se establecerá un paralelismo con el tratamiento que la teoría socio-
lógica establece entre agencia y estructura, en este caso, entre el actor económico y 
la institución mercantil. Por último, se analizarán las diferentes posturas que se pue-
den apreciar en la economía y otras disciplinas respecto a la relación entre el actor y 
el proceso de intercambio.
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El primer paso. Adoptar conceptos de mercado y empresa 
incluyentes y densos desde un punto de vista sociológico

El reconocimiento de que los mercados reales distan en gran medida de la idealiza-
ción neoclásica del mercado tiene una larga tradición en la literatura, incluyendo a 
los neoclásicos mismos, quienes resuelven el asunto por la vía normativa: los mer-
cados deben ser como lo proponen los axiomas neoclásicos para cumplir con una 
supuesta misión social de asignar los recursos de manera eficiente. En contraste, esta 
propuesta enfatiza en el hecho empíricamente verificable de una variedad de merca-
dos, cuya tipología puede resultar tan compleja como las dimensiones que se le pue-
dan diseñar.6

Para reformular la dualidad mercado-jerarquía es necesario comenzar por aban-
donar el enfoque normativo neoclásico, conformar un concepto abierto e inclusivo y 
asumir que los mercados son procesos de intercambios institucionalmente organiza-
dos. No se trata de identificar la distancia o el alejamiento del mercado real con res-
pecto al ideal normativo, sino de desarrollar, con la ayuda de diferentes corrientes 
de las ciencias sociales,7 una definición del mercado como construcción social, his-
tóricamente situada.

No se busca desdibujar la diferencia entre mercados y empresas, sino admitir que 
a ambos lados de esa frontera existen vastos universos de posibilidades, que los con-
cepto básicos o generales pueden ser enriquecidos con conceptos más finos o confor-
mar tipologías en lugar de un estereotipo teórico de mercado de competencia perfecta 
y una figura históricamente determinada de empresa fordista estadounidense.

Desde esta perspectiva, lo conducente no es descalificar como no mercantil a 
aquella transacción que no se sujeta a las exigencias extremas de los supuestos 
neoclásicos, sino precisar un concepto amplio de mercado capaz de abarcar el uni-
verso completo de las relaciones mercantiles de un sistema económico y, al mismo 
tiempo, identificar aquellas transacciones que quedan fuera de esa esfera de la circu-
lación. De esta manera, se despoja al mercado de las implicaciones teóricas neoclási-
cas y se le define como el intercambio de bienes o servicios (tangibles e intangibles) 
resultado de la concurrencia de productores de bienes o prestadores de servicios recí-

6 Podemos referirnos en forma enunciativa y no limitativa a dimensiones como el grado de desa-
rrollo o institucionalización, tipo de competencia, naturaleza de los actores, marco legal, tipo de mer-
cancías o características del servicio, viscosidad (velocidad para modificar precios), mecanismos de 
difusión de la información (canales de comunicación), etcétera. 

7 Entre otras, la sociología y la antropología económicas, la economía política y enfoques de econo-
mistas heterodoxos, la historia, la psicología y las teorías organizacionales.
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procamente autónomos y con suficiente independencia para tomar sus propias deci-
siones, que se realiza con o sin el auxilio de diversas formas dinerarias y se organiza 
de manera institucional.

El otro polo de la dualidad, el de la firma (o jerarquía), presenta problemas simi-
lares. La gran limitación de Williamson es restringir el concepto de firma a la forma 
histórica que asume la gran empresa estadounidense fordista a la cual se le trans-
forma en un concepto universal y ahistórico (Hamilton y Feenstra, 1998; Hodgson, 
1991). El error consiste en descontextualizar el concepto de firma fordista e identi-
ficarlo como la forma por excelencia: tomar a lo particular como lo general y a otras 
formas particulares como formas atípicas.

Para superar esta limitación, Hamilton y Feenstra proponen desagregar la cate-
goría de organización económica en “infinidad de formas posibles” para incorpo-
rar cualquier modalidad histórica o geográfica de organización productiva ligada 
al mercado como empresas y redes empresariales en todas sus acepciones: chae-
bol coreanos, keiretsus japoneses, guanxichiye taiwanesas, grupos económicos, coo-
perativas, etc.; en donde podemos incluir a latifundistas latinoamericanos y otras 
formas de organización económica, sin necesidad de recurrir a etiquetarlas como for-
mas precapitalistas, ni como híbridos posmodernos.

Retomando esta perspectiva, la presente investigación concibe a todas estas for-
mas históricas posibles que asumen las unidades de acción económica como una 
multiplicidad de actores heterogéneos e históricamente determinados que constitu-
yen agentes mercantiles por derecho propio. Además, estos actores dejan de ser pri-
sioneros de una racionalidad abstracta y se convierten en agentes con cierto grado 
de libertad de acción, lo que abre espacio para formas crecientemente complejas. El 
enriquecimiento del concepto de actor económico no sólo se nutre de disciplinas teó-
ricas como la historia y la teoría de las organizaciones, sino de la realidad misma, en 
donde la presencia de muy diversas formas de organización económica constituye un 
reto para su conceptualización y teorización.

El abanico de opciones va desde las empresas tradicionales familiares, las empre-
sas por acciones, las empresas multidivisionales, los joint ventures, las franquicias, 
algunos casos de alianzas estratégicas, etc., que quedan conceptuados en forma 
general como unidades de acción económica. Nos encontramos entonces con un 
amplio universo de posibilidades organizativas, conformando un catálogo que día a 
día adquiere una complejidad creciente. De esta manera, nuevas formas de organiza-
ción se suman al repertorio existente y se retroalimentan entre sí. 

La existencia de distintos tipos de organizaciones, de propiedad familiar, partici-
pación accionaria o propiedad colectiva, etc., no contradice el hecho de que frente al 
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mercado todas ellas se presenten como el vendedor o el comprador, como producto-
res independientes recíprocamente autónomos (Marx, 1977). 

En este lado de la relación empresa-mercado, se pueden configurar fenómenos 
netamente organizacionales o interorganizacionales, que pueden incluir relaciones 
bilaterales o multilaterales de mayor o menor complejidad, diferentes modalidades 
de flujos de información, variados procedimientos para la toma de decisiones, múl-
tiples variantes de incentivos y distribución del excedente económico, etc.; 8 pero en 
cualquier caso cumplen la función de unidad de acción económica como productores 
recíprocamente independientes que toman sus propias decisiones en función de sus 
intereses. Sin embargo, cabe insistir en que ni los intereses ni la racionalidad con la 
que se asumen es homogénea, uniforme ni reductible a un solo parámetro. 

Para asumir esta independencia es requisito previo liberarse del mito del ato-
mismo y de la ideología liberal. Los actores nunca están solos ni deciden actuar en 
condiciones de aislamiento, por lo que sus decisiones no son elaboradas ni se lle-
van a cabo en forma puramente individual, sino que están tamizadas por un proceso 
social. Es un mito el que los actores en la economía actúen como entes totalmente 
independientes y fijen sus estrategias sin influencia ni compromiso alguno entre 
ellos.9 Asumir cierto grado de colusión no sólo es permisible en lo teórico, sino que es 
extensamente reconocible en lo empírico. La colusión, tan censurada por el indivi-
dualismo metodológico, es un fenómeno inmanente al mercado y al conjunto de la 
vida social. La independencia puede ser negociada, cedida, pero siempre se le reivin-
dica. Si se renuncia a ella (el franquiciatario, por ejemplo) se renuncia a la calidad 
de actor mercantil. El significado de esta independencia se va transformando con la 
evolución misma del mercado y va adoptando distintos contenidos.

Por ejemplo, si en las relaciones de subcontratación no existe entre una empresa y 
su red de subcontratistas la mutua libertad de vender o comprar a otros clientes o pro-
veedores, esta relación cae fuera de las relaciones de mercado. Sin esta libertad de 
acción económica, los intercambios se asignan y se negocian por mecanismos extra-
mercantiles, por algún control burocrático o por algún otro medio.

En síntesis, proponemos reemplazar el concepto restringido de mercado (equi-
valente al mercado neoclásico, constituido por actores racionales aislados de su 
contexto social) por un concepto denso e incluyente, en el que caben intercambios 
mercantiles de muy diversa índole, en función de distintas variables económicas y 

8 Por supuesto que a su interior se pueden llevar a cabo una serie de transacciones —incluso media-
das por dinero—, pero que no satisfacen las condiciones de intercambio mercantil.

9 Que los actores son influenciados por otros actores lo señalaría Cournot desde 1838 (Richter, 
2001: 3).
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sociales. Asimismo, proponemos sustituir la noción restringida de empresa (equiva-
lente a la empresa fordista estadounidense de mediados del siglo XX) por un concepto 
amplio de actor económico, en el que es posible incluir muy diferentes formas de 
organización económica que han surgido en distintos países y en distintos momen-
tos históricos.

Las diversas fronteras de la empresa

Ante la complejidad cada vez mayor de las organizaciones económicas y las rela-
ciones de intercambio mercantil, cabe coincidir con la apreciación de Dosi (1994) 
respecto a la dificultad de definir los límites de la empresa. Pero esta dificultad no 
exenta la necesidad de precisarlos. 

Así, por ejemplo, en el caso de la prestación de un servicio, se requiere la interac-
ción entre el prestador y el usuario, lo que implica que en el desarrollo del proceso 
de trabajo no sólo intervienen los miembros de la unidad económica, sino también 
sus clientes (De la Garza, 2008). Esto puede requerir una serie de contactos perso-
nales o inter-organizacionales para definir la prestación del servicio en el plano téc-
nico-material, que no desdibujan ni desnaturalizan la relación mercantil, sino que la 
complementan.

La innovación puede realizarse de manera conjunta con actores externos a la 
empresa (universidades, centros de investigación y desarrollo, etc.). La frontera de 
la empresa puede quedar desdibujada para efectos de la generación de la innovación, 
pero en materia de la venta de los resultados de esa innovación, como tal o incorpo-
rada al producto, siempre será posible perfilar a determinado vendedor como el actor 
que decide qué se oferta, cómo, a quién y en qué monto. Y en este terreno se puede 
identificar (quizá con alguna dificultad) la línea de demarcación.

Cuando dos empresas cooperan para lanzar al mercado un nuevo producto, se 
redefinen las fronteras que delimitan al actor mercantil, pero ello no tiene que difu-
minar la frontera conceptual entre mercado y empresa. Si en realidad la producción 
de la mercancía se lleva a cabo en forma inter-organizacional, este joint venture o 
alianza estratégica se convierte en el actor que encarna a una unidad de acción eco-
nómica, aunque en otros momentos o para otros proyectos se trata de dos actores 
independientes.

Por tanto, un aspecto que hay que evitar es confundir el desdibujamiento de la 
frontera empresarial en términos de cultura organizacional, toma de decisiones téc-
nicas con proveedores, capacidad de innovación o aprendizaje, producción conjunta, 
etc., con la imposibilidad de definir al actor que concurre a formar mercado.
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En este replanteamiento, la jerarquía deja de equivaler a la firma y el poder se 
convierte en un nivel de análisis, al asumir que se manifiesta en las prácticas ins-
titucionalizadas de los mercados, no sólo dentro de las empresas, sino además en 
las relaciones entre ellas. Considerar a la jerarquía como un mecanismo alternativo 
opuesto al mercado ha dado lugar a una serie de confusiones, pues supone un mer-
cado extraño a las relaciones de poder en el que sólo privan criterios de eficiencia 
e igualdad. Sin embargo, las relaciones mercantiles con frecuencia pueden llegar a 
estar tan estructuradas por el poder como las que se dan dentro de las empresas, y en 
éstas pueden abarcar muchos posibles arreglos.

La naturaleza de los actores mercantiles

Un elemento central planteado por Hirschman (1990) es que no todos los actores tie-
nen la misma naturaleza: puede tratarse de individuos o de organizaciones, caracteri-
zados por diferentes maneras de tomar decisiones, formular estrategias y consolidar 
su racionalidad. Reconoce que en algún momento consideró a priori que las organi-
zaciones no iban a contar con la racionalidad que la teoría ortodoxa asignaba a los 
individuos. Para su sorpresa, encontró una racionalidad más consistente en las orga-
nizaciones que en los individuos. Podemos agregar que así como las organizacio-
nes no tienen la cultura corporativa única o monolítica que afirman tener (Reygadas, 
2002), los individuos tampoco construyen una racionalidad o estrategia totalmente 
coherente. En el caso de las organizaciones, las posibilidades de inconsistencia guar-
dan relación con el rejuego de intereses de los individuos y grupos de individuos 
que la conforman, pero la subjetividad de los actores individuales constituye un ele-
mento perturbador igual de incisivo que los conflictos de poder internos que inevi-
tablemente caracterizan a las organizaciones. Las subjetividades de los individuos 
no se agotan en su capacidad para tomar decisiones racionales, por el contrario, esta 
capacidad está imbricada con tensiones emocionales, con procesos inconscientes, 
con condicionamientos culturales que son interpretados y reinterpretados de forma 
continua, así como con procesos de interacción social que tienen lugar en contextos 
institucionalizados.

Tácitamente, la teoría neoclásica simplifica este aspecto, pues considera que 
igual optimiza el individuo que el actor colectivo. No coincidimos con el supuesto 
de una racionalidad uniforme, sino que consideramos que, no obstante su diferente 
naturaleza, ambos tipos de actores están sujetos a la presión de las instituciones y a 
las dinámicas de las relaciones de poder.
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Las consecuencias del primer paso: el destierro de los híbridos

Tomando a ambos polos de la dualidad mercado-jerarquía como límites extremos, 
se ha delimitado de manera artificial un espacio intermedio en el que —parafra-
seando a Hamilton— se avienta todo aquello que no se ajusta a un concepto rigorista 
de mercado y a la peculiar forma organizativa de la firma fordista, denominándolo 
como híbrido. Gracias a la estrechez de dos conceptos muy particulares de mercado 
y empresa, este espacio se ha dilatado tanto que la economía se ha poblado de híbri-
dos que no representan ni mercados ni jerarquías. En lugar de desechar conceptos 
restringidos que no lograban captar la diversidad de lo real, se crearon tipologías ad 
hoc, sin un cuestionamiento profundo de los conceptos utilizados. Este recurso apli-
cado a los híbridos puede evitarse si se abre la posibilidad de discernir entre dife-
rentes tipos de mercado y diversas clases de empresas y articulaciones entre éstas. 
Las diferencias entre nuestra propuesta y la propuesta neoinstitucionalista se pueden 
representar gráficamente de la siguiente manera:

Análisis social de actores
y procesos de intercambio

Propuesta neoinstitucionalista

Híbridos
Mercado Firma

M J Proceso
de

intercambio
Actores

Nos encontramos entonces con una manera distinta de enfocar el problema. 
Frente a una taxonomía en donde impera en el centro una amplia zona de ambi-
güedad y heterogeneidad, el aparato conceptual que se propone demarca entre lo 
mercantil y no mercantil, entre el actor y el proceso de intercambio, admitiendo múl-
tiples y variadas formas en cada polo, sin que éstas desdibujen la diferencia central 
entre el mercado y el actor.

El espacio intermedio alberga una serie de transacciones, organizaciones, estruc-
turas y/o mecanismos de gobernanza que compartirían rasgos tanto de mercados 
como de jerarquías. Ya sea que esta zona esté constituida por un continuo de opcio-
nes o por un número discreto de ellas, en cualquier caso se estará “...obscureciendo la 
tradicional distinción entre mercados y jerarquías al introducir elementos de gober-
nanza de mercado al interior de la firma, al tiempo de infundir elementos de jerar-
quía a los intercambios mercantiles” (Palpacuer y Parisotto, 1998). El discurso suena 
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atractivo, pero el problema radica en que al “obscurecer la distinción” se extravían 
los conceptos rectores de la dualidad. 

En sus primeros planteamientos, Williamson consideró a los híbridos como una 
forma inestable y transitoria. Posteriormente optó por identificarlos como formas 
estables de organización y de regulación contractual. Cada tipo de transacción genera 
sus costos, de lo que resulta el surgimiento de diversas instituciones, cuya función 
medular es generar las condiciones para minimizarlos. La economía en los costos es 
lo que permitirá a la institución más eficiente imponerse en el largo plazo. Una dis-
cusión no resuelta gira en torno a si estos híbridos se pueden ubicar en posiciones 
discretas entre los mercados y las jerarquías, empresas, o si se trata de un continuum. 
Otro aspecto discutible es si se identifican a partir de ejercicios taxonómico-deduc-
tivos o empírico-inductivos. La teoría de los costos de transacción ha evolucionado 
en una dirección deductiva, pues arranca como un dilema teórico abstracto, mientras 
que la identificación de híbridos se desarrolla de manera inductiva mediante la cons-
trucción de tipos ideales. Sin embargo, los términos de las opciones están claramente 
imaginados desde la perspectiva hipotético-deductiva.

El problema con la categoría de híbridos es que conjuga dos elementos antité-
ticos como mercado y empresa, con lo cual ambos conceptos quedan anulados. En 
lugar de mantener una unidad de contrarios, los híbridos la desdibujan. Lo que ori-
ginalmente en Coase era una disyuntiva entre comprar o hacer, queda irresuelta en 
algo confuso.

El caso de las franquicias es ilustrativo de los problemas que genera el concepto 
de híbrido. Ubicar a esta forma de organización como diferente a los mercados y a la 
empresa no es ni la única forma de conceptuarla ni la que brinda mejores posibilida-
des de análisis. En lugar de conformarnos con la emergencia de un híbrido, nos pre-
guntamos dónde quedan el mercado y el actor cuya acción genera el mercado. Existen 
diferentes tipos de franquicias. La versión clásica de la franquicia, con McDonald’s 
como ejemplo paradigmático, se caracteriza por un enorme clausulado que práctica-
mente nulifica la libertad de acción de los franquiciatarios, quienes se convierten, en 
la práctica, en gerentes asociados de “sus” restaurantes: en administradores bajo man-
dato de lo que formal o ideológicamente se presenta como negocio propio.

Bajo estas condiciones, la unidad de acción es la organización formada por la inte-
gración de las partes que constituyen la franquicia. La complejidad de las negocia-
ciones y mecanismos internos que se establecen entre las partes no elimina el hecho 
elemental de que quien está vendiendo sus productos es la franquicia en su con-
junto. Los acuerdos de distribución de los ingresos entre ambas partes en lo interno 
no deben confundirse —en este caso— con una relación de mercado, porque el fran-



59

¿MERCADOS Y JERARQUÍAS O ANÁLISIS SOCIAL DE ACTORES Y PROCESOS DE INTERCAMBIO?

quiciatario no es un cliente ni constituye el mercado de la franquicia ni se están ven-
diendo nada entre sí.10

La especificidad de esta forma de organización y sus contrastes con la empresa 
fordista clásica no está en discusión, así como tampoco debiera estar el no prescin-
dir de la dualidad actor-proceso de intercambio. En este ejemplo, la franquicia es la 
forma que adopta la gran corporación prestadora de servicios para ampliar espacial-
mente sus mercados (de locales a regionales, nacionales o internacionales) sin perder 
el control de la acción económica. Mientras que la teoría de los costos de transacción 
se restringe a afirmar que es una forma eficiente que emerge de las características de 
las transacciones entre dos socios, nuestra propuesta la ve como la forma en la que 
el capital monopólico se organiza para expandir sus operaciones, generando y repro-
duciendo un mercado oligopólico, a través de formas de organización más comple-
jas que subordinan a los pequeños capitales.

Mientras que una opción racionaliza la emergencia de la figura, le atribuye efi-
ciencia y armonía entre las partes de la franquicia y le basta con categorizarla como 
una pseudo empresa ad hoc; la otra opción destaca las contradicciones reales o poten-
ciales entre los actores involucrados, advierte las posibilidades de orden y conflicto 
en esa relación y la vincula con un tipo de mercado resultante de esa mancuerna de 
actores.

Otro caso discutible es el del business group o consorcio que albergan distintas 
empresas (i. e., unidades de acción económica) si éstas son libres de fijar su propia 
estrategia y enajenan mercancías por intermediación del dinero. Pero si las empresas 
que forman parte del consorcio no gozan de esa autonomía y facturan directamente 
entre ellas sin validar el precio en el mercado respectivo, éstas no constituirían una 
unidad económica aparte, y por tanto, la unidad de acción estaría constituida por el 
consorcio o business group en su conjunto.

Cooperación y redes: una falsa solución

La cooperación resulta de la interacción social de los actores, ya sea dentro de las 
empresas o al momento de confluir en el mercado. Por ello no constituye un tercer ele-
mento en discordia entre mercados y jerarquías, como lo ha sugerido Powell (1991). 

10 Por lo menos así sucede en la figura clásica de franquicia. Habría que sustraer de estas considera-
ciones a aquellas mal llamadas franquicias que únicamente buscan colocar sus productos entre supues-
tos franquiciatarios, que más bien constituyen una red de distribución, circunstancias que llevan a una 
diferente interpretación.
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Constituye una dimensión tanto al interior de las empresas (actores) como en las rela-
ciones que éstas establecen en el proceso de intercambio (mercado). La relación coo-
perativa no sustituye la naturaleza mercantil, la enriquece cuando ésta tiene lugar.

En nuestra propuesta, las redes no se emplean como alternativa o sustituto del 
concepto de híbridos ni como una tercera opción frente al mercado y a la empresa, 
sino como un nivel de análisis complementario, específicamente como vínculos 
sociales compuestos por relaciones entre actores que ejercen influencia sobre el 
desempeño de los fenómenos económicos. Se emplean como un recurso para esca-
par de las limitaciones del individualismo metodológico. Al igual que los híbridos, 
las redes se disuelven en actores enredados o procesos de intercambio soportados en 
redes sociales. A contrapelo de una visión atomista de las relaciones interempresaria-
les, se asume que la vinculación de empresas de alguna manera siempre se ha llevado 
a cabo. En este sentido, las llamadas redes de empresas aparecen como una nueva 
forma de organización económica empresarial porque resultan de una perspectiva de 
análisis usualmente relegada por el peso que el atomismo neoclásico ha tenido.

En el otro polo, diversos autores han insistido en analizar a los mercados como 
interacciones mediante redes (Leifer y White, 1987). Puede ser muy conveniente 
fomentar la creación de redes y estimular la cooperación entre empresas, pero debe 
evitarse la idealización de las redes de empresas, ya que en ellas, además de coope-
ración, puede haber conflicto, competencia y jerarquía. Forman parte de las cadenas 
de valor, las formas cooperativas de articulación entre empresas pueden reducir sus 
costos de transacción, pero ello no impide que exista entre ellas una disputa por la 
apropiación del excedente generado en esas cadenas (Reygadas, 2008).

Los actores y el mercado vistos desde las teorías 
de la estructuración social

Mercado y empresa son dos conceptos interrelacionados. Al mercado lo podemos 
comprender como medio de interacción de las empresas y otros actores; y es posible 
definir a la empresa en función del mercado en una dualidad en donde la empresa 
es condición a la vez que producto del mercado. Aunque mutuamente excluyentes, 
ambos polos resultan complementarios: no hay mercados sin actores mercantiles 
que participen en ellos, pero éstos no están dados al margen del mercado. Si el mer-
cado está constituido por hombres que se relacionan a través de las cosas, es necesa-
rio caracterizar a los hombres (o agrupaciones de ellos) que soportan esa relación. La 
identificación de las unidades de acción económica (actores) delimita los contornos 
del mercado. Por otro lado, el proceso de intercambio modela a los propios actores.
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La dualidad entre actor y proceso de intercambio (mercado) puede ser analizada 
en términos de la dualidad entre actor y estructura. Por un lado, los actores crean los 
mercados; y por el otro, la estructura mercantil configura al actor (representa una ins-
tancia de constitución de los sujetos). Si bien el mercado limita o restringe su capaci-
dad de acción, también les proporciona recursos para establecer sus estrategias.

La naturaleza de esa dialéctica puede ser explicada de diferente manera según 
recurramos a Giddens, Bourdieu o Habermas, cuyas aportaciones son aplicables para 
una aproximación sociológica del mercado. Sus peculiares perspectivas nos permi-
ten destacar aspectos distintos y complementarios.

Inspirados en Giddens (1984), quien considera a las estructuras como prácticas 
recurrentes, podemos asumir que el mercado está constituido por prácticas recurren-
tes, hábitos de compra, políticas de venta, procedimientos de cálculo y pronóstico, 
que muchas veces generan resultados no previstos. Los actores mercantiles se expre-
san como tales gracias a la recreación de sus prácticas. El mercado es resultado del 
carácter recurrente de las prácticas mercantiles en intercambios institucionalmente 
organizados. La aproximación de Giddens plantea las relaciones mercantiles como 
prácticas recurrentes, mientras que la de Bourdieu toma especial atención en la for-
mación y el papel que desempeñan los hábitos (Bourdieu, 1996 y 2001).

Giddens no otorga a las estructuras un contenido exclusivamente negativo como 
limitación, restricción o coerción, sino que identifica en las estructuras elementos 
positivos que permiten implementar prácticas liberadoras. Giddens se preocupa ade-
más por la conciencia o reflexividad de los actores y por su capacidad de agencia 
(Giddens, 1984). Este enfoque parece corresponder con el enfoque de Amartya Sen, 
quien ve en el mercado el escenario necesario para que los actores de una sociedad 
moderna puedan tomar decisiones con libertad. Si tal es la función del mercado, el 
desarrollo económico para Sen estará condicionado por la posibilidad de los actores 
para construir alternativas (Sen, 1999).

A diferencia de Giddens, Bourdieu muestra un sesgo más estructuralista que 
tiende a soslayar la subjetividad y la intersubjetividad. El aspecto problemático de la 
aplicación de sus consideraciones teóricas gira en torno a la naturaleza de los hábi-
tos y el papel que pueden ejercer la deliberación y el cálculo. Su enfoque se corres-
ponde con algunas corrientes institucionalistas que sustentan el funcionamiento de 
los mercados en el proceso de habituación. De cualquier manera, la conducta habi-
tual permite un reconocimiento más realista que el basado en una racionalidad utili-
tarista suficientemente informada.11

11 En la versión neoclásica dura, este conocimiento es perfecto; en la versión de racionalidad aco-
tada (bounded rationality) de Simon (1972), el supuesto se suaviza.
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De Habermas cabe recuperar la tesis de la colonización violenta del mundo de 
la vida a partir de organizaciones formales políticas —el Estado— y económicas 
—el mercado— (Habermas, 1987), tarea en la que el discurso neoclásico convertido 
en ideología asume un papel nada menospreciable. También cabe destacar que las 
estructuras pueden ser internas o interiorizadas, correspondiendo así al nivel conven-
cionalmente aceptado como micro.

Los hábitos como soporte de la institución mercantil

La noción de hábito, especialmente reivindicada por Bourdieu, pone en la mesa 
de discusión la naturaleza de la racionalidad económica. Los economistas tienden 
a asumir que todas las acciones humanas toman lugar en el nivel de razonamiento 
o deliberación. Sin embargo, las acciones emanan tanto de fuentes deliberativas 
como no deliberativas. A éstas, Giddens las llama conciencia práctica, mientras que 
Bourdieu habla de un sentido práctico. Esta actividad mental ayuda a los sujetos a 
salir del paso, a actuar sin darle a sus elecciones una expresión discursiva directa 
(Hodgson, 1991: 179).

La pregunta que cabe plantear es si la acción económica, a pesar de ser una acción 
social, puede quedar al margen de un procedimiento habitual.

Para Bourdieu, la mayor parte de las acciones son objetivamente económicas sin 
ser subjetivamente económicas, pues no son ni íntegra ni exclusivamente producto 
de un cálculo económico racional (1996: 111). Por ello considera necesario erradicar 
del concepto de estrategia la connotación ingenuamente teleológica que se le asigna, 
pues las conductas pueden ser orientadas en relación con objetivos sin estar dirigidas 
de manera conciente hacia esos fines. La noción de habitus da cuenta de esta para-
doja de las conductas que toman la forma de secuencias orientadas de forma objetiva 
por referencia a su finalidad, sin ser necesariamente el producto ni de una estrate-
gia consciente ni de una determinación mecánica. Bourdieu es tajante respecto al 
supuesto del cálculo racional. “Las condiciones del cálculo racional no están dadas 
prácticamente nunca en la práctica: el tiempo es contado, la información limitada, 
etc. Por ello, los agentes hacen... ‘lo único que se puede hacer’” (1996: 23). Con base 
en este autor, cabría preguntarse: ¿hasta dónde las decisiones “satisfactorias” que 
reivindica la racionalidad limitada no son en realidad decisiones habituales?

Para economistas evolucionistas como Hodgson, existe una jerarquización en los 
niveles de conciencia e intención en las acciones humanas, lo que permite la coexis-
tencia de hábitos y elecciones racionales, intencionalidad y no intencionalidad, uti-
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litarismo y moral, etc. (1994). El empleo del concepto de hábito permite evitar el 
colapso de todos los niveles de la acción social al exclusivo dominio del ámbito deli-
berativo, incorporando respuestas habituales que se detonan con una urgencia y una 
pretensión que excluye la deliberación inmediatamente previa y la formulación dis-
cursiva como requisitos para la acción.

Un prejuicio hacia la consideración de una conducta económica habitual emana 
de la acepción del hábito que lo ubica como respuesta automática e irreflexiva, pero 
la teoría social contemporánea ubica a los hábitos en otros nichos de la acción social.

Recientemente, Bourdieu ha precisado a los hábitos como dispositivos para la 
acción en el doble sentido de dotación y propensión (Bourdieu, 2001). Los indivi-
duos están capacitados por los hábitos, por lo que la historia individual enriquece 
estas capacidades y modifica de manera progresiva el comportamiento habitual. 
Además, los hábitos predisponen u orientan la acción hacia una determinada direc-
ción. Mediante sus hábitos, el agente está apto y dispuesto a actuar. El hábito cons-
tituye una estructura internalizada que si bien constriñe el pensamiento y la elección 
de la acción, no los determina. El hábito sugiere lo que las personas deben pensar o 
decidir y proporciona los principios por los que las personas deliberan y eligen las 
estrategias que emplearán en el mundo social (Ritzer, 1993: 503).

Respecto a estrategias económicas, cabe incluir al hábito como el dispositivo que 
simplifica el menú de las decisiones a tomar. En esta acepción, el hábito nada tiene 
que ver con una respuesta automática y sí mucho que ver con el proceso real de toma 
de decisiones económicas. 

La ortodoxia económica neoclásica destaca al cálculo deliberativo y cons-
ciente como la única opción viable para comprender los fenómenos económicos. 
El hábito contraviene al racionalismo del cálculo neoclásico, pero no necesaria-
mente al cálculo económico, al que complementan en un doble sentido: constituye 
un mecanismo alternativo de acción mucho más “económico” en tiempo y recur-
sos y provee una plantilla que identifica, selecciona, codifica, procesa y resuelve 
la información empírica relevante. A diferencia de la universalidad de los procesos 
de cálculo que proponen los neoclásicos, quienes reivindican la habituación, insis-
ten en el condicionamiento social y cultural de estos procesos. En este segundo 
sentido, colaboran no sólo los hábitos y las rutinas,12 sino también las convencio-
nes sociales, en especial las que conforman los sistemas contables que fundamen-
tan la reflexión y el cálculo, además de las interpretaciones que realizan los actores 
al evaluar una determinada situación.

12 Hábitos y rutinas son conceptos estrechamente relacionados. De manera convencional se ha dis-
tinguido al hábito como conducta personal, de las rutinas que involucran a un grupo. Se toma aquí a la 
rutina como la manifestación colectivizada de los hábitos.
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Entre el estímulo de la situación empírica y la acción como elección racional, la 
ortodoxia económica atribuye al cálculo deliberativo un carácter universal, pues lo 
considera un proceso basado en conocimientos perfectos para algunos, y acotados, 
pero suficientes, para otros, y preferencias que son consideradas exógenas. En su 
lugar, el enfoque sociológico considera un proceso complejo configurado por una 
mezcla de reflexiones discursivas, cálculos optimizadores, conductas habituales y 
rutinarias, monitoreo restringido a algunas variables, intuiciones y emociones. El 
momento subjetivo de la acción contiene todos estos principios de acción operando 
incluso en forma ambigua y/o contradictoria; y no hay argumento de fondo para exi-
mir al cálculo o la acción económica de esa complejidad.

Interpretando a Bourdieu (2001), el hábito consiste en una pantalla de tiempo o 
interfase entre la circunstancia empírica y la acción (el estímulo y la respuesta) que 
no implica ni actitud pasiva del agente (contiene elementos activos, aunque no deli-
berativos ni discursivos), ni una respuesta predeterminada, sino un descarte de accio-
nes inconvenientes.

A diferencia de lo que plantea la ideología neoclásica, la deliberación racional ple-
namente consciente acerca de todos los aspectos de la conducta es imposible por la 
excesiva cantidad de información y la incapacidad computacional que esto implica-
ría. La adquisición de hábitos relega de manera eficaz la necesidad de estar actuando 
racionalmente en forma continua. La función de los hábitos es tratar con la comple-
jidad de la vida diaria. Las conductas habituales y rutinarias representan un ahorro 
considerable de cálculo, en especial de investigación y ponderación. Para el indivi-
duo no es racional ser racional en cada una de las opciones que hace en la vida. Si 
esto fuera así, nuestra vida se iría en tomar decisiones sobre los temas más insigni-
ficantes.13 La ventaja de los hábitos es que resultan dispositivos para la acción noto-
riamente ahorradores de tiempo, un recurso escaso sobre todo en los procesos que 
determinan la acción.

Los hábitos establecen consignas para la acción. Las respuestas habituales se 
manifiestan como recetas, principios, reglas prácticas, etc., fijados por la costumbre 
y consolidados como soluciones prácticas que pragmáticamente han sido validadas 
como “exitosas” o adecuadas. En las situaciones complejas que caracterizan a la eco-
nomía, el hábito simplifica, pero no automatiza el proceso de la acción. Antes que 
principio mecánico de acción, el habitus es “espontaneidad condicionada”: una res-
puesta “inteligente” a un aspecto activamente seleccionado de la realidad. Produce 

13 Fukuyama, 1996. La respuesta neoclásica a esta observación es que es más barato no ser racional, 
lo que es irrefutable. Pero la teoría neoclásica no cuenta con una explicación de cómo se actúa cuando 
es más barato no ser racional: tendría que recurrir al concepto de hábito.
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una respuesta cuyo principio no está inscrito en el estímulo (Bourdieu, 2001).14 Ade-
más, no es una respuesta que se produzca en solitario, sino que se genera en contex-
tos de interacción con otros actores.

La disposición para actuar generada por mediación del hábito proporciona un 
dominio práctico de las situaciones de incertidumbre y fundamenta una relación con 
el porvenir que no es la del proyecto (proyección de posibilidades), sino la de la anti-
cipación práctica de lo factible y que percibe al porvenir como un casi presente y no 
como un futuro contingente (Bourdieu, 2001: 265).

El hábito es inercia o rastro de trayectorias pasadas, lo que impide deducir estra-
tegias a partir de una situación inmediata (Bourdieu, 2001: 262). Así, por ejemplo, 
el consumidor es un actor social cuya acción no se limita al presente novedoso, sino 
que se alimenta de un pasado incorporado (embodied), a veces demasiado arraigado 
como para abandonarlo. A menudo, los consumidores se refugian en la esclavitud de 
su rutina (Reisman, 2002).

La crítica al racionalismo economicista mediante la consideración del dominio 
de las conductas habituales genera un cuerpo teórico más realista que, paradójica-
mente, permite ponderar el dominio de la elección racional, resaltando su potenciali-
dad como generador o reformulador de estrategias y destacar la capacidad de agencia 
de los actores. 

Caracterización de los enfoques económicos 
desde la perspectiva de la estructuración social

Una aproximación desde la perspectiva de las teorías de la estructuración constituye 
un eje decisivo para ubicar las diferentes doctrinas económicas a partir de la posición 
que toman respecto a la interacción entre actores y mercados.

A la teoría neoclásica cabe colocarla en el extremo estructuralista, pues aunque 
esta teoría no habla de estructuras, considera al mercado como un mecanismo que 
acota o limita en forma tajante la acción de los individuos, quienes, como esclavos 
del mercado, sólo pueden responder en automático de acuerdo con la matriz interna 
de preferencias, la cual no puede ser objeto de estudio de la economía, sino que sería 
un a priori esencialista. Las fuerzas del mercado expresan esa capacidad estructu-
radora del mercado cuyos efectos se consideran incuestionablemente positivos. Las 

14 Se puede conceder la existencia de respuestas impulsivas y cuasi automáticas en la economía, 
como por ejemplo, la selección impulsiva de un producto o una marca, pero aquí se hace referencia a 
situaciones de mayor complejidad: estrategias de mercado, decisiones de inversión, etcétera.
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estructuras políticas que los actores pueden levantar contra esas fuerzas deben ser 
eliminadas para dejar paso irrestricto a las leyes y fuerzas del mercado. El mercado 
aparece como una versión contemporánea de un orden natural que debe ser respetado 
por los actores para su propio bien. En la teoría neoclásica los sujetos están sujetados 
por la lógica del mercado, con sus elecciones le dan vida, pero el resultado ya está de 
antemano axiomáticamente determinado. Así, a pesar de ser un enfoque construido 
sobre la tesis de que los individuos toman decisiones racionales con libertad, dichas 
decisiones pueden ser previstas por la teoría, ya que se supone que existe una única 
manera de hacer un uso óptimo de los recursos. 

En la perspectiva neoclásica se ubica al mercado como una institución autosu-
ficiente, autorregulada y capaz de organizar la vida social. Cuando esta institución 
apriorísticamente caracterizada como todopoderosa no produce los resultados espe-
rados de acuerdo con la aplicación de las leyes de la física a este fenómeno social, 
se invoca la presencia de factores exógenos al mercado como obstáculo de un cabal 
funcionamiento. Bajo esta perspectiva, cuando se le deja operar libremente, la ins-
titución es armoniosa y eficiente. Por su parte, basta que los sujetos que participan 
en ella permanezcan fieles a su naturaleza humana, racional, utilitaria y maximiza-
dora para que la institución cumpla su función organizativa. El sujeto queda enton-
ces atado como siervo, esclavo o prisionero de una institución que se nos impone 
como natural.

En la teoría de los costos de transacción hay una disolución de la relación dia-
léctica entre actores y estructura: los mercados y demás opciones institucionales son 
estructuras al margen de la acción de los sujetos en la medida en que están determi-
nadas por las características inmanentes de las transacciones. Los actores auxiliados 
por su racionalidad acotada sólo pueden (y deben) refugiarse en la estructura óptima 
correspondiente.

En el marco de la tradición sajona (sobre todo estadounidense), el instituciona-
lismo no neoclásico yuxtapone erróneamente la relación actor y estructura con los 
niveles micro y macro. Bajo esa confusión, el “viejo” y el “nuevo” instituciona-
lismo debaten: el primero hace énfasis en la influencia de las instituciones (macro) 
por sobre los individuos (micro), mientras que el segundo, más cercano al indivi-
dualismo metodológico, pone el acento en el actor (Hodgson, 2000). En ningún caso 
plantean ni resuelven la dialéctica entre actor y estructura, pues la confunden con 
la vinculación entre lo micro y lo macro. La institución no es la estructura, sino lo 
macro, que en el nuevo institucionalismo es un reflejo de las acciones micro, mien-
tras que en el viejo, la institución modela a los individuos.

Marx reivindica una aproximación dialéctica respecto a la economía y la sociedad 
en general, pero en el caso del mercado parece inclinarse por una crítica de la capa-
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cidad estructuradora del mercado. Éste, como resultado de la acción de los hombres, 
se reifica y controla la vida de los individuos, cuya capacidad de acción debe orien-
tarse entonces hacia su emancipación mediante la eliminación del mercado. Siendo 
el mercado un producto de la acción de los hombres, son ellos los que tienen la capa-
cidad de superarlo mediante una acción concientemente emancipadora. Respecto al 
mercado, la capacidad de agencia de la acción social se enfrenta a una disyuntiva de 
todo o nada, soportarlo o eliminarlo (confróntese Marx, 1977, cap. I, § 4).

Mark Granovetter (1990) concede cierta autonomía a actores que, enredados, dan 
cuenta del proceso de estructuración de una industria (i. e., un mercado). Esta auto-
nomía tiene cabida en tanto la organización industrial alcanza cierta madurez. Pero 
al alcanzarla, los actores quedan fuertemente constreñidos por el marco institucional 
así creado. Las redes sociales explican la forma particular en la que queda institucio-
nalizada cada configuración industrial. De acuerdo con este enfoque, las industrias 
(y sus respectivos mercados) se pueden estructurar de diferentes maneras, pues son 
concebidas como una construcción social.15

Esta perspectiva es interesante porque puede articularse fácilmente con el trabajo 
de Berger y Luckmann (1976), otro trabajo clásico de la sociología. Estos autores 
identifican varias etapas en el proceso de institucionalización y reconocen la recurren-
cia de procesos de reinstitucionalización, aspecto que Granovetter no destaca. Robert 
Boyer toma esta perspectiva cuando sostiene que, a fuerza de repetirse, las relaciones 
mercantiles son susceptibles de objetivarse y en ese proceso se legitiman apareciendo 
como socialmente justas.16 Aplicando los preceptos de Berger y Luckmann, los resul-
tados del mercado aparecen como conocimientos confirmados por la experiencia.

Michael Porter, con su teoría de las ventajas competitivas (1991), descubre, des-
cribe y promueve la autonomía de los actores para segmentar el mercado y evadir 
en forma relativa la competencia desde nichos estratégicamente construidos. Desde 
un punto de vista sumamente pragmático y poco teórico, este autor recomienda a los 
actores mercantiles crear (y hasta inventar) su propio nicho de mercado para prote-
gerse de la competencia. Sus propuestas giran en torno al margen de autonomía de 
los actores. Resulta muy sintomático que entre los economistas Porter no tenga el 
peso que tiene entre los administradores. Sin duda, los primeros tienden a confiar 
más en la capacidad estructurante del mercado que en la capacidad de agencia de los 

15 Esta perspectiva está documentada históricamente. El estudio clásico es el del nacimiento de la 
industria eléctrica estadounidense realizado por un discípulo de Granovetter. Cfr. McGuire, 1986.

16 Como señala Boyer: “…even if the outcome of market mechanism is perceived as unfair, when 
the game is played again and again, agents finally consider the outcome just. Here economic efficiency 
shapes prevailing conceptions of social justice” (1996: 107).
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actores, mientras que muchos administradores se sienten cómodos con las teorías 
que conceden gran eficacia a las acciones de gerentes y directivos de las empresas. 
Dada su escasa base teórica, el riesgo de este enfoque es caer en el voluntarismo al 
no visualizar los límites de esas estrategias. 

La mercadotecnia como disciplina con una fuerte orientación pragmática da 
cuenta de la naturaleza dialéctica entre estructuras o hábitos de consumo y cierta 
capacidad de la publicidad para modificarlos. Su postura choca frontalmente con uno 
de los postulados básicos de la teoría económica convencional (la neoclásica), que 
ha decido ignorar la problemática abierta por las prácticas mercadotécnicas, las cua-
les sólo han sido adoptados como objeto de estudio por algunos marxistas y por el 
institucionalismo estadounidense.

Podemos concluir que puede ganarse mucho con el entrecruzamiento entre las 
teorías económicas sobre los actores y los mercados y las teorías sociológicas acerca 
de la agencia y la estructura social. En ese entrecruzamiento deben someterse a crí-
tica las concepciones estrechas sobre el mercado y las empresas, así como la dua-
lidad mercado-jerarquía que se deriva de ellas. El análisis social de los actores y 
procesos de intercambio abre vías para entender diversas configuraciones históri-
cas de los mercados y para indagar las especificidades de los distintos actores que 
participan en ellos; reconoce las limitaciones y condicionamientos estructurales que 
imponen los mercados a los actores, pero también destaca la capacidad de los agen-
tes para construir, regular y modificar dichas estructuras.
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Un acercamiento hacia la labor 
de las diseñadoras de ropa

Abel Pérez Ruiz1

Sergio Sánchez Díaz2

Introducción

Un componente importante de los espacios de trabajo es el que comprende el 
tipo de comunicación que se da entre sus diferentes miembros. En este sen-
tido, los modos de hacer un ejercicio productivo no escapan de particula-

res “modos de decir”, ya que la manera de ejecutar una tarea determinada despierta 
en cada sujeto diversas sensaciones, ideas, conocimientos, emociones, valoraciones 
éticas y estéticas que se expresan discursivamente entre los diferentes sujetos invo-
lucrados en un ambiente laboral. 

Tal es el caso de las diseñadoras de ropa: insertas en una dinámica industrial, 
su práctica productiva implica esgrimir recurrentemente variadas expresiones en 
defensa de su trabajo, tanto en sus relaciones con el jefe como con sus compañe-
ros. Vista desde este ángulo, la prenda se convierte en un objeto de disputa simbó-
lica entre quienes intervienen de diversas formas en las actividades de la confección 
de ropa, de manera que para dichas trabajadoras, el vínculo que las une a su mate-
ria de trabajo va más allá de la mera conducción instrumental puesta al servicio de la 
empresa: implica, más bien, un ejercicio productivo que moviliza una particular pos-
tura, la cual se hace narrable y se confronta cotidianamente frente a otras maneras de 
pensar, sentir y ejecutar las labores productivas.

1 UAM-Iztapalapa. Correo electrónico: abelo_28@yahoo.com.mx
2 Profesor-investigador del CIESAS. Correo electrónico: sads542@yahoo.com.mx
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Con base en lo anterior, la intención del presente artículo es presentar un estudio 
de caso3 donde el trabajo de diseño de ropa se convierte —más allá del despliegue de 
un know how— en una “práctica discursiva” que tiene que confrontarse, negociarse 
o imponerse frente a los demás como parte de relaciones asimétricas de poder al inte-
rior del espacio productivo. Específicamente nos interesa estudiar cómo el discurso 
de la creatividad llega a movilizar en las diseñadoras ciertas formas de aprehensión 
subjetiva con respecto de sus otros compañeros de trabajo que las lleva a desarro-
llar estrategias de defensa del valor simbólico que representan las prendas. Para tal 
efecto, hemos estructurado el presente documento en tres ejes de exposición funda-
mentales: a) una breve revisión teórica en torno a la relación existente entre el tra-
bajo, la cultura y el poder; b) una reflexión teórico-metodológica en torno al vínculo 
entre diseño y creatividad, y c) la presentación del caso empírico.

Trabajo, cultura, poder. De nuevo el recuento

Como sabemos, el estudio del trabajo, la cultura y las relaciones de poder es de larga 
data, se remonta a las primeras décadas del siglo XX. Podemos decir que hoy en día 
conocemos con bastante precisión este mapa.

En Estados Unidos suele ubicarse el principio de estos estudios a partir de las 
investigaciones de Elton Mayo sobre las condiciones de trabajo en la Western Elec-
tric Company, entre 1927 y 1932, en la ciudad de Chicago. 

Dichos estudios estaban animados por la necesidad de conocer el comportamiento 
de los obreros al calor de la introducción de la producción en masa en Estados Uni-
dos; sobre todo, daban cuenta de las causas de la fatiga, la insatisfacción y la rotación 
de los trabajadores ante un empresariado que no los tomaba en cuenta, los ignoraba 
y les imponía ritmos de trabajo.

 Poco después, en los años cuarenta del siglo XX, surgió en Inglaterra la Historia 
Social Inglesa. Entre otros estudiosos, es notable la contribución de E. P. Thompson. 
Para él, los obreros eran generadores de cultura. En debate con las formulaciones 
marxistas ortodoxas, sostuvo que los obreros habían sido capaces de generar esa cul-
tura casi desde el inicio de su formación como clase en ese país.

En ese sentido, según Thompson, la experiencia de clase provenía de las tradicio-
nes de trabajadores (el jacobinismo, las sociedades de ayuda mutua, el metodismo), 

3 El estudio se realizó con las diseñadoras de la empresa “Union Boy”, dedicada a la confección de 
prendas para dama, la cual, al momento de la investigación (otoño-2004), se encontraba en el munici-
pio de Naucalpan, Estado de México. 
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así como de los sufrimientos experimentados por éstos durante la Revolución Indus-
trial. Pero ello no quería decir que esa clase estuviera aislada de las influencias cul-
turales de las clases dominantes. Para él, el condicionamiento de la clase obrera era 
un hecho indudable.

Recordemos que en la época a la cual se refieren los estudios de Thompson, los 
sentimientos generados entre los obreros eran de agravio y humillación. Ellos habían 
vivido la Revolución Industrial como una catástrofe, pero al mismo tiempo, entre 
ellos se generó una visión del mundo en la que se visualizaba el antagonismo con las 
clases dominantes y la idea de unidad entre ellos. 

De ahí que la experiencia de la clase obrera incluyese el tema de su acción. En 
efecto, a finales del siglo XVIII y principios del XIX, esta clase ya había dado muestras 
de organización. Ya se habían dado incluso las acciones de las sectas ludditas (los 
destructores de máquinas), pasando por el mutualismo, hasta llegar a la conforma-
ción del primer movimiento político del proletariado: el cartismo inglés.

En Francia, prácticamente al unísono, se generó la poderosa Sociología del Tra-
bajo Francesa. De tintes marxistas, pronto buscó caminos nuevos para abordar el 
estudio del trabajo, la cultura y el poder en el cambiante panorama industrial de ese 
país a mediados del siglo pasado.

Esta corriente llevó su análisis hacia el estudio de las condiciones concretas en las 
que los obreros se insertan en lo que estos sociólogos llaman las fases de la evolu-
ción técnica. De esas condiciones concretas es que surgen, también, formas de con-
ciencia obreras específicas.

Pero no será una conciencia de clase la que ahí surgiría, al estilo marxista- leni-
nista clásico, sino diversas conciencias de clase. Es que para esta corriente la clase 
obrera y las industrias en las que se desenvuelve son fenómenos heterogéneos; reco-
noce la enajenación de los obreros, pero sostiene que a cada fase de la evolución 
industrial surgirán diversas formas de conciencia obrera e incluso diversos tipos de 
organización entre ellos.

En esta perspectiva ya cuenta el estudio de la subjetividad de los obreros, del 
sentido que ellos le dan a sus acciones. El obrero no es un objeto de la organización 
capitalista del trabajo; es un actor capaz de generar un punto de vista sobre esa orga-
nización, de intervenir en ella. 

Otra perspectiva de estudios de esta índole fue la del obrerismo italiano de los 
años sesenta del siglo XX y que llegó a México poco tiempo después. A los miem-
bros de esta perspectiva les interesaba el proceso de conformación del sujeto obrero, 
pero en ese proceso no era necesaria la existencia de una instancia “externa” a los 
obreros, como podría ser un partido de clase. Para ellos, la conformación del sujeto 
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obrero pasaba por la lucha directa en las fábricas, ahí los obreros tomarían concien-
cia de su situación y de su misión histórica. 

Dicho proceso, que implicaba la “lucha continua” hasta la conformación del 
poder obrero en la fábrica, suponía el rechazo a la lucha parlamentaria y, muy al tono 
con esos momentos, la lucha en contra del “eurocomunismo”, es decir, la lucha en 
contra de una visión reformista de cambio, que estaba ejemplificada en el Partido 
Comunista Italiano.

En años más recientes, los estudios de la cultura en el trabajo y de las relaciones 
de poder por parte de la ciencia del trabajo inglesa han sido notables. Sin embargo, 
éstos últimos no podrán ser abordados en el presente artículo debido a la limitante 
de espacio. Sólo diremos que son muy vastos e incluyen estudios sobre la relación 
entre tecnología y experiencia personal y sobre insatisfacción en el trabajo (Gallie, 
Walter y Guest), sin olvidar los trabajos clásicos de Goldthorpe, sobre el “aburgue-
samiento” de los trabajadores dado por contar con ingresos relativamente altos y por 
tener expectativas de ascenso social. Al respecto, sugerimos consultar el trabajo de 
Abel Pérez (2006). 

En América Latina, el debate en torno a la relación entre trabajo, cultura y poder 
ha sido sumamente amplio, y el auge de estos estudios alcanzó su punto máximo 
durante los años ochenta, aunque quisiéramos advertir que en los párrafos siguien-
tes llevamos a cabo una reinterpretación y ampliación de su mapa sobre la cultura 
obrera y laboral.

Son varias las perspectivas de estudio generadas durante esos años: a) la de los 
procesos de trabajo; b) la de la cultura obrera; c) la de la reproducción y trabajo 
femenino; d) la de los sujetos sociales; e) la del corporativismo; y f) la de la concien-
cia, identidad, subjetividad y acción obreras. 

Veamos someramente cada una de ellas. La de los procesos de trabajo contó con 
influencias de corte marxista. Muchas inquietudes la animaron, entre otras: recupe-
rar las condiciones de trabajo concretas de la clase obrera, hacer una crítica de estas 
condiciones y dar cuenta de las diversas formas de resistencia de los obreros, tanto 
las “espontáneas” como las “conscientes y organizadas”.

Dicha perspectiva de análisis tuvo una considerable influencia en varios países de 
la región, entre ellos México, en donde, desde los años setenta del siglo pasado, se 
generó un número importante de estudios de caso, donde se advierte un gran interés 
por adentrarse en los temas del control obrero, las condiciones de trabajo, las formas 
de organización, tanto laborales como sindicales, la resistencia obrera, entre otras. 

La revisión detallada de estudios tan heterogéneos muestra la existencia de una 
situación laboral y social común: la de la explotación del trabajo, la pobreza, la 
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dominación y el control de los sindicatos por parte del Estado, esto cuando los traba-
jadores contaban con organizaciones de esta índole, lo cual no siempre sucedía. 

Las investigaciones sobre proceso de trabajo tuvieron impacto en otros países de 
América Latina, sus contribuciones fueron diversas. Sin embargo, pronto se transitó 
a los estudios de cultura obrera y, enseguida, a los de culturas laborales. 

Dentro de esta línea de investigación destaca de nuevo la investigación reali-
zada en México. Durante esos años se llevaron a cabo decenas de estudios en diver-
sos contextos: ciudades industriales y ciudades mineras, ramas tradicionales como el 
henequén y los textiles, entre muchas otras. En estos estudios aparecían ya diversas 
nociones de cultura: cultura obrera y cultura laboral o culturas laborales.

Los cambios efectuados dentro de esta línea de investigación se fueron operando 
vertiginosamente. De una etapa teórica muy temprana, caracterizada por la influen-
cia del marxismo ortodoxo, se pasó a asumir orientaciones teóricas más complejas. 
En este tránsito debemos destacar las contribuciones de sociólogos de la Universidad 
Autónoma Metropolitana, de México, encabezados por Enrique de la Garza. 

Ya hacia los años noventa del siglo pasado, las investigaciones que ése y otros 
grupos de investigadores realizaban eran notables. Ellos sostenían que la cultura 
obrera debía verse como un proceso complejo, en el que podían ubicarse una diver-
sidad de sujetos, tanto tradicionales como emergentes. Los procesos de creación de 
identidad eran tanto conscientes como inconscientes. Ponían en duda la pertinen-
cia de referirse a una sola identidad obrera pues, pensaban, sólo puede hablarse de 
tal “en determinadas circunstancias, para ciertos campos de acción” (De la O, De la 
Garza y Melgoza, 1997: 37).

Las aspiraciones y acciones de los diversos sectores de la clase obrera eran tam-
bién muy variadas, yendo desde la aceptación del orden social hasta su impugna-
ción. En suma, sólo partiendo del análisis concreto es que podrían identificarse los 
perfiles de su cultura.

Este grupo de investigadores, con De la Garza a la cabeza, haría pronto otras con-
tribuciones a este tipo de estudios, recuperando sobre todo nuevas perspectivas teó-
ricas de investigación. 

La perspectiva de la relación entre la reproducción y el trabajo femenino ha tenido 
la inquietud de descubrir las formas de subordinación de las mujeres en el trabajo. 
Dicha línea de investigación se concentra en conocer cómo es que se está dando la 
inserción de la fuerza de trabajo femenina en el marco de los procesos de globali-
zación y de reestructuración productiva. En general, lo que estos estudios constatan 
es el deterioro general que se ha dado de las condiciones de trabajo femeninas en el 
conjunto del empleo asalariado (Sánchez y Pérez, 2006).
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El grupo de la UAM-I, encabezado por el sociólogo Enrique de la Garza, ha rea-
lizado otras aportaciones teóricas al campo de los estudios sobre cultura laboral. Es 
notable en este sentido la recuperación de la propuesta teórica neo-marxista de los 
sujetos sociales; a esta perspectiva le ha interesado ubicar a los sujetos obreros sur-
gidos de las reestructuraciones productivas iniciadas en los años ochenta del siglo 
pasado (De la Garza, 1992).

Este grupo de investigación ha constatado que en México, para esos años, se 
habían generado ya varios sujetos obreros, dependiendo del sector industrial en el 
que laboraban, de las características que hubiera asumido la reestructuración indus-
trial en él y del papel que hubiesen ejercido ahí los sindicatos. Sin embargo, por 
motivos de espacio, no entraremos aquí en más detalles.

 Otra perspectiva seria de estudio muy importante para conocer la cultura de los 
grandes contingentes obreros en México fue la del corporativismo sindical, que estu-
dió la cultura generada a partir de la alianza del Estado posrevolucionario con los 
grandes sindicatos de industria, periodo que comprendió desde los años veinte hasta 
los años ochenta.

Esta perspectiva, estudiada a fondo también por Enrique de la Garza y otros 
investigadores, abordó la cultura obrera generada a partir del intercambio de benefi-
cios entre los diferentes actores políticos: el Estado recibió apoyo de las bases obre-
ras gracias al conjunto de beneficios que les hacía llegar. Entre esos beneficios se 
contaba una legislación laboral específica que permitía protecciones diversas a los 
trabajadores en los centros de trabajo (el trabajo de por vida, barreras a los despidos, 
prestaciones), aunque montado todo en un modelo de relaciones sumamente auto-
ritarias, en las que líderes sindicales y Estado (entonces a través del PRI), ejercían el 
control sobre los trabajadores (De la Garza, 1992). 

Para concluir, nos referiremos de nuevo, muy brevemente, a los estudios que 
abordan el tema de la cultura desde el estudio de la conciencia, la identidad, la sub-
jetividad y la acción obrera. Al respecto, son muy variados esos enfoques. Los que 
se centran en la cuestión de la identidad abordan temas como los procesos de cali-
ficación, descalificación y recalificación de los trabajadores; estudian ocupaciones 
diversas como las de los maestros, las enfermeras, los ingenieros, y los efectos de los 
cambios tecnológicos entre los trabajadores. 

Dichos estudios abordan temas como las orientaciones obreras en los puestos de 
trabajo ante la organización laboral y en la participación sindical.

Por supuesto, ya hacia finales de la primera década del siglo XXI, el agua sigue 
corriendo bajo el puente y hoy encontramos nuevos enfoques y nuevos desarrollos 
en este tipo de estudios, por ejemplo: a) los que estudian los cambios en las rela-
ciones laborales; b) los que abordan las reestructuraciones productivas; c) los que 
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investigan las culturas sindicales; d) los que revisan la relación entre el trabajo y las 
migraciones; e) los que analizan la cultura en las organizaciones; f) los que observan 
el impacto de la violencia en el trabajo; y g) los que se enfocan en la precarización 
del trabajo (Ravelo y Sánchez, 2006). 

La contribución del presente trabajo radica en recuperar, a partir de información 
empírica, la narrativa de las trabajadoras involucradas en una actividad determinada 
—el diseño de ropa—, la creatividad que exige esta actividad y el contexto laboral en 
el que se desarrolla. El análisis que se realiza a partir de la recuperación de discursos 
y narraciones de esas trabajadoras logra recrear orientaciones en el trabajo, disyun-
tivas, transacciones, disputas simbólicas y dilemas de diversa índole en el mismo 
puesto de trabajo, en donde el poder no es algo dado, sino un complejo proceso que 
se negocia entre los actores involucrados de manera cotidiana.

Diseño de ropa y creatividad

El hacer algo fuera de lo convencional, fuera de toda norma o criterio establecido, 
la capacidad de innovar, de trascender, de “romper el molde”, constituyen insumos 
que alimentan frecuentemente la idea de creatividad. El designar a alguien como 
creativo representa un reconocimiento o una valoración cimentada en la idea de 
que en nuestras acciones, pensamientos e ideas es difícil escapar de la repetición 
o la rutina. Para quien recibe esa designación, por su parte, ello puede representar 
un signo de distinción personal, un motivo de orgullo, una sensación de prestigio, 
autenticidad e individualidad. 

En la misma línea, la creatividad se asocia también con lo artístico, con un tipo 
de expresión sublime y trascendente del talento humano que capta de otra manera el 
mundo que nos rodea. En cualquier caso, lo creativo es visualizado como un atributo 
especial, un don que sólo unos cuantos tienen el privilegio de poseer, de ahí su carác-
ter restringido, el cual se ve acompañado de una legitimación social que le confiere 
al artista un sitio exclusivo dentro de la sociedad, más allá del que ocupa la mayo-
ría de la gente.

Dentro de este marco, la labor del diseño —independientemente de cuál sea su 
expresión productiva— se haya fuertemente asociada con la idea de la creatividad, 
en tanto que descansa en la asunción del esfuerzo inventivo por crear o perfeccio-
nar un artefacto a través del cual se establecen modos de uso, modos de vinculación 
entre los miembros de una sociedad y de éstos con la naturaleza (Martín, 2002: 67). 

Creatividad y diseño se vuelven así dos expresiones íntimamente vinculables que 
refieren la capacidad de los sujetos de idear y ejecutar una variedad de acciones 
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encaminadas hacia el logro productivo. Es bajo esta articulación como el ser humano 
hace expresable para sí y para los demás sus voluntades de realización en tanto ser 
social pues, como lo sugiere Vasilachis de Gialdino (2002: 29), a través de la obra 
productiva es que el individuo perfecciona su capacidad creativa y comparte los fru-
tos de su actividad con quienes han contribuido a producirlos o con quienes tienen 
necesidad de ellos.

La creatividad implica un reconocimiento mutuo entre quien es objeto de la dis-
tinción y quien la confiere. El problema se presenta cuando alguien busca definirse 
como una persona creativa sin contar con la aceptación social suficiente que la res-
palde o apoye. Lo anterior puede resultar más inquietante si la persona que lo pro-
fiere es un trabajador o una trabajadora dentro de un ámbito fabril. 

Identificar el trabajo industrial como algo creativo resulta difícil de entender, más 
aún si lo asociamos con un espacio en el que las prácticas se ven sometidas a deter-
minados ritmos, lineamientos, normas y criterios de ejecución precisos. Por ello, la 
noción de creatividad puede considerarse como un aspecto ajeno a una dinámica 
laboral donde no es muy común hablar de la inventiva o del “genio” individual al 
momento de ejecutar una determinada tarea. Pero cuando hablamos de un tipo de 
trabajo inserto de un sector productivo particular —como es el de la confección de 
ropa— y de un tipo de trabajadora en específico —como es la diseñadora de ropa—, 
lo anterior necesita ser examinado y no ser desacreditado a priori. 

El mundo de las prendas está fuertemente asociado con la moda. El “vestirse a 
la moda” constituye un significado capaz de movilizar prácticas sociales, tanto para 
quien incorpora una prenda en sus interacciones cotidianas como para quien tiene 
que concebirla y desarrollarla de manera productiva. En un nivel de reflexión, la 
moda —por lo general— ha sido un tema relegado al trastero de las preocupacio-
nes intelectuales, en lo fundamental por asociársele al glamour y superficialidad que 
desalientan cualquier aproximación conceptual (Lipovetsky, 1990). 

Pero la moda es un componente del acontecer social, más allá de la frivolidad 
que puedan representarnos sus distintas manifestaciones a la luz de las pasarelas o 
las grandes exhibiciones. La moda convive en el seno de las interacciones humanas 
a través del elemento comunicativo más inmediato y visible: el vestido. Más allá del 
placer que encierra el poder elegir entre una variedad de prendas lo que nos acomode 
mejor “en función de la ocasión”, se encuentra la necesidad de identificarnos y ser 
identificado por otros, de modo que el vestirnos es un acto sociocultural que refleja 
la expresión íntima de la experiencia y la presentación de la identidad (Entwistle, 
2002: 24). En este ambiente, el diseñador (Cardin, Dior, Versace) se convierte en la 
figura emblemática de la moda por considerársele un sujeto creativo que logra impo-
ner las tendencias en el vestir.



79

UN ACERCAMIENTO HACIA LA LABOR DE LAS DISEÑADORAS DE ROPA

Esta idea de lo creativo posee una eficacia simbólica para quienes deciden estu-
diar la carrera de diseño de ropa y consiguen desenvolverse profesionalmente dentro 
del mercado laboral. El diseñar un modelo dentro de un ambiente industrial implica 
un despliegue de conocimientos, habilidades y destrezas técnicas, pero también 
supone una expresión de valoraciones estéticas, emotivas o sentimentales que se ve 
incorporada en las diferentes prendas como una manifestación del ser individual, 
todo ello dentro de particulares exigencias, ritmos y tiempos de trabajo. Por ende, 
la idea de desplegar el “talento creativo”, “ser innovadores”, “dar rienda suelta a la 
imaginación”, son significados que son incorporados por las diseñadoras como parte 
de su formación, y que una vez insertas en una dinámica laboral pueden dar lugar a 
encuentros o desencuentros, aceptaciones o rechazos entre quienes se ven involucra-
dos en la realización de los vestidos.

En tal perspectiva, la idea de creatividad en el diseño de ropa exige situarla en su 
contexto. Su contenido como manifestación autónoma de inspiración, reto o trans-
formación posee ciertas particularidades cuando se ubica dentro de una dinámica 
manufacturera, como es la confección de prendas orientada, por lo general, a adaptar 
o reinterpretar las tendencias mundiales de la moda. Asimismo, al interior de dicha 
dinámica se presentan exigencias y necesidades productivas, determinadas relacio-
nes laborales, un tipo particular de tecnología, ciertos mecanismos de comunicación 
entre los miembros, estructuras jerárquicas, etc. Por ende, la noción de creatividad 
para la diseñadora no está exenta de confrontación, tensión o cuestionamiento, no 
sólo en el propio espacio productivo, sino también en el espacio extra-laboral.

Uno de los elementos que dan contenido a la definición individual en relación con 
la actividad productiva es el prestigio asociado al trabajo; es decir, su valor social 
(Bain, 2005: 25-47). Desde ese ángulo, la orientación hacia la práctica del diseño 
discurre sobre ciertas valorizaciones tanto individuales como colectivas. Lo creativo 
entonces, como expresión conferida a la práctica laboral, es un asunto que exige legi-
timarse frente a los demás. Para las trabajadoras del diseño, el reconocerse y buscar 
ser reconocidas como creativas no lo da en automático su posible don, su sola forma-
ción profesional o su estatus dentro de la empresa, sino que es algo que se tiene que 
confrontar, validar o adquirir en forma cotidiana frente a los demás. 

De manera que estas resistencias las llevan a asumir una singular defensa hacia su 
práctica laboral como una manera de identificarse y ser identificadas por los otros. 
Por todo esto, partimos del reconocimiento de que para adentrarnos en las formas 
de significación asociadas al valor simbólico de la prenda es necesario situarnos en 
la perspectiva de quienes cotidianamente la viven, la experimentan y la desarrollan, 
es decir, las diseñadoras. Es así como se busca reconstruir a través de sus narrati-
vas el cúmulo de experiencias vividas por el cual las diseñadoras han transitado y 
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que les ha permitido conformar una singular forma de pensar y ejecutar el trabajo. 
En función de ello es que se establecen un par de preguntas que servirán de guía a la 
exposición: ¿qué tipo de actitudes o comportamientos despliegan las diseñadoras al 
interior del espacio productivo en correspondencia con los significados otorgados a 
la prenda?, y ¿cuál es el sentido que le otorgan las diseñadoras a su actividad en fun-
ción de la tecnología aplicada y las formas de comunicación que establecen con los 
miembros de la empresa? 

La importancia de erigirse como creativa

El perfil ocupacional de una diseñadora industrial reside esencialmente en su espe-
cialización técnica para la elaboración de los vestidos, esto es, conocimientos espe-
cíficos en torno a volumen, composición, medidas, tallas, graduación, patrones, 
terminado, etc. Esto hace que su trabajo presente formas de concepción y desarro-
llo singulares con respecto a otro tipo de saberes. En principio, sus conocimientos y 
destrezas se concentran en la elaboración de dibujos (modelos) y en la realización de 
moldes o patrones a partir de los cuales se deriva propiamente la confección de las 
prendas al amparo de una específica división de tareas. De ahí que los ritmos, exi-
gencias y procedimientos de trabajo vengan pautados por la necesidad de atender un 
consumo masivo, situación contraria a la haute couture cuyas prendas (un vestido de 
novia, un vestido de noche, un vestido de coctel, un vestido de graduación, etc.) sue-
len producirse por encargo y requieren de un tiempo y una dedicación especiales.4

Como segundo término, por lo general la ropa desarrollada es casual, la cual 
posee una mucha mayor demanda en el mercado en función de la línea trabajada: 
ropa para dama, para caballero, para niños, etc. (commodities). Como tercer ele-
mento está el hecho de que los criterios del trabajo por lo general son elementos 
externos al responsable del diseño en tanto que se derivan del uso de una particular 
tecnología y de prescripciones establecidas por un área o entidad superior, en este 
caso por el gerente de producción o por el propio patrón. Como último punto, pode-
mos añadir que el diseño y la confección en serie de las prendas supone la participa-
ción de varios miembros al amparo de una particular división del trabajo; por ende, 
la tarea del diseñador o la diseñadora forma parte integral de una cadena de funcio-

4 Claro está que en la alta costura (o haute couture) también se llegan a elaborar varias prendas, 
especialmente cuando los diseñadores presentan sus colecciones para las temporadas primavera-ve-
rano, otoño-invierno; sólo que a diferencia del diseño industrial, en el diseño de alta costura no se tra-
baja bajo los ritmos de la producción en serie. 
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nes en donde no sólo entran en juego otros conocimientos y habilidades —como es 
la costura, el corte, el planchado, la maquila, etc.—, sino además otras maneras de 
sentir y ejecutar el trabajo.

Resulta necesario puntualizar estos aspectos para comprender cómo se desen-
vuelve la actividad del diseño dentro de una empresa. En ese orden, la empresa 
—como espacio de interacción social— revela dinámicas cotidianas que configu-
ran específicas formas de entender y sentir las actividades productivas. En su inte-
rior se generan diversos significados que encuentran una singular interpretación 
por parte de quienes participan continuamente en ella. De esta suerte, la empresa 
se constituye no sólo en una entidad portadora de socialización (Leselbaum, 2002: 
303), sino además en un espacio intersubjetivo donde se presentan de continuo 
comportamientos subjetivamente significativos entre sus diferentes miembros 
(Berger y Luckmann, 2001).

Estos comportamientos expresan la capacidad de las personas para otorgarle un 
sentido a sus pensamientos y acciones en su relación con los otros y con el mundo 
que les rodea. Para la diseñadora, en particular, las experiencias vividas, asociadas 
a su práctica productiva, le permiten incorporar diversos contenidos subjetivos en la 
manera en la que conforma determinadas intenciones y competencias de acción en 
su orientación laboral cotidiana. 

Desde tal perspectiva, la participación de la diseñadora dentro de la empresa se 
ve afectada por la dinámica de interacción que guarda tanto con el jefe como con los 
compañeros de trabajo. En este proceso, ella va elaborando y redefiniendo un con-
junto de percepciones en relación con su desempeño laboral como resultado de sus 
distintas experiencias. Ello le permite reflexionar en torno a su actividad desde una 
perspectiva propia e ir delineando un particular comportamiento al interior del espa-
cio productivo. 

El llegar a comprender este comportamiento no sólo implica asociarlo con la 
naturaleza misma de la actividad o con las condiciones objetivas presentes en el 
ambiente laboral cotidiano, sino que es importante, además, poder vincularlo con 
aquellos elementos subjetivos incorporados por la diseñadora. De este modo, la rela-
ción existente entre el contexto de trabajo y la forma de interactuar de la diseñadora 
se encuentra mediada por su subjetividad, la cual actúa como una fuente transmi-
sora de sensaciones, preferencias y proyecciones personales que dan cuenta de una 
manera de experimentar su quehacer productivo. 

Para adentrarnos en ello es necesario recurrir al lenguaje. En consonancia con 
Shotter (2001), la pertinencia de este elemento es que permite dar cuenta de noso-
tros mismos, al servir de vehículo mediante el cual justificamos nuestras acciones 
ante los demás como expresión de un intercambio conversacional. A partir de la 
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narrativa, la diseñadora identifica y selecciona ciertos acontecimientos que adquie-
ren una especial significación una vez que son relacionados con sus experiencias 
productivas. 

El caso Union Boy

Esta planta constituye una pequeña empresa con cerca de 35 trabajadores entre 
personal administrativo y de piso. La línea en que se especializa es ropa para niño 
y para dama. Su principal mercado lo conforman tiendas de consumo popular de 
diferentes zonas de la ciudad de México como Milano, Casa Ley, Aurrerá, entre 
otras. En términos organizativos cuenta con seis áreas: Administración, Diseño, 
Corte, Almacén, Bordado y Estampado. Cada departamento posee su espacio de 
operación particular, siendo las áreas de corte y almacenamiento las que mayor 
extensión espacial ocupan por el tipo de actividad que ahí se desarrolla.

El departamento de Diseño, concretamente, está compuesto por dos diseñado-
ras, dos muestristas o costureras y un graduador. Comparten un espacio de aproxi-
madamente 30 metros cuadrados distribuido en tres secciones: una reservada para 
las muestristas, en donde se cuenta con dos máquinas rectas, una over y una plan-
chadora para llevar a cabo las tareas de costura y planchado; otra es utilizada por las 
dos diseñadoras, quienes ejecutan su labor sobre una amplia mesa de trabajo, y la 
última es ocupada por el graduador, quien tiene a su disposición un escritorio y una 
computadora.

La división del trabajo en cada uno de los miembros es muy marcada en función 
de sus capacidades. Las diseñadoras se dedican al desarrollo de los moldes muestra, 
una de ellas se especializa en ropa para dama, en tanto que la otra lo hace en ropa 
para niño. Las costureras, por su parte, se abocan a la unión de los cortes que con-
forman las muestras y adicionalmente a las labores de planchado. El graduador, a 
su vez, se orienta a desarrollar las diferentes tallas a partir de la muestra base con el 
objeto de enviarlas al departamento de corte.

Este hecho marca, de inicio, una peculiaridad alrededor del diseño en este con-
texto, esto es, la labor de diseño requiere de un tipo de conocimiento especializado 
para la configuración técnica de la prenda que consiste en términos de composi-
ción, volumen, corte, trazo y patrón. Asimismo, no supone la actividad en solita-
rio por parte de quien la realiza, como podría ser el caso del diseño de alta costura, 
antes bien, su ejecución viene acompañada de una complementariedad de funciones 
—como parte de una división del trabajo—, lo que implica formas particulares de 
pensar y ejecutar las tareas productivas encaminadas a la concreción de las prendas. 
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La labor de diseño consta de una serie de etapas: la primera consiste en la bús-
queda de la información para el desarrollo de la prenda, el recurso básico de que 
se dispone para este propósito es el uso de revistas o catálogos de moda, los cua-
les orientan las tendencias del vestir con una temporada de anticipación. En ellas 
se trazan arquetipos sobre la importancia de la buena apariencia a partir del look 
mediante fotografías de los últimos diseños de Versace, Armani, Lagarfield, Chanel, 
etc. Este elemento funge como un mecanismo de comunicación con contenidos sim-
bólicos diversos. Mensajes como “tu nuevo look de otoño”, “maquillaje elegante”, 
“moderna”, vienen correspondidas de imágenes arquetípicas capaces de movilizar 
prácticas alrededor del cómo vestir y el cómo ser. 

Estas expresiones son incorporadas y redefinidas por la diseñadora a partir de 
sus propios criterios estéticos. La diseñadora es quien se reserva la preferencia 
sobre un determinado estilo de prenda. En esta etapa, el gusto por el tipo de tela, 
el corte o la forma viene a constituir un dominio enteramente personal en el cual se 
ponen en juego conocimientos y sensaciones sobre la moda como resultado de sus 
conocimientos y experiencias. Estos recursos son situados por la diseñadora como 
partes fundamentales que actúan en conjunto para idear una prenda. 

De esta manera, el ejercicio del diseño se ve permeado por diversas inclinacio-
nes en cuanto a forma y funcionalidad. En este sentido, la mirada de la diseñadora 
está puesta en una doble imagen, es decir, en el modelo de la revista y en la repre-
sentación de la gente a quien va dirigida la prenda. Esta adaptabilidad hace que la 
diseñadora se asuma como alguien que logra olfatear las necesidades de consumo, la 
accesibilidad o los gustos, así como las limitaciones, los desagrados o desacuerdos 
de las personas sobre la moda en el vestir.

La elección del modelo, por ende, no es simplemente la reproducción extraída de 
la revista o del catálogo; sirve como un referente, pero en el camino sufre alteracio-
nes que dan cuenta de la forma en que la diseñadora concibe la moda. Esto último 
se observa nítidamente en un segundo momento, cuando se realiza el dibujo sobre 
una hoja de papel. La silueta estilizada denota una pericia y una técnica aprendidas 
a través de la práctica continua al momento de trazar la figura femenina. En ella se 
plasma lo que implicó el proceso previo. En el dibujo van contenidas las apreciacio-
nes que conjugan el gusto personal y las tendencias que dominan la naturaleza de la 
ropa para dama: la pertinencia del corte, la forma del delantero, el coordinado —ya 
se trate de combinarlo con falda o en pantalón, etcétera. 

En función de lo anterior, la diseñadora dispone de los materiales para realizar el 
trazo. En esta etapa, el proceso consiste en delinear de forma manual los trazos sobre 
la hoja que compondrá el molde o la plantilla muestra de la prenda. Es así como se 
van configurando el cuello, la espalda, las mangas, etc. Una vez plasmados los tra-
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zos en la plantilla, éstos se colocan en un tendido de tela donde se procede a recor-
tarlos y las piezas resultantes son envueltas entre sí a través de una pequeña cinta 
junto con un instructivo para costura. Este último es un recurso ideado por la propia 
diseñadora con la finalidad de especificarle a la costurera la manera en que se deben 
unir los cortes.

Técnicamente, el proceso de diseño involucra el dibujo, el trazo en una hoja de 
papel bond y el corte de las piezas, todo ello a través de la destreza manual. De ahí 
el rasgo artesanal que pervive en este espacio productivo. Sin embargo, aun cuando 
la diseñadora llegue a considerar la prenda como una creación propia, objetivamente 
supone la concurrencia de otros miembros. La diseñadora, en efecto, interviene de 
manera directa en la concepción y elaboración del molde bajo una serie de ritmos y 
criterios personales, al no existir mecanismos originados por la empresa tendientes a 
dividir o parcializar su tarea. 

Pero este proceso en sí mismo no podría entenderse si no existiese alguien dedi-
cado a unir los cortes para la conformación de la prenda, y esta etapa necesaria 
es realizada por la muestrista o costurera.5 Lo anterior da cuenta de una comple-
mentación, pero también de una marcada división técnica del trabajo, en particular 
entre estas dos actividades, lo cual expresa, además, una forma particular de relación 
social. En términos de calificación, la diseñadora marca su terreno en función de su 
capacidad técnico-profesional, lo que le permite tener una concepción particular de 
la prenda; en tanto que la costurera lo hace aduciendo a su conocimiento y habilidad 
práctica en la ejecución de los vestidos.

Por la forma en que interactúan, se aprecia una gran determinación por cuidar sus 
condiciones tradicionales de trabajo. En ello se haya presente una demarcación hori-
zontal de saberes y habilidades (Witz, 1986: 16), la cual se ve reforzada por la mar-
cada división de tareas que se establece alrededor de la confección de los vestidos. 
Al amparo de esta división —no sólo de tareas sino, por extensión, de las maneras 
de representar el trabajo— es como las diseñadoras asumen lo que Bourdieu llama 
tomas de posición (2002: 38), es decir, la adopción de una postura, con el propósito 
de mantener o defender frente a los otros un signo de distinción como una forma de 
marcar fronteras de diferenciación social al interior del espacio productivo. Para una 
de las diseñadoras, esta diferenciación es resumida en los siguientes términos: “si yo 
tengo esta posición es porque yo sí estudié”.6

5 Se le denomina también como muestrista porque es quien se encarga de unir los cortes del modelo 
o muestra, básicamente a través de la máquina recta. 

6 Extraído de una conversación con Soledad, en la visita de campo a la empresa Union Boy, 26 de 
agosto de 2004.
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De este modo, el acceso a un tipo de instrucción funge como medio para trazar 
una exclusión de saberes y mantener un cierto estatus dentro del espacio laboral. 

Esto hace que la forma en que se enlaza diseño con costura no esté exenta de anta-
gonismos o fricciones. Tanto para la diseñadora como para la muestrista o costurera, 
la manera de hacer y sentir el trabajo les otorga cierta autoridad sobre las particula-
ridades de un vestido; su costura, su pliegue, su planchado, su confort, son aspectos 
que eventualmente involucran querellas cotidianas trazadas por la oposición entre un 
saber técnico (diseñadora) y un saber práctico (costurera). Dentro de esta tesitura, la 
diseñadora tiene que desplegar elementos persuasivos basados en sus capacidades, 
experiencias y conocimientos que van más allá del argumento meramente técnico:

Las muestristas tienen una manera de trabajar y ellas optan, por decir “esto se hace así” 
y no hay modo que se haga de otra manera; entonces tú llegas y dices: “¿sabe qué? esto 
le va ahorrar tiempo y va a ser mucho más fácil”; entonces de repente dice: “¿cómo? si 
toda mi vida lo he hecho así; ¿cómo me va a venir a enseñar usted algo que yo he hecho 
de esta otra manera?” [...]. Obviamente no les vas a decir “usted hágamelo así y así, y 
usted hágase bolas”. Para saber mandar hay que saberlo hacer, más que nada tú saber 
las cosas.7

En el espacio laboral, las jerarquías de puesto sirven no sólo para delimitar un 
conjunto de funciones específicas, sino además para demarcar específicas maneras 
de ser y conducirse alrededor de la dinámica productiva. A partir del trato con los 
demás es como la diseñadora evalúa al grupo y se evalúa a sí misma. En este pro-
ceso, las demás compañeras son representadas como personas ajenas en razón de no 
poseer los mismos conocimientos y aptitudes sobre la confección de los vestidos:

Les digo “metiches” [a las costureras] porque nunca dan una opinión lógica ni congruente, 
nada más mueven la cabeza así [hace un gesto de bobalicona aceptación].
Hay muchos judíos que no permiten eso, o sea la persona que esté echada a perder la 
corren, porque dicen: “Yo no voy a permitir que del huacal una que esté podrida me eche 
a perder a todas las demás”, y este señor prefiere quedarse con las podridas [ríe]. Trabajé 
en una empresa grande [...] entonces ahí no permiten nada de eso, ¿eh?8

Ante este ambiente, la participación del jefe se concentra de manera primordial 
en tratar de dirimir las diferencias más que en fortalecer una idea de equipo. Aun 

7 Conversación con Ana María Mondragón, diseñadora de Union Boy, 23 de agosto de 2004.
8 Extraído de conversaciones con Soledad, Ana María y Arizbeth, los días 3 de septiembre y 12 de 

noviembre de 2004. 
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cuando en forma declarada reconozca su responsabilidad por crear una buena atmós-
fera de trabajo,9 en la práctica, el reconocimiento de dicha responsabilidad no resulta 
suficiente para llevarlo a establecer otra serie de mecanismos en su trato con el per-
sonal que vayan más allá de la típica relación vertical y autoritaria. No obstante, es 
precisamente bajo el amparo de esta condición como la diseñadora eventualmente 
trata de persuadir a las costureras con el objetivo de que realicen su labor tal y como 
ella lo requiere, toda vez que el argumento técnico o la simple exigencia productiva 
no son garantías suficientes para tal propósito. En una ocasión, aprovechando la pre-
sencia del jefe en el área revisando un catálogo, la diseñadora se dirigió a las mues-
tristas de tal manera que no pasase inadvertida por él: “Oigan, por favor: háganme el 
dobladillo de esta tela; pero lo necesito para hoy. ¿Se los dejo aquí? ¿Podemos hacer 
este compromiso? [sin esperar respuesta]. Bueno, ¡gracias!” [en tono un tanto fin-
gido]. En el gesto de las costureras se evidenció cierto malestar, el cual no pudo ser 
expresado por obvias razones. Con todo, no tuvieron otra opción más que ejecutar el 
trabajo a sabiendas de que el jefe había presenciado la escena.10 

Esta manera particular de interactuar con el grupo se hace extensiva al momento 
de interactuar con el jefe. En este sentido, la comunicación que mantiene este último 
con la diseñadora y, por extensión, con todos los miembros de la empresa, es muy 
personalizada. A partir de esto puede decirse que existe un tipo de “control tradicio-
nal” encarnado en la figura del patrón como una forma de asegurar el cumplimiento 
de las tareas (Friedman, 1982). 

Para el caso del diseño, lo anterior se expresa básicamente en una serie de inter-
cambios de opiniones sobre la particularidad de la prenda. En dicho proceso comuni-
cativo cada parte despliega actitudes sobre la conveniencia de determinado modelo: 

—Eso ya ni lo termines: ¡está re’feo! 
—¡Pues no! Primero deje que termine mi molde y ya luego me dice.11

 
A partir de esta expresión, el trabajo es valorado por la diseñadora como algo pro-

pio, algo que vale la pena defender por el grado de involucramiento personal des-
plegado. El poder idear, adaptar y experimentar etapa tras etapa la conformación de 
la muestra constituye un significado al cual no es tan fácil renunciar. Por ende, la 
defensa del trabajo propio —como reducto de un quehacer artesanal— se inscribe 
dentro de un espacio de interacción donde es necesario persuadir a los otros. 

9 Ello se desprende del cuestionario aplicado al dueño de Union Boy, 20 de septiembre de 2004.
10 Extraído de la visita de campo a Union Boy, 31 de agosto de 2004.
11 Conversación entre el jefe y la diseñadora Soledad, extraída de la visita de campo a la empresa 

Union Boy, 31 de agosto de 2004.
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“... cada idea el jefe quería modificarla: ‘es que si tiene esa solapa no, porque 
no sé qué’, ‘no, pero es que esa solapa se ve mejor por esto’, entonces lo vas defen-
diendo hasta que lo logras y queda nítido tu modelo y así no hay ningún problema, 
quedas satisfecho porque le vendiste la idea, es una buena idea, tiene tendencia y se 
va a vender bien”.12

De ahí que, dentro de este ambiente, la idea de la creatividad sea un asunto que 
se negocie cotidianamente, tanto con la muestrista como con el jefe. Esta creativi-
dad negociada constituye la expresión particular sobre la que la diseñadora ha ido 
conformando una identidad y una forma de experimentar día a día su trabajo en este 
ámbito productivo. 

Visualizada así, la creatividad implica, además, el tratar de comprender al otro, 
en este último caso, al jefe. De esta forma, el ejercicio del diseño se mueve dentro 
de un contexto intersubjetivo a través del cual la diseñadora reconoce la presencia de 
otros individuos en la realización de sus objetivos individuales. En la manera en que 
la diseñadora orienta una intención hacia la prenda, va incorporando ciertas percep-
ciones de cómo son aquellos a quienes va dirigida. Pero en este proceso, la presencia 
del jefe actúa como una mediación, como un filtro sobre el cual la capacidad des-
plegada encuentra un punto de inflexión. El gusto personal debe coincidir en algún 
punto con la preferencia o conveniencia de otro. 

No obstante, esto no supone necesariamente una confluencia de perspectivas, 
sino que en el camino se pueden presentar discontinuidades, fricciones o confronta-
ciones. Ello hace que el diseño de ropa comporte ciertas particularidades cuando se 
sitúa en términos de una relación social. En este sentido, la creatividad aludida por 
la diseñadora no constituye algo aséptico, sino que está en estrecha vinculación con 
una serie de dimensiones derivadas de su relación con una estructura productiva, con 
el uso de una tecnología y con una manera de comunicarse con los demás dentro de 
su espacio de interacción cotidiana. 

Conclusiones

De la anterior exposición cabe destacar algunas reflexiones que ayudarán a con-
formar una perspectiva más amplia en relación a cómo es asumido el compromiso 
por parte de las diseñadoras en este espacio de interacción. En principio, es impor-
tante señalar que alrededor de su práctica se presenta una interacción entre las dise-
ñadoras y su entorno social de índole comunicativa que consiste en hacer ver a los 

12 Conversación con Ana María Mondragón, 26 de agosto de 2004.
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demás cómo entienden el trabajo y cómo esperan que los demás actores del entorno 
fabril actúen en correspondencia. Este fenómeno de interacción social constituye un 
acto comunicativo que busca transmitir cierta información, la cual, como advierte 
Giddens (2001), no tiene por qué ser únicamente proposicional, sino que bien puede 
implicar una tentativa de persuadir o influir en los otros para que respondan de una 
manera particular.

De esta forma, el persuadir al otro se ve permeado por un universo de valores que 
encuentra una particular expresividad en la manera de ser y actuar de la diseñadora. 
La empresa, además de ser un centro donde irrumpe un tipo particular de organiza-
ción productiva con mecanismos de control específicos, es un espacio intersubjetivo 
en el que los participantes expresan diversas maneras de pensar, sentir y conducirse 
en torno a la confección de los vestidos. Es dentro de este espacio de interacción 
social donde se generan valores y significados propios que no constituyen elemen-
tos cautivos sobre los cuales la diseñadora despliega sus capacidades de acción, sino 
que se ven entrelazados continuamente con un contexto cultural más amplio; situa-
ción que les permite ser apropiados y redefinidos por la diseñadora como parte de su 
capacidad de realización. 

No obstante, una dimensión adicional que es pertinente introducir es la relativa 
al poder. Así, la narrabilidad no sólo es expresión del manejo cognitivo de la comu-
nicación como resultado de hacer inteligible la realidad social sobre la que se inte-
ractúa, es además una manifestación de diferenciales de poder que los individuos 
presentan en su relación cotidiana. 

En el caso particular de la diseñadora, la relación con el jefe y con los compa-
ñeros de trabajo se presenta como un tipo de comunicación que genera sus propias 
resistencias. La prenda se convierte, en este contexto, en un objeto de disputa sim-
bólica porque supone la irrupción de apreciaciones divergentes en términos de su 
hechura, vistosidad y funcionalidad, que la lleva a una confrontación de saberes, 
representaciones, valores y sensaciones propios con los que le son ajenos acerca de 
lo que significa el trabajo. En la diseñadora, es el “saber técnico” el que reclama para 
sí una valoración especial y el cual desencadena eventos trazados por relaciones de 
fuerza tanto en su expresión vertical —con el jefe— como en su expresión horizon-
tal —con los demás miembros—. Sin embargo, dicha relación encuentra distintas 
expresiones en función del contexto en el que se inscribe.

En el caso estudiado, la práctica del diseño implica el recurrente enfrentamiento 
cara a cara. Por tanto, la diseñadora establece la frontera de su identidad laboral 
con base en sus capacidades, que ella saca a relucir como estrategia de defensa 
para informar a los otros acerca de lo que es y de lo que deben reconocer en ese 
ser (Goffman, 1981). 



89

UN ACERCAMIENTO HACIA LA LABOR DE LAS DISEÑADORAS DE ROPA

La relación con el jefe y los compañeros, en particular con las costureras, es un dis-
currir cotidiano expresado en la confrontación de saberes y capacidades alrededor de 
la prenda. Es así como se despliega una imagen que busca incidir en la conducta del 
otro, que bien puede ser resumida en los siguientes términos: “Cómo le hago yo, dise-
ñadora, para persuadirte a ti, costurera, para que unas las piezas tal y como yo digo, y 
no de la manera como lo has practicado con base en tu experiencia”. En esa tesitura, 
el compromiso entre ambas partes se establece a partir de la apropiación emocional 
del trabajo, aun cuando suponga el adicionamiento de otros miembros. 

La idea de creatividad, dentro de este contexto, no se corresponde con la forma 
en la que llevan a cabo el proceso de trabajo, es decir, no descansa en la sola des-
cripción de la naturaleza misma del puesto desempeñado. La idea de creatividad 
depende del sentido que le dan las diseñadoras a su práctica, lo cual les permite la 
incorporación de una cierta expresividad al momento de elaborar los muestrarios 
de ropa y que sirve como una manera de establecer una diferencia con respecto a lo 
que hace la costurera, el cortador o el maquilero. De este modo, su significado actúa 
como sello distintivo de su formación mediante el cual buscan ser reconocidas por 
los otros; viene a servir como un elemento de identidad que exige, en corresponden-
cia, un trato acorde con la imagen proyectada. 

De esta suerte, la expresividad de la práctica no está exenta de la generación 
de antagonismos o resistencias, sobre todo porque se inserta dentro de un espacio 
de interacción concreto. Así, aun cuando para las diseñadoras la singularidad de la 
prenda sea resultado de su entera creatividad, objetivamente involucra la concurren-
cia de otros miembros al amparo de una específica división del trabajo. En tal pers-
pectiva, la prenda llega a convertirse en un objeto de disputa simbólica que confronta 
dos tipos de saberes: un saber técnico, personificado en la figura de la diseñadora, 
y un saber práctico, representado en la figura de las costureras, los cortadores o los 
maquileros. Ello hace que en el ejercicio del diseño esté involucrada la presencia de 
los otros que, por diferentes vías, pueden restringir o habilitar la expresividad puesta 
en las prendas.

Por otra parte, la presencia del jefe constituye un punto de inflexión sobre la via-
bilidad de los vestidos. El criterio personal en el diseño de las prendas debe caber 
dentro de las exigencias o necesidades del jefe y, por extensión, dentro de las del 
mercado, lo cual no supone necesariamente una convergencia de perspectivas, ya 
que en el camino pueden llegar a presentarse fricciones, desavenencias o confronta-
ciones de diversa magnitud. Ello propicia que la idea de respetabilidad y autocontrol 
(Adlrige y Evetts, 2003), como valores individuales alrededor de la práctica laboral, 
no dependa solamente de los mecanismos efectivos de socialización ocupacional y 
formación de la identidad, ni que sea consustancial a la profesión, sino más bien es 
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algo por lo cual se lucha al calor de la cotidianidad en la confrontación entre los dife-
rentes actores dentro del espacio productivo. 

En concordancia con lo anterior, el compromiso con la práctica del diseño es un 
valor que cotidianamente se pone a prueba mediante el enfrentamiento con otras 
maneras de pensar, de sentir y de actuar, de modo que las propias diseñadoras reco-
nocen que sus expectativas y objetivos individuales siempre son interferidos por los 
otros, los que pueden afectar de alguna manera sus competencias de acción. Así, es 
posible advertir dentro de la dinámica de trabajo diversas formas de participación 
que no necesariamente se rigen bajo un sentido de cooperación, sino que, antes bien, 
se muestran bajo la impronta de intereses o intencionalidades divergentes en torno a 
la elaboración de los vestidos.
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Trabajo cognitivo y control sobre el proceso de trabajo: 
la producción de software

J. Guadalupe Rodríguez Gutiérrez1

Enrique de la Garza Toledo2

Producción material, inmaterial y simbólica

Dos concepciones teóricas relacionadas con la extensión del trabajo asala-
riado en las sociedades modernas, llevaron a la visión restringida del con-
cepto de trabajo. Una fue la neoclásica, para la cual no hay otro trabajo a 

considerar sino el asalariado, el que se compra y se vende por un salario. La otra fue 
la marxista clásica, para la cual, aunque el concepto de trabajo no quedaba restrin-
gido al asalariado y se reconocía como tal a toda actividad relacionada con la riqueza 
material de la sociedad, se privilegió también al trabajo asalariado y se pensó en 
que la clase obrera en sentido restringido estaba llamada a cumplir una tarea histó-
rica. Por otro lado, en el siglo XIX y buena parte del XX, en la teorizaciones sobre el 
trabajo se dio mayor importancia al que se realiza de manera industrial y con gran-
des concentraciones de obreros en la fábrica, porque se suponía que habría una línea 
evolutiva moderna hacia estas formas de producción y de empleo, a esta línea le lla-
maremos la del trabajo clásico (De la Garza, 2007). Lo anterior no implicaba que se 
ignorase que coexisten con el obrero industrial de la gran empresa otros trabajado-
res en empresa capitalistas de servicios y agricultura, e incluso ubicados en formas 
productivas no capitalistas al mismo tiempo, pero éstas serían marginales en la línea 
evolutiva principal. 

1 Profesor en la Universidad de Sonora, unidad Nogales. Doctor en Estudios Sociales por la Univer-
sidad Autónoma Metropolitana, Iztapalapa. Correo electrónico: joserodriguez@nogales.uson.mx

2 Profesor-investigador de la UAM-I. Correo eletrónico: egt@xanum.uam.mx
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La sociología del trabajo en sus orígenes también dio la mayor importancia como 
objeto de estudio al obrero industrial de la gran fábrica maquinizada y fordizada, se 
preocupó por sus reestructuraciones, pero poco dirigió la mirada hacia otros sectores 
de trabajadores (De la Garza, 2007). De tal manera que la mayoría de los conceptos 
acuñados por esta disciplina sigue arrastrando sus orígenes industriales y modernos. 
En estas preferencias también había un evolucionismo explícito o implícito, la gran 
empresa barrería con formas precapitalistas de producción y el proceso de proletari-
zación casi se universalizaría con el desarrollo del capitalismo. La importancia clá-
sica del trabajo asalariado en la gran industria derivaba también de la constatación 
de su relevancia en la creación del producto nacional, al menos en los países desa-
rrollados, pero también de la identificación entre estructura productiva y sujeto; esto 
frente a la decadencia en el primer mundo del empleo agrícola y la aparición toda-
vía incipiente de servicios modernos. Y, efectivamente, países desarrollados como 
los del norte de Europa se convirtieron, en la primera mitad del siglo XX, en socieda-
des de asalariados industriales.

A pesar de que Marx contribuyó a la imagen evolutiva del trabajo hacia el trabajo 
industrial, no dejó de considerar otros tipos de trabajo. En particular anotó la posibi-
lidad de la “producción inmaterial” como aquella en la que de manera comprimida 
se dan las fases de producción, circulación y consumo —como en la obra de teatro 
o la enseñanza del profesor—, además, aquella en que el producto no existe inde-
pendiente del productor y del consumidor, no es posible almacenarlo y no se puede 
generar sin la presencia del cliente en el acto de la producción. Resultaba correcta 
la denominación para este tipo de producción como inmaterial por parte de Marx, si 
consideramos que el producto material no es simplemente lo físico, sino de manera 
más profunda lo que tiene una existencia objetivada relativamente independiente de 
su productor (Hardt y Negri, 2001). En general, las objetivaciones de las actividades 
humanas, sean éstas trabajo o simples relaciones sociales, pueden ser consideradas 
como parte de la materialidad. La existencia objetiva como característica de lo mate-
rial en cuestiones de trabajo o de producción no es independiente de los productores, 
éstos son los que la generan, pero se objetiva y con ello se separa de sus creadores. 
En esta medida, la producción de símbolos objetivados —los significados objetivos 
de Shutz— que forman parte de la cultura, o bien los códigos acumulados de la cul-
tura para dar significados, son generados en la interacción social, pero se objetivan 
y en cierta medida presionan a sus creadores, diferentes de los símbolos subjetivos 
que permanecen en la conciencia de quien los genera.

 La discusión anterior viene al caso porque en general toda producción tiene 
componentes objetivos y subjetivos, materiales e inmateriales. Todo proceso de pro-
ducción implica un objeto de trabajo que se transforma, el cual puede tener un com-



97

TRABAJO COGNITIVO Y CONTROL SOBRE EL PROCESO DE TRABAJO: LA PRODUCCIÓN DE SOFTWARE

ponente material y otro inmaterial. Es el caso de la materia prima en el ensamble de 
automóviles, pues los componentes tienen una existencia separada del trabajador y, 
a la vez, determinados significados que no se separan de éste. En el proceso de pro-
ducción intervienen aquellos objetos de trabajo, medios de producción y hombres en 
relación con éstos y con ellos mismos. Tanto objetos de trabajo como medios de pro-
ducción pueden tener tanto un aspecto material independiente de quienes los utilizan 
como otro inmaterial como significados de quienes trabajan. Asimismo, la interac-
ción entre los hombres en el proceso productivo puede tener componentes que esca-
pan a su voluntad —la tecnología, la forma de organizar el trabajo, por ejemplo— y, 
a la vez, ser interacciones que conllevan significados, como interacciones simbóli-
cas. El mismo producto puede escapar al control de sus creadores sin dejar de tener 
significado para los mismos. Los componentes materiales e inmateriales, objetivos 
y subjetivos en el trabajo pueden implicar mayor o menor énfasis en lo material o en 
lo inmaterial. Por ejemplo, habrá producciones en las que la generación de símbo-
los objetivados fuera lo principal, como en la producción de música en CD o de pelí-
culas en DVD. Pero en otras será la producción subjetivada, inmaterial, de símbolos, 
como en los conciertos en vivo, la enseñanza tradicional del profesor de escuela, la 
obra de teatro, en donde los símbolos no pueden acumularse excepto en la concien-
cia del consumidor. Además, los símbolos producidos pueden ser de diversos órde-
nes: cognitivos, como producción de conocimientos (es el caso de la producción de 
software), emotivos (en los espectáculos), estéticos (obras de arte), morales (sermón 
del cura), aunque habría que aclarar que se presentan entremezclados en la misma 
actividad en una función caleidoscópica que en última instancia los hace intervenir a 
todos, aunque con énfasis diferenciados.

El concepto de trabajo ha cambiado históricamente, en esta medida, conviene 
recapitular acerca de la construcción de su significado:

1) Primero, en cuanto al objeto de trabajo y los medios de producción. Antes de 
que adquiriera importancia la producción inmaterial, el objeto de trabajo provenía 
fundamentalmente de la naturaleza de manera inmediata o mediata como resultado 
de trabajos anteriores. Sin embargo, si algo caracteriza y modifica los anteriores con-
ceptos de trabajo y de procesos de trabajo a finales del siglo XX es la extensión de 
la producción inmaterial y de la transformación y generación de objetos puramente 
simbólicos. La producción inmaterial, como dijimos, es aquella en la que el producto 
no existe separado de la propia actividad de producir y que de manera ideal com-
prime las fases económicas tradicionales de producción, circulación y consumo en 
un solo acto. Esta compresión del proceso económico pone en relación directa en el 
acto mismo de la producción al productor con el consumidor-cliente. Así, se hacen 
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más complejas las relaciones sociales de producción al hacer intervenir a un tercer 
sujeto de manera inmediata en el proceso de producción, junto al trabajador y su 
patrón, cuando es trabajo asalariado. Son los casos de los servicios de salud, los edu-
cativos, los de esparcimiento, los de transporte, etc. En una parte de la producción 
inmaterial el objeto material sigue siendo importante, por ejemplo el film en el cine 
como espectáculo, o el alimento en el restaurante, sin embargo, el proceso completo 
implica la participación directa del consumidor en al menos una parte de la produc-
ción del espectáculo o del servicio de restaurante. En otros, el producto es mera-
mente simbólico.

La necesidad de incorporar los servicios al análisis de las ocupaciones, las regula-
ciones y los procesos productivos introduce especificidades que hacen dudar de algu-
nas de las características clásicas del trabajo como algo universal. Si una parte de los 
servicios implica que el producto no es separable de quien lo produce o quien lo con-
sume, es decir, que el proceso productivo involucra la compactación entre la actividad 
del trabajador que lo produce en el momento de su generación, con la distribución a 
los consumidores y el acto mismo del consumo, esto significa una reformulación de 
quiénes son los actores en el proceso productivo. Si el servicio es capitalista segui-
rán presentes trabajadores asalariados y empresarios, con los respectivos mandos 
medios, pero entrará de manera directa en el proceso de producción un tercer actor 
que no se presenta en el mismo como asalariado ni como patrón, que es el consumi-
dor, usuario, derechohabiente, etcétera. Y entra de manera directa porque el pro-
ducto —salud, educación, servicios bancarios, de restaurante, de transporte—  no 
se puede generar sin su presencia, al menos en momentos clave del proceso de pro-
ducción, porque estos servicios no se pueden almacenar, tienen finalmente que con-
sumirse en el mismo momento de la producción. De tal forma que la manera de 
consumir es al mismo tiempo forma de producción y, especialmente, complica el 
problema de las relaciones sociales y de control dentro del proceso de producción.

Por otra parte, cada vez más objetos no provienen de la naturaleza, sino que son 
productos puramente simbólicos (Godelier, 1989), y aunque se plasmen en forma 
material, este sustrato es poco relevante frente al aspecto simbólico del producto. Por 
ejemplo, la creación de conocimiento que puede encarnar en programas de computa-
dora (software), su valor e importancia estriba en el contenido simbólico hasta cierto 
punto independiente del soporte material que sirve para la transmisión. 

Generalizando, objetos, medios de producción y productos, tanto en la produc-
ción material como inmaterial, pueden analizarse en sus caras objetivas y subjetivas, 
con la posibilidad de que en el extremo lo objetivo y la objetivación sea puramente 
simbólica, simbólico como significado objetivo (Shutz, 1986).
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2) En cuanto a la actividad de trabajar, ésta implica el desgaste de energía de 
trabajo, sin embargo, la gran transformación viene por la mayor importancia del 
aspecto intelectual de dicha actividad con respecto del físico, sin suponer que éste 
pueda realizarse sin la intervención de lo intelectual. Sin embargo, el concepto de 
trabajo intelectual resulta extremadamente reductivo frente a las complejidades del 
aspecto subjetivo del trabajo, así como la materialidad no puede reducirse a lo físico. 
De tal forma que cabría hablar mejor de trabajo en sus caras objetiva y subjetiva 
con un producto objetivado, pero que muchas veces, como en la producción inma-
terial, no es posible separarlo ni siquiera en dimensiones objetiva y subjetiva ni del 
acto mismo de creación. La objetivación se da a veces de manera automática en otro 
sujeto, el cliente o usuario y no en un objeto separado de los dos. Pero también se 
puede hablar de una objetivación de la subjetividad que no sólo resulta del trabajo 
del productor, sino también del aporte del consumidor en símbolos que existen más 
allá de sus creadores. 

El aspecto subjetivo del trabajo, tanto en su forma objetivada como no objeti-
vada, implica conocimiento, pero también valores, sentimientos, estética, formas de 
razonamientos cotidianos o científicos y discursos. La actividad laboral es, a la vez, 
interacción inmediata o mediata entre sujetos, el cara a cara en la actividad produc-
tiva sigue existiendo, pero no es una condición necesaria de los procesos producti-
vos actuales. Cabría mejor hablar de una comunidad simbólica del trabajo que puede 
tener lazos materiales más o menos fuertes. De esta forma, el sentirse parte de la 
comunidad del trabajo no depende ya del cara a cara, sino de la intensidad subjetiva 
y material de los lazos que pueden ser mediatos. Esta manera de ver la interacción 
laboral podría llevarnos más adelante a transformar conceptos superficiales de iden-
tidad que parecieran venir de una antropología de las comunidades pre-industriales 
(De la Garza, 2006). 

Es decir, la diferencia histórica entre trabajo y no trabajo no puede ser determi-
nada por el tipo de actividad o de objeto, sino por ser generadora de productos útiles 
en articulación con ciertas relaciones sociales de subordinación, cooperación, explo-
tación o autonomía. Esta ubicación permite, junto con otros niveles de la cultura y el 
poder, conferir además significación social al trabajo, definir qué es trabajo frente al 
que no lo es, valorar la actividad en términos morales e identitarios y también valo-
rarlo en términos económicos.

En síntesis, todos los trabajos tienen aspectos materiales e inmateriales, objeti-
vos y subjetivos, al grado de haber producción eminentemente simbólica tanto en su 
aspecto objetivo como subjetivo. Una complicación es la intervención del cliente, 
que puede darse en la producción material o inmaterial. En el primer caso, cuando 
el producto adquiere un carácter objetivado, incluyendo la posibilidad de la produc-
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ción eminentemente de símbolos objetivados; en el segundo, que se produce con la 
intervención del cliente en la que el producto se consume en el momento de la pro-
ducción. Todas estas posibilidades de la producción, material-inmaterial, simbólica 
objetivada o subjetivada abren la necesidad de repensar conceptos clásicos de la 
sociología del trabajo para analizar procesos de trabajo.

a) Primero, en cuanto al control sobre el proceso de trabajo. Este concepto se 
popularizó en la sociología del trabajo en los años cincuenta, sesenta y setenta, y la 
imagen detrás era la del trabajo taylorizado, muy controlado, frente al trabajo del asa-
lariado de oficio o bien del artesano autoempleado. En el concepto de control clásico 
influyó mucho la ciencia política estadounidense de los sesenta, que lo entendió a la 
manera weberiana como capacidad de imponer la voluntad a otro. En esta medida, 
en el proceso productivo se podrían controlar los insumos, la maquinaria y el equipo, 
la distribución del espacio físico, el tiempo de trabajo, las operaciones a realizar, la 
calificación, los conocimientos, las interacciones dentro del trabajo, la cultura y la 
subjetividad, las relaciones laborales (entrada y salida al trabajo, ascensos, salarios 
y prestaciones, capacitación, afiliación a sindicatos, a los sindicatos mismos). En la 
perspectiva marxista clásica, el problema del control con Braverman se remitía a un 
nivel más general, en la producción capitalista para explotar al trabajador el capital 
tenía que dominar al obrero dentro del proceso de trabajo. Es decir, esta concepción 
remite, antes que al control, al problema clásico de la ciencia política del poder y la 
dominación, pero en el proceso productivo. Entendidos clásicamente coerción como 
poder y dominación como consenso y en un caso extremo hegemonía. En general, el 
ámbito del poder puede implicar la imposición personalizada o bien abstracta a partir 
de reglas organizacionales o técnicas. La dominación se acerca a la legitimidad del 
mando y en el extremo al reconocimiento por parte de los dominados de esa capa-
cidad intelectual y moral de ser dirigidos por la gerencia. Es decir, hunde sus raíces 
en el campo de la cultura y la subjetividad, en la construcción de los sentidos del tra-
bajo y de las relaciones entre las clases en los procesos productivos que supone los 
niveles cognitivo, moral, estético, sentimental y a las formas de razonamiento coti-
dianas, sintetizadas en discursos y formas de conciencia no discursivas. La hegemo-
nía, como en general el poder y la dominación, pueden ser todos concebidos como 
construcciones sociales que implican estructuras de los procesos de trabajo y fuera 
de éstos, interacciones inmediatas y mediatas, formas de dar sentidos en la produc-
ción y en otros espacios de interacciones y niveles de realidad.

Es decir, el poder y la dominación en el proceso de trabajo que puede sintetizarse 
en constelaciones tales como clientelismo, patrimonialismo, caudillismo, domina-
ción burocrática, patriarcalismo, democracia, dictadura, etc., pueden operacionali-
zarse a través del concepto de control, pero el control tiene que especificarse en qué 
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tipo de relaciones de producción se concreta —de explotación, de autoempleo, de 
subcontratación, etcétera—. En este camino de lo abstracto del poder y dominación 
en el proceso de trabajo hacia el control con varias dimensiones, las tipologías del 
debate del proceso de trabajo pueden ser útiles —control técnico, administrativo, 
autocontrol—, sin olvidar que todas las formas de control implican ciertas interac-
ciones igualitarias o jerárquicas, que estas interacciones ponen en juego símbolos y 
sus intercambios o negociaciones, que implican reglas formales e informales, rela-
ciones con determinadas estructuras.

Remitiéndonos a los grandes tipos del trabajo no clásico (De la Garza y otros, 
2008a), en el primero, que se realiza en espacios cerrados y con trabajo asalariado 
aunque con intervención de los clientes, el problema del control empieza por el que 
puede ejercer el empleador y la cooperación o resistencia que pueden imponer los 
trabajadores. En esta dimensión caben los aspectos mencionados para el control en 
el trabajo capitalista, pero hay que añadirle el que puede ejercer en mayor o menor 
medida el cliente. El control del cliente empieza como presión simbólica para la rea-
lización del trabajo en el espacio y tiempo esperado y con la calidad requerida por 
éste. En este control pueden entrar en juego las reglas organizacionales esgrimidas 
por el cliente u otras más amplias de la legislación, incluyendo los derechos huma-
nos, hasta el recurso de la apelación a la ética combinada con las emociones. Esta 
presión puede traducirse en interacciones, peticiones, reclamos hasta la demanda 
legal, según el caso, sin excluir el uso de la fuerza física o simbólica por parte del 
cliente o del trabajador.

La situación se complica para los trabajadores en espacio abierto de interacciones 
con sujetos diversos, sea en locales fijos o no trabajo (trabajo no clásico de tipo II). 
Cuando se trata de trabajo asalariado valen las consideraciones ya expresadas para 
esta dimensión obrero patronal y habría que agregar la relación con el cliente. Pero 
en este caso no se puede hablar de la participación de éste en un “contrato” de tra-
bajo al cual se pueda apelar, como el derechohabiente del seguro social que puede 
reclamar un servicio previamente pactado, sino que en el mejor de los casos valen 
reglas más generales del derecho civil, del penal, del reglamento de policía o del de 
salubridad. Pero lo que lo hace francamente complejo es la emergencia no necesa-
riamente sistemática de actores del territorio que no implican la relación provee-
dor-trabajador-cliente, estos actores pueden ser transeúntes, policías, inspectores, 
otros trabajadores de la misma ocupación, líderes de organizaciones de este tipo 
de trabajadores o de otras actividades. Aunque estas relaciones no son de trabajo lo 
impactan, asimismo al uso del territorio para trabajar, al tiempo, al tipo de producto, 
a las ganancias y hasta a la existencia misma de la ocupación. Aunque son interac-
ciones eventuales no necesariamente son extraordinarias y muchas veces es posible 
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establecer regularidades en cuanto al tipo de actor que interacciona, el tipo de inte-
racción, los contenidos prácticos y simbólicos, las cooperaciones, negociaciones y 
conflictos.

El tipo de trabajo no clásico III, se da en espacios cerrados, privados, con inte-
racciones precisas con patrones, proveedores y clientes; lo que añade complejidad 
en cuanto al control son las presiones que vienen de la familia, las interfases y a la 
vez contradicciones entre espacios de trabajo y los de alimentación, comida, aseo, 
cuidado de los niños, descanso o diversión. Otro tanto se puede decir de las interfa-
ses y contradicciones entre tiempos productivos y reproductivos y entre las mismas 
actividades. Los actores adicionales a considerar son los hijos, esposos, familiares 
que cohabitan en el mismo espacio de trabajo y que exigen atención, tiempo, afecto 
para sus necesidades vitales.

b) La regulación laboral. Este tema ha estado asociado en el origen al surgimiento 
del trabajo asalariado sin regulaciones ni protecciones a los trabajadores en los siglos 
XVIII y XIX. Las luchas obreras fueron conformando un cuerpo de leyes, contratos, 
etc., que regularían estas relaciones en cuanto al salario y prestaciones, la entrada y 
salida de los trabajadores del empleo, los tiempos de trabajo, las funciones a desem-
peñar, la calificación necesaria, la forma de ascender entre categorías, las de cómo 
resolver las disputas entre capital y trabajo, las sanciones a los trabajadores cuando 
incumplan las normas, la movilidad interna, la polivalencia, los escalafones, la par-
ticipación en las decisiones anteriores de los trabajadores o de los sindicatos en los 
cambios tecnológicos de organización. Lo anterior se extendió más allá del lugar de 
trabajo hacia las instituciones de seguridad social y a las de la justicia del trabajo, 
así como a los vínculos más amplios entre Estado, sindicatos y organizaciones patro-
nales. Por mucho tiempo se consideró que todo esto sólo era pertinente para el tra-
bajo asalariado, por la razón de que se podría demandar por el incumplimiento de 
las normas a los trabajadores o a las empresas, a diferencia del autoempleado, que al 
no contar con un patrón se consideró ausente de una relación laboral. Sí bien la rela-
ción laboral en sentido restringido puede ser la que se establece entre el capital y el 
trabajo, que parte del puesto de trabajo y que se extiende hasta el Estado y las ins-
tituciones de justicia laboral y de seguridad social, en sentido ampliado la relación 
laboral no sería sino la o las relaciones que en el trabajo se establecen entre los diver-
sos actores que participan interesada o circunstancialmente en éste y que influyen en 
el desempeño laboral. Con esta definición ampliada de relación laboral como inte-
racción social, con sus atributos de práctica e intercambio de significados en deter-
minadas estructuras, los actores a considerar no tendrán que ser solamente los que 
contratan fuerza de trabajo y quienes son contratados, dependiendo del tipo de tra-
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bajo pueden ser actores muy diversos no necesariamente interesados en la produc-
ción de un bien o un servicio determinado.

En el tipo de trabajo no clásico tipo I (asalariados en espacios cerrados en inte-
racción directa con los clientes), vale la pena detenerse en la parte correspondiente 
al cliente. El buen trato al cliente muchas veces es parte de lo pactado en la relación 
laboral como asalariado de este tipo de trabajo, el interaccionar con este actor con 
eficiencia y con cortesía puede ser parte de la regulación formal. Frente a un incum-
plimiento de esta norma, el cliente puede acudir a la empresa o a otras instancias de 
regulación —por ejemplo, de los servicios médicos— para demandar al trabajador, 
eventualmente puede también recurrir al derecho civil o al penal. Pero lo más intere-
sante podría ser la regulación informal que apela a la ética del trabajador en la aten-
ción, la cortesía o a las buenas costumbres. Dependiendo del caso también pueden 
influir sobre el trabajador sentimientos de compasión (discapacitados) y la presión 
simbólica y hasta física de otros clientes que hicieran causa común con los recla-
mos. La presión del cliente puede encontrar apoyo en reglas de la organización que 
emplea al trabajador, las horas de entrada se convierten en inicio de la atención para 
el cliente, igual que las horas de salida o los poros en la actividad del trabajador moti-
vos de disputas. Es decir, las reglas burocráticas de la empresa pueden ser usadas 
por los usuarios y con esto adquirir un carácter tripartito en la práctica. Otro tanto se 
puede decir de reglas sancionadas directamente por el Estado —sanitarias, crimina-
les, mercantiles— que el usuario puede hacer suyas y esgrimir frente a un mal ser-
vicio por parte del trabajador. Cuando corresponda, las reglas pueden provenir de 
las organizaciones gremiales o políticas a las que pertenezca el trabajador, o bien a 
ámbitos desligados del trabajo para actores no clientes como reglamentos de tránsito, 
sanitarios, de moral pública, etcétera.

Es decir, podemos encontrarnos en situaciones de imbricaciones de reglamenta-
ciones complejas formales e informales, no exentas de contradicciones y a las cua-
les los actores pueden apelar en los casos de violaciones o para ganar ventajas en la 
prestación de los servicios.

c) Posiblemente el concepto que en caso del trabajo ampliado sintetice a los dos 
conceptos anteriores y añada otros elementos importantes sea el de construcción 
social de la ocupación. Otra vez, hay que buscar el origen en el trabajo asalariado 
clásico. En éste, el concepto de empleo, entendido como ocupación de asalariados 
para un patrón, mucho tiempo ha sido pensado abstractamente como resultado del 
encuentro entre oferta de trabajo (fuerza de trabajo, diría C. Marx) y demanda de 
ésta por parte de las empresas, las variables centrales que supuestamente permiti-
rían explicar el empleo serían el salario y el número de puestos disponibles con res-
pecto de los solicitantes de empleo, así como el número de oferentes de trabajo. Sin 
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embargo, en el trabajo asalariado el arribar a la obtención de un puesto de trabajo 
puede ser detallado con mayor precisión. Por el lado de la oferta de fuerza de tra-
bajo, ésta es de hecho un tipo de acción emprendida por los que desean emplearse, 
y como todas las acciones sociales, se parte de situaciones que el futuro trabajador 
no escogió y de sus propias concepciones acerca del trabajo. Parte de cierta estruc-
tura de la familia, en ingreso, en jerarquías, en lo que se considera trabajos legítimos, 
de redes familiares, de amistad, de compadrazgo que permiten llegar a las fuentes 
de empleo. Además, el oferente de mano de obra llega a solicitar empleo con cierta 
educación, calificación y experiencia laboral, género, etnia, origen urbano o rural y 
regional, en cierto momento de su ciclo vital. Por otro lado, se sitúa en estructuras 
macro que pueden aparecer invisibles para el actor, como coyuntura del crecimiento 
de la economía, estructuras del mercado de trabajo. Por el lado de la demanda de 
fuerza de trabajo ésta tiene que ver con la microeconomía de la empresa, mercado 
del producto, ventas, inversiones, exportaciones y la macroeconomía que la impacta 
(inflación, tasa de cambio, déficits en cuenta corriente), pero también con la confi-
guración sociotécnica de su proceso productivo (tecnología, organización, relacio-
nes laborales, perfil de la mano de obra, cultura gerencial y laboral) y las estrategias 
de la gerencia de manejo de personal, de relaciones laborales. Cuando sea el caso, 
pueden influir las políticas sindicales de contratación de personal, por ejemplo, el 
dar preferencia a los familiares de los ya empleados, sin olvidar las restricciones del 
mercado de trabajo, las leyes laborales o de seguridad social, las políticas sindicales 
y los contratos colectivos de trabajo.

En el encuentro entre oferta y demanda de trabajo están involucrados sujetos que 
tienen intereses, uno, de ser empleado, y el otro, de conseguir al empleado adecuado, 
pero éstos no actúan con entera libertad, está limitados o impulsados por estructu-
ras micro, messo y macro como las mencionadas, pero ubicados en éstas, los acto-
res conciben la relación de trabajo de acuerdo con su experiencia y carga cultural y 
el encuentro puede coincidir por los dos lados o frustrarse.

En los trabajaos no clásicos I la diferencia más substantiva es la presencia del 
cliente en el lugar de trabajo y que el producto o el servicio se genera en el momento 
del consumo (hay un producto material que se consume en el restaurante o bien es 
un proceso de venta del mismo). Es decir, la construcción de la ocupación depende 
también directamente del consumidor, que no contrata al trabajador, pero el ser con-
tratado por la empresa depende de que aquél se esté consumiendo en el acto mismo 
del trabajo. Es decir, la repercusión del mercado del producto sobre el empleo es 
directamente repercusión sobre el mercado del trabajo. Esta preferencia del consu-
midor no se basa sólo en precio y en calidad del producto, sino también en la aten-
ción personal, de tal forma que en la producción social de la ocupación no es posible 
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separar la demanda de trabajo de la demanda del producto, o al menos no se dan en 
dos fases separadas; además, la presión por parte del cliente de recibir un producto-
servicio de calidad y afectividad permanece durante toda la actividad laboral y no 
forma parte sólo del momento de la contratación del trabajador. Es decir, la cons-
trucción social de la actividad es permanente y puede verse coartada por las malas 
relaciones del trabajador con el cliente, además de la propia gerencia. Por el lado del 
cliente, su demanda de servicio implica costo y calidad del mismo, pero dentro de la 
calidad está incluida la calidez de la relación con el trabajador y la organización. En 
unos casos el producto puede ser de compra-venta —compra en un supermercado, 
servicio tradicional de un banco en sucursal—; en otros, el producto se consume en 
el lugar de trabajo —hospitales, hoteles, restaurantes— y la calidez forma parte inte-
grante del servicio. Este factor puede alterar la demanda del producto y con ello afec-
tar el empleo.

La construcción social de la ocupación se complica en espacios abiertos, sean los 
trabajadores asalariados o no. La demanda del producto influye directamente en la 
construcción de este tipo de ocupaciones, en lo inmediato depende de los clientes, 
pero en lo invisible depende de la estructura del mercado, la inflación, el tipo de pro-
ducto, el nivel de ingreso de la población. Es decir, un condicionante de estas ocupa-
ciones es el mercado del producto. En el nivel micro, el trato al cliente puede influir 
en las ventas y con esto en la ocupación, pero muchos otros agentes pueden ayudar 
u obstaculizar la constitución de la ocupación. Primero, las posibles organizaciones 
gremiales que pueden permitir o impedir ocuparse, además de los miembros de su 
comunidad de ocupados o de otras competidoras. En segundo lugar, la influencia de 
los actores como pueden ser agentes públicos intransigentes o condescendientes, los 
transeúntes y habitantes de la zona —ciudadanos que protestan por la suciedad, por 
invadir vías públicas, por delincuencia, por el ruido—. No habría que olvidar a los 
proveedores de insumos o de productos para la venta que pueden presionar sobre lo 
que se ofrece a los clientes y sobre los precios. Sobre estas construcciones de la ocu-
pación pueden influir las reglamentaciones urbanas o rurales, sanitarias, laborales 
para cuando se emplean asalariados, fiscales, los acuerdos corporativos entre organi-
zaciones gremiales y gobiernos. No hay que dejar de lado un concepto ampliado de 
configuración sociotécnica del proceso de producción que implique al cliente como 
una dimensión importante.

En los trabajos no clásicos II, en los que se labora en espacios cerrados propiedad 
del trabajador, además de lo señalado para el trabajo asalariado y para clientes, pro-
veedores y mercado del producto, habría que añadir la influencia material y subje-
tiva de la familia por las posibles contradicciones entre espacio y tiempo de trabajo 
con respecto del necesario para la reproducción familiar.
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En todos los casos, la perspectiva de sujetos implica que las estructuras presionan 
pero no determinan, que estas presiones pasan por la subjetividad de dichos actores y 
que la construcción de controles, regulaciones o la propia ocupación implica generar 
decisiones en interacción con otros sujetos situados también en estructuras y posee-
dores de capacidad de dar significados.

Finalmente, el problema de la estandarización, y rutinización no es exclusiva de 
las producciones materiales, puede haber estandarización en el trabajo simbólico, 
por ejemplo, la repetición de un espectáculo sin interacción con el público, aunque 
el trabajo de creación-invención está menos sujeto a la estandarización, como el del 
artista, el del científico (De la Garza y otros, 2008).

El trabajo cognitivo de diseño de software

El trabajo de diseño de software es un caso de producción eminentemente simbólica 
objetivada que puede realizarse con la intervención directa del cliente en la produc-
ción o no. Además, los símbolos que más importan en esta producción son de carác-
ter cognitivo, sin afirmar que ética, sentimientos y estética no intervengan. Por esto 
le hemos llamado trabajo cognitivo objetivado. Analizaremos el proceso de trabajo 
del diseño de software a la medida, que implica la intervención del cliente en diver-
sos momentos del proceso de producción y los fenómenos de resistencia y negocia-
ción en el proceso de trabjo.

Podemos sintetizar las etapas del proceso de trabajo en el desarrollo del software 
a la medida en los siguientes pasos: a) el cliente contacta a la empresa desarrolladora 
de software a la medida. Se lleva a cabo una serie de entrevistas entre el cliente y la 
empresa para determinar la lista de requerimientos del sistema informático y esti-
pular las fechas de entrega de los módulos que integran al mismo; b) una vez con-
venidos los requerimientos del sistema, se continúa con el diseño, configuración y 
elección de la forma del desarrollo del software, donde participan tanto los líderes 
de proyecto como los programadores (dependiendo del tipo de organización del tra-
bajo, tamaño de la empresa, experiencia, habilidades y destrezas de los programado-
res, etc.); c) el líder de proyecto consensa y negocia con los programadores (junior 
y senior) los requerimientos a desarrollar, así como los tiempos de entrega; d) el 
programador elige el “mejor camino” para desarrollar las líneas de código que con-
forman el algoritmo; una vez que el programador concluye las rutinas que integran 
los requerimientos, éstos se someten a una renegociación no formal, que en la prác-
tica actúa como “un arreglo social no explícito” para corroborar entre programador 
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y líder que no haya errores de configuración o incumplimiento de los requerimien-
tos. Una vez resuelto lo anterior, se presentan las rutinas al tester de operabilidad, 
quien hace pruebas de calidad con la finalidad de que se exhiban problemas inter-
nos de configuración; e) implementación en campo y prueba con el cliente/usuario 
final (Torrisi, 1998). Es el periodo de tiempo en el cual se convergen dos momen-
tos, es decir, el desarrollo de un sistema informático no se circunscribe sólo al pro-
ceso de trabajo que comprende la transformación de los requerimientos del software 
a desarrollar que da origen al mismo, sino que tiene que ver con la implementación 
del software y la aceptación o rechazo de éste por parte del cliente.

En este sentido, podemos establecer algunas características del trabajo cognitivo 
del software (Chudnovsky, López y Melitsko, 2001). En el desarrollo de software a 
la medida existe un relación triádica entre clientes y trabajadores; el producto sim-
bólico puede objetivarse fuera del productor y el cliente, está compuesto por voca-
blos de los lenguajes de programación utilizados y el conjuntos de algoritmos que 
conforman los distintos requerimientos que estructuran los módulos del software; 
así como por la existencia de una presión cognitiva en todo el proceso de trabajo por 
solucionar de la mejor manera y la respuesta como resistencia de los programadores 
mediante la negociación, el boicot, el consenso y la resistencia abierta o soterrada. 

El cliente participa mediante una lista de requerimientos —a veces de manera 
directa, en otras indirectamente— que debe cumplir el producto solicitado; el gerente 
o líder presiona de forma cognitiva a los trabajadores para que sean creativos y 
resuelvan de la mejor manera los requerimientos que solicita el cliente, pero los pro-
gramadores auto-reconocen que son las habilidades y destrezas, la colaboración y el 
juego, mediados por conflictos y resistencias, lo básico para solucionar un problema 
planteado. Es decir, no es la observancia de metodologías verticales y burocráticas 
lo que permite crear algoritmos que conforman el software; por el contrario, el pro-
ceso de trabajo cognitivo está inmerso en una incertidumbre constante, problemas de 
configuración, rutinas de código no claras que pueden o no cumplir con los reque-
rimientos. Por otro lado, en este tipo de software a la medida el cliente es un sujeto 
activo al establecer los requisitos del programa y participar durante el propio diseño. 
El conocimiento que significa un programa de software puede almacenarse virtual-
mente, copiarse, optimizarse el uso, y la reproducción de un programa puede impli-
car costos mínimos.

El proceso de trabajo del desarrollo de un programa informático podríamos defi-
nirlo como uno en el cual la materia prima son diferentes tipos de símbolos y el 
resultado es un conjunto de éstos que sirven para resolver cierto tipo de problemas. 
Dicho proceso, desde el punto de vista cognitivo, estaría conformado por cuatro 
grandes actividades cognitivas: conceptualización, formalización, procesamiento de 
datos e implementación.
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 • La conceptualización es el diseño de concepto-grafías de los distintos reque-
rimientos que solicita el cliente/usuario, requerimientos que debe contener el 
programa a desarrollar. Para ello se programan entrevistas y se acuerdan los 
requerimientos con el cliente. Este conjunto de necesidades ocasionalmente 
—dependiendo de la formalidad de la empresa, tamaño o trayectorias admi-
nistrativas— son firmadas mediante un contrato o cláusulas de requerimientos. 

 • La formalización de dichas necesidades del usuario, son estudiadas, aprehen-
didas y modificadas por el analista, el arquitecto o el programador más diestro 
en un diseño modularizado (depende de la complejidad de los requerimien-
tos). El análisis orgánico de los requerimientos deviene de conceptualizar el 
problema y resulta en una formalización del mismo. 

 • El procesamiento de datos trata de seguir una serie de consideraciones lógicas 
entre los requerimientos trazados en el diseño y la formalización del problema. 
El diseño se subdivide en módulos que poseen cohesión lógica, y éstos, a su 
vez, se fragmentan en aplicaciones, las cuales se dividen en cadenas o bucles; 
posteriormente, las cadenas se transforman en instrucciones al programador, 
quien transforma dicha instrucción en un conjunto de algoritmos (símbolos) 
que construye a partir del lenguaje de programación que haya utilizado. 

 • Implementación es la entrega del programa informático e instalación en el sis-
tema del cliente. Algunas empresas establecen acuerdos de posventa, como 
asesorías en la capacitación de los usuarios finales, mantenimiento durante un 
periodo de tiempo, entre otras (Yoguel y Boscherini, 2001).

La definición de categorías cognitivas como fragmentación de tareas no significa 
que haya una estructura rígida, por el contrario, éstas están traslapadas, la fluidez 
del conocimiento entre las fases del trabajo de diseño están yuxtapuestas, son flexi-
bles. Por ejemplo es común que quien desempeña un puesto en un proyecto se tras-
lade a otro puesto en la siguiente ocasión; quien es analista en otro proyecto puede 
ser programador. La flexibilidad cognitiva entre los puestos de trabajo parece estar 
relacionada con la experiencia, habilidades y destrezas que se poseen para determi-
nado proyecto. 

Estas fragmentaciones del proceso de trabajo cognitivo en realidad se yuxtapo-
nen, se traslapan, se integran socialmente en la pantalla del programador. Es decir, 
las complejidades y dificultades metodológicas para aprehender el conjunto de 
requerimientos en la conceptualizacion del problema no suceden en forma aislada, 
el diseño requiere del conocimiento no sólo del analista, sino también del comenta-
rio del programador. En el procesamiento de datos hay un constante ir y venir entre 
el diseñador y el programador, coexisten una serie de consensos formales e informa-
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les en esta interacción cotidiana en el desarrollo del programa; también interviene la 
tradición organizacional de la empresa, si implementa continuos acercamientos con 
el cliente para valorar los avances o los diseños que subvaloran al cliente o usua-
rio final. Ahora bien, considerando que las fronteras entre las fragmentaciones del 
trabajo en el desarrollo del software se desdibujan, no es menos cierto que cobran 
fuerza una serie de independencias individuales al interior del propio proceso de tra-
bajo. La toma de decisiones es individual para transformar las instrucciones conteni-
das en el diseño, en un conjunto de algoritmos; corresponde a una toma de decisión 
individual la calidad reflexiva de dicho algoritmo, está implícita la voluntad e inten-
cionalidad del programador o programadores en la coherencia lógica de las cadenas 
de algoritmos que conforma el módulo. Las decisiones individuales de documentar 
el procedimiento, de explicar la lógica cognitiva en aquellos algoritmos complejos o 
no, es una decisión que contiene cogniciones, emociones, valores e incluso estética; 
es decir, el proceso de trabajo está embebido de una constelación de significados. 
Dichas configuraciónes subjetivas conllevan un conjunto de arreglos, consensos, 
conflictos, resistencias, relaciones de poder, ya sean individuales o colectivos que se 
inscriben, producen y reproducen formal e informalmente en las interacciones coti-
dianas tanto al interior como al exterior del proceso de trabajo. 

En torno de los conflictos y resistencias en el trabajo cognitivo, vale preguntarse 
si hay intentos gerenciales implementar medidas de estandarización del proceso de 
trabajo (Yoguel y otros, 2004). Lo anterior tiene que ver con lo que se ha llamado 
“la aflicción del software”, es decir, la proliferación de errores de programación y, 
sobre todo, las dificultades por parte de las gerencias de establecer tiempos están-
dar de producción. Algunos plantean que la solución de la aflicción del software se 
resolverá en la medida en que se implementen herramientas y métodos que resulten 
en una mayor estandarización y control en el proceso de producción del software, es 
decir, que la organización del trabajo esté basada en una “administración científica 
de los tiempos y pensamientos” que pretende la ingeniería del software y las demás 
ingenierías que giran alrededor, como la arquitectura del software, teoría cliente-or-
denador, teoría de la usabilidad, teoría de la ergonomía del software, etcétera. Sin 
embargo, existe un conjunto de límites a las intenciones de estandarizar la produc-
ción del software:

 • Participación proactiva del cliente en distintas fases del proceso de trabajo.
 • Incertidumbre en el proceso.
 • Ejecución de las líneas de código (LDC) acorde a las destrezas, habilidades y 

un conjunto de reglas informales entre los integrantes de los equipos de tra-
bajo.
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 • Capacidad de decisión in situ, en torno a qué método es el más adecuado en la 
ejecución de rutinas y subrutinas de las LDC que integran un módulo.

 • La capacidad de decisión in situ implica la existencia de arreglos sociales 
formales e informales. Por ejemplo, el nivel de experticia de quien propone 
una solución, las destrezas y habilidades cognitivas de quien no necesaria-
mente es un experto, pero posee un talento en el discernimiento de la solu-
ción requerida.

 • En el proceso de trabajo del software la comunicación del cómo y el por qué se 
desarrollaron determinadas rutinas de LDC del sistema, está basado también en 
una doble limitación: por un lado, el aspecto formal de la documentación del 
algoritmo desarrollado (conocimiento codificado); sin embargo, esta descrip-
ción por lo regular carece de una serie de explicaciones detalladas, reflexivas 
(resistencia a documentar el proceso reflexivo). Así, coexiste un doble juego, 
por un lado, la capacidad de saber-resolver un problema planteado por el pro-
gramador y la no explicación del saber-resolver, como es el caso de una docu-
mentación insuficiente del algoritmo desarrollado, o bien el algoritmo que 
resolvió el problema está oculto entre “candados” (boicot). 

 • Entre los programadores concurren consensos y luchas por el saber-hacer que 
se van trasmitiendo no sólo en el proceso de trabajo cara a cara, sino que se 
rompen las fronteras de la empresa e invade la vida del trabajador, mediando 
una fluidez cognitiva del saber-hacer virtualizada, pantalla a pantalla, donde 
quien transmite el conocimiento no necesariamente requiere de un programa-
dor experto en tiempo real, bien puede ser conocimiento codificado-virtuali-
zado, como parte de las comunidades simbólicas de trabajadores cognitivos 
presentes en internet que colaboran y participan indirectamente en el proceso 
de trabajo. En otras palabras, estamos en presencia de nuevas formas de flui-
dez cognitiva y nuevas formas de “arreglos sociales de participación” en el 
proceso de trabajo.

Particularidades complementarias en el proceso de trabajo del software (Pérez, 
2003; David y Foray, 2002; Da Costa, 2000) serían:

 • Conformación de un conjunto de constelación subjetivas que se construyen 
formal e informalmente; representan intencionalidades y conflictos que pue-
den ser individuales o colectivos; éstas son inherentes al proceso de trabajo: 
subjetividad creativa, subjetividad sígnica y subjetividad que se objetiva.
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 • Alto grado de integración del trabajo social en la pantalla del programador, 
y flexibilidad cognitiva que limita la racionalización de tareas al estilo taylo-
rista. 

 • Rigidez técnica en la reorganización de los programas informáticos del soft-
ware con ciclos cortos de cambio tecnológico.

 • Inflexibilidad en la socialización del aprendizaje, es decir, presencia de un 
ciclo relativamente largo para familiarizarse en el uso y manejo del soft-
ware, que puede llevar a la resistencia del usuario a la adaptación del nuevo 
programa.

 • Arreglo social de la participación: comprendemos aquellos intercambios 
sociales cara a cara, pantalla a pantalla en tiempo real o virtual, de experien-
cias, habilidades y destrezas que permiten al programador solucionar o imagi-
nar una posible solución algorítmica.

 • Timing cognitivo: comprendemos una capacidad cognitiva que no está en 
función de experiencias, estudios formales o intercambio de conocimiento. 
Simplemente la excepcionalidad en la solución de problemas (“no todos los 
programadores pensamos igual”).

Si bien es cierto que el diseño del software requiere planificación donde deben 
destacarse tiempos de finalización y fechas de implementación del programa (eje-
cutable para el usuario final), también debe agregarse una estimación de los costos 
de desarrollo, regularmente estimado en horas-hombre. Sin embargo, estos tiempos, 
fechas y costos de programación a menudo no se cumplen. La ingeniería del soft-
ware no ha logrado establecer metodologías o métricas de calidad que sean eficaces, 
que contemplen retrasos, errores en diseño, fallas del sistema —tanto en desarrollo 
como en implementación—. Otros investigadores señalan que el conjunto de fallas 
y errores —considerado como “aflicción del software”— es un conjunto de incerti-
dumbres características del riesgo en el desarrollo de un programa informático. El 
riesgo forma parte del proyecto (Arora, Fosfuri y Gambardela, 2002). Dice Zahran 
que el desarrollo de software debe comprenderse como una tarea continua de desa-
fíos continuos. La respuesta a esta aflicción del software por parte de académicos y 
empresarios para reducir al mínimo el riesgo y la incertidumbre es la ingeniería del 
software —sobre todo la estadounidense— con un conjunto de metodologías para 
verificar procesos de calidad, gestión de proyectos, análisis formal de la arquitectura 
del software, conceptos y principios del diseño, configuración de software, métricas 
de prueba, etcétera. Sin embargo, a más de dos décadas de existencia de la ingeniería 
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del software, el proceso de trabajo continúa inmerso en riesgos de incumplimiento 
de los tiempos y costos estimados.

Un complemento de las ingeniería del software, que intentan estandarizar el 
proceso cognitivo de diseño, lleva a gerentes, directivos y algunos académicos a 
considerar que es pertinente impulsar una división del trabajo más estricta en la pro-
gramación, que sea la gerencia quien realice el diseño, señale los requisitos de los 
módulos, y sólo encomiende a los programadores el aspecto de la codificación de los 
algoritmos. Se desea que el área administrativa predomine en el proceso de trabajo, 
ya que éste es un trabajo altamente dependiente del trabajador-programador para dis-
minuir la incertidumbre no sólo en cuanto al procedimiento, sino también en la docu-
mentación de lo que se hizo y del por qué se hizo tal procedimiento algorítmico. Sin 
embargo, dice un programador:

… yo no he tenido que darle cuentas a nadie, entonces, me cuesta trabajo el especificar 
lo que tengo que hacer (documentar el proceso), porque muchas veces al no tener que 
rendirle cuentas a alguien, lo vas haciendo conforme ves que te van llegando a veces las 
ideas…, pero si me preguntas ¿que voy hacer mañana?, igual, todavía no lo defino… 
(programador JO3-MIXE, julio de 2006). 

Parte de la aflicción del software reside en el hecho de que los programadores no 
sólo no documentan el proceso, también hay una alta incertidumbre en cuanto a por 
qué hicieron determinado algoritmo. También puede estar presente una resistencia 
por el control del trabajo al interior del proceso laboral del programador, por el con-
trol del saber hacer del programador con implicaciones en posibilidades mayores o 
menores de negociación de éste frente a la gerencia. 

Por la persistencia del riesgo e incertidumbre en el desarrollo del software a pesar 
de la existencia de la ingeniería del software, se ha integrado una corriente de acadé-
micos y empresarios europeos que critican el método general de dicha ingeniería, en 
el sentido de que ésta se ha centrado casi exclusivamente en los atributos y particu-
laridades del software y ha descuidado al usuario final, se ha centrado más en temas 
relacionados con el sistema de operación interna, con el rendimiento y fiabilidad del 
sistema; es decir, se ha centrado en aquellos factores que pueden ser medidos obje-
tivamente, como número de errores por cada cantidad de líneas de programación; 
tiempos de respuesta y probabilidades de error por cada determinado bloque de códi-
gos, etc. Es decir, se progresó en aspectos “duros”, deterministas o verticales para 
intentar solucionar la calidad del proceso de trabajo (Casas, 2003): métodos y herra-
mientas de análisis, diseño, codificación y pruebas; revisiones de técnicas formales; 
estrategia de pruebas multi-escalada; control de documentación de software y de los 
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cambios realizados; procedimientos de ajuste a los estándares de desarrollo de soft-
ware; mecanismos de medida y de información. 

Conclusiones

Los trabajos no clásicos, diferentes de la evolución de las manufacturas, pueden 
implicar la incursión del cliente en el proceso de trabajo y con ello ampliarse los con-
ceptos de control y de relación laboral al menos a un actor más que no es el patrón 
ni el trabajador (Correa, 1990). Pero el trabajo no clásico también es aquel en el que 
el componente simbólico —la producción de símbolos— predomina sobre las obje-
tivaciones físicas de los productos. Los productos simbólicos pueden ser objetivados 
o subjetivados, pero en ambos casos el núcleo de la actividad de trabajar se realiza 
en la conciencia del trabajador. De tal forma que el análisis clásico del trabajo como 
operaciones físicas de transformación, aunque conlleven concepciones, no procede 
en su totalidad de los trabajos de producción simbólica. Otras disciplinas tendrían 
que acudir al auxilio de la sociología del trabajo para entender los procesos de pro-
ducción de símbolos: las teorías cognitivas, las de la producción de la cultura, las de 
los sentimientos, las estéticas.

En particular, la producción de software no puede desglosarse en operaciones 
físicas, eventualmente estandarizables, sino en operaciones lógicas de creación de 
conocimientos, limitadamente estandarizables. Sin embargo, la producción de cono-
cimiento nunca es pura, significados de otros órdenes siempre intervienen y, sobre 
todo, no se da en el asilamiento individualista, sino en redes de relaciones. Estas 
redes no se circunscriben al territorio cerrado de la empresa, sino que se extienden al 
ámbito familiar y casi siempre a través de redes virtuales de especialistas ubicados 
en cualquier parte del mundo.

Una característica del trabajo cognitivo del software supone una redefinición de 
la actividad laboral a nivel de interacción cotidiana entre los actores que participan, 
como el programador, el cliente y el gerente, interacción que no sucede en un con-
texto fordista, supeditada a órdenes o cumplir tiempos y movimientos de las máqui-
nas; habría una construcción social de trabajo ampliado o no clásico que se sucede 
al interior de comunidades simbólicas de trabajo (De la Garza, 2006: 16). Estas 
comunidades cognitivas del trabajo de software, donde las relaciones laborales se 
configuran en una serie de contingencias no estrictamente predecibles que las dife-
rencian del proceso de la manufactura. No nos referimos sólo a la posible partici-
pación del cliente en el proceso productivo, sino también a la yuxtaposición de las 
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fases del proceso de producción y la objetivación puramente simbólica del producto 
desarrollado fuera del consumidor y del proceso mismo de producción, así como la 
acumulación del saber hacer (información y conocimiento) entre dichas comunida-
des cognitivas. 

Las comunidades cognitivas de trabajadores de software a la medida implican la 
constelación de configuraciones subjetivas que se suceden en la interacción dentro y 
fuera del proceso de trabajo, en forma cara a cara y virtual por un conjunto de traba-
jadores que establecen relaciones sociales amplias, extendidas tanto hacia el interior 
como al exterior del proceso de trabajo en tiempo real y virtual, sincrónico y diacró-
nico; no son estructurales, jerárquicas o rígidas y no están limitadas o restringidas al 
ámbito laboral; es una comunidad con estructuras que le constriñen y con grados de 
libertad en la toma de decisiones que implica procesos de construcción de significa-
dos a nivel individual o colectiva. Las comunidades cognitivas de software estarían 
entonces constreñidas por una serie de estructuras que forman parte del proceso de 
trabajo, pero donde se mantiene la libertad relativa del programador en la toma de 
decisión en la configuración de las líneas de código que dan origen a los algoritmos. 
Éstos representan un conjunto de signos que tienen su origen en los lenguajes de pro-
gramación (existen más de dos mil lenguajes). Los algoritmos son el aspecto lógico 
formal y están embebidos por diferenciados grados de incertidumbre (dependerá de 
la complejidad del algoritmo desarrollado). La incertidumbre de un algoritmo está 
en relación directa con condiciones objetivas y subjetivas; éstas son el grado de 
conocimiento del lenguaje de programación utilizado, experiencia medida en canti-
dad de programas desarrollados en el lenguaje que se utiliza, comprensión metódica 
del problema planteado y “traducción” correcta de la instrucción en un algoritmo, 
pero también la habilidad y destreza cognitiva en la resolución de problemas con el 
lenguaje de programación que se pretende utilizar. En otras palabras, es el procedi-
miento reflexivo para escribir el requerimiento en un código lógico y coherente que 
hemos denominado como texto sígnico.

En el proceso de trabajo del software no se aplican los procedimientos clásicos 
del trabajo que vienen de la manufactura, el software no está restringido a las “leyes” 
de la manufactura tradicional o por los límites físicos y temporales de la fábrica o 
de ritmos y estandarizaciones impuestos por la gerencia propios de la producción en 
serie característicos del fordismo. El proceso de trabajo del software no representa 
esfuerzo físico, es reflexivo, es simbólico; la eficiencia y la productividad del trabajo 
no se ajustan a las economías de escala, y aunque las ingenierías del software pro-
ponen medir la productividad y eficiencia con métricas como son la producción por 
hora/hombre o errores por cada ciento de programas desarrollados, o implementar 
estándares de calidad como CMM, ISO, IEE, etc., éstas no resultan las más adecua-
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das por ser costosas, burocráticas y rígidas. Las economías de escalas de la manufac-
tura no aplican en el desarrollo de software porque el primero concentra el costo total 
invertido y en el segundo software clonado su costo tiende a ser equivalente al costo 
del dispositivo donde se genere la copia. Es decir, en el trabajo clásico, los costos 
forman parte importante de la posproducción, en cambio en el trabajo del software 
el costo se concentra en el primer producto. Sin embargo, si se presentan errores en 
el software durante la posproducción, no significa que sean errores generados en el 
uso, sino que ya estaban ocultos en el sistema, es decir, no hay software con cero 
errores, como pretende la fabricación flexible; el software contiene fallas implícitas 
al ciclo de desarrollo (periodo de tiempo del proceso de trabajo que tarda en desa-
rrollar el software) que se forman en el diseño (conceptualización y formalización de 
los requerimientos) o bien en el procesamiento de los datos (generación de rutinas 
de algoritmos o bucles de códigos) y se exteriorizan en las pruebas de calidad o en la 
implementación (con el cliente o el usuario final). Es importante señalar que el soft-
ware con errores y defectos no se rechaza, no se destruye (en el mejor de los casos, 
obviamente dependerá de la magnitud de los mismos), se “parcha” y se asume como 
inevitable que se incrusten nuevos dispositivos de “actualización”. La falta de métri-
cas y metodologías de calidad eficientes que comprueben no sólo los errores y defec-
tos, sino que evalúen el progreso, el cumplimiento de tiempos y proceso, implica que 
constantemente se sobrepasen los tiempos acordados para la entrega del proyecto, 
es decir, no hay software justo a tiempo. Aun con herramientas procedimentales de 
cuarta o quinta generación (programación orientada a objetos y aspectos, métricas de 
calidad tipo CMM, estándares IEEE, etc.) el proceso de trabajo contiene un alto con-
tenido de creado a mano en el software a la medida. Este conjunto de inconsisten-
cias, errores, fallos, defectos, no terminar a tiempo, etc., está contenido en una serie 
de contingencias denominadas “aflicción del software”. De manera paralela a este 
conjunto de aflicciones, no hay una planificación sistemática del proceso de trabajo; 
escasa aplicación de normas de calidad; insuficiencia o limitación en el seguimiento 
y gestión del proyecto desarrollado; necesidad de personal con conocimientos, habi-
lidades, destrezas, experiencias en nuevos métodos y plataformas tecnológicas; así 
como un entorno polarizado en las calificaciones impartidas por el Estado (heteroge-
neidad en las profesiones) y en las estrategias que implementan las empresas a nivel 
individual (polarización industrial en el software a la medida). 

El proceso de trabajo del software es atravesado transversalmente por una ausen-
cia de recetas únicas, además de no existir un control total de calidad, cero errores, 
cero defectos e incumplimiento en un justo a tiempo, se suma la imprevisibilidad de 
no existir “un solo mejor camino” para desarrollar los proyectos de software. Cada 
proyecto de software es sui generis, con contextos determinados, únicos e imprede-
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cibles; cada proceso de trabajo para desarrollar un software posee lógicas propias, 
internas, que varían entre proyectos. Cada software se enfrenta a contenidos diversos 
(requerimientos a la medida), necesidades de actualización y mantenimientos espe-
cíficos, es decir, los programas se modifican a lo largo del ciclo de vida.
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Repensando el mundo de la empresa y el trabajo 
en los servicios: el caso McDonald’s

Marcela Hernández Romo1

Gustavo Garabito Ballesteros2

Introducción

El corporativo McDonald´s es una de las empresas más representativas y 
emblemáticas de lo que es una empresa globalizada y de la cultura estado-
unidense. Actualmente funciona como una cadena de restaurantes de comida 

rápida la cual comercia no sólo con sus productos (un tipo de hamburguesa y papas 
fritas), sino con la venta de concesiones en la modalidad de franquicias. El sello 
de distinción que identifica y certifica a McDonald’s a nivel mundial es obrand 
McDonald’s, que es una filial de la empresa, que garantiza al cliente en cualquier 
parte del mundo el mismo servicio. Para poder obtener la concesión deben cumplirse 
ciertos requisitos que nosotros englobamos en concepto de unidad socioeconómica 
de trabajo y que implica un tipo de relación con el concesionario basada en la con-
cepción de un administrador-propietario, la exclusividad de los proveedores en el 
abastecimiento, con un tipo de sindicalismo de protección o la no existencia. Pero, 
además, los concesionarios deben de implementar de manera uniforme un tipo de 
tecnología creada y distribuida especialmente para la compañía, una forma de orga-
nización del trabajo y de gestión de la mano de obra, un tipo de relaciones laborales 
y de perfil de la mano de obra, la inclusión del cliente en los procesos productivos. 
Esta estrategia global se traduce en los siguientes requerimientos a cumplir por parte 

1 Coordinadora del posgrado en Estudios Laborales de la UAM-I.
2 Doctorante del posgrado en Estudios Laborales de la UAM-I.



120

ESTUDIOS LABORALES EN MÉXICO

del concesionario: en cuanto al mercado de trabajo, sólo se deben contratar jóve-
nes de entre 16 y 23 años, preferentemente estudiantes, la implementación en el pro-
ceso de una única manera de producir los productos, la cual debe de ser reproducida 
en todos los establecimientos del mundo (los alimentos se preparan igual en todo el 
mundo) y la inclusión del cliente en el en el proceso de trabajo; el cliente debe aten-
derse a sí mismo en los aspectos de elección de su menú, pago, abastecimiento de 
sus implementos para el consumo y limpieza del espacio donde ingirió los alimen-
tos. A este conjunto de elementos lo denominamos “configuración sociotécnica de 
servicios” (De la Garza, 2009). 

Bajo estos principios, McDonald´s inició su proceso de mundialización en los 
años sesenta, alcanzando para 2005 la cifra de 31 886 restaurantes en 118 países, 
empleando a casi 1.5 millones de personas en todo del mundo.

Distribución de restaurantes McDonald´s en el trienio 2003-2005

Año 2005 2004 2003
Estados Unidos 13 727 13 673 13 609
Europa (en 32 países) 6 352 6 287 6 186
APMEA* (en 37 países) 7 692 7 567 7 475
América Latina (en 31 países) 1 617 1 607 1 578
Canadá 1 378 1 362 1 339
Otros 1 120 1 065 942
Total 31 886 31 561 31 129

Fuente: Downloable Financials 2005 McDonald´s Corporation.
* Asia, Pacífico, Medio Oriente y África.

McDonald´s México

México ocupa el segundo lugar en la cantidad de franquicias en América Latina des-
pués de Brasil, que para 2005 contaba con 542 restaurantes, mientras que México 
para el mismo año disponía tan sólo de 310 establecimientos. Según la informa-
ción del corporativo, el primer McDonald´s (franquicia) que se instaló en México 
data de 1985, y para 2005 contaba con 310 establecimientos distribuidos en toda 
la República, empleando a 11 500 trabajadores directos. En la ciudad de México, en 
2005, existían alrededor de 74 restaurantes, concentrando el mayor número de estable-
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cimientos en el país, seguían Guadalajara con 16 y Monterrey con nueve restaurantes. 
Para 2006, el número de restaurantes ascendió a 351 y se daba empleo a 12 500 perso-
nas. Según una nota publicada en marzo de 2007, la empresa cuenta a nivel nacional 
con 8 990 empleados, lo que nos indica una importante caída de 3 510 trabajadores 
en menos en un año. Entre los principales proveedores de McDonald´s se encuen-
tran Bimbo, Coca Cola, Grupo Lala, Tyson, Café Blasón y Trosi de Carnes, que pro-
vee a la empresa McDonald´s México de 25 a 40% del total de su producción. La 
comercializadora GAB obtiene al año 14 mil cajas de lechuga, de las cuales, con-
sume 25%. Sin embargo, es Keystone el principal proveedor de insumos del corpo-
rativo en México, acaparando 95% del total de insumos que requiere la cadena de 
restaurantes (Love, 1986, http://www.mcdonalds.com.es).

Nuevo enfoque para el estudio de los trabajos no clásicos3

El presente ensayo tiene el siguiente objetivo: demostrar que el estudio de los tra-
bajos denominados no clásicos pueden ser analizados como configuración sociotéc-
nica de procesos laborales en servicios (CSTPLS), lo que nos lleva a asumir el concepto 
ampliado de trabajo, de control de relaciones laborales y de nuevos sujetos con nue-
vas prácticas laborales y procesos de significación que llevan a una constante cons-
trucción social de la ocupación.

El concepto ampliado de trabajo se retoma de De la Garza y hace referencia a los 

trabajos no industriales y que denomina trabajos no clásicos. Es un sector heterogéneo y 
lo que lo define frente al trabajo clásico es la producción inmaterial en la que no es posi-
ble separar producción, circulación y consumo (la obra de teatro); los traslapes entre pro-
ducción y reproducción (trabajo a domicilio) y que pueden implicar la incursión de otros 
actores en el proceso productivo como puede ser la incursión del cliente en el proceso de 
trabajo y con ello ampliarse los conceptos de control, de relación laboral y de construc-
ción social de la ocupación (De la Garza, 2009).

Este tipo de trabajo implica, pues, un objeto de trabajo, que puede ser material e 
inmaterial, en particular la revalorización de objetos simbólicos de trabajo, una acti-
vidad laboral que no sólo implica lo físico y lo intelectual, sino más analíticamente, 
las caras objetivas y subjetivas de dicha actividad (De la Garza, 2006: 7).

3 Para un mayor conocimiento de esta nueva perspectiva véase De la Garza, 2009. 
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Respecto al concepto de construcción social de la ocupación, éste no se ciñe a la 
concepción clásica de empleo como resultado de la oferta y la demanda, sino que 
hace referencia a una serie de elementos que se conjugan y que tienen que ver entre 
otras cosas con: la necesidad de trabajo (reproducción), con sus propias concepcio-
nes acerca de lo que es el trabajo en general, con sus anteriores experiencias labora-
les y con las posibilidades reales de empleo (oferta y demanda) (Hernández, 2003). 
Además, con aspectos que no se circunscriben exclusivamente en el espacio produc-
tivo, como es la influencia de familia, la escuela como socialización de las posibili-
dades del trabajo ideal y la clase social.

Esta propuesta la presentamos en polémica con las versiones pesimistas sobre 
la pérdida de la centralidad del trabajo y la “tesis del fin del trabajo”, que señalan 
que el progresivo incremento de la tecnología en detrimento de la mano de obra, el 
aumento del desempleo, sub-empleo y precarización del trabajo y la disminución del 
sector manufacturero frente al crecimiento del sector servicios, ponen en cuestión 
la centralidad —y capacidad— del mundo laboral para generar identidades y otor-
gar sentido a la vida cotidiana, y con ello la fragmentación del mundo de vida y en 
especial del trabajo. Es decir, desde esta perspectiva, el trabajo dejaría de ser la acti-
vidad principal en la conformación de identidades y de sentido; con el avance de la 
precarización y flexibilización del trabajo y el aumento del desempleo, dicha activi-
dad ya no podría sostenerse como la columna vertebral de cualquier proyecto de vida 
ni como generador de sentido o de identidades. Así, siguiendo esta lógica, alguien 
podría decir que las empresas, a través de sus estrategias, provocarían la fragmen-
tación del mundo del trabajo y de la vida a través de la implementación del tiempo 
flexible, los salarios bajos y la precarización del trabajo en la realización de activida-
des rutinarias y descalificadas. Contrario a esta visión, demostraremos que las estra-
tegias emprendidas por la empresa McDonald´s buscan reafirmar la centralidad de 
la empresa en las prácticas y visiones del mundo tanto del ámbito laboral como del 
extralaboral de los trabajadores. Esta centralidad busca la estructuración de los suje-
tos laborales en razón del trabajo que realizan bajo los principios ideológicos de la 
empresa para así generar la unificación de significados en la empresa para lograr la 
competitividad... Empero, estos sentidos no responden sólo al orden de lo estable-
cido, de lo reglamentado o de lo estratégico, sino que además de las estructuras inter-
vienen los sujetos que interactúan y ponen en juego significados. Los gerentes, los 
trabajadores, los clientes, los compañeros, están en constante interacción y generan 
sus propios sentidos, es decir, el proceso de dar sentido (subjetividad) no es unila-
teral y se pueden generar contrasentidos. Esta unidad simbólica (configuración de 
códigos) está sujeta a rupturas, contradicciones y nuevos sucesos, los cuales, a su 
vez, también configuran el proceso subjetivo y pueden generar acciones no desea-
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das por la empresa, es decir, también demostraremos que en trabajadores no clásicos, 
como es el caso de McDonald´s, se dan formas particulares de identidad que expli-
caremos más adelante.

También nos preguntaremos si otros ámbitos de vida como la familia y la escuela 
dejan de tener importancia en la construcción de significados que orientan el sen-
tido de la acción y prácticas sociales dentro y fuera del trabajo. Es decir, nos interesa 
atender también si estos ámbitos —vínculos sociales— se transforman y debilitan 
dentro del espacio laboral.

Frente a las posiciones para-posmodernas, retomamos la propuesta de De la Garza 
(2005; 2009), quien plantea que en un contexto de trabajo flexible son posibles nue-
vas articulaciones vistas como configuraciones, y que el significado se genera en 
la interacción que pone en juego diferentes campos subjetivos (campo cognitivo, 
campo del razonamiento cotidiano, campo de lo valorativo, de los sentimientos y 
de lo estético) con las estructuras que presionan, y que estos procesos no pueden 
abstraerse de las relaciones de poder y la cultura. Así, el campo de posibles con-
figuraciones subjetivas no se circunscribe a lo meramente económico, sino que lo 
trasciende y lo reviste de un universo simbólico que crea sentidos en relación con la 
sociedad, los trabajadores, la religión, la familia, la escuela, la clase, la nacionalidad, 
etc. (Hernández, 2003). La cultura corporativa es percibida, pues, como la estrategia 
planeada sólo de manera parcial, que permite fijar objetivos y metas transformándo-
los en valores compartidos y, como dice De la Garza (1992: 41), creando estructuras 
parciales, no necesariamente homogéneas entre sí, para dar significados a las situa-
ciones a partir de esa visión del mundo.

Configuración de las unidades socioeconómicas de trabajo 
McDonald´s como parte de una estrategia globalizada 

Estrategia proveedores-clientes basada en la supervisión

Parte de lo que define a McDonald´s como empresa globalizada se encuentra en sus 
estrategias de negocios. Una de las estrategias principales que le dio éxito a la com-
pañía en sus inicios fue el desarrollo de un grupo limitado de pequeños proveedores 
que se ajustaban a las demandas de la empresa de acuerdo con las especificidades 
que requerían de los insumos, la calidad que exigían y la forma y tiempo de entrega 
del insumo (tipo de embalaje para ahorrar espacio en almacén, el producto conge-
lado, etc.). Love (1987) denomina esta forma de relación como “relaciones de supe-
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rioridad con los proveedores”. La materia prima principal de McDonald´s es la carne 
para la hamburguesa, las papas y la leche para malteadas, lechuga, pepinillos y jabón 
para mantener la limpieza; éstas son elaboradas de manera especial para la empresa, 
lo que explica el motivo para desarrollar proveedores que se ajustaran a lo requerido 
por la empresa, pero además, los precios bajos negociados mediante el convenio de 
exclusividad explica por qué no se recurrió a grandes proveedores comerciales. El 
paso de pequeños a grandes proveedores fue resultado del aumento de la demanda 
como resultado de la expansión (McDonald´s creció a ritmos acelerados en los años 
ochenta) y de la exclusividad para surtir a los restaurantes en Estados Unidos bajo 
las características que fijaba la empresa (Love, 1987). Esta estrategia se siguió en el 
resto del mundo y aún en la actualidad funciona con ciertas modificaciones. La cor-
poración impone los proveedores a los concesionarios; cuando el costo lo permite 
éstos surten directamente al establecimiento desde Estados Unidos (en la ciudad de 
Aguascalientes, cada semana llega un tráiler con la materia prima), y si no es posi-
ble, la casa matriz los selecciona en el lugar donde se estableció el cliente. Existe un 
sistema de vigilancia por supervisores que es igual para todos los proveedores y son 
capacitados en la matriz. Por otra parte, el ahorro por la compra de los insumos se 
traduce en ganancias para el concesionario (Love, 1986). La figura del concesionario 
responde a la figura de administradores y empleados de McDonald´s por un tiempo 
determinado, que depende de las políticas generadas en la matriz, como es la super-
visión constante y la imposibilidad de entablar relación con otros proveedores. En 
este sentido, se puede decir que lo que caracteriza esta relación cliente-proveedor no 
difiere de lo establecido en el modelo maquila y que se sostiene en una relación de 
dependencia y vigilancia.

Estructura y jerarquía de los restaurantes concesionados

La estructura organizativa de los restaurantes es chata, las jerarquías de mando se 
concentran en el gerente general, quien cumple el papel de administrador.

Gerente general 
Gerente swing

Segundo asistente 
Primer asistente 

Entrenador 
Empleado general
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El salario difiere por cantidades mínimas entre las categorías ocupacionales, y 
las funciones se transfieren de unas a otras de manera arbitraria por los gerentes 
generales; así, hay gerentes swing que entrenan y entrenadores que se encargan de 
un restaurante como si fueran gerentes. Además, es política de la empresa que los 
gerentes generales atiendan también la producción para dar ejemplo a los trabajado-
res de categorías más bajas. Los entrenadores son los empleados generales que han 
aprendido todo el proceso productivo tanto en el servicio habitual como en el “cie-
rre” (cierre es el conjunto de actividades que hay que realizar al terminar las acti-
vidades diarias, que son de las actividades más pesadas a realizar por parte de los 
empleados) y que se encargan de capacitar a los nuevos trabajadores. De entrena-
dor se puede pasar a primer asistente del gerente, después a segundo asistente de 
gerente, a gerente swing y de ahí a gerente general. Para alcanzar la categoría de 
gerente general se hacen hasta 32 exámenes sobre los procedimientos (Love, 1986) 
(entrevista a ex trabajadores y ex gerentes, 2008).4 Pero además, se les capacita en 
conocimientos de contaduría para realizar inventarios, solicitar pedidos y efectuar la 
contabilidad general de los establecimientos, es decir, se les entrena en la figura del 
administrador-gerente. Sin embargo, es sólo hasta este nivel jerárquico que puede ser 
ascendido por el concesionario, porque es el corporativo el que designa la promo-
ción correspondiente para ser un supervisor o gerente de ventas. En el gerente gene-
ral recaen las decisiones importantes del establecimiento: decide los ascensos, horas 
extras, define las actividades y horarios a realizar por los empleados, es la autoridad 
máxima (entrevista a ex gerente, 2008).

Estrategias productivas en McDonald´s

En párrafos anteriores hemos definido lo que se entiende por configuración socio-
técnica de los procesos productivos en servicios (CSPPS) y para el caso de los trabajos 
no clásicos como sería el de McDonald´s, ampliamos el concepto a: 1) organiza-
ción y gestión en la incorporación e intervención de los clientes; 2) la participa-
ción del cliente en las relaciones laborales; 3) las culturas laborales, gerenciales y 
empresariales adquieren importancia en la relación de servicio con otros actores que 

4 Las entrevistas se aplicaron tanto a trabajadores como a ex trabajadores abarcando las cinco 
categorías laborales. Esto nos permite indagar en retrospectiva y en la actualidad de su trabajo en 
McDonald’s. Las entrevistas fueron realizadas básicamente en la ciudad de México, aunque también 
se aplicaron algunas en la ciudad de Aguascalientes y en la ciudad de León, Guanajuato, en el periodo 
que va de 2007 a 2009. 
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participan necesariamente en el lugar de trabajo, y 4) un perfil de mano de obra con-
formado por jóvenes-estudiantes de alta rotación externa, bajos salarios, así como la 
flexibilidad del uso de la mano de obra de acuerdo con la demanda.

Proceso productivo: 

Actividades que realizan los trabajadores:

 1. Tomar y servir las órdenes.
 2. Encargarse de las cajas registradoras.
 3. Manipular las máquinas de bebidas, las freidoras y las parrillas.
 4. Preparar los condimentos (en México, hacer las salsas) (Ritzer, 2005).

Además:

 1. Limpiar el establecimiento.
 2. Estar presente en la apertura y cierre del restaurante.
 3. Descargar los camiones repartidores.
 4. Transferir los productos de los almacenes a la cocina.
 5. Limpiar los puestos de trabajo y las máquinas.
 6. Preparar los panes.
 7. Limpiar y vaciar los cubos de la basura.
 8. Recoger y limpiar la basura de otras áreas (jardín) (fuente: Manual de puestos 

de McDonald’s). 

En el proceso productivo resalta lo simplificado, repetitivo y rutinario de los pro-
cesos productivos. Esta planeación de tareas simples y fragmentadas y un entrena-
miento intenso en todas las áreas de producción genera que los empleados puedan 
ser polivalentes y flexibles, a tal grado que un solo empleado pueda llevar a cabo 
todo el proceso productivo (Ritzer, 2002); además de realizar el mantenimiento de la 
maquinaria y las actividades de supervisión. El desarrollo de la producción aquí des-
crito da cuenta de un sistema estrictamente organizado y en parte taylorizado a través 
de una cadena de montaje con elementos polivalentes, dado que el mismo proceso 
productivo lo puede realizar un solo trabajador al ser capacitados todos los trabaja-
dores para ejecutar diferentes tareas (Ritzer, 2002). Pero además, realiza otro tipo de 
funciones que van más allá de la producción como la limpieza y mantenimiento de 
la maquinaria, limpieza del establecimiento, apertura y cierre del establecimiento y 
en ocasiones recibir y checar el abastecimiento del restaurante que surten una vez a 
la semana. Esto hace que el ritmo e intensidad del trabajo no sean resultado sólo de 
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incluir aspectos de trabajo y de la atención al cliente, sino de las actividades amplia-
das a la parte de servicio de limpieza.

En relación con la mano de obra, ésta se utiliza en los siguientes modos de pro-
ducción: 1) modo de producción continuo, 2) modo de producción alterno, 3) modo 
de producción de “quitapón” (Garabito, 2007). El modo de producción continuo es 
utilizado cuando hay un gran número de demanda, por ejemplo, cuando se piden tan-
das continuas de los productos. La plantilla de trabajadores se encuentra completa; 
el modo de producción alterno funciona cuando hay un número regular de clientes y 
consiste en producir sólo un determinado número de productos, así el personal dis-
minuye considerablemente. El modo de producción de “quitapón” se implementa 
cuando no hay clientes. Sólo sustituyen hamburguesas viejas por nuevas, ya sea para 
el consumo de los empleados o de clientes ocasionales. De esta manera, los traba-
jadores siempre están realizando alguna actividad. Una característica importante a 
resaltar de esta forma alternada de producción es la planeación por parte del gerente 
del personal requerido de acuerdo con las horas de mayor demanda y la selección del 
mismo personal para sacar adelante el trabajo. 

La pregunta que nos hacemos es ésta: ¿este modelo productivo responde a las 
características del modelo taylorista de producción?, a saber: tareas, una tarea-un 
trabajador, repetitivas-siempre la misma rutina. Las operaciones son estandarizadas 
y simplificadas aunque el trabajador se pueda mover entre puestos, haya separación 
entre concepción-ejecución (no participa el trabajador en el diseño operativo), exista 
maquinaria rígida, supervisión constante por el gerente para la realización del tra-
bajo; o es un modelo flexible de producción, caracterizado por la polivalencia: una 
sola persona puede desarrollar todo el proceso, con conjunción de labores de produc-
ción con mantenimiento, horarios flexibles (trabajo por horas en horarios variables),5 
capacitación permanente (adquisición de nuevas habilidades que permiten acceso a 
nuevos puestos), la introducción del justo a tiempo (entrega puntual al cliente que 
solicita el servicio), y la inclusión del cliente. Estas características son variaciones 
con el taylorismo del modelo McDonald’s. Sin embargo, esta última (inclusión del 
cliente), es el elemento que trastoca las bases esenciales del taylorismo; pero a la vez 
tampoco se puede decir que incluya los principios básicos del modelo flexible de 
producción: el producto no varía (siempre se produce un tipo de hamburguesa y de 
papas), el proceso se mantiene igual (no se innova), no hay nuevas presentaciones 

5 En McDonald’s se contrata por cuatro horas diarias, pero el desarrollo de las tareas por lo general 
se lleva de seis a ocho horas diarias sin pago extra, así, el horario flexible se vuelve rígido a la conve-
niencia de la empresa, no del trabajador, que debe responder a las exigencias demandadas por el trabajo 
sin importar las horas invertidas.
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(el empaque es igual siempre, los colores no varían, etc., la tecnología es moderna, 
aunque simple y rígida). Lo que sí se puede decir es que lo más importante de este 
modelo es la inclusión de un perfil de cliente en los procesos productivos, así como 
la estrategia de relaciones laborales junto con el perfil de los trabajadores.

Configuración sociotécnica y el perfil del cliente en los procesos 
productivos

El cliente forma parte de los procesos productivos en dos dimensiones: en las relacio-
nes laborales y en el proceso de trabajo. En el proceso de trabajo participa al realizar 
actividades que antes eran ejecutadas por personal contratado exclusivamente para 
atender al cliente. Ahora es el cliente quien se atiende a sí mismo. La empresa diseña 
operativamente todo el proceso, basado en una economía del tiempo que genera ten-
sión en ambas partes, en el cliente y en el personal de la empresa. El cliente selec-
ciona directamente en la caja el menú a consumir (antes el mesero acudía a la mesa 
donde se encontraba el cliente para mostrar el menú), la empresa le da las opciones 
restringidas entre un número limitado de productos (esto hace que no pueda elegir 
entre combinaciones de los productos pensadas por el cliente), de manera que la con-
sulta sea rápida y de manera visual (combos con un número que los identifica, dibu-
jos con el producto que promociona el combo y los precios); el cliente, por su parte, 
debe de escoger el producto en el menor tiempo posible, pues la fila de los clien-
tes presiona al igual que el personal que atiende en la caja. Pero además, el cliente 
toma su charola, la surte con los implementos necesarios para el consumo del pro-
ducto (como son cubiertos, servilletas y aderezos), y al terminar debe dejar la mesa 
libre de comida y de los implementos que utilizó para comer. Si el cliente no realiza 
estas operaciones no obtendrá el servicio que demanda, así, de cliente se convierte en 
agente activo de su propio servicio. Estas tareas, por lo general, eran realizadas por 
el oficio de los meseros; ahora se lleva a cabo por parte de los clientes, sin ninguna 
relación de trabajo contractual. Esta forma de operar de los restaurantes y en general 
de los servicios implica una aceptación del cliente de su nuevo papel de cliente-tra-
bajador. Esto es posible, por un lado, por la expansión mundial de los autoservicios, 
que se convierte en presión e imposición vía el discurso de lo que es un “servicio 
moderno” y su forma de operar, que se vuelve legítima ante los consumidores que 
se atiendan a sí mismos; pero también ejerce un papel importante el perfil que guar-
dan los clientes a quienes se dirige el producto, en este caso de McDonald´s, que se 
dirige a una población de clase media-media alta. La empresa representa el engan-
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che con una clase social media alta que tiene contacto con la cultura estadounidense, 
que le gusta y admira, en ciertos casos, la forma en que opera el sistema de autoser-
vicios de aquel país y busca la reproducción del mismo, que lo hace sentirse en un 
país de primer mundo estando en otro de tercero.

Por otra parte, también entra en juego la presión simbólica de los otros clien-
tes y los trabajadores para cumplir su función de cliente-trabajador, en otras pala-
bras, para que funcione este modelo se implica un arreglo complejo de diferentes 
sujetos, culturas que entran juego, diferentes subjetividades y la implementación de 
una configuración sociotécnica; así, la complejidad del modelo supera al taylorismo 
para lograr una economía de tiempo para la corporación. La economía del tiempo 
se logra en parte por la presión al cliente-trabajador (C-T) ejercida por los propios 
clientes en la fila de espera, así, de clientes se convierten en vigilantes del tiempo 
que requiere el cliente-trabajador en solicitar su pedido. Estos clientes en espera del 
servicio sancionarán al C-T de manera simbólica; las miradas de reproche porque no 
decide pronto, el taconeo de los zapatos para apresurar, el preguntarle al de la caja 
por qué no avanza la fila, etc., y así aparece la vergüenza en el C-T, por no decidir 
rápido o no saber elegir el producto que desea consumir; la sanción surte efecto y se 
manifiesta en el sentimiento de vergüenza. Además, también hay presión por parte 
del propio empleado de la caja, quien apresura al cliente hasta llegar en ocasiones, 
incluso, a decidir el menú por el cliente, ya que la caja registradora tiene un teclado 
especial donde no sólo se teclea el producto solicitado por el consumidor, sino que 
además automáticamente cobra, manda la orden y registra el tiempo invertido por 
los empleados con el cliente. Esta medición de la productividad tensa al operador 
y presiona al comprador. A este proceso de tensión hay que agregar la intervención 
del supervisor que vigila que no se “atore la fila”. Se puede decir que si el cliente no 
llega socializado (capacitado) en este tipo de relación de autoservicio (ya sea porque 
ha practicado de cierta forma este proceso en el trabajo o cualquier otra actividad), es 
socializado (en estas tareas) de manera rápida en la práctica por esta tri-relación for-
mada por los otros clientes conocedores-cliente-trabajador en proceso de socializa-
ción-empleado de caja. Todos son vigilantes de este proceso de calificación.

Supervisión y el control del proceso productivo por parte 
del cliente: una relación laboral ampliada

Los principios que norman la relación entre la empresa, el cliente y los trabajado-
res se basan en ofrecer al consumidor limpieza, rapidez, el producto publicitado y 
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buen trato. La rapidez en el servicio implica al cliente, que se vuelve co-responsable 
junto con el personal de caja y producción: se escoge rápido-se cobra rápido-se surte 
rápido, si falla el primero, falla el resto. Lo mismo sucede con la norma de limpieza, 
el restaurante promociona una estética de la cultura de la limpieza, tanto en el proce-
samiento de comida, en el servicio (gente limpia y bien presentada) y en el estable-
cimiento mismo. La disposición de módulos para clasificar los desechos de comida 
y la charola, el mantener el lugar limpio por parte de la compañía y los baños asea-
dos, son elementos que presionan a que el comportamiento de los consumidores sea 
el mismo que promociona la empresa. En este punto, el cliente-trabajador cumple la 
función de dejar la mesa como la encontró, es decir, libre de charola con comida y 
de utensilios para su consumo. Las sanciones por parte de los otros clientes que se 
encuentran en el establecimiento y la de los propios empleados se vuelven presiones 
que hacen que la norma de limpieza adquiera significado entre los diferentes actores. 
Aquí, el cliente es integrado al proceso productivo en la misma forma que el trabaja-
dor, como operadores-ejecutores, sin formar parte de la concepción y sí como opera-
dores bajo auto-vigilancia mutua. Sin embargo, el C-T se siente con la autoridad de 
demandar el servicio que ofrece la compañía, de rapidez, limpieza en el servicio y 
buena atención. Esto se traduce en no esperar más de determinado tiempo por el ser-
vicio, en que espera recibir su pedido sin equivocaciones, con buena atención (son-
risas y palabras de agradecimiento por su compra en McDonald’s), en un ambiente 
familiar y limpio. Así, de cliente pasa a ser también supervisor, y con esto adquiere 
un posicionamiento de control sobre el comportamiento que debe tener el trabajador 
ante el cliente y sobre su productividad. Es decir, el control ya no se da sólo sobre 
el proceso de trabajo, sino que es ampliado hacia el comportamiento de una rela-
ción que colinda con las relaciones laborales que se establecen en la empresa, y que 
ya no sólo es ejercido por las gerencias, sino también por el cliente. En este sentido, 
el cliente supera la pura relación cliente-servicio y pasa a formar parte del proceso 
trabajo. Así, la cultura corporativa adquiere sentido en la práctica misma y es reto-
mada y rejerarquizada por los clientes como elemento coercitivo para demandar el 
servicio que promete la empresa, mientras que para el trabajador se vuelve una regla 
que los disciplina a un comportamiento. Empero, dicha relación no está ausente de 
contradicciones, los clientes asumen una posición de autoridad y desprecio hacia la 
actividad del servicio, la valoración que tiene el cliente hacia este tipo de trabajo es 
negativa, dado que implica actividades similares a las que se realizan en el hogar y 
que no cuentan con reconocimiento social positivo, tales como limpiar, recoger, etc. 
Pero el participar en este modelo productivo implica que los clientes que asisten a 
este tipo de negocios de autoservicio acepten su papel del cliente-trabajador, esto 
hace que a la vez demanden el cumplimiento de los “otros” (cajero, cocineros, lim-
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pieza) al verse inmiscuido en el mismo proceso y verse obligado a cumplir con su 
doble papel de cliente-trabajador, lo cual le genera un sentimiento de exigencia para 
con los demás. 

En síntesis, si se considera por relación laboral ampliada la relación que se esta-
blece entre actores diversos en el proceso de trabajo, el cliente es parte de estas 
relaciones laborales junto con el empleado y el gerente en el proceso de trabajo. 
Entonces, queda claro que el papel del cliente no puede ser reducido a un simple aco-
plamiento a un servicio ofrecido de tal manera, sino que es una relación compleja, 
donde su actuar responde a la conjunción de una serie de situaciones no siempre con-
trolables, pero que sí se encadenan con otros elementos como el perfil de los traba-
jadores con los cuales interactúan. 

La estrategia de reclutamiento y gestión
de la mano de obra y la construcción social de la ocupación

El concepto que tiene el empleado de McDonald’s sobre su labor se relaciona con su 
necesidad de trabajo (reproducción), con sus propias concepciones acerca de lo que 
es el trabajo en general, con sus anteriores experiencias laborales, con las posibilida-
des reales de empleo (oferta y demanda) (Hernández, 2003). Además, con aspectos 
que no se circunscriben exclusivamente en el espacio productivo, pero que impactan 
la práctica y el significado del trabajo, como es la influencia de familia, la escuela 
como socialización de las posibilidades del trabajo ideal, los amigos, la clase social. 
Además, con intereses estrictamente relacionados con el de los gerentes, los jóvenes 
trabajadores y la corporación. 

El rito de transición: de estudiante a trabajador

La mayoría de los jóvenes que ingresan a McDonald´s se encuentra en el proceso de 
finalizar la educación media (bachillerato) y se acercan a tener que tomar la decisión 
de qué hacer con su vida: seguir estudiando o bien buscar trabajo e ingresar al mundo 
laboral. Este proceso en México se ve permeado por la situación económica de las 
familias de los jóvenes. En la mayoría de los casos, la familia de los jóvenes que tra-
bajan para McDonald´s no puede costear sus estudios, son de ingresos medios-me-
dios bajos, lo que obliga a los jóvenes a trabajar si quieren seguir estudiando. Así, el 
ideal de estudiar y tener una carrera profesional se traslada al ideal del binomio tra-
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bajo/estudio, trabajo para poder estudiar, como lo manifiesta uno de los entrevista-
dos: “Acababa de entrar a la universidad, y mis padres se acababan de separar y era 
una manera de ayudar” (ex trabajador). En otros casos, la falta de claridad sobre su 
condición de trabajador al ingresar en McDonald’s se confunde con el trabajo por 
juego o bien con la búsqueda de independencia económica de la familia, además 
del impulso familiar para que se integre al mundo productivo lo más pronto posible 
como solución o aligeramiento a problemas económicos y de formación (socializa-
ción) en el trabajo, tal como lo expresa una entrevistada: “Ya estábamos por aca-
bar la prepa, con mis amigas, nos pusimos a pensar qué íbamos a hacer saliendo de 
la prepa, cómo conseguir dinero para las cosas que no teníamos [...] ‘Pues vamos a 
entrar ¿no?’, pero así como de broma”. Sin embargo, se puede decir que fundamen-
talmente son las condiciones económicas las que llevan a estos jóvenes a buscar tra-
bajo, ya sea para seguir estudiando, para sobrevivir o para comprarse lo que no les 
pueden dar sus padres. McDonald´s se convierte así en una oferta laboral deseable 
para el joven, y en la construcción subjetiva de una ocupación que se objetiva en una 
oferta al trabajar a una temprana edad (16 años) en una empresa formal, establecida, 
con una imagen limpia y familiar, con un ambiente jovial, con reconocimiento inter-
nacional, con un salario y prestaciones seguros, flexibilidad de horarios que permite 
estudiar al mismo tiempo, y la cercanía con el hogar. La estrategia laboral y la ideo-
logía de McDonald´s operan como conductos que conectan las aspiraciones de los 
jóvenes con el trabajo de servicio de manera legítima, es decir, proyecta la idea de 
que servir a los clientes en un contexto de limpieza y buena atención es una actividad 
loable, sobre todo cuando lo que se busca es sólo trabajar mientras se estudia. Este 
enganche tiene que ver también con la ideología y la pertenencia a una clase social 
media baja (diferente a la de los clientes, que son en su mayoría de clase media-me-
dia alta). La gente con la que va a tratar es gente “decente” y los jóvenes y familias 
que frecuentan este restaurante se vuelven atracción de otros jóvenes. Es decir, se 
engancha con la necesidad y con la ilusión de poder aspirar a ciertas prácticas cul-
turales estadounidenses importadas, como es el gusto por la comida rápida, la lim-
pieza de los restaurantes, el orden y el ambiente juvenil que proyectan. Es así que 
McDonald´s irrumpe en las expectativas de los jóvenes y se convierte en la empresa 
que le permitirá, imaginariamente en el inicio, construir su ocupación de acuerdo con 
sus necesidades materiales y subjetivas. 

Es que nos encantaban los helados, los Mcflurris, pero cuando estás dentro te llevas la 
decepción de tu vida porque no puedes estar comiendo Mcflurris todo el tiempo, no, 
dejémosle así (risas) (ex trabajadora).
(…) había un ambiente sano y amable, y por eso decidí quedarme más tiempo (gerente 
swing).
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El primer trabajo a la edad de 16 años en una clase social media-baja puede mar-
car de manera abrupta el paso de adolescente a jóvenes con responsabilidades, que 
rompe la trayectoria de vida anterior y marca la posterior. Son ritos de transición 
que marcan la diferencia entre el trabajo visto como juego y la realidad del trabajo 
mismo. Las expectativas positivas generadas por los jóvenes provienen no sólo de 
su subjetividad, sino por un lado, de las pocas posibilidades de ofertas laborales con 
estas características (empresa formal, ambiente familiar, trabajo por horas y ambiente 
juvenil), pero por otro, también de su desconocimiento de lo que significa trabajar, y 
sobre todo en una empresa como McDonald´s. Así, el joven construye significados 
de lo que sería su trabajo en la empresa en relación con una necesidad de trabajar, 
con una posibilidad que se presenta como real de laborar con horarios flexibles y el 
ideal del trabajo como juego, “por mientras logro lo deseado o defino mi futuro”. De 
esta manera, las expectativas subjetivas del empleo en su dimensión individualista 
enfrentan el inicio formal de las actividades productivas. Ahora enfrenta una nueva 
disciplina, se tiene una hora de entrada y de salida, implica nuevas responsabilida-
des que cumplir, la interacción con otros compañeros, con los jefes, con el cliente, 
con relaciones de poder que se escapan a sus deseos, con la rutinización de su acti-
vidad de trabajo y con ello el final de la vida estudiantil: el tiempo demandado por 
McDonald’s no respeta el horario de clases, el cansancio por la presión y la respon-
sabilidad (hora de entrada y salida), el trabajo rutinario, las 6 u 8 horas de estar de 
pie. Es decir, el desencanto aflora y un nuevo proceso de significación del trabajo en 
disputa y contradicción con el sueño ideal y una realidad que se engarza en relación 
conflictiva con el cliente. Esto lo podemos observar en las siguientes narraciones: 

...a mí me costó mucho trabajo, porque fue mi primer trabajo, y yo era muy floja en mi 
casa, estaba acostumbrada a estar en la calle. Los desayunos son muy difíciles, a mí me 
costaron mucho, mucho trabajo [...] desde las 7 de la mañana estás ahí porque en esa 
tienda abren a las 8 en punto (entrenadora y gerente asistente).
...me cansé, era complicado y al mismo tiempo hacía muchas cosas a la vez... ay, esto es 
muy cansado (trabajadora).
...tener todo a la mano, organización, disciplina... es muy fuerte, porque si no estás acos-
tumbrado a trabajar sientes como si te estuviera atacando, pero es que así es mejor; sí, dis-
ciplina, horario, puntualidad (ex trabajador).

La relación cliente-estudiante empleado

El ideal de tratar gente diferente, conocer “chavos”, atender a familias decentes, 
poco a poco se va diluyendo en la relación con el cliente. Para éste, el empleado debe 
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responder a lo que promociona la empresa. El empleado está para atender rápido, 
con una sonrisa, y como el eslogan es, “el cliente tiene siempre la razón”, se debe de 
actuar en correspondencia. Además, el cliente ya cumplió su parte del trabajo, selec-
cionó y pagó rápido, por tanto, el servicio debe ser rápido, así la tensión entre clien-
te-trabajador y el estudiante-empleado rompe con el encanto. El cliente-trabajador 
puede recibir sanción simbólica por parte del empleado (miradas que indiquen lo 
tonto que se ve al no seleccionar rápido), pero por parte del cliente la sanción sim-
bólica implica contenido de clase. El cliente valora la relación de servicio como una 
relación de servidumbre, esto es claro cuando el cliente le dice a la empleada: “eres 
una gata, para eso estás, para atenderme”, pero además, la sanción puede repercu-
tir en la estancia de la empleada en la empresa. Es decir, el cliente se puede quejar 
con el gerente y el trabajador recibir una sanción laboral (días de descanso obligato-
rios sin salario). 

“...me han humillado, me han dicho gata, ‘yo te mantengo, yo te doy de tragar’ 
y yo con mi sonrisota, ‘sí, gracias, hasta luego, vuelva pronto’, pero yo creo que es 
cachetada con guante blanco, es mejor eso a ponerte de tú por tú”.

Esta actitud del cliente alimenta la idea en los trabajadores-estudiantes de que 
el tener una carrera profesional los salvará de tales desprecios y mantienen la ilu-
sión de que su estancia en la compañía sólo es momentánea. Pero el agravio tiene 
su consecuencia, y va generando en el trabajador rencor hacia los clientes y con-
tra la empresa, no así con sus compañeros de trabajo, entre quienes se genera un 
sentimiento de solidaridad, diríamos que de clase frente a las otras clases que los 
desprecian. Así, la relación C-T, estudiante empleado, poco a poco va diluyendo la 
expectativa creada del trabajo ideal y se va generando un sentimiento de frustración, 
sentimiento reconocido y compartido por los compañeros de trabajo. 

“Siempre fui muy respetuoso, sí me tocó ver que clientes hicieran llorar a com-
pañeras con insultos y cosas así, y pues yo iba con el cliente para hacerle ‘el paro’ a 
la compañera. Pero no era muy común, como uno a la semana, clientes que te aven-
taban el dinero y cosas así” (ex trabajador, empleado general).

El trabajador-estudiante

Un problema al que se tiene que enfrentar el joven trabajador, además del cliente, es 
a que ahora tiene jefe y es su obligación obedecerlo, aspecto que quizá nunca con-
templaron en su sueño de trabajo ideal. El ser estudiante no los socializa lo sufi-
ciente con relaciones de poder y autoridad; si bien en la escuela se debe de respetar 



135

REPENSANDO EL MUNDO DE LA EMPRESA Y EL TRABAJO EN LOS SERVICIOS: EL CASO MCDONALD’S

al profesor bajo ciertas reglas y a la dirección, de ninguna manera se compara con la 
autoridad ejercida en un trabajo, aunque puedan ocasionar el mismo rechazo. En la 
empresa las condiciones del trabajo son reguladas para los jóvenes trabajadores por 
los gerentes, ellos deciden los horarios en los que trabajarán, días y horas, las activi-
dades que realizarán, los días de descanso. Por otra parte, las gerencias siempre serán 
ocupadas por compañeros de trabajo, el escalamiento es interno y requiere de per-
sonal que conozca a detalle la operación del restaurante. Esto hace que los gerentes 
compartan con los empleados generales las mismas edades y procedan de la misma 
clase socioeconómica. Esto los sitúa subjetivamente en una posición de igualdad 
frente a sus trabajadores. Es decir, para los trabajadores los gerentes son sus iguales, 
negando con esto la autoridad adquirida por sus “iguales” al ser nombrados geren-
tes. Este hecho negado subjetivamente se vuelve real y se objetiva a la hora de que 
el gerente ejerce el poder que detenta para decidir sobre su actividad laboral. Si bien 
sus decisiones se toman con base en los requerimientos de la empresa, también es 
cierto que entran en juego los intereses personales y subjetivos de él mismo. Pero 
este encuentro de prácticas impregnadas de poder y cultura sufren procesos de signi-
ficación que se traducen unos en injusticia, otros de prepotencia y en cumplimiento 
de su autoridad. 

...te dabas cuenta si era un buen gerente, si era autoritario o flexible. Muchas veces me 
encontré y a mí me pasó que de la frustración le mentabas la madre o llorabas. “No mames, 
por qué me gritas” en el trabajo mismo; o porque ya te estabas besando con alguien y te 
castigaban “no, que por qué se están besando aquí...”, pero obviamente porque el gerente 
quería con la chava y entonces pues ya dizque te castigaban (ex trabajador).
...algunos gerentes eran muy abiertos “sabes qué, si te sientes mal o tienes alguna bronca, 
nos vemos mañana, no te preocupes, yo te checo al rato”. A mí me tocó gerentes así, y 
también gerentes de la otra parte (ex trabajador). 
...de que llegabas a las 7:05 y te ponían retardo, después de tantos retardos te suspen-
dían un día, y después de otros tantos retardos te daban de baja (ex trabajador, entre-
nador).

Las decisiones de los gerentes son valoradas por los trabajadores de manera 
negativa cuando se les exige en exceso, y son identificados como personas déspo-
tas, injustas y abusivas, es decir, hay un desconocimiento a la autoridad del gerente 
—“no son nadie, somos iguales”— y una desvalorización de su actividad, “son sólo 
gerentillos, no estudian” (síntesis de entrevistas a trabajadores, 2007). De nuevo apa-
rece la contradicción con la idea de un gran jefe de una gran compañía y la realidad 
de que son sus propios compañeros a los que tienen que obedecer, además de la con-
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fusión entre ser amigos, compañeros o jefes. Para estos jóvenes el amigo y compa-
ñero de trabajo debe de facilitar el trabajo y dejar pasar los errores (llegar tarde, no 
limpiar bien, darme los mejores horarios, dejarme besar en horas de trabajo). Esto 
los lleva a hacer una distinción entre lo que representan los gerentes y lo que simbo-
liza el corporativo McDonald´s. El poder de los gerentes se manifiesta a través de los 
castigos y prácticas arbitrarias (imposición de horas extras, humillaciones, obstaculi-
zación, etc.) y es ejercido sólo para molestar y demostrar su autoridad.

Las obligaciones impuestas por la empresa, de un horario de entrada y salida, las 
actividades rutinarias, la presión y desprecio de los clientes, el manejo de los horarios 
de acuerdo con los intereses de la empresa y no con la necesidades de los empleados, 
el enfrentarse a un tipo de tecnología rígida y la responsabilidad de cumplir en los 
tiempos establecidos y en la forma requerida con la producción, rompe con su ideal 
de trabajo y los ubica en la dimensión de trabajadores. El encanto se convierte en des-
encanto y lo que en un momento parecían ventajas deseables, se vuelven indeseables; 
así, el estudio se convierte en carga y el trabajo en obstáculo para seguir estudiando. 
Aparece el conflicto, el entorpecimiento de sus actividades escolares debido al trabajo 
en McDonald´s, que conlleva sentimientos de enojo, frustración y decepción.

Muy pesado por la escuela porque yo sí calculaba salir a la 1 o 1:30 (am), pero la primera 
semana era salir a las 4 o 5 de la mañana... entraba a las 11 a la escuela, pero en lo que 
llegaba a la escuela, me bañaba, medio estudiaba, entraba a las 12 al CCH Azcapotzalco, 
salía a las 6 y en el metro me ponía el uniforme para regresar a trabajar (Enrique, ex tra-
bajador, entrenador).

El ambiente limpio y familiar, la flexibilidad en horarios, el tratar con gente dife-
rente, características que los motivaban a trabajar se vuelven sentimientos contra-
dictorios y en ciertos momentos de odio y desprecio hacia la empresa. El haber sido 
cliente y pasar a ser empleado obliga a una nueva relación que implica en lo labo-
ral que lo limpio ya no sólo es un gusto estético, ahora pasa a ser responsabilidad del 
trabajador, donde el cliente exige, al igual que la empresa, limpieza, buena y rápida 
atención. Este punto nos lleva a otro también interesante que tiene que ver con los 
principios básicos del modelo McDonald’s: el principio de limpieza, el establecer 
una única forma de realizar la actividad de trabajar, la buena actitud que se debe de 
tener al relacionarse con el cliente, así como la forma en que debe de presentarse a 
trabajar los empleados, limpios y bien peinados, la forma de organizar los espacios 
del establecimiento además de su limpieza, nos habla de una estética considerada 
por la empresa como valor esencial de su servicio, y busca inculcar esto en los jóve-
nes empleados, no sólo ciertos hábitos de limpieza, sino una estética manifiesta en 
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la limpieza y el orden. Esta cultura impuesta de máxima salubridad es vivida por los 
trabajadores como una contradicción y una exageración al tener que ser ellos quienes 
la realizan, pero también sus marcos de referencia respecto a la forma de producir 
alimentos (en el hogar no se preparan igual los alimentos, los condimentos se apli-
can al tanteo y no con base en medidas) y a la sanidad en la preparación, el tener la 
casa ordenada y limpia no sigue los mismos parámetros que McDonald´s; es así que 
para ciertos empleados es entendido como una forma de fastidiar y darle más trabajo, 
cuando él (trabajador) está allí sólo por juego o “por mientras estudio, etc. (…), se 
caían las hamburguesas y estaba llena la tienda, entonces las recogíamos, les quitá-
bamos la basurita y las volvíamos a envolver...” (entrevista a trabajador).

“...esa frase, no la soporto, era cuando ‘ya terminé’ ‘bien, ahora limpia’, ‘ya ter-
miné de limpiar’, ‘bien, ahora limpia sobre lo limpio, y una vez que acabes vuelve a 
limpiar sobre lo limpio’” (ex trabajadora).

La cultura de McDonald´s responde a una estrategia que busca ser competitivo 
en un mercado donde uno de los principios fundamentales es la estética centrada en 
la limpieza. Una de las raíces de esta estrategia de negocios puede ser rastreada en 
los principios puritanos del creador de esta multinacional. El aseo, la compostura, la 
devoción al trabajo y el no desperdicio formaron parte de los principios morales y 
religiosos con los que fue educado Krock (Love, 1987). Estos principios se manifies-
tan en el código de austeridad, de no desperdicio, así las prácticas personales de com-
prar en los lugares más económicos, buscar las “gangas”, el no cambiar de auto por 
20 años y el tener la casa y el negocio limpio como casa de Dios, constituyen códigos 
culturales que formaron parte de toda la vida del fundador (Love, 1987) y que fueron 
trasladados de manera instrumental a la practica empresarial a través de una ideolo-
gía que busca convertirla en cultura corporativa y en parte de un modelo productivo 
que trasciende a la forma clásica de operar los restaurantes, al incluir al cliente en el 
proceso productivo: el de dirigirse a un mercado para la clase socioeconómica baja 
con los principios de limpieza y ambiente familiar en Estados Unidos, y para Lati-
noamérica dirigida hacia la clase media. Así, esta cultura corporativa como estrate-
gia empresarial se manifiesta también en una economía del tiempo que requiere de 
jóvenes estudiantes que se encuentran en ese rito de transición, lo cual los dota del 
perfil de trabajador ideal. El joven no busca su permanencia en la empresa, sino una 
salida a una situación momentánea, por lo que no va a intentar mejorar las condicio-
nes de trabajo y renuncia frecuentemente. Pero las actividades a realizar son simples 
y rutinarias, y por tanto fáciles de aprender, así la salida constante de trabajadores no 
afecta la producción, es más, fue creada por la corporación para que ocurra esa vola-
tilidad: son jóvenes que aguantan el ritmo intensivo de trabajo (no es lo mismo en 
el caso de una persona joven adulta de 30 o 35 años), además, los salarios son bajos 
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y el pago es por cuatro horas trabajadas, si el trabajo encomendado demanda más 
tiempo, es responsabilidad del trabajador, por lo que el tiempo adicional no se paga 
como horas extras. Todo esto es posible no sólo porque son jóvenes los trabajadores 
o porque la empresa así lo planeó, sino porque las instituciones de gobierno (STPS) 
y la existencia de un sindicato de protección avalan esta relación laboral en un país 
donde el sindicalismo poco representa y defiende los derechos laborales, ello aunado 
a un desconocimiento de derechos y la falta de una cultura de demanda de los jóve-
nes trabajadores. Así, la volatilidad de la mano de obra se vuelve parte de la estrate-
gia de la empresa para ahorrar en costos. Pero no todo es volátil, existe un porcentaje 
de la mano de obra que ingresa que sí desea hacer carrera en McDonald´s, finalmente 
es en estos trabajadores casados con la empresa y con sus condiciones de trabajo en 
los que recae la responsabilidad de reproducir el modelo. Sin embargo, la estrate-
gia sólo se puede planear de forma parcial y en ocasiones el resultado no deriva de 
la planeación, sino que es resultado de una conjunción de condiciones que no fueron 
escogidas por los sujetos y que puede dar como resultado lo no deseado, generando 
a su vez efectos no planeados ni deseados.

La centralización del trabajo en la vida de los jóvenes: 
la sociabilidad como eje del trabajo

El trabajo enfrenta a los jóvenes al uso de tecnología y maquinaria y a una organiza-
ción del trabajo (limpieza, calidad de la comida, tiempos y temperaturas de cocción, 
tiempo en atender al cliente, calidad y tiempo en atender al cliente) que los sorprende; 
no cuentan con la experiencia para manejarla, que les genera en un principio insegu-
ridad, ya que en un principio la tecnología debería servir para el esparcimiento o para 
estudiar, pero no para trabajar, su experiencia se reduce a la tecnología digital, com-
putadoras (chartear, música), experiencia diferente a la generada en los trabajadores 
de industria. Subjetivamente, esta relación con la tecnología los confronta conforme 
van dominando habilidades para manejarla (desarmar las máquinas, limpiarlas y dar-
les mantenimiento), lo que por un lado les genera seguridad, pero a la vez los con-
cientiza de que la empresa, vía la tecnología y la intensidad del trabajo, controla su 
tiempo. Finalmente, el tener que realizar su trabajo de una única manera, siguiendo 
los pasos estrictamente y bajo la vigilancia constante de los gerentes, del cliente, les 
genera un sentimiento de rechazo. El número de horas dedicadas al trabajo y la falta 
de control del tiempo destinado a sus necesidades que supere el ideal de las cuatro 
horas, la atención al cliente de forma esmerada, el ritmo intensivo en la producción 
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impuesto por la maquinaria y la forma de organizar el trabajo, generan en el joven 
trabajador un desgaste físico y mental que los obliga a un reordenamiento de la vida 
extralaboral donde la empresa se vuelve el eje desde el cual estructuran y re-estruc-
turan su vida no sólo laboral, sino también estudiantil, ahora quien rige el tiempo 
que debe de dedicarle a los estudios es el trabajo. Esto sucede de igual manera con 
los amigos que ahora son sus compañeros de trabajo, el contacto permanente con sus 
iguales y las vicisitudes que comparten los vuelven no sólo compañeros, sino nue-
vos amigos, la familia pasa a ocupar un segundo término, el esparcimiento es poco 
y se reduce a compartirlo con sus compañeros de trabajo. Así, la vida laboral cada 
vez se va convirtiendo más en el eje de sus vidas y a la vez en el estructurador de 
nuevas relaciones en el trabajo que van más allá de lo laboral. Pero al mismo tiempo 
hay una reconfiguración subjetiva en disputa de lo que significaba trabajar en con-
frontación y en interacción con las prácticas en el trabajo, con los compañeros, los 
gerentes, los clientes, choque compartido con los compañeros que se vuelve social y 
genera una comunidad de frustración y que se manifiesta en un sentimiento de ren-
cor hacia la empresa y que promueve hacia sus compañeros un sentimiento de soli-
daridad, de amistad y de identidad al sentirse parte de lo mismo. 

“Yo soñaba con amagar primero a los trabajadores, sacarlos, quemar la maquina-
ria, las pantallas, el historial de los trabajadores, instalar una bomba, salir corriendo 
y ‘pum...’ sacar la caja fuerte... pero no tanto por el dinero, sino para destruir...” (ex 
trabajadora).

Esta centralidad del trabajo es buscada por la empresa y forma parte de su ideolo-
gización para lograr la identificación con la empresa. Esto se deriva en una serie de 
prácticas y de inculcación de valores con uso instrumental que tiene que ver, como 
se dijo, con el oficio o profesionalización de su actividad y el lograr que el trabaja-
dor se comprometiera más con la empresa. Pero para los trabajadores, este uso ins-
trumental no pasa desapercibido y forma parte de su frustración:

“Buscan fomentar el compañerismo, con concursos, salidas, campamentos, pero 
un compañerismo manipulado, porque se hacía previo a las temporadas altas, así de 
que, ‘ya tuviste tu descanso, ahora tienes que trabajar más’... pero sí me daba orgullo 
trabajar, eso sí, de mi grupo del CCH sólo trabajábamos cuatro” (ex trabajador).

Sin embargo, los espacios creados por la empresa para la sociabilidad de los tra-
bajadores generan consecuencias no deseadas para la empresa. Por ejemplo, el salón 
para comer permite a los jóvenes compartir sus frustraciones (cansancio, están de 
pie de seis a ocho horas, injusticias en el pago, la arbitrariedad de los gerentes para 
la asignación de horas y los días de descanso, etc.), se dan consejos de cómo reali-
zar el trabajo (no quemarse, cómo coger la pinza, etc.), pero también comparten los 
problemas familiares, los amorosos, lo económico, es decir, no pueden separar sus 
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otros ámbitos de vida. El compañerismo, el salir a divertirse juntos, el quedarse a 
dormir en casa de los compañeros-amigos después de las jornadas largas de trabajo, 
todo se entreteje en relación con el trabajo. Así, lo laboral se vuelve central en sus 
vidas, no por el trabajo mismo, sino por las condiciones en las que se desarrolla, el 
sentirse explotados, utilizados y no recompensados. La tensión generada en el tra-
bajo encuentra su salida en la sociabilidad, parte importante en la vida de los jóve-
nes; así, el comer con los compañeros permite la plática, el salir tarde encuentra su 
recompensa en dormir en la casa del amigo, el salir a divertirse después del trabajo, 
el coquetear, el tener por novio a un compañero de trabajo. El primer acercamiento 
al trabajo se vuelve frustración, pero también un espacio de sociabilidad que genera 
una identidad que perdura, en ocasiones, más allá de su estancia en la empresa. Algu-
nos trabajadores narran así su estancia en McDonald´s:

 • Amistad, diversión, dinero, experiencia y dolor. 
 • Explotación laboral.
 • Aprendizaje, intolerancia, compañerismo, cansancio y accidentes.
 • Sexo, dinero, sueño (cansancio), amigos, y toda la comida que quieras.

Así, la frustración encuentra su contraparte en los compañeros que comparten su 
misma situación, se reconocen como parte de esa comunidad explotada, con nece-
sidades comunes. McDonald´s fomenta que la mayoría de sus empleados ingresen 
en la empresa para estudiar y trabajar de manera simultánea —para pagar sus gas-
tos escolares—, pero con el tiempo, la misma empresa los obliga a faltar a clases. Y 
es en este momento que opera la segunda parte de la estrategia de relaciones labora-
les, si el trabajador no sale por su cuenta en un tiempo determinado, se le empieza a 
exigir más compromiso con la empresa y se convierte en candidato a ser trabajador 
permanente, pero a la vez ello constituye una presión para que el trabajador se defina 
en compromiso con la empresa o renuncie lo más pronto posible. En otras palabras, 
entran a trabajar para poder seguir estudiando y se salen de trabajar para poder seguir 
estudiando, y en algunos casos dejan la escuela para seguir trabajando. El proceso 
de decisión de permanencia en el trabajo o renunciar, les genera un desgaste emocio-
nal y problemas con su permanencia en la escuela que los afecta y forma parte de la 
misma frustración, así la culpable de que no puedan estudiar es la empresa y no sus 
condiciones económicas. 

“Teníamos muchos compañeros que estaban en la UNAM o en la Vocacional, luga-
res donde muchos quisiéramos estar, y se daban de baja un semestre para seguir tra-
bajando aquí en McDonald´s” (trabajador).
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El peso que tiene la escuela frente al trabajo lleva a la distinción entre su empleo 
en McDonald´s y sus expectativas de trabajo profesional (por ello estudian). Estos 
jóvenes se identifican orgullosamente como estudiantes que trabajan de manera res-
ponsable, sin que esto se transforme necesariamente en una identificación con la 
empresa. Esta forma de articular los diferentes códigos que van configurando el 
significado del trabajo en los jóvenes nos lleva a rebatir las tesis posmodernas que 
argumentan que la pérdida de la centralidad del trabajo ha originado que el espacio 
laboral sea incapaz de desarrollar identidades. Nosotros consideramos que el tra-
bajo sigue siendo un referente muy importante para los sujetos, los vínculos que se 
generan al interior del trabajo y las condiciones bajo las cuales se llevan a cabo for-
talecen y generan esa identidad de jóvenes con los mismos problemas bajo circuns-
tancias similares.

Identidad y acción colectiva: contradicción y tensión permanente

Desde el inicio de este trabajo nos preguntamos si era posible generar identidad y 
una acción colectiva en McDonald´s dado que se presenta sólo como un trabajo tem-
poral para poder estudiar. Sin embargo, hemos visto cómo en torno a la vida labo-
ral se genera una comunidad de trabajadores que les da identidad. Esta identidad los 
reconoce como iguales, con las mismas frustraciones, con las mismas necesidades, 
con los mismos sueños y con los mismos enemigos. En este proceso de construcción 
social de su ocupación los trabajadores se llegan ha identificar con la acción de tra-
bajar, la sociabilidad se vuelve el eje que hace soportable la estancia en la empresa 
o la permanencia más larga en la misma. Esto lleva a convertir el trabajo en estruc-
turante de su vida laboral y extralaboral donde la familia, la escuela y los amigos 
pasan a un segundo nivel de interés. Pero también los lleva a una concientización de 
sus diferencias con la empresa y el cliente, los viven como parte de sus frustracio-
nes, como los enemigos a vencer. 

“Pues no tanto, no me identificaba, yo hacía mi trabajo más por sentirme bien 
conmigo mismo, para demostrar que mi trabajo valía la pena, me daba orgullo traba-
jar pero no por la tienda”.

“No, de hecho tampoco me gustaba que me identificaran como empleada de 
ahí”.

La pregunta que nos hacemos ahora es: si existe tal identidad y una concientiza-
ción de sus condiciones de precariedad, de explotación y hay un enemigo común, 
¿por qué no ejercer una acción colectiva? La respuesta no está clara, pero podemos 



142

ESTUDIOS LABORALES EN MÉXICO

apuntar algunas consideraciones: una, que el enemigo se diluye entre dos actores; 
otra, que la empresa es representada por los gerentes, no por los dueños, esto hace 
que los vean finalmente como sus iguales, trabajadores en las mismas condiciones de 
precariedad y sin ninguna autoridad real, entonces, ¿por qué ir contra ellos? La ima-
gen del corporativo es muy nebulosa para ellos, no distinguen quién la puede repre-
sentar ni pueden imaginar cómo ir contra éste. Por otra parte, la figura del cliente 
también se desdibuja, ¿cómo o por qué ejercer una acción colectiva contra este nuevo 
sujeto, que no estaba contemplado en su espectro laboral como alguien que pudiera 
influir y afectar su relación con el trabajo? Además de también ejercer influencia, la 
mencionada falta de conocimiento y de una cultura sobre la demanda de derechos 
laborales, así como la ausencia de sindicatos representativos que los apoyaran en 
eventuales demandas. Finalmente, la idea de una empresa “formal” sigue pesando 
en su subjetividad. En este sentido, la contradicción hace su aparición de nuevo. 
Esto no quiere decir que no ejercen ninguna resistencia contra esta forma de trabajo, 
esta resistencia se reduce a acciones individuales como el robo de comida o dinero, 
la burla y los apodos a los gerentes y la misma rotación de personal por voluntad, 
pero que se vuelven sociales al convertirse en una práctica común de los trabajado-
res como consecuencia de su descontento.

Conclusiones

La configuración McDonald´s implica:

 1. Fabricación en función de la demanda.
 2. La reducción de los costos de mano de obra (la inclusión del cliente en el tra-

bajo, la flexibilidad del uso de la mano de obra de acuerdo con la demanda y 
los bajos salarios).

 3. Ausencia de reservas de comida ya producida en el establecimiento: no se 
puede tener existencia de comida por más de 10 minutos (no stock).

 4. La inclusión del cliente con un perfil específico en el proceso productivo 
(cliente de clase media-media alta y su participación en el proceso al reali-
zar tareas que antes realizaban los empleados de los establecimientos, como 
seleccionar el menú, recoger y limpiar la mesa, y hacerse de los implementos 
necesarios para su servicio).

 5. Un tipo de relaciones laborales acorde a un perfil de la mano de obra joven y 
con horarios flexibles.
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Esta configuración sociotécnica se entreteje entre diferentes actores y no se reduce 
a la relación clásica de gerencia-trabajador y en algunos casos la participación del 
sindicato, sino que esta relación se extiende al cliente. Si bien la CSTPLS se basa en 
ciertos principios de una organización el trabajo taylorista-fordista, también es cierto 
que introduce un nuevo factor en el proceso productivo que es un perfil de cliente 
taylorizado y de clase media-media alta, además de la polivalencia y el JAT (justo a 
tiempo) ampliado al servicio de comida. Estos elementos, si bien forman parte del 
modelo flexible de producción, no lo agotan y en algunos casos se contraponen, 
como es el tipo de tecnología implementada que es de un nivel alto en algunas par-
tes del proceso, pero a la vez es rígida, lo mismo pasa con el producto que no cam-
bia y su presentación tampoco varía. Además, otro elemento que rompe con los dos 
modelos es el perfil de trabajador joven, preferentemente estudiante, de clase media 
baja y volátil, elementos importantes que forman parte del mismo modelo produc-
tivo. En este sentido, consideramos que es una configuración productiva nueva y que 
responde a la estrategia de negocios de un nuevo paradigma económico como son 
los servicios. En este sentido denominamos a esta configuración productiva como su 
creador McDonald´s. 

Estas estrategias que parten del corporativo de la matriz, buscan exportar o ven-
der al mundo lo que nosotros llamamos configuración McDonald´s, que implica 
la contratación de jóvenes estudiantes y la integración del cliente como parte de 
la producción, un estilo gerencial basado en la vigilancia, la creación de una cul-
tura de consumo alimenticio llamado “comida rápida”, en la mercadotécnica utili-
zada basada en la explotación de sus principios estratégicos de “rapidez, limpieza 
en el servicio y el mismo sabor garantizado; la vigilancia permanente a los conce-
sionarios y los trabajadores y un sindicato al servicio de la empresa. Estas estrate-
gias mencionadas implican al mismo tiempo el desarrollo de mecanismos de control, 
es decir, para poder asegurar la globalización de la configuración sociotécnica pro-
ductiva McDonald´s, se crearon mecanismos de adoctrinamiento, una ideología de 
control y vigilancia no sólo para los empleados y los procesos productivos, sino tam-
bién para los concesionarios, los cuales deben probar su capacidad como empresa-
rios-administrativos. Los intereses y la ideología de la empresa se expresan a través 
de la búsqueda y la inculcación de la cultura corporativa vertidas en las normas dis-
ciplinarias del trabajo, en el comportamiento que deben tener los empleados hacia 
los clientes y compañeros, en una única manera de realizar el proceso productivo, y 
en la imposición de la permisibilidad del uso del tiempo personal a las necesidades 
de la empresa.
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Migración y construcción social del mercado de trabajo. 
Hueyotlipenses en Jackson Hole, Wyoming

Fernando Herrera Lima1
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Para Leticia Hernández Valdovinos, con cariño.

Introducción

De Hueyotlipan a Hueyoming

Aunque se tiende en general a hablar de la migración mexicana a Estados Uni-
dos, en realidad esa expresión debe referir a un complejo fenómeno con-
formado por múltiples procesos que presentan particularidades que llegan 

a diferenciarlos de manera considerable entre sí (Durand y Massey, 2003; Herrera, 
Calderón y Hernández, 2007). Ello, por supuesto, dentro de un marco estructural 
común, caracterizado por las dinámicas económicas y demográficas de los dos paí-
ses involucrados, por las políticas de los gobiernos de México y Estados Unidos y 
por los sedimentos de una larga y continua historia migratoria, que ha tenido entre 
sus resultados la conformación de un mercado de trabajo transnacional que traspasa 
y trasvasa las fronteras.

El proceso migratorio que se origina en el noroeste del estado de Tlaxcala, México, 
en el municipio de Hueyotlipan, y que se dirige al noroeste de Estados Unidos, en la 

1 Profesor investigador de la UAM-Iztapalapa.
2 Profesor de la Benemérita Universidad Autónoma de Puebla. Correo electrónico: ocalderon87@

yahoo.com.mx
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zona limítrofe de los estados de Idaho y Wyoming, muy cerca del famoso parque de 
Yellowstone, presenta una serie de características particulares que le confieren gran 
interés. Además de referir brevemente algunas de ellas más adelante, aquí queremos 
enfatizar un aspecto que permite observar cómo la acción de los propios migran-
tes puede llegar a influir de manera importante en el comportamiento del mercado 
de trabajo local, en un sentido en el cual los resultados del proceso producen condi-
ciones relativamente favorables para su inserción laboral —relativas al salario y la 
estabilidad, así como a un relativo control sobre los nichos de mercado en los que se 
hallan insertos— y para el desarrollo de formas incipientes de ascenso social.

Inicialmente ubicados en el difícil y penoso trabajo agrícola de los campos de 
papa, los migrantes de Hueyotlipan fueron encontrando en Idaho y Wyoming formas 
de inserción más favorables en nichos de mercado que, en buena medida, deben su 
expansión precisamente a la presencia de la fuerza de trabajo migrante. De manera 
diferenciada para hombres y mujeres, las redes sociales han conseguido hacer de 
tales nichos laborales un patrimonio propio o, como diría Saskia Sassen (1995), 
parte de su capital social. Tiene la particularidad de que ese mercado local de tra-
bajo extiende su localización (plurilocalización) a través de las fronteras y articula 
los territorios de Tlaxcala y Idaho/Wyoming, a través de la acción tanto de las redes 
sociales como de actores propiamente de mercado, como lo son los enganchadores 
profesionales. 

En una expresión que va mucho más allá del terreno anecdótico para cobrar un 
profundo contenido simbólico, los habitantes de este espacio social transnacional 
—que va de Hueyotlipan a los dos condados vecinos de Teton y que incluye todos 
los vínculos e intercambios que articulan esta forma de vida multisituada—, han 
denominado como Hueyoming al territorio al que pertenecen y que les pertenece de 
varias formas. Hueyotlipan-Wyoming: Hueyo-ming: de donde soy, de donde pro-
vengo, de donde gano el sustento; donde habitan mis afectos, donde quiero regresar 
al retirarme del trabajo, donde tal vez nunca regresaré, donde ya también me asenté, 
donde han nacido ya hijos míos; en fin, en donde reparto mi existencia y la comparto 
con los de allá y los de acá, en ese cambiante acá o allá que siempre estará cam-
biando, según esté allá y acá.

Nota metodológica

Los resultados que se presentan en este capítulo provienen de una investigación colec-
tiva, aún en curso, que se inicia en 2002 y en la que han participado, bajo la coordi-
nación de Fernando Herrera Lima y en sus distintas fases: Óscar Calderón Morillón, 
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quien como investigador asociado, primero, realizó tanto su tesis de maestría en 
Sociología, en la UIA, como la del doctorado en Estudios Sociales, Línea de Estu-
dios Laborales, de la UAM-I; y Leticia Hernández Valdovinos, quien ha participado, 
primero, como tesista de la licenciatura en Sociología de la UAM-I y, actualmente, 
como investigadora asociada y tesista de la maestría en Ciencias Antropológicas de 
la misma UAM-I. Además, un importante número de estudiantes de las licenciaturas 
en Sociología y Antropología (UAM-I) e Historia (ENAH), han intervenido de diversas 
formas a lo largo de la investigación.

El proceso se inició con un trabajo de aproximación de tipo cualitativo que per-
mitió valorar la pertinencia de aplicar, conjuntamente con el equipo del Mexican 
Migration Project (MMP),3 la etnoencuesta con la que este proyecto viene trabajando 
desde 1985. La decisión para hacerlo partió de la evidencia de que no existía hasta 
entonces un mapa que permitiera ubicar los principales destinos geográficos y labo-
rales de los migrantes del municipio de Hueyotlipan. Así, en diciembre de 2002 y 
enero de 2003, se procedió a su aplicación en dos localidades del municipio (la cabe-
cera municipal, Hueyotlipan, y San Simeón) que concentran a 60% de la población 
total y en donde se origina la casi totalidad de la migración internacional del munici-
pio. De manera paralela, se inició un trabajo de observación participante y de entre-
vistas informales con personas migrantes, tanto en activo como de retorno, así como 
con sus familiares.

Los primero resultados de la etnoencuesta del MMP y las pláticas informales nos 
permitieron detectar que la migración originada en Hueyotlipan, después de un 
periodo inicial de dispersión que se referirá más adelante, había tendido a concen-
trarse de manera muy significativa en la zona limítrofe entre los estados de Idaho 
y Wyoming, en el noroeste estadounidense, en los condados fronterizos y gemelos 
de Teton; con el territorio del primer estado como lugar de habitación —por razo-
nes de menores costos relativos—, en las localidades de Victor y Driggs en Idaho; 
y el segundo como espacio laboral, sobre todo en la localidad denominada Jackson 
Hole, en Wyoming. 

Como consecuencia de estos primeros hallazgos, se decidió elaborar y aplicar 
una encuesta basada en un cuestionario para la reconstrucción de trayectorias labo-
rales (Encuesta Calderón/TL, 2006), con el objetivo de tener una visión longitudi-
nal de la experiencia migratoria y laboral de las personas involucradas en el proceso 
migratorio. Para la elaboración de la muestra a la que se aplicó el cuestionario, se 
contó con el auxilio importante de un censo de la población de México en la zona de 

3 El Proyecto de Migración Mexicana (MMP) es una iniciativa de colaboración entre investigadores 
de la Universidad de Princeton y de la Universidad de Guadalajara.
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destino, realizado en 2002 por el Latino Resource Center, en el cual fueron contabi-
lizadas 3 200 personas originarias de Tlaxcala, que en el momento de la aplicación 
se encontraban viviendo en los condados de Teton, en Idaho y Wyoming. 

La encuesta sobre trayectorias laborales se aplicó en el periodo que va de noviem-
bre de 2005 a junio de 2006, sólo a personas que hubieran tenido por lo menos una 
experiencia migratoria laboral internacional y que tuvieran algún nexo con el muni-
cipio de Hueyotlipan: originarios, con padres o conyugues de Hueyotlipan, o que 
hubieran vivido en dicho lugar por lo menos cinco años. Al conocer cuántos migran-
tes trabajaban por sexo y sector de ocupación, se diseñó una muestra representativa 
por los mismos factores con estratos proporcionales (mujeres y hombres). Su apli-
cación se hizo tanto en el municipio de Hueyotlipan, en las dos localidades consi-
deradas (la cabecera municipal Hueyotlipan y San Simeón), como en los poblados 
de Victor y Driggs, en el estado de Idaho, y en Jackson Hole y Cody, en el estado de 
Wyoming. 

Cuadro 1. Lugares de aplicación de encuesta Calderón/TL

Lugar Mujeres % Hombres % Total %
San Simeón 36 10.0 92 25.6 127 35.3
Hueyotlipan 23 6.4 88 24.4 113 31.4
Idaho-Wyoming 45 12.5 76 21.1 121 33.6
Total 104 28.9 256 71.1 361 100.3

Fecha de aplicación: noviembre de 2005-junio de 2006.

De forma paralela, aprovechando las estancias de trabajo de campo de Leticia 
Hernández y Óscar Calderón en Idaho/Wyoming, así como las visitas constantes del 
equipo a Hueyotlipan, se realizó un número importante de entrevistas a profundidad, 
en formato libre, para la reconstrucción de biografías migratorias, para recuperar el 
sentido que las personas otorgan a su experiencia migratoria laboral. Simultánea-
mente, se continuó con la observación directa y con la interacción con los actores 
en diversos espacios: la liga de futbol, los campos de futbol, fiestas como la del 5 de 
mayo, la del día de las madres y la marcha que se realizó el 1 de mayo de 2006, en 
el Parque de los cuernos, para manifestarse en contra de las leyes anti-migratorias; 
así como las fiestas patronales y muy diversas festividades particulares en Hueyot-
lipan y San Simeón.
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Figura 1. Marcha de los migrantes hueyotlipenses en el “Parque 
de los cuernos” (centro de Jackson Hole, Wy, 1 de mayo de 2006)

Fuente: Calderón Morillón, 2006.

Hacia Hueyoming

Los dos anclajes territoriales de Hueyoming

El municipio de Hueyotlipan, Tlaxcala, está ubicado en una de las zonas más ári-
das del estado, en la antigua zona magueyera del centro del país, que entró en crisis 
cuando la cerveza desplazó al pulque en el mercado nacional, particularmente en el 
de la ciudad de México, que constituía su principal destino. Situado en una impor-
tante ruta de transporte de carga, que comunica al Distrito Federal con la capital del 
estado de Tlaxcala, con el estado de Puebla y con el Golfo de México, es un pue-
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blo de orilla de carretera que, sin embargo, tiene una larga historia como asenta-
miento; así lo atestigua el convento de San Ildefonso, que data de mediados del siglo 
XVI. Su tradición migratoria es larga, sobre todo hacia la ciudad de México y su área 
conurbada con el Estado de México. Internacionalmente, se encuentran antecedentes 
dispersos en el programa bracero, pero no ha sido posible establecer alguna continui-
dad con la migración actual a Estados Unidos. Entre las dos localidades estudia-
das en esta investigación —la cabecera municipal, denominada Hueyotlipan, y San 
Simeón—, existe una vieja rivalidad que podría llevar a que los impulsos separatis-
tas de la última llegaran a cuajar en la constitución de un nuevo municipio, gracias 
sobre todo a la inyección de recursos provenientes de las remesas de los migrantes. A 
diferencia de otros procesos migratorios, en Hueyotlipan no se ha presentado ningún 
proyecto exitoso de organización colectiva para la captación y el uso de las remesas. 
En este caso, las remesas familiares tienen una utilización básicamente privada, en 
una suerte de individualismo familiar.

De hecho, en tal caso las remesas comunitarias no existen. No obstante, tanto en 
el equipamiento urbano —pavimentación, drenaje, agua potable— como en las fies-
tas —particulares y patronales— es obvia la presencia de las remesas; como tam-
bién lo es en la expansión considerable de la red telefónica. En un hecho simbólico 
sumamente expresivo, al igual que en otras localidades permeadas por el fenómeno 
migratorio (Herrera, 2005), los dólares se han convertido en una parte importante de 
las ofrendas que se cuelgan a las representaciones escultóricas de los santos protec-
tores, cuando son sacadas a pasear en las festividades.

La región en la que se asientan las poblaciones de Victor y Driggs, en Idaho, y 
Jackson Hole, en Wyoming, ha tenido una evolución interesante en los últimos lus-
tros. De ser una zona marcadamente agrícola, orientada sobre todo a la producción 
de papa, símbolo de Idaho, ha devenido en una importante zona turística para sec-
tores de altos ingresos, aficionada a los deportes, tanto de verano como de invierno, 
cuyos miembros acostumbran vacacionar por esos rumbos, para lo cual construyen 
casas de descanso que permanecen vacías la mayor parte del año; o bien sirven de 
sustento económico para una muy próspera industria hotelera y de servicios turísti-
cos. Asimismo, la vecindad con el famoso parque nacional de Yellowstone le garan-
tiza una afluencia turística considerable la mayor parte del año. Al igual que ha 
sucedido en muchas regiones de Estados Unidos, la migración masiva de mexicanos 
en esta zona es un fenómeno reciente. Por otro lado, es de destacarse que, dentro del 
amplísimo mosaico racial estadounidense, los distritos de Teton se caracterizan por 
una notable homogeneidad WAS,4 más no propiamente WASP.5 La diferencia que eli-

4 White Anglo Saxon.
5 White Anglo Saxon Protestant.
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mina la P se debe a una importante presencia mormona, debida tal vez a la cercanía 
con Salt Lake City. En el extremo contrario a la multiculturalidad y multirracialidad 
características de Nueva York o San Francisco, aquí no está presente ni la población 
afroamericana ni la de origen asiático ni, en general, la denominada en Estados Uni-
dos como latina. Sólo muy recientemente se ha empezado a detectar la presencia de 
otros migrantes mexicanos. Ello ha marcado a esta zona como un contexto de recep-
ción —para utilizar la expresión de Portes (2003)—, relativamente favorable para 
los migrantes tlaxcaltecas. Hasta el momento, no sólo no se tienen referencias de 
actitudes racistas o xenófobas, sino que, por el contrario, se ha podido atestiguar que 
se han desarrollado interesantes formas de convivencia entre los niños de la locali-
dad y los hijos de los migrantes, como puede observarse en la figura 3.

Figura 2. El santo patrono transnacional

Fuente: Calderón Morillón, 2006.
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Figura 3. La comunidad anglosajona participando 
en las festividades del 5 de mayo

Fuente: Calderón Morillón, 2006.

Antecedentes

La migración internacional contemporánea de Hueyotlipan se inicia en los años 
setenta (cuadro 2) y, desde su origen, presenta una importante concentración en la 
zona Idaho/Wyoming, aunque en sus inicios (cohorte 1971-1982) involucre aún a 
muy pocas personas. Cuando el flujo se masifica, conforme a las dimensiones del 
municipio de origen, a partir de la cohorte siguiente, las tendencias se manifies-
tan con toda claridad. El destino principal será la región mencionada del noroeste 
estadounidense (81.4% de los primeros eventos en la cohorte 2000-2004) y el resto 
de destinos perderá drásticamente peso o, incluso, como en el caso de varios esta-
dos de la Unión, desaparecerá. California y Texas, después de haber sido destinos 
importantes, pasarán a ser marginales. Sólo por excepción, la gente de Hueyotlipan 
iniciará su carrera migratoria en entidades como Colorado, el Distrito de Colum-
bia, Nebrasca, Nueva York o Nueva Jersey. En Canadá, en el marco del Programa 
de Trabajadores Agrícolas Temporales (PTAT), aunque sigue teniendo atractivo para 
6.5% de los nuevos migrantes en la cohorte 2000-2004, no representa un destino que 
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pueda esperarse que aumente su peso relativo en el futuro próximo. Como nos lo han 
comentado varios jóvenes en Hueyotlipan, hijos algunos de ellos de antiguos partici-
pantes en el PTAT, resulta mucho más redituable irse a Estados Unidos, aun sin pape-
les, que ceñirse a los estrechos márgenes del acuerdo migratorio con Canadá. Entre 
otras cosas, en Idaho/Wyoming se puede dobletear en el trabajo, tener horas extra y 
trabajar todo el año; además de que, a diferencia de las granjas de Ontario, en la parte 
estadounidense de Hueyoming están la familia, los amigos y el intercambio cons-
tante con la parte mexicana de este espacio social transnacional.

Cuadro 2. Lugar de destino en la primera migración internacional, 
por cohortes temporales en porcentaje

Estado Hasta 1970 1971-1982 1983-1994 1995-1999 2000-2004 Total
Idaho-Wyoming 8.3 61.5 78.9 74.3 81.4 74.6
Canadá – – 3.3 2.6 6.5 3.6
California 56.3 5.1 7.6 5.1 5.0 7.3
Texas 10.4 14.1 4.3 0.8 – 2.4
Alabama – – 1.4 – – 0.3
Arizona 8.3 12.8 – – – 0.9
Colorado – 6.4 – – 1.2 0.7
D. Columbia – – – – 1.2 0.3
Florida – – – 0.8 – 0.3
Illinois – – – 2.6 – 1.1
Michigan 8.3 – – – – 0.3
Montana – – – 3.4 – 1.4
Nebrasca – – – – 1.2 0.3
Nevada – – – 0.8 – 0.3
N. Jersey-N. York – – 1.1 3.2 1.0 1.9
Carolina (N. y S.) 8.3 – 3.5 1.8 – 1.9
Ohio – – – 0.8 – 0.3
Oregón – – – – 1.2 0.3
Utah – – – 1.3 – 0.5
Virginia – – – 1.8 1.2 1.1
Washington – – – 0.8 – 0.3
Porcentaje 100 100 100 100 100 100
Número 48 78 369 623 403 1 521

Fuente: elaboración propia con datos del MMP107 (archivo PERS).
La cifra ponderada es de 1 521 casos.
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Lo anterior puede observarse todavía con mayor claridad si se atiende al compor-
tamiento de los migrantes reincidentes (cuadro 3). En este caso, los últimos even-
tos migratorios se concentran de manera muy clara en Idaho/Wyoming (89.9% del 
total de los casos registrados en la base). Canadá, California, Nueva Jersey/Nueva 
York y Virginia aparecen más bien como casos excepcionales, que no indican ten-
dencia alguna.

Cuadro 3. Lugar de destino en la última migración internacional, 
por cohortes temporales, en porcentaje

Estado Hasta 1970 1983-1994 1995-1999 2000-2004 Total
Idaho-Wyoming 0.6 5.0 14.4 70.0 89.9
Canadá – – – 0.9 0.9
California 1.3 – 0.7 0.6 2.6
Arizona 0.6 – – – 0.6
Montana – 0.7 0.7 – 1.4
N. Jersey-N. York – – 0.7 2.3 3.0
Virginia – – – 1.6 1.6
Total (%) 2.5 5.7 16.5 75.4 100.0
Núm. por cohorte 17 40 115 524 696

Fuente: elaboración propia con datos del MMP107 (archivo PERS).
La cifra ponderada es de 696 casos.

El destino laboral de la migración originada en Hueyotlipan (gráfica 1), presenta 
de igual forma tendencias claras hacia el abandono del sector primario y a la concen-
tración en el secundario (sobre todo en la construcción) y el terciario (básicamente, 
hotelería, restaurantes y servicio doméstico asalariado). Cabe hacer resaltar que la 
población dependiente (no asalariada) es muy reducida en este proceso y tiende a 
desaparecer en la última migración. Tanto los hijos que migran con sus familiares 
como las mujeres que lo hacen con sus maridos, se insertan en actividades asalaria-
das; aunque en el caso de éstas lo hagan combinando el cuidado del propio hogar6 

6 Para todos los efectos, el trabajo doméstico no remunerado se considera precisamente como tra-
bajo y no como actividad no laboral. Por tanto, a las amas de casa que tienen además un trabajo extra 
doméstico, no se les considera como dependientes, sino, para todos los efectos, como trabajadoras. 
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con el trabajo remunerado, ya sea de manera cotidiana, ya sea por temporadas a lo 
largo del año.

Gráfica 1. Sector de ocupación en la primera 
y última migración internacional
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Para acabar de describir este mapa inicial de la migración hueyotlipense, a par-
tir de la etnoencuesta del MMP, se analizará a continuación exclusivamente a quienes 
se encontraban en la condición de migrantes en el momento en el que se levantó la 
encuesta (cuadro 4). Contudentemente, la única concentración importante se da en 
la región de Idaho/Wyoming (87.9% del total) y, si no se separan hombres y muje-
res, en sus sectores secundario (34.7%) y terciario (40.4%). Sólo 1% del total declaró 
dedicarse nada más a tareas no remuneradas del hogar, y sólo 8.9% se catalogó como 
dependiente sin salario.

Al diferenciar entre hombres y mujeres (cuadro 5), puede observarse con cla-
ridad que en su mayoría ellas están insertas en el sector terciario (62.1% del total) 
y ellos en el secundario (58.2%). Sólo 5% de las mujeres no tiene trabajo extra 
doméstico remunerado y un importante 32.4% de los hombres se ubica en el sec-
tor terciario. De la reunificación familiar, de la que dan mejor cuenta los testimo-
nios, aquí puede encontrarse un atisbo en 9.2% de los dependientes económicos (no 
asalariados ni amas de casa), que en el caso de las mujeres representa un elevado 
17.9% del total.
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Cuadro 4. Lugar y sector de ocupación actual 
de los migrantes internacionales en porcentaje

Estado Primario Secundario Terciario Ama 
de casa Otros* Total % 

por lugar
Núm. 

por lugar
California – 1.6 0.8 0.8 – 3.2 32
Canadá 1.5 0.5 – – – 2.0 20
D. Columbia – 0.5 – – – 0.5 5
Florida – – 0.5 – – 0.5 5
Nebrasca – 0.5 – – – 0.5 5
N. Jersey-N.York – 2.0 – – – 2.0 20
Carolina 
del Norte – 0.5 – – – 0.5 5

Ohio – 0.5 – – – 0.5 5
Texas 0.5 – 1.1 – – 1.6 16
Utah – 0.8 – – – 0.8 8
Idaho-
Wyoming 3.0 34.7 40.4 1.0 8.9 87.9 883

Total (%) 
por ocupación 5.0 41.6 42.8 1.8 8.9 100.0 –

Núm. por 
ocupación 30 417 430 18 89 – 1 004

Fuente: elaboración propia con datos del MMP107 (archivo PERS).
* La categoría de “otros” incluye a todos los miembros del hogar que no realizan actividades remune-
radas (menores de edad, estudiantes, ancianos, inválidos).
La cifra ponderada es de 1 004 casos.

Cuadro 5. Sexo y sector de actividad actual 
de los migrantes internacionales en porcentaje

Actividad Mujer % Hombre % Total % Núm. por actividad
Otros 17.9 4.2 9.2 92
Primario – 5.1 3.3 33
Secundario 14.0 58.2 42.2 424
Terciario 63.1 32.4 43.5 437
Ama de casa 5.0 – 1.8 18
Total (%) 100 99.9 100 –
Núm. por sexo 363 641 – 1 004

Fuente: elaboración propia con datos del MMP107 (archivo PERS).
La cifra ponderada es de 1 004 casos.
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La construcción social del mercado de trabajo

Primeras inserciones laborales en la agricultura 
en Estados Unidos (1978-1994)7

Una vez que fue posible reconstruir la historia del mapa migratorio y laboral de los 
migrantes de Hueyotlipan, en general, con base en la información de la etnoencuesta 
del MMP, la atención se centró sólo en el subgrupo de la población municipal que con-
taba con al menos una experiencia migratoria internacional. Como ya se adelantó, 
los instrumentos centrales para la reconstrucción de la historia migratoria y laboral de 
este grupo migrante fueron las entrevistas a profundidad y la encuesta Calderón/TL 
2006 sobre trayectorias laborales.

Hasta antes de 1970, pueden encontrarse algunos elementos que merecen ser 
destacados. Primero, que la migración internacional era prácticamente inexistente. 
Segundo, que aun cuando existen antecedentes de inserción en el programa bra-
cero, no hay evidencias de que puedan haber tenido alguna continuidad con las fases 
siguientes de la migración de Hueyotlipan hacia Estados Unidos y Canadá. Tercero, 
que los casos se concentraban básicamente en el trabajo agrícola de California.

El perfil de la migración actual de Hueyotlipan (cuadro 6) empieza a aparecer 
sólo en la cohorte 1971-1982, cuando se combina una fuerte dispersión de la mino-
ría de los migrantes (25%) en su primera migración internacional, en varios esta-
dos de la Unión Americana (19), con una fuerte tendencia a la concentración en 
los estados de Idaho/Wyoming (62.5%); así como una presencia menor en el tra-
bajo agrícola del sur de Canadá (12.5%), dentro del PTAT.8 En las cohortes siguien-
tes, la evolución lleva a que se incremente de manera sustancial la concentración en 
Idaho/Wyoming (80% de los migrantes primerizos en la cohorte 2000-2006), a que 
disminuya la dispersión en el resto de Estados Unidos (14% del total en esta última 
cohorte) y a que la presencia en el PTAT descienda drásticamente (sólo 4.8% del total 
en la misma cohorte).

Otra tendencia que es importante resaltar es la que se refiere a la significativa 
incorporación de las mujeres a la migración; misma que, como se verá más ade-
lante, tiene un carácter marcadamente laboral y una concentración superior a la de 
los hombres en la zona de Idaho/Wyoming.

7 Los periodos que se manejan en las siguientes partes no son estrictamente sucesivos, sino que se 
traslapan en las fases de transición de un patrón de inserción laboral a otro.

8 Para un seguimiento riguroso del PTAT, véase Gustavo Verduzco, 2007.
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Es también interesante hacer ver que, pese a esa notable concentración en un solo 
destino y a que este proceso migratorio tiene ya una historia de cerca de 30 años 
—aunque se le siga considerando como parte de las zonas de migración emergente, 
en la clasificación de Durand y Massey—, los hueyotlipenses no han desarrollado 
formas organizativas similares a las que caracterizan a la mayoría de las migracio-
nes mexicanas a Estados Unidos (clubes, federaciones, organizaciones de solidari-
dad con el pueblo de origen). Los clubes deportivos, especialmente los de futbol, son 
la única forma de organización colectiva que ha sido posible detectar. Se habla de 
que se presentó en el pasado una mala experiencia en el campo de las remesas colec-
tivas, misma que es argumentada como razón de la desconfianza en ese tipo de acti-
vidades.

Dada la fuerte concentración detectada en Idaho/Wyoming de los migrantes hue-
yotlipenses, de aquí en adelante sólo se tomará en cuenta a los migrantes que hubie-
ran tenido por lo menos un evento laboral en la zona de Idaho/Wyoming (n=303), 
dejando fuera a los migrantes que sólo habían participado en eventos laborales en 
Canadá y a los que tenían sólo eventos laborales en otro punto de Estados Uni-
dos (n=57). El interés central aquí, debe recordarse, radica en el proceso histórico 
de construcción de los nichos de mercado en los que se insertan estos migrantes en 
dicha zona.

Como puede observarse en el cuadro 7, en la migración internacional laboral de 
estos migrantes los puertos de entrada iniciales al mercado de trabajo se concentra-
ron en la agricultura. En las cohortes más antiguas (hasta 1982) sólo se encontraron 
trabajadores que laboraban como jornaleros agrícolas. Para la cohorte de 1971-1982, 
la actividad agropecuaria seguía siendo importante en la primera inserción laboral en 
Idaho/Wyomig, con 60%; pero a lo largo de las cohortes subsecuentes, los trabajos 
en este sector pierden presencia, hasta llegar en la última cohorte a representar sólo 
5.4% de personas que entraron a laborar en dicha actividad.

Aunque en la cohorte de 2001-2006 todavía se registran actividades agropecua-
rias, debe hacerse una precisión importante. A diferencia de quienes llegaban a esta 
zona a trabajar en los campos en la cohorte 1983-1988, los hueyotlipenses empeza-
ron a dejar el trabajo tradicional en los campos de papa, como jornaleros (siembra, 
recolección, selección). Ahora, su trabajo en la agricultura tiene que ver más con el 
cuidado de pastizales o como encargados de ranchos (alrededor de Jackson Hole hay 
muchos ranchos ganaderos) y el cuidado general de árboles en viveros y en el par-
que de Yellowstone. Los campos de papa, muy transformados por el cambio tecno-
lógico, han quedado atrás para los nuevos migrantes que empiezan a llegar en muy 
pequeñas cantidades de otros estados de la República. 
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A lo largo del tiempo, en el primer evento laboral internacional, las condiciones 
han cambiado mucho para este grupo migrante. Cuando los primeros originarios de 
Hueyotlipan llegaron a trabajar a los campos de papa, en el estado de Idaho, su mano 
de obra fue fundamental para que hubiera un crecimiento en la producción de este 
tubérculo y ayudó a que varios agricultores estadounidenses expandieran sus tierras 
de cultivo, al tiempo que introducían una serie de innovaciones tecnológicas ahorra-
doras de mano de obra; al menos así lo valora Norberto:9

… cuando llegamos en el 78, llegamos con este patrón cinco de San Simeón y Hueyo, al 
otro año éramos nueve…; y luego luego a trabajarle… Aquí se empieza en abril a prepa-
rar la tierra (y) para abril-mayo sembramos…; luego descansamos como 15 días y ya que 
nació la papa, se hacían los surcos; luego venía lo bueno, la pura chinga que era mover las 
líneas (de riego)… Ya después, con maquinaria se levantaba la cosecha y de ahí se pasaba 
al sorter;10 había veces que saliendo del sorter venían camiones y se la llevaban… El tra-
bajo en los campos de papa termina a mediados de septiembre…; (y) terminando con la 
papa se siembra el trigo de invierno…; se levanta la cosecha del trigo en marzo y a volver 
a preparar la tierra para la papa… Yo me acuerdo que cuando llegamos, el patrón tenía un 
rancho mmmh bien grande, eran 150 acres…; trabajábamos los cinco mexicanos. Pues a 
los dos años ya tenía otro rancho para sembrar papa y más mexicanos de Sansi y Hueyo… 
Entonces nosotros ayudamos con nuestro trabajo a que el viejo comprara más tierras, 
mejores sistemas de riego. Hoy ya no menean líneas, sólo en las partes que no alcanza el 
riego se usan los tubos, hay también mejores máquinas, tractores…

Pero Norberto también recuerda, junto con los cambios tecnológicos que reduje-
ron la necesidad de mano de obra, la fuerte desigualdad laboral que prevalecía entre 
los nativos y los migrantes mexicanos:

…cuando llegamos el patrón y su familia no se daban abasto, trabajaba su familia y como 
siete güeros; yo me encabronaba porque a nosotros nos pagaban a 2.50 dólares la hora y a 
los güeros a 5.5 o 6 dólares la hora… Ya después que hubo mejores riegos y mejores cose-
chadoras, ya no se necesito de tanta gente. Al principio, cuando cosechábamos la papa, 
se requería una persona que iba con la cosechadora con seis ayudantes; hoy en las nuevas 
maquinas nada más va el chofer y dos ayudantes…

No se puede decir que este trabajo en la papa haya sido inicialmente elegido por 
los hueyotlipenses; como dice el mismo Norberto, a ellos no les gustaba; era sen-

9 Entrevista realizada en Driggs, Idaho, a Norberto Espejel, el 9 de mayo de 2004.
10 Más adelante se explica en qué consiste este trabajo.
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cillamente el que estaba a la mano. Como sucede con la mayoría de los migrantes, 
puede decirse que es el trabajo el que los elije y no a la inversa. En este caso, la falta 
de gusto por esta labor y la decisión para abandonarla en cuanto es posible, puede 
fácilmente explicarse por el contenido mismo del proceso de trabajo y por las con-
diciones ambientales (humedad y fríos extremos) en las que se realiza. Por ejemplo, 
el trabajo de mover o menear las líneas en los campos de papa consiste en despla-
zar las tuberías del sistema de riego. Las líneas son fragmentos de tubo de aluminio 
de aproximadamente 10 metros que se van uniendo hasta completar los 300 metros de 
longitud. Este armado de la línea requiere de gran fortaleza y se hace en un terreno 
muy húmedo, en donde el trabajador queda hundido hasta las rodillas. Después del 
armado de la línea, se regresa al lugar donde se empezó el proceso para abrir las 
llaves del sistema de riego. Una línea de 300 metros de longitud tarda en armarse, 
dependiendo de la destreza del trabajador, entre una hora y media a dos horas y 
media, aproximadamente. 

La experiencia que cuenta Norberto no es excepcional. Por un lado, la reconver-
sión tecnológica ha sido un proceso generalizado en la agricultura estadounidense, 
como también lo han sido los llamados relevos migratorios (véase, por ejemplo: 
Durand y Massey, 2003). En los campos de papa el cambio tecnológico se dio tanto 
en los sistemas de riego —que hoy están automatizados, con ciclos de riego progra-
mados, y en donde ya no es necesario tener muchos trabajadores moviendo líneas— 
como en la cosecha, con máquinas que necesitan menos trabajadores, aunque se 
siga requiriendo de trabajadores migrantes. Sólo que hoy en esos campos de papa 
ya no trabajan los hueyotlipenses, sino que han aparecido nuevos flujos migratorios 
incipientes de otros estados de la República, como son los conformados por hidal-
guenses, oaxaqueños y michoacanos. El fenómeno de los relevos migratorios, obser-
vado en otros espacios de la agricultura estadounidense, como la californiana (París, 
2007), aparece aquí con características similares; entre ellas, de manera destacada, 
la que se refiere a que los migrantes que pertenecen a los flujos más recientes ocu-
pan los escalones más bajos de la escala laboral y social, y se ubican en los nichos 
de mercado más adversos.

El trabajo en el sorter, por su parte, implica una mayor aplicación mental y con-
centración, ya que es una máquina provista de bandas, en donde se va seleccionando 
la papa según su tamaño y se van quitando los trozos de tierra o piedras que pudie-
ron pasarse al extraer el producto del suelo. Según el tamaño de la papa, la gente 
sabe cuál se destinará a la industrialización (almidón), para las french fries o para el 
supermercado. A estas labores de selección llegaron inicialmente a trabajar las muje-
res de Hueyotlipan, que aunque compartían los mismos campos con sus hermanos, 
padres o maridos, la organización del trabajo imponía una segmentación de género. 
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Al respecto es importante anotar que en este proceso migratorio las mujeres están 
mayoritariamente integradas al trabajo extra doméstico asalariado, aun cuando estén 
casadas y tengan hijos. La señora Silvia11 lo refiere así: “…Yo llegue a trabajar al 
sorter en la papa, me acuerdo que cuando llegue, vivíamos mis dos hijos y mi esposo 
en una traila…; mi intención al llegar aquí pues no era trabajar, yo venía a acompa-
ñar a mi esposo, pero al rato pues me vi en la necesidad de trabajar, me buscaron tra-
bajo y entré a trabajar sorteando papa...”.

Este trabajo era estacional y duraba dos o tres meses al año, y después venía el 
desempleo, hasta la temporada siguiente. En un principio, el ingreso salarial de las 
mujeres servía de complemento para el gasto en los hogares:

…trabajé por dos meses en la papa, como 10 horas diarias toda la semana; me acuerdo 
que me pagaron la hora a 5.25. Yo hacía cuentas y trataba de comparar lo que ganaba en 
México y me decía, “¡uyy!, con tres meses que trabaje aquí gano mucho más que allá 
en México”; y pensaba: “ya puedo estar mucho tiempo en mi casa, pero también ayudo 
a mi esposo a pagar los biles…”.12

A lo largo del tiempo y con el desplazamiento a otros nichos de trabajo, este 
ingreso ha sido cada vez más importante para el sostenimiento familiar. 

En busca de mejores condiciones de trabajo (1990-1998)

Más adelante, muchos de los tlaxcaltecas que trabajaron por varias temporadas en 
los campos de papa poco a poco pudieron ir abandonando este trabajo para inser-
tarse en nichos mucho más prometedores y menos adversos: construcción, servicios 
turísticos y servicios personales. En el cultivo de la papa han sido relevados por nue-
vos migrantes; ellos la han abandonado, como lo refiere Norberto:13 “…(ahora) los 
de Hueyoming ya no trabajamos en la papa… eso es para otros, a los de Tlaxcala ya 
no nos gusta trabajar en la papa...”.

Al dejar los campos de papa, muchos migrantes empezaron a encontrar trabajos 
en donde las condiciones laborales eran mejores. Ahora buscaban un trabajo que les 
ofreciera una mayor seguridad; ya no más uno estacional, por temporadas de dos o 

11 Entrevista realizada a la Sra. Silvia, en Victor, Idaho, el 12 de mayo de 2006.
12 El pago de los biles se refiere al pago de servicios, como teléfono, TV por cable, energía eléc-

trica, gas.
13 Entrevista realizada en Jackson Hole, Wy. a Norberto Espejel, el 12 de septiembre de 2007.
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tres meses, seguidos de descansos obligados; tampoco querían seguir trabajando a la 
intemperie en climas extremos. Su esfuerzo y un creciente conocimiento de las con-
diciones de la región les posibilitaron avanzar hacia sus objetivos. Su labor de bús-
queda de alternativas y su disposición a aprender nuevas habilidades laborales y a 
explorar mundos relativamente desconocidos, llevaron a los migrantes de este grupo 
a coincidir con nuevas necesidades emergentes del mercado de trabajo en una prós-
pera región turística aledaña. Cerca de los campos de papa localizados en el condado 
de Teton, en Idaho, se encuentra Jackson Hole, localizado en el vecino estado de 
Wyoming, lugar en donde los hueyotlipenses encontraron nuevas y mejores opcio-
nes laborales. 

En Jackson Hole, los hueyotlipenses empezaron a encontrar empleos en los hote-
les y los restaurantes, que después se irían convirtiendo en uno de sus nichos prin-
cipales de trabajo. Dejaron el campo y se fueron al medio urbano. Abandonaron los 
campos de papa y se metieron a las cocinas y a la limpieza de los hoteles, ya fuera 
como dishwashers (lavaplatos en los restaurantes), o como housekeeping (haciendo 
limpieza en los hoteles). Además de ello, encontraron que en estas ocupaciones era 
posible ascender laboralmente. Así lo refiere la señora Silvia:

Luego mi esposo y yo dejamos el trabajo aquí en Victor (Idaho) y nos fuimos a traba-
jar al (Motel) 6,14 a Jackson (Wyoming). Ya era otra cosa…, no es lo mismo trabajar en 
el campo que en un lugar cerrado con calefacción; porque aquí el frío es bien canijo…; 
ya después me cambie de hotel. Hoy trabajo en Teton Village, se puede decir que hice mi 
carrera ahí, pues ya soy supervisora y la primera ayudante del manager…

Sólo de manera marginal, tanto hombres como mujeres habían entrado a trabajar 
en la agricultura hasta principios de los años noventa (cuadro 8). Para las cohortes 
subsecuentes, las mujeres ya no llegaron a trabajar a la papa. 

En la cohorte de 2001-2006, en la primera migración internacional, tanto muje-
res como hombres están casi ausentes del sector primario. Para la última migración 
internacional el trabajo femenino en la agricultura fue casi nulo. Los hombres, por su 
parte, aunque mantienen una presencia cercana a 9% en la agricultura, en la cohorte 
más reciente también han dejado la papa y actualmente su trabajo en este sector está 
concentrado en actividades mejor remuneradas y menos desgastantes, en los bos-
ques, los pastizales y los viveros. Como ya se ha dicho, el ingreso salarial de las 
mujeres, por otro lado, se va haciendo más importante para el sostenimiento familiar 
y va dejando atrás el carácter de mero complemento.

14 Se refiere al Motel 6, de la cadena francesa de Hoteles Accor.
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Cuadro 8. Rama de actividad en el último trabajo internacional 
por cohorte temporal y sexo en porcentaje

Actividad

Hasta 1994 1995-2000 2001-2006 Total (T) 
por 

cohorte 
(%)

M H T M H T M H T

No asalaria-
dos – – – – – – – – – –

Agropecuario – 0.3 0.3 – 1 1 0.3 4 4.3 5.6
Industria – – – – – – 0.3 2.6 3 3
Construcción – 0.3 0.3 – 1 1 – 31.4 31.4 32.7
Comercio – – – – – – 2 1 3 3
Otros 
servicios – – – – 0.3 0.3 3.6 3 6.6 6.9

Ama de casa – – – – – – 1 – 1 1
Hoteleria y 
restaurantes – 0.3 0.3 0.7 1 1.7 18.5 14.5 33 35

Servicio de 
limpieza – 0 0 0.3 0 0.3 5.6 1.7 7.3 7.6

Jardinería – 0.3 0.3 – – – 0.7 4.3 5 5.3
Total (%) – 1.2 1.2 1 3.3 4.3 32 62.5 94.6 100.1
Número – 4 4 3 10 13 97 189 286

Fuente: Elaboración propia con datos de la Encuesta Calderón/TL, 2006.
M= Mujeres, H= Hombres, T= Total, N= 303.
El 100% se obtiene de la suma de Total % (T) de cada cohorte.

Diversificación laboral en actividades 
en el sector terciario (1999-2006)

La hotelería y los restaurantes

Como puede observarse, este grupo migrante paulatinamente empezó a conocer por 
su propia cuenta el mercado laboral y las posibilidades que le ofrecía. Sus miembros 
dejaban de depender de los primeros enganchadores, al servicio de los propietarios 
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de los campos de papa, y empezaban a depender cada vez más de sus propios cono-
cimientos. Los migrantes que llegarían después encontrarían un camino si no pavi-
mentado, al menos en mucho mejores condiciones que los pioneros. Los testimonios 
y los resultados de la encuesta hablan claramente de que es compartida la informa-
ción acerca de mejores opciones de trabajo, tanto entre los propios migrantes como 
con quienes permanecen en el pueblo, en Tlaxcala. Un elevado porcentaje de los 
nuevos migrantes internacionales recientes se enteró de los nuevos trabajos a través 
de la extensa red de familiares y amigos (76.5%, en la última cohorte en el primer 
evento internacional y 49.3% en la última cohorte del último evento internacional). 

Cuadro 9. Quién proporcionó información para encontrar trabajo 
en la primera y última migraciones internacional por cohortes temporales 

en porcentaje

1983 a 1988 1989 a 1994 1995 a 2000 2001 a 2006 Total
1a Últ. 1a Últ. 1a Últ. 1a Últ. 1a Últ.

Buscándolo/ 
no necesito 18.8 – 17.2 33.3 11.9 23.8 10.8 36.1 12.9 35.0

Por un familiar 18.8 – 31.0 50.0 45.8 28.6 32.4 22.3 36.6 23.1
Paisano/amigo 43.8 – 29.3 – 31.4 38.1 44.1 27.0 36.3 27.1
Por un coyote 18.8 50.0 3.4 – 0.8 – 0.9 0.4 2.3 0.7
Org. ayuda/ 
agencia empleo – – 6.9 16.7 – 4.8 1.8 0.4 2.0 1.0

En el campo 
de futbol – – 5.2 – 3.4 4.8 1.8 1.8 3.0 2.0

Enganchador – 50.0 6.9 – 6.8 – 8.1 12.0 4.0 11.2
Total por 
cohorte (%) 100.2 100 99.9 100 100.1 100.1 99.9 100 97.1 99.1

Número 16 2 58 6 118 21 111 274 303 303

Fuente: elaboración propia con datos de Encuesta Calderón/TL, 2006.
Para primera migración internacional N= 303; para última migración internacional N= 303.

Tener un mejor conocimiento del mercado laboral local les permitió enterarse 
de que en los servicios turísticos había mejores condiciones laborales y salariales. 
Entonces optaron desde el inicio por buscar trabajo en los hoteles y restaurantes de 
Jackson Hole, industria que necesitaba de cantidades crecientes de mano de obra 
para expandirse, como lo indica el hecho de que, de tener una oferta hotelera de 6 
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200 cuartos de hotel en 1990, pasó a 11 231 cuartos en el año 2004.15 Más adelante, 
las mujeres de Hueyotlipan creativamente encontrarían que era posible emprender 
actividades por cuenta propia en la limpieza y el mantenimiento de las residencias 
vacacionales de los sectores de altos ingresos. Se había iniciado a finales de los 
noventa un proceso de diversificación y mejora laboral en el sector terciario.

Ese mejor conocimiento del mercado laboral que se empezaba a convertir en 
un activo de gran importancia para este grupo de migrantes, en parte de su capital 
social, como lo expresaría Sassen (1995), les permitió obtener condiciones labora-
les relativamente mejores y cambios importantes en el ingreso familiar. No por eso 
desapareció en sus vidas laborales y migratorias la figura del “enganchador”. Aun-
que con nuevas características, pero con funciones similares, reapareció ahora sir-
viendo como conector con empleadores urbanos y, lo que es de gran importancia, a 
través de mecanismos legales de contratación (visas H-2B, sobre todo) en una can-
tidad creciente de casos.

Las primeras inserciones laborales en los hoteles y restaurantes se dieron a partir 
de la cohorte de 1989-1994 (n=58), cuando las mujeres tuvieron una participación 
de 14.3% y los hombres de 11.4%, situación que cambió notablemente en los años 
siguientes, cuando la hotelería se convierte en el punto de entrada más importante 
para las mujeres. Ya en la cohorte que corresponde a 1995-2000, del total de muje-
res que se insertó por primera vez en este mercado laboral, 72% encontró trabajo en 
los hoteles; y para la de 2001-2006, el número creció a 76%. Mientras tanto, para los 
hombres, este puerto de entrada al mercado de trabajo se ha mantenido estable alre-
dedor de 15% en cada cohorte, entre 1988 y 2006. 

Ya en la última migración internacional, y en especial en la última cohorte (2001-
2006), es claro que las mujeres se han establecido de una manera importante en los 
hoteles. Su inserción en ellos representa 18.5% de todos los eventos laborales en 
la última migración internacional. El salario recibido por parte de las mujeres en la 
hotelería, en especial las que laboran como housekeeping, se basa en el total de cuar-
tos arreglados por día, como relata María: “… en el (Motel) 6, creo que me paga-
ban a dos dólares por cuarto, eso era en… el 98… bueno la mayoría de los hoteles en 
Jackson te pagan por cuarto… cada temporada me subían 25 centavos…”.16

Una limitación a las bondades del trabajo hotelero para las mujeres consiste en su 
carácter estacional, debido a que los servicios turísticos trabajan con base en tempo-
radas. En Jackson Hole, la primera temporada alta del año va de la primera semana 
de diciembre a la primera semana de abril (deportes de invierno), mientras que la 

15 Fuente: Jackson Hole Chamber of Commerce, 2005. 
16 Entrevista realizada a la Sra. María, en Driggs, Idaho, el 11 de septiembre de 2007.
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otra va de la segunda de mayo a la tercera de septiembre (deportes de verano). De 
tal manera que la temporada baja tiene una duración aproximada de 15 semanas 
por año. Para muchas mujeres las implicaciones son importantes, ya que la jornada 
semanal de trabajo puede disminuir en la temporada baja a sólo tres o cuatro días, lo 
que puede implicar un descenso salarial de hasta 60%, porque de limpiar de 20 a 24 
cuartos diarios en temporada alta, en temporada baja se encargan sólo de 10 a 12, o 
bien llegan a estar desempleadas. 

La pregunta es obligada: ante este paro anual forzoso, ¿cómo pueden las mujeres 
permanecer en esa zona, con los salarios muy disminuidos o de plano sin ingresos, 
en esa suerte de flexibilidad extrema del trabajo? La respuesta refiere a la forma en 
que se ha estructurado la migración hueyotlipense, con base en la familia y el matri-
monio, sea éste formal o de facto. En este proceso, las mujeres van a trabajar, no 
migran sólo como amas de casa; pero viajan junto con el marido y, muchas veces, 
los hijos, quienes pueden subsidiar los periodos de paro total o parcial de las espo-
sas o madres. Así, a la flexibilidad impuesta por el mercado de trabajo pueden res-
ponder con una adaptación flexible de sus roles como asalariadas y amas de casa a lo 
largo del ciclo anual, dedicando, según lo permita el mercado, más o menos tiempo 
a cada una de esas actividades.

El éxito relativo de las mujeres hueyotlipenses en la hotelería ha tenido, sin 
embargo, efectos contradictorios. Durante un amplio periodo, tanto para aquellas que 
habían abandonado el campo por los empleos urbanos como para las recién llegadas, 
éste fue el mejor nicho de trabajo. Ahora, aunque sigue ofreciendo condiciones que 
las propias actoras consideran ventajosas, al ser el principal imán de las que siguen 
llegando en los últimos años, ha empezado a presentarse una sobreoferta laboral, que 
ya ha llegado a afectar negativamente los salarios en años recientes, como lo relata 
Zafira, supervisora en un hotel de la cadena Best Western en Jackson Hole: “…hoy 
hay tantas mujeres en Jackson, que a las housekeeping se les paga a 3.50 dólares el 
cuarto, cuando hace dos años se les pagaba hasta en cuatro dólares”.17

Sin embargo, esta situación18 se revirtió, al menos temporal y parcialmente, en la 
pasada temporada vacacional del verano de 2007, debido a que el número de visas de 
trabajo H-2B aprobadas por parte de las autoridades estadounidenses fue inferior al 
acostumbrado, por lo que hubo una relativa falta de mano de obra para limpiar cuar-
tos y tender camas. 

17 Entrevista realizada en Jackson Hole, con Zafira Espejel, supervisora del hotel, el 12 de mayo 
de 2006.

18 Esta situación no fue captada por la Encuesta Calderón de Trayectorias Laborales, ya que su apli-
cación concluyó en junio de 2006, pero se pudo conocer esta problemática por el último trabajo de 
campo realizado en Jackson Hole, en septiembre de 2007.
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Más adelante, a partir de 2006, cuando se intensifican las medidas restrictivas de 
las autoridades migratorias estadounidenses y disminuye el número de visas H-2B, 
los migrantes hueyotlipenses se vieron, obviamente, muy afectados. Mucha gente 
que regresa cada año para arreglar el viaje del siguiente, no pudo llegar en 2007 por-
que no salió la visa. Ante esa situación, muchos se quedaron en el pueblo y otros 
optaron por pasar de manera indocumentada. En la hotelería se presentó una esca-
ses relativa de mano de obra, de tal forma que los dueños o encargados de los hote-
les tuvieron que aumentar el pago por cuarto, que se volvió a situar en un promedio 
de cuatro dólares, como lo señalan varios testimonios de mujeres que trabajan o tra-
bajaban como recamareras en hoteles. Además, para que las trabajadoras no abando-
naran el trabajo para irse a otro de mejor paga, varios hoteles introdujeron un bono 
de fin de temporada, que consistió en pagar cincuenta centavos de dólar por cuarto 
arreglado, lo que equivalió a 12.5% de aumento a su salario.

Otra estrategia que implementaron los hoteleros fue el outsourcing o subcontrata-
ción laboral, como es el caso de grandes hoteles como el Four Seasons, ubicado en el 
condado de Teton, en Wyoming. Este hotel, por su normatividad interna, nunca había 
contratado personal sin documentos en regla; lo que había podido venir haciendo 
porque se le otorgaban regularmente 800 visas de trabajo H-2B por temporada. Pero 
en la temporada de verano de 2007 sólo se le autorizaron 400. Como respuesta ante 
la falta de mano de obra, decidió recurrir a compañías de recursos humanos (sub-
contratistas de fuerza de trabajo) para cubrir las plazas faltantes. Estas compañías 
estuvieron contratando personal indocumentado, ya que de otro modo no hubiera 
sido posible cubrir los requerimientos de mano de obra del Four Seasons. Así, este 
empresa hotelera resolvió tanto el apego formal a sus normas como su necesidad de 
trabajo migrante.

Más adelante se verá que, en respuesta a esta flexibilidad impuesta por las empre-
sas hoteleras, varias mujeres han empezado a buscar nuevas opciones laborales, 
creando incluso sus propios nichos de mercado, como es el caso de los servicios de 
limpieza y mantenimiento, autoempleándose o bien formando pequeñas compañías 
de limpieza.

Con un lugar un tanto marginal está el trabajo en los restaurantes. Como primer 
evento laboral en Estados Unidos, ha sido también relativamente importante, más 
para los hombres que para las mujeres. En la cohorte de 1988-1994 significó 4.5% 
para los hombres y 7.1% para las mujeres, pero para la siguiente cohorte 1995-
2000, se invirtieron los casos, 19% de los hombres encontró su primer trabajo en 
los restaurantes, por sólo 2% de las mujeres. Para la cohorte de 2001-2006, el tra-
bajo en restaurantes perdió peso entre los hombres (14.5%); la posible razón está en 
la mejor información que hay entre los migrantes, que saben que los salarios en la 
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construcción son más altos, con muchas posibilidades de especialización y ascenso 
salarial.

La conquista y la construcción de nuevos nichos de trabajo: 
los servicios de limpieza y la construcción

El autoempleo en la limpieza y el cuidado de casas

La prolongada permanencia en la zona de Idaho/Wyoming y la iniciativa de los 
migrantes son factores que han permitido una búsqueda exitosa de alternativas de 
inserción laboral. Entre las mujeres esto se puede observar en su incipiente expe-
rimentación en el autoempleo. A partir de la cohorte 1989-1994 (véase cuadro7), 
cuando inician su participación en el proceso migratorio, hay una presencia impor-
tante en el sector terciario, en particular en el trabajo en hoteles, a partir de la cohorte 
de 1995-2000. Pero es importante resaltar que en la última cohorte, en el último 
evento laboral migratorio internacional, 5.6% de todos los eventos laborales se regis-
tra en servicios de limpieza, con mujeres autoempléandose o bien formando microe-
mpresas de manera informal, con un número de dos o tres personas, en donde se 
negocia con los dueños de las casas el costo por dar servicio de limpieza, como lo 
revela este testimonio:

…en el 2005, en vez de pagarme más me ofrecieron pagar menos y pues dejé el trabajo; 
me fui al Angler’s y ya no me gustó; pero lo bueno es que ahí conocí a una muchacha que 
por las tardes trabajaba haciendo limpieza en casas y me invito a trabajar. Entonces dejé 
el Angler’s y ya sólo me dediqué a trabajar por mi cuenta haciendo limpieza en casas y 
dedicándome a mi esposo y a mis hijos…19

Estas personas, que si bien en términos absolutos son pocas (13 mujeres), que 
representan 13% de la muestra del total de mujeres, están construyendo su nicho 
de mercado de forma exitosa. De ser mujeres asalariadas dependientes, con salarios 
bajos, éste grupo de trabajadoras está pasando a ser independiente y con un nada des-
preciable salario promedio de 14.5 dólares la hora; lo que representa un innegable 
éxito relativo para este grupo.

Es interesante mencionar que 70% de este grupo de mujeres se declara como 
practicante de la religión mormona en Jackson Hole. Esta estrategia de reconversión 

19 Entrevista realizada a la Sra. María Flores, en Driggs, Idaho, el 14 de septiembre de 2007.
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religiosa les ha beneficiado para insertarse en una red que atiende a un sector econó-
mico de altos ingresos, como son los mormones que poseen casas en Jackson Hole. 
Así lo refiere Irma:

… en México yo soy católica, imagínese lo que dirían allá si saben que ya soy de otra 
religión…; pero aquí el ser mormón me ayudó a salvar mi esposo de las borracheras…
también me tienen más confianza las gentes que me dan trabajo… como nos vemos en el 
templo los domingos, pues nos conocen todos… mi hermana y unas amigas ya son mor-
monas y pues nos va bien, no nos debemos de quejar…20

 Esta nueva actividad les ha permitido también tener un mayor control sobre su 
vida laboral: ellas deciden sus horarios y sus cargas de trabajo, lo que les confiere 
autonomía y capacidad de negociación con los dueños de las casas. Es interesante 
mencionar que las casas que limpian estas migrantes son casas para vacacionar, que 
son usadas por periodos breves e intermitentes por parte de los dueños o invitados. 
Las mujeres migrantes, además de limpiar la casa, van una o dos veces cada 15 días 
para darle mantenimiento y ventilarla. Cuando los dueños de la casa van a ir a pasar 
un periodo vacacional, que puede ser desde un fin de semana hasta por periodos de 
un mes, en varias estaciones del año, le avisan a la persona que limpia y cuida y le 
piden que surta la despensa y que se programe para la limpieza cotidiana de la casa. 
En otras ocasiones prestan sus servicios a personas que tienen tiempos compartidos 
y que solicitan sus servicios mientras están ocupando la casa.

Este nicho de trabajo no existiría sin la presencia de las mujeres hueyotlipenses, 
que lo han generado como una forma de autoempleo o de un micro negocio propio, 
basado en la confianza que tienen los dueños de las casas, ya que no existe un con-
trato formal, sino que se negocia de manera verbal y directa, sin la firma de un con-
trato o algo similar, y en general en términos que las trabajadores consideran como 
favorables.

La construcción

De la papa a los servicios y de ahí a la construcción, los hombres migrantes han con-
seguido mejorar considerablemente su situación salarial y laboral en general. Con 
sus antecesores ya ubicados en el medio urbano, a partir de mediados de los noventa 

20 Entrevista realizada el 13 de septiembre de 2007, en Driggs, Idaho; por confidencialidad se omite 
el nombre de la entrevistada.
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(cohorte 1995-2000) la quinta parte (20.3%) de los migrantes nuevos empezó a lle-
gar directamente a la construcción. Para la cohorte más reciente, la construcción se 
convirtió en el nicho de trabajo más importante, con 24.6%, desplazando a la agri-
cultura y el trabajo en los hoteles. 

Como ya se adelantó, Jackson Hole es una zona vacacional exclusiva para per-
sonas de altos ingresos, que brinda a los hoteles un público constante y recurrente, 
aunque también esté presente un turismo de clase media. Además, también hay otro 
turismo, con un muy alto nivel de ingresos, que puede construir o comprar una casa 
en Jackson Hole para utilizarla durante un número reducido de semanas al año. Las 
casas en ésta zona tienen un valor mucho mayor que en la ciudad de Nueva York, 
ciudad que se considera de las más caras para adquirir bienes raíces.21

Las condiciones relativamente favorables de acceso a este nicho de mercado 
en expansión han hecho que muchos migrantes recientes encuentren en la cons-
trucción condiciones salariales mejores que en los hoteles y restaurantes, ya que 
en promedio un migrante recién llegado empieza ganado como labour (ayudante en 
general o peón) 10 dólares la hora, como lo refiere un migrante que trabaja en la 
construcción:

… pues nosotros les abrimos camino a los jóvenes [que ahora] ya no llegan a trabajar 
al campo, en la papa; hoy llegan a trabajar como labour [en la construcción] y les están 
pagando a 10 dólares la hora…; y si no les gusta cómo los tratan, van y dejan la chamba 
y de volada encuentran otra…; en cualquier lugar va a encontrar muchas construcciones 
o modificaciones…; ya si uno se aplica, se empieza a especializar…22

Los trabajos en la construcción en la zona de Idaho-Wyoming difieren mucho de 
los que se realizan en México; si bien un labour o peón es el eslabón más bajo dentro 
de la estructura laboral en los dos lugares, el labour de allá tiene muy poco que ver 
con lo que haría un peón en México. La función de los labour en Idaho-Wyoming 
consiste en desarrollar trabajos de limpieza y llevar materiales y herramientas a los 
trabajadores especializados. Cuando el trabajador ya está familiarizado con toda la 
gama de trabajos que hay dentro de las construcciones, puede optar por desarrollar 
nuevas habilidades y especializarse en algunas actividades de mayor calificación y 
mejor remuneración. Por ejemplo: de tailero23 (colocador de azulejos y mosaicos); 
de rufero (colocación de techos e impermeabilización); de framero (armado de la 

21 Fuente: Jackson Hole Chamber of Commerce 2005.
22 Entrevista realizada a “Perico”, el 11 de mayo de 2006, en Driggs, Idaho.
23 Éste y los siguientes son los nombres que los propios trabajadores dan a estas especialidades.
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estructura de la casa); de sherockero (colocación de tablaroca); de insolación (colo-
cación de materiales térmicos en interiores); o de troncos (construcción de casas con 
troncos de árboles, trabajo muy especializado y de los mejor pagados). 

Para trabajar en un puesto especializado no se necesita tener un certificado de 
capacitación, como ocurre en muchos países de Europa. El aprendizaje se da manera 
directa, observando cómo los encargados de cada actividad realizan sus tareas. Los 
trabajadores de la construcción saben que cuando se domina una especialización, 
pueden tener una movilidad que mejore su situación en términos económicos, como 
lo refiere “Perico”:

…yo primero trabajé en los hoteles, cerca de dos años, luego me fui pa´la construcción; 
ahí mi primer puesto fue de labour. Así dure como año y medio y me di cuenta que el 
trabajo mejor pagado era el de los troncos; entonces fui aprendiendo ese trabajo… ahí 
se requiere exactitud en los cortes, porque toda la casa se va armando con troncos de 
árbol…; éstas son las casa más caras y bonitas que hay por aquí...; aunque soy especia-
lista en los troncos, también sé hacer otros trabajos en la construcción…; ahora, cuando 
ya eres manager, pues se tiene que saber de todo, desde saber interpretar un plano como 
éste (al momento de la entrevista, “Perico” observaba y hacia anotaciones en un plano) y 
entender y hablar el inglés; bueno, si quieres ganar más...24

No sólo el aprendizaje de un trabajo especializado asegura un buen salario en la 
construcción, la adquisición de conocimientos del idioma inglés también se ha con-
vertido en un factor muy importante, diferenciador, para el ascenso laboral y salarial 
y para poder disponer, como recurso en el mercado de trabajo, de la capacidad de 
ejercer una mayor movilidad voluntaria entre distintos trabajos.

La concentración de estos hueyotlipenses en Jackson Hole se puede explicar 
por una fuerte expansión en el sector de la construcción (cuadro 10) y de los servi-
cios turísticos, por condiciones favorables para su inserción laboral (no hay otros 
grupos en condiciones de competir con ellos en el sector) y por una nula acción 
persecutoria de las autoridades migratorias. Con relación a esto último, cabe seña-
lar que desde 1996, cuando el servicio de inmigración hizo una redada y sacó del 
país a cerca de 300 migrantes, no se ha vuelto a presentar este problema para los 
cientos de mexicanos que trabajan en este condado. Cuando sucedió el evento refe-
rido, los empresarios estadounidenses se inconformaron y presionaron a las auto-
ridades migratorias. Fue así como lograron que se ampliara el número de visas de 
trabajo H-2B.

24 Ibid.
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Cuadro 10. Permisos para remodelación y construcción 
en Jackson Hole, Wyoming

Año Permisos/construcción-
remodelación

Costo/promedio (dls) 
a gastar por permiso

Inversión total 
(millones dls)

2002 516 316 980 164
2003 552 244 800 135
2004 580 307 000 178

Fuente: Jackson Hole Chamber of Commerce 2005.

En la construcción, los hueyotlipenses han ayudado a crear un mercado laboral 
en expansión, con salarios muy por arriba de los que se paga a los migrantes en otras 
actividades en la región y con una movilidad voluntaria considerable. Esta movilidad 
dentro de la construcción es muy frecuente, sobre todo entre los jóvenes menores a 
24 años. Al analizar por grupos de edad el subsector de la construcción en Idaho-
Wyoming, se encuentra que del total de los eventos laborales (243 eventos), los jóve-
nes menores de 24 años son quienes registran una menor duración en el trabajo: en 
31.7% del total de los eventos laborales, ésta fue de cuando mucho un año, como se 
observa en el cuadro 11.

Cuadro 11. Duración de los eventos laborales en Idaho-Wyoming 
en el subsector de la construcción por grupos de edad en porcentaje

Duración de cada 
evento laboral

Hasta 
24 años

25 a 34 
años

35 a 44 
años

Más de 
45 años

Total
(%) n

Hasta 6 meses 12.8 5.3 2.5 4.9 25.5 62
De 7 meses a 1 año 18.9 12.3 5.8 2.9 39.9 97
De 13 a 18 meses 4.9 1.6 1.2 1.6 9.3 23
De 19 meses a 2 años 5.8 2.5 1.6 – 9.9 24
Más de 2 años 6.2 5.8 3.3 – 15.2 37
Total (%) 48.6 27.5 14.4 9.4 100.1 243
Número 118 67 35 23 243 –

Fuente: elaboración propia con datos de la encuesta Calderón/TL, 2006.
n= 243.



177

MIGRACIÓN Y CONSTRUCCIÓN SOCIAL DEL MERCADO DE TRABAJO. HUEYOTLIPENSES EN JACKSON HOLE

Sin embargo queda pendiente la pregunta, sobre todo a la luz de la crisis actual 
del sector de la construcción en el conjunto de la Unión Americana; misma que, por 
cierto, no se ha presentado hasta el momento en esta región: ¿hasta cuándo se presen-
tará un límite para esta expansión de las actividades en los sectores secundario y ter-
ciario? Y, además: ¿qué va a pasar particularmente con estos migrantes originarios 
de Hueyotlipan cuando se agote el trabajo en la construcción? Éste ha tenido un cre-
cimiento constante el los últimos cinco años, como se mostró en el cuadro 10; pero 
tal crecimiento no puede ser infinito, lo que plantea un nuevo reto para este grupo 
migrante, que ha mostrado hasta el momento una gran creatividad y capacidad de 
adaptación a las condiciones cambiantes del mercado de trabajo de Idaho/Wyoming. 

Estatus migratorio

Un elemento que ayuda a explicar el éxito relativo (con énfasis: relativo) de este 
grupo migrante, radica en la evolución de su estatus migratorio. A diferencia, por 
ejemplo, de los migrantes mixtecos a California (Herrera, Calderón y Hernández, 
2007) o bien de los mismos migrantes tlaxcaltecas, del sur del estado, a Nueva York 
(Herrera, 2005), quienes han migrado de Hueyotlipan hacia Idaho/Wyoming han 
mejorado sensiblemente su situación legal como trabajadores migrantes.

Visto en perspectiva histórica, es evidente que el proceso migratorio de los hue-
yotlipenses a la zona de Idaho/Wyoming ha seguido una trayectoria ascendente, a 
favor de los migrantes, en cuanto al estatus migratorio se refiere (cuadro 12). Los pio-
neros de la migración internacional, los que se habían dirigido a California durante 
el periodo bracero, lo habían hecho como indocumentados, en ese flujo paralelo al 
legal que ha sido referido por Durand y Massey (2003). Pero también quienes ini-
ciaron la marcha hacia el noroeste de Estados Unidos, lo hicieron de manera indo-
cumentada. Eran pocos y carecían de redes migratorias hacia esa región, pero fueron 
quienes allanaron el camino a los que los siguieron en la aventura migratoria.

Desde la cohorte 1989-1994 empieza a manifestarse una tendencia, que habrá 
de reafirmarse a lo largo de los siguientes periodos, hacia la utilización de las visas 
temporales de trabajo que el gobierno estadounidense expide: las conocidas for-
mas tipo “H-2” (A y B);25 sobre todo la segunda, que se refiere al trabajo temporal 
en los servicios, pero que con mucha frecuencia es utilizada para laborar en secto-
res como el de la construcción. En esta cohorte resalta que en su última experiencia 

25 Para un acucioso seguimiento del contenido y la expedición de este tipo de visado, véase Trigue-
ros, 2008.
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migratoria los migrantes tlaxcaltecas que en la primera habían llegado como indo-
cumentados en 89.7%, lo hacen en sólo 40%; en tanto que los que habían llegado 
con visas H-2B en un porcentaje casi despreciable de 1.7%, en su última experiencia 
migratoria ascienden a 40%. Eran, sin embargo, pocos migrantes.

Cuando la migración hueyotlipense se intensifica, a partir de la cohorte 1995-
2000, la tendencia señalada se define con más claridad: el porcentaje de indocu-
mentados en el primer evento migratorio desciende constantemente hasta llegar a 
representar sólo 62.2% en la última cohorte considerada (2001-2006); y en su última 
migración, únicamente 47% carece de documentos legales.26 De manera paralela, 
quienes van desde la primera vez con un visado H-2B suben entre la penúltima y la 
última cohortes de 7.6% a 28.8% del total. Por su parte, los migrantes reincidentes, 
en su último evento, pasan de 11.8% a un significativo 43.7%, porcentaje muy seme-
jante, por cierto, al de los indocumentados (47%), considerando las mismas cohor-
tes. Cabe hacer notar que, además, en la cohorte más reciente aparece un porcentaje 
reducido, pero interesante, de residentes legales, que lo son desde su primer evento 
migratorio (3.6% del total); así como 6.5% en su última migración.

Irse a trabajar con visa laboral representa un ahorro considerable para los migran-
tes, pero lo más importante es que no arriesgan la vida al cruzar la frontera. Por 
varios testimonios de migrantes hueyotlipenses, se sabe que antes de 2001 los coyo-
tes cobraban alrededor de 800 dólares por persona. En el verano de 2007 varios 
migrantes a los que no se les otorgó la visa de trabajo H-2B pagaron entre 2 400 y 
3 200 dólares por persona. Esta cantidad de dinero le es pagada al coyote hasta que 
el migrante se encuentra en la ciudad de Phoenix, Arizona.

Sumamente interesante resulta observar que la zona que tradicionalmente han ele-
gido —aunque sea relativamente corta esta tradición en el tiempo— quienes migran 
de manera indocumentada desde el noroeste tlaxcalteca hacia el noroeste estadouni-
dense es precisamente la del desierto de Arizona, cruzando por la región de Agua 
Prieta, colindante con Douglas, Texas, según datos que arrojan tanto el archivo MIG 
del MMP/107, y Sonoita, Sonora, como lo señalan varios testimonios. Precisamente 
la zona hacia la que ha sido canalizada la mayoría de la migración mexicana indocu-
mentada a partir del 11 de septiembre de 2001, en el fenómeno que investigadores de 
Arizona (Rubio-Goldsmith y otros, 2006) han denominado como el efecto embudo 
(funnel effect) y que ha producido un incremento sustancial de las muertes en la fron-
tera mexicana-estadounidense en los últimos años (Rubio-Goldsmith y otros, 2006; 
Anguiano, 2006). 

26 Cabe hacer notar que un pequeño porcentaje de quienes han migrado a Idaho/Wyoming lo hicie-
ron anteriormente a Canadá, en el marco del PTAT, en condiciones legales.
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Pero en el caso de los hueyotlipenses resalta el gran conocimiento acumulado 
por sus redes sociales, como parte de su capital migratorio, en relación con las rutas 
que permiten atravesar ese desierto tan plagado de riesgos. De acuerdo con los tes-
timonios de quienes han migrado así y los de sus familiares, no se tienen registra-
das muertes de la gente del pueblo en el constante ir y volver a ir por el desierto de 
Arizona. Lo anterior puede o no ser estrictamente cierto; tal vez pueda formar parte 
de la mitología popular que acompaña a todo proceso migratorio, pero con seguri-
dad no estaría presente si no se acercara a la realidad vivida por los migrantes y sus 
familiares. Lo que sí refieren los migrantes son los peligros que enfrentaron al cruzar 
por el desierto, caminando por varios días. Sin embargo, muchos de ellos comentan 
que llegaron a cruzar varias veces por ahí, que casi era nula la presencia de la Bor-
der Patrol. 

Un migrante que ha utilizado desde hace muchísimos años esa ruta dice que: 

…las primeras veces crucé por Tijuana…; luego le agarré el modo por Agua Prieta, te 
estoy hablando de más o menos 1982. Las primeras veces pagaba para que me pasaran, 
luego me aprendí el camino…: en dónde había que descansar, cuánta agua había que car-
gar y la ropa que teníamos que llevar. Los polleros no te dicen “lleva tanta agua”; y hay 
que llevar chamarras, sólo te dicen que cargues con pocas cosas…, porque aunque sea 
época de calor, las noches en el desierto son bien duras, hace mucho frío… Se tenía que 
caminar tres días... Como ya conocía bien el camino, había gente que se pasaba conmigo, 
yo no les cobraba, namás les decía que era bajo su riesgo… Ya después me casé con una 
“gabacha” y tramité mi greencard…27

Ahora, ante una mayor vigilancia por parte de la patrulla fronteriza y por los 
riesgos cada vez más altos para cruzar por Agua Prieta, los polleros están introdu-
ciendo a los migrantes hueyotlipenses por Palomas (Rodrigo Quevedo), en el estado 
de Chihuahua, cercana a la famosa población de Columbus, Texas. Una lectura que 
se puede hacer de este hecho es que los agentes de mercado que actúan en este pro-
ceso, como son los coyotes, funcionan de manera eficiente y confiable, convirtién-
dose en un mal necesario.

En la última cohorte considerada en esta investigación, una tercera parte de quie-
nes migran lo hace de forma documentada. Esto se puede explicar por la presencia de 
agentes profesionales de mercado en Hueyotlipan: los enganchadores, quienes faci-
litan la inserción en el mercado laboral estadounidense. En Hueyotlipan se encuen-
tran dos personas que se encargan de enganchar trabajadores. Tienen la concesión, 
por parte del gobierno estadounidense, para que los empleadores los puedan contac-

27 Entrevista realizada al Sr. Leonardo Estrada, el 4 de junio de 2002, en la ciudad de México.
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tar. En tiempos recientes hay personas en Hueyotlipan que se han encargado de reco-
mendar gente para que se vaya a trabajar de forma documentada a Wyoming. Si un 
patrón en Wyoming requiere de trabajadores, pregunta a los hueyotlipenses si cono-
cen gente que quiera empleo y que sea responsable y trabajadora. Así, estos migran-
tes recomiendan a familiares y amigos, en muchas ocasiones amigos de su misma 
localidad. Incluso quedan como responsables de ellos ante el patrón, acción que ha 
funcionado de manera aceptable, ya que los códigos dentro de los trabajos son bien 
acatados por los nuevos migrantes.

Al mismo tiempo, a lo largo de los años muchos migrantes permanecen o regre-
san a Estados Unidos como indocumentados; en algunos casos porque no les inte-
resa obtener una visa de trabajo, porque lo consideran inútil; en otros porque en 
algún momento han tenido problemas de comportamiento en Jackson Hole (manejar 
en estado de ebriedad, accidentes de tránsito, riñas entre paisanos); motivos por los 
que han sido sancionados por las autoridades y que los excluye como sujetos elegi-
bles para una visa de trabajo.

De cualquier manera, debe resaltarse que el cambio de estatus migratorio es muy 
significativo para estos migrantes hueyotlipenses, ya que representa menores riesgos 
y un menor costo para migrar a Estados Unidos, situación que refiere, por cierto, a la 
discusión sobre los términos en que el obsecuente gobierno mexicano podría nego-
ciar con su homólogo estadounidense el estatus de los migrantes mexicanos hacia 
Estados Unidos.

Conclusiones

La migración de hueyotlipenses hacia Estados Unidos es un fenómeno laboral impul-
sado por la interacción de factores que tienen su origen tanto en México como en 
Estados Unidos, en donde los niveles de vida, las redes sociales que facilitan la inser-
ción laboral, la considerable disparidad económica, la reestructuración laboral que 
se ha dado en ambos países, las estructuras demográficas y un mercado laboral en 
expansión en la zona de Idaho-Wyoming, han producido un foco de atracción para 
los hueyotlipenses que año con año cruzan la frontera.

Los constantes viajes de los migrantes alteran su condición espacial y de identi-
dad propia; es decir, los migrantes de Hueyotlipan, en un periodo corto, pueden asu-
mir las siguientes identidades: trabajadores agrícolas en dos países, empleados del 
sector servicios (cajeros, despachadores, lavaplatos, garroteros, recamareras, etc.). 
Se puede decir que las identidades de estas personas están altamente fragmentadas y 
sus posicionamientos en dos lugares al mismo tiempo también.



182

ESTUDIOS LABORALES EN MÉXICO

Los trabajos que llegan a desarrollar hombres y mujeres en Estados Unidos no tie-
nen nada que ver con las actividades que desempeñaban en México, de igual manera 
sucede cuando regresan a su lugar de origen. Pero las habilidades y aprendizajes que 
los migrantes han adquirido en sus estancias en los diversos trabajos han contribuido 
en la obtención de mejores condiciones laborales. Esta adquisición de habilidades, 
como es el caso del aprendizaje del idioma inglés, ha favorecido que este grupo de 
migrantes pueda tener una movilidad vertical —limitada por un claro “techo de cris-
tal”, pero movilidad al fin— dentro del mercado laboral. Estrategias y habilidades 
que han desarrollado las mujeres migrantes, como el hecho de optar por un uso ins-
trumental de la religión —de ser católicas a mormonas—, que les ha permitido tra-
bajar con un segmento de personas de altos recursos económicos. A pesar de que 
hay varios casos de trayectorias laborales exitosas, en términos salariales, no debe 
dejarse de lado que muchos hueyotlipenses, al igual que otros grupos de migrantes 
mexicanos, siguen estando en los límites de pobreza en Estados Unidos.

El estatus migratorio es otro elemento importante para explicar el funcionamiento 
del mercado de trabajo en la región de Idaho-Wyoming. A diferencia de otros proce-
sos migratorios de mexicanos en Estados Unidos, este grupo migratorio ha hecho un 
uso intensivo de las visas de trabajo H-2B, lo que le ha permitido reducir riesgos y 
costos al momento de migrar.

El círculo virtuoso que permitió la inserción masiva (para las dimensiones del 
municipio de Hueyotlipan) y relativamente exitosa de este grupo migratorio en Wyo-
ming, se ve amenazado en la actualidad. La profunda crisis y la actual recesión eco-
nómica en Estados Unidos pueden convertirse en un círculo vicioso. El riesgo real de 
la pérdida de muchos empleos está empezando a afectar a los migrantes mexicanos, 
y si bien hasta mediados de 2008 los hueyotlipenses no habían resentido el impacto 
de la recesión económica, es difícil suponer que existe un riesgo real para su situa-
ción laboral. Una pregunta que queda por resolver y que puede tener repercusiones 
negativas para los migrantes hueyotlipenses que trabajan en el sector de la construc-
ción, y que tiene que ver con el crecimiento en dicha actividad es: ¿hasta cuándo 
seguirán expandiéndose las actividades en la construcción en Jackson Hole? 
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Resumen

En el presente artículo se propone una metodología de agregación de los 
principales conceptos de competencias laborales —educación, capacita-
ción y experiencia laboral— en un índice único de competencias laborales 

individuales (IUCLI) desarrollado por sus autores. Los ponderadores de los concep-
tos de competencias laborales son los premios monetarios que el mercado laboral 
asigna a cada uno de dichos componentes. Para ilustrar la propuesta, se utiliza la 
información —a nivel microdatos— de la Encuesta Nacional de Empleo (ENE) y de 
su módulo de capacitación y educación (ENECE) del INEGI para el año 1999. El IUCLI 
permite obtener una representación de la distribución de competencias para una 
economía, un sector de actividad económica o para una ocupación; hacer compa-
raciones entre economías, sectores y ocupaciones en un momento dado del tiempo 
y analizar la evolución del índice de manera temporal. Asimismo, un indicador 
único permitirá realizar análisis sobre la eficiencia del funcionamiento de los sis-

1 Estudiante del doctorado en Estudios Sociales, línea de Estudios Laborales de la UAM-Iztapalapa. 
Correo electrónico: hgaspar2000@yahoo.com.mx

2 Profesor investigador en la UAM-Iztapalapa. Correo electrónico: llamas@xanum.uam.mx
3 Profesora investigadora en la UAM-Iztapalapa. Correo electrónico: nora@xanum.uam.mx
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temas de formación de competencias laborales en relación con las necesidades de 
los sectores productivos. 

Introducción

En la actualidad, se argumenta que el capital intelectual, el know how y las compe-
tencias de los trabajadores son fuente de ventaja competitiva tanto para las empresas 
como para las naciones. También se argumenta que la economía mundial está cam-
biando rápidamente, al punto de que se habla de una aldea global cuya parte más 
dinámica está basada en la utilización del conocimiento (Castells, 1997: 54) y que la 
productividad y competitividad se basan cada vez menos en los recursos primarios y 
más en el conocimiento y la información (Brunet y Morell, 1998).

Para algunos investigadores, el surgimiento de esta sociedad del conocimiento 
o de la información ha generado la necesidad de que los trabajadores aumenten y 
mejoren constantemente sus competencias con el propósito de adaptarse a las con-
diciones cambiantes del mercado laboral (OIT, 1998; Brunner, 2000).4 Para otros, las 
nuevas formas de organización e incorporación de tecnología en los procesos pro-
ductivos no requieren de mayores competencias laborales; por el contrario, afirman 
que esas formas acentúan la descalificación de los trabajadores, orillándolos a for-
mas de trabajo cada vez más rutinarias, monótonas y sin sentido (Braverman, 1974; 
Freyssenet, 1977). Adicionalmente, hay quienes discuten que el empleo de tecnolo-
gías de información y comunicación (TIC) genera una nueva fase de división inter-
nacional de trabajo con estructura polarizada de las calificaciones en la empresa 
(Frobel y otros, 1981; Carnoy, 1980; De la Garza, 1992). Este debate sobre los efec-
tos de las nuevas tecnologías, las formas de organización y los requerimientos de la 
mano de obra en los procesos productivos sigue vigente en la actualidad.

En las últimas dos décadas, la política del gobierno mexicano para la forma-
ción de competencias laborales postula la necesidad de elevar las competencias para 

4 Durante los últimos dos siglos, como parte de una estructura rígida y rutinaria, el conocimiento 
proporcionado por la educación formal se transmitía en forma lenta, limitada y estable. En la actuali-
dad, en una sociedad del conocimiento, los medios de comunicación e información son cada vez más 
potentes. Contrariamente al problema de escasez de información o lentitud de su transmisión, se pre-
senta el probable problema de la saturación informativa. El saber y el saber-hacer se genera en muchos 
puntos distintos. Se requiere desarrollar múltiples inteligencias para resolver todo tipo de problemas 
reales, habilidad para trabajar en equipo y comunicarse en ambientes laborales crecientemente tecni-
ficados, destrezas bien desarrolladas de computación, iniciativa personal y disposición de asumir res-
ponsabilidades, lo que se traduce en mayores competencias flexibles y adaptables al dinamismo del 
mercado (Brunner, 2000).
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volver más productiva a la fuerza laboral, aumentar los estándares de vida de la 
sociedad en general e impulsar el crecimiento económico. Durante la década de los 
noventa, las políticas de educación tecnológica impulsaron la formación de compe-
tencias a través de programas institucionales de capacitación para (y en) el trabajo y 
se estableció un proceso para la certificación de dichas competencias. Sin embargo, 
los resultados de dichas políticas en la formación de competencias laborales no han 
sido satisfactorios (Gaspar y Llamas, 2004).

El objetivo de esta investigación es doble. En primer lugar, se propone la cons-
trucción de un indicador o índice de medición de las competencias laborales indivi-
duales (IUCLI). En segundo lugar, se presenta la estimación obtenida del mismo para 
los trabajadores ocupados en el año 1999 utilizando los microdatos de la ENE y ENECE 
elaborada por el Instituto Nacional de Estadística, Geografía e Informática. 

El concepto de competencias laborales

Si bien el concepto de competencias laborales tiene múltiples definiciones,5 los 
investigadores coinciden en que éstas deben integrar tanto elementos objetivos o 
técnicos como subjetivos o sociales porque la suma de ellos es la que permite al indi-
viduo desarrollar adecuadamente cierta actividad laboral. Para nosotros, el concepto 
de competencias laborales tiene una connotación dinámica y real, pues debe consi-
derar las capacidades individuales que permiten integrar y aplicar con coherencia los 
conocimientos adquiridos en una situación productiva. Por tanto, consideramos que 
la competencia laboral implica, entonces, una estrecha relación entre el saber cons-
truido a través de la trayectoria de educación y capacitación laboral del sujeto y la 
informal o práctica, que aprovecha el saber adquirido a través de la práctica, en cur-
sos tomados en la empresa o por la interrelación y experiencia con los compañeros 
de trabajo.

La noción de competencias laborales surge durante los años ochenta, promovida 
principalmente por los gestores de políticas públicas en materia de empleo con la 
finalidad de establecer un vínculo entre la productividad y la formación profesional. 
Dicho concepto se apoya en el establecimiento de estándares de tareas definidas por 
el empleador y la emergencia de organismos institucionales específicos encargados 
de evaluar y certificar lo que el trabajador es capaz de hacer.

5 En la Revista Europea de Formación Profesional (1994) puede hallarse más información sobre 
el debate sobre la definición del concepto de competencias laborales; su contenido considera enfoques 
múltiples según la perspectiva de cada país.
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En México, a principios de la década pasada se establece el Sistema Nacional de 
Competencias Laborales (SNCL). Se pensó que la institucionalización de este sistema 
traería beneficios para el trabajador y las empresas. En primer lugar, porque con su 
creación se establecía un mecanismo eficiente de información de competencias labo-
rales para los empleadores, los cuales contratarían a trabajadores con las competencias 
adecuadas para generar incrementos en la productividad. En segundo lugar, porque 
motivaría a los trabajadores a certificarse, pues un reconocimiento explícito de los 
conocimientos, las habilidades y destrezas adquiridas haría más accesible la búsqueda 
de empleo y posibilitaría un ingreso proporcional a las competencias certificadas.

Los determinantes de las competencias laborales

Los principales componentes observables y cuantificables que determinan las com-
petencias laborales son cuatro: 1) el nivel de educación formal o escolaridad de 
los trabajadores; 2) la capacitación para el trabajo recibida en instituciones dedica-
das a este tipo de actividades; 3) la capacitación en el trabajo proporcionada por la 
empresa, generalmente dentro de sus propias instalaciones, y 4) la experiencia que 
han adquirido las personas en su trayectoria laboral. 

La permanencia en la escuela permite a las personas adquirir competencias. En 
la educación básica se adquieren las competencias de lectura, escritura y aritmética, 
competencias de comunicación social útiles tanto en la vida laboral como en la ciu-
dadana. En la educación media superior se adquieren competencias para el trabajo 
o para continuar su preparación para recibir formación profesional. En la educación 
superior se adquieren competencias profesionales. Así, se señala que los indivi-
duos con mayor escolaridad modifican con mayor rapidez sus perspectivas eco-
nómicas y se adaptan más fácilmente a los constantes cambios tecnológicos. Esta 
habilidad de ajustarse al cambio y adoptar nuevas formas de realizar su trabajo es, 
de acuerdo con Schultz (1960), el resultado de las competencias que se adquieren 
en la escuela. En síntesis, una mayor escolaridad ocasiona que los trabajadores se 
adapten y aprendan con mayor facilidad en el trabajo, o, como lo señalan Howell 
y Wolff (1991), la educación de los individuos está fuertemente asociada con las 
habilidades de razonamiento analítico, capacidad de síntesis, autoridad, autono-
mía y grado de responsabilidad en el trabajo. Además, la mayor escolaridad posi-
bilita que la capacitación recibida sea más eficiente y productiva para el trabajador 
y para la empresa en virtud de la complementariedad entre estos dos componentes 
de las competencias laborales. 

Las competencias laborales también se adquieren a través de la capacitación para 
o en el lugar de trabajo. La literatura al respecto señala que los trabajadores capaci-
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tados son más competentes, aumentan su productividad y las posibilidades de obte-
ner mayor ingreso que aquellos que no lo están (Llamas, 1999). Un trabajador que 
se capacita continuamente en una empresa tiene mayores posibilidades de ser pro-
movido, obtener mejores ocupaciones y remuneraciones, conocimientos y destrezas. 
Por tanto, este tipo de formación —para o en el trabajo— proporciona elementos 
complementarios a la educación formal y eleva las competencias laborales de una 
persona.

Finalmente, el nivel de competencias laborales de las personas aumenta por 
medio de las actividades productivas que realizan durante su vida laboral. A medida 
que un trabajador incrementa su experiencia laboral tendrá mayor conocimiento de 
las actividades laborales que realiza, así como mayores destrezas y aptitudes por el 
conocimiento adquirido tácitamente a lo largo del tiempo (Villavicencio, 2005). El 
proceso de adquisición de estas competencias se genera de manera informal en la 
fábrica o empresa: a través de la práctica cotidiana (aprender-haciendo); a través 
de la interacción entre compañeros de trabajo que, al reunirse en grupo, intercam-
bian ideas, técnicas y procedimientos de las funciones productivas (aprender-inte-
ractuando); y a través de la observación de las técnicas y procedimientos utilizados 
por compañeros en el área de trabajo (aprender-observando). Cabe mencionar que 
estas competencias aprendidas no son avaladas por ningún documento o certifi-
cado, simplemente las adquiere el individuo a través de la experiencia física y prác-
tica en el trabajo.

Algunas metodologías de medición de las competencias laborales

Las competencias laborales por su naturaleza se definen en el ámbito empresarial, 
de allí que su medición y evaluación se utilice regularmente para estos propósitos. 
El objetivo de esta sección es enunciar las principales metodologías que miden las 
competencias laborales desde diferentes niveles de análisis: por trabajador, ocupa-
ción, sector de actividad económica y nacional; es decir, enfoques a nivel micro que 
permitan la perspectiva a nivel macro. 

La revisión de la literatura muestra que la medición de competencias no está uní-
vocamente definida y las mediciones incorporan elementos propios de acuerdo con 
el interés particular de cada autor. A continuación, se describen de manera breve las 
principales metodologías desarrolladas. 

Rumberger (1981) analiza la distribución de competencias por grupo ocupacio-
nal en Estados Unidos en un estudio longitudinal y comparativo en dos periodos de 
tiempo: 1960 y 1976. Para el autor, las competencias laborales están estrechamente 
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vinculadas con la educación formal. Menciona que el empresario persigue una mayor 
productividad en los puestos de trabajo y considera que el nivel educativo es un indi-
cador promedio que garantiza un buen desempeño en la ocupación; es decir, cada 
ocupación de acuerdo con las actividades que se realizan requiere de un nivel educa-
tivo promedio. 

El autor reconoce las limitaciones de esta medición y señala que no basta cono-
cer únicamente el nivel general de escolaridad que requieren las ocupaciones como 
medida de competencia, puesto que existen otros indicadores de igual importancia 
para que el trabajo se desempeñe de forma correcta. Menciona que hay que conside-
rar otros requerimientos tales como las habilidades específicas de los individuos, así 
como los aprendizajes adquiridos directamente en los puestos de trabajo (experien-
cia laboral) o por relaciones interpersonales entre trabajadores.

Por su parte, Spenner (1983) señala que hay tres formas de medición de com-
petencias laborales: simple, indirecta y directa. En la simple sólo se consideran dos 
grupos específicos de trabajadores y los compara entre sí para determinar cuál de 
ellos tiene mayor nivel de competencia laboral. Entre los autores que utilizaron esta 
técnica están Jaffe y Froomkin (1968), Bluestone y Harrison (1982), y Braverman 
(1974: 424-449). Las medidas indirectas de competencias laborales más utilizadas 
son, por un lado, el nivel de escolaridad y, por otro, las tasas salariales de los gru-
pos ocupacionales. Entre los autores que utilizan esta metodología de análisis están 
Wallace y Kalleberg (1982), y Field (1980). Según Spenner (1983), estas dos estra-
tegias de análisis no determinan con precisión el nivel de competencias, puesto que 
su forma de medición es unidimensional y, por ello, son consideradas como evalua-
ciones indirectas de las competencias laborales. 

Finalmente, el autor señala que una forma adecuada para estimar las competen-
cias de los trabajadores es el método directo de estimación. En este método se utiliza 
una estrategia multidimensional y los resultados muestran mayor validez y confia-
bilidad. Mediante la herramienta estadística de componentes principales, el autor 
encuentra dos dimensiones de las competencias laborales: 1) las competencias esen-
cialmente complejas que engloban los esfuerzos físicos, esfuerzos mentales, des-
treza manipulativa, la variación de tareas, exposición a riesgos y condiciones de 
trabajo no deseables; y 2) las competencias consideradas de control y autonomía que 
incluyen la responsabilidad y toma de decisiones del trabajador. 

Form (1987) hace una reflexión crítica sobre la metodología directa de Spen-
ner (1983) y señala algunos factores que limitan su aplicación.6 En términos genera-

6 El autor hace referencia a Steiger (1985) para señalar que la diversidad de conceptos incluidos en 
el término de competencias afecta la aplicación de la definición propuesta por Spenner, sobre “compe-
tencias esencialmente complejas de las ocupaciones”.
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les, el autor comenta que muchos investigadores coinciden con las dos dimensiones 
propuestas por Spenner (1983), pero enfatiza que ambas presentan una fuerte corre-
lación entre sí. Al respecto, menciona que sólo es necesario considerar una sola de 
estas dos dimensiones: las habilidades esencialmente complejas. El autor hace hin-
capié en que esta forma de medición es la más adecuada, pero únicamente cuando 
se dispone de información desagregada para realizarla. Sin embargo, menciona que 
si el interés de la investigación es de tipo histórico longitudinal es preferible utili-
zar otro tipo de indicador de competencias; menciona el autor que probablemente lo 
mejor sería utilizar el tiempo promedio de preparación que tiene un trabajador para 
desempeñar eficientemente una ocupación. Esto podría incluir los años de educación 
general, el tiempo de una capacitación vocacional o profesional y/o la experiencia en 
los puestos de trabajo.

Otro estudio interesante es el de Gallie (1996), donde se enfatiza la complejidad 
de la medición de competencias laborales. Este autor señala que un incremento en 
las competencias de los individuos generalmente se percibe como un cambio en la 
estructura ocupacional hacia ocupaciones que requieren mayores niveles de educa-
ción general (principalmente en el conjunto de ocupaciones no manuales, administra-
tivas o profesionales). Añade el autor que, para medir el cambio de las competencias 
laborales en el tiempo debería adoptarse una metodología de indicadores múltiples, 
con tres indicadores de competencia: la calificación de los trabajadores (medida por 
el nivel educativo), la capacitación recibida y la experiencia laboral en dos periodos 
de tiempo. En el análisis empírico realizado por este autor se utiliza información de 
encuestas nacionales en Gran Bretaña diseñadas por The Social Change and Econo-
mic Life of Britain.

Esta propuesta nos parece interesante dados los objetivos de nuestra investiga-
ción, además de que analiza el fenómeno de manera longitudinal. Sin embargo, tiene 
una limitación: cada una de las variables se trabaja y analiza por separado. Nuestro 
objetivo es desarrollar una metodología que permita una medición única del nivel de 
competencias laborales de un trabajador.

Una propuesta metodológica para medir 
las competencias laborales

A diferencia de los autores Gallie (1996) y Form (1987), quienes trabajan de manera 
separada cada uno de los determinantes de las competencias laborales de los traba-
jadores: nivel de escolaridad, cursos de capacitación en el trabajo y para el trabajo 
y la experiencia laboral, en esta sección presentamos una metodología que per-
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mite considerar a dichos determinantes de manera conjunta a través de un indica-
dor integral.

La propuesta considera características individuales —diferencias de formación y 
adquisición de conocimientos, habilidades, destrezas y aptitudes que tuvieron cada 
uno de los individuos a lo largo de su vida—,7 pero analizadas desde una perspec-
tiva agregada. 

La generación del indicador único de competencias laborales individuales (IUCLI) 
simplifica el entendimiento del complejo proceso de adquisición de competencias 
que tiene un trabajador a lo largo de su vida laboral. En el indicador propuesto en 
esta investigación cada trabajador dispondrá de un índice de competencia laboral8 
que, a diferencia de otro tipo de indicadores, resultará del proceso de agregación 
ponderada de cada uno de los elementos que lo integran; la ponderación se realizará 
con el valor monetario estandarizado que el mercado asigna a cada uno de dichos 
elementos. Con ello, el indicador pierde la noción de tratamiento simple de los deter-
minantes de las competencias. 

La reducción a una escala única del índice permitirá conocer el nivel predomi-
nante de competencias de la fuerza de trabajo y su distribución en el mercado laboral, 
así como entre sectores de actividad económica, ocupación y/o entidades federati-
vas. Además, la utilización de un indicador único permitirá hacer comparaciones 
entre sectores o regiones y dar seguimiento de su evolución a través del tiempo. 

Para una sociedad es de vital importancia conocer la dimensión de las competen-
cias laborales de la fuerza de trabajo y su evolución. Algunas de las razones se men-
cionan a continuación:

 1. Son un determinante de los niveles de competitividad internacional y entre 
sectores de actividad económica, regiones, ocupaciones, profesiones.

 2. Son un determinante del nivel de ingresos laborales y, por tanto, su medición 
permite, a su vez, medir la parte de los ingresos laborales explicada por dichos 
niveles de competencias laborales.

 3. Permite la clasificación de cada trabajador; por ejemplo, en bajo, medio bajo, 
medio, medio alto y alto nivel de competencia laboral.

 4. Permite clasificar a los sectores y ocupaciones por nivel de competencias 
laborales de los trabajadores ocupados.

7 Aspectos que se encuentran en los microdatos de las Encuestas Nacionales de Empleo, Educación 
y Capacitación levantadas por INEGI y que hacen referencia a la población económicamente activa.

8 Cabe destacar que el indicador obedece el principio de parsimonia y por tanto puede generarse un 
índice para la población económicamente activa, ya sea que se encuentre ocupada o desempleada. Para 
esta investigación sólo se trabajó con la población ocupada remunerada.
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 5. Permite observar y analizar la dinámica de las competencias a través del 
tiempo. Por tanto, posibilita la generación de propuestas de políticas públicas 
enfocadas a la mejora continua, individual y social del recurso humano y la 
competitividad de la mano de obra (Llamas, 2004).

Ventajas y limitaciones del indicador único de competencias 
laborales individuales (IUCLI)

Entre las ventajas se pueden mencionar las siguientes:

 1. Es un indicador único que simplifica el análisis y homogeneiza las variables 
que lo integran: educación, capacitación para el trabajo, capacitación en el tra-
bajo y experiencia laboral.

 2. Es endógeno porque se genera a partir de la dinámica de las variables que lo 
componen y de la valoración social que de las mismas resulta del funciona-
miento del mercado laboral.

 3. Simplifica la medición de las competencias laborales. Aun introduciendo 
variables adicionales de competencia laboral, tales como los años de escola-
ridad en el sector público y privado, permanencia en el mercado laboral, en el 
último empleo, capacitación durante el desempleo, duración de cada especia-
lidad, etc., el indicador mantiene su simplicidad.

 4. Es comparable a través del tiempo. La metodología de su medición permite 
hacer comparaciones en el tiempo.

Entre las limitaciones se pueden mencionar las siguientes:

 1. Los ponderadores estimados son válidos para un punto en el tiempo porque 
se estiman con información de corte transversal. La estimación del IUCLI para 
cada año implica estimar ponderadores de ese año en particular. Esto se debe 
a que los rendimientos monetarios varían de un periodo a otro con las condi-
ciones del mercado laboral. A pesar de lo anterior, el indicador es comparable 
en el tiempo.

 2. Los ponderadores reflejan el rendimiento monetario de los componentes de la 
competencia laboral y no necesariamente el impacto de ésta en la productivi-
dad debido, entre otros factores, a la probable existencia del credencialismo 
en las certificaciones. La existencia del credencialismo introduciría un sesgo 
de los rendimientos de la escolaridad y de la capacitación formal debido a la 
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disociación de los mismos con respecto a la productividad (Llamas y Garro, 
2002). El sesgo no sería igual para todos los componentes de la competencia 
laboral. Cabe destacar la insuficiencia de información y la dificultad de medir 
el grado de credencialismo en las remuneraciones a partir de las encuestas 
laborales disponibles.

 3. La medición se hace con información limitada. Así, se consideran los años de 
escolaridad, la duración de los cursos de capacitación y el tiempo de inser-
ción en el mercado laboral como las variables que permiten medir el nivel 
de competencias laborales adquiridas correspondientemente en el sistema edu-
cativo, en el proceso de capacitación y en la experiencia laboral, lo cual no 
incluye una medición de la calidad de las competencias adquiridas. Asimismo, 
al igual que en otras metodologías propuestas, no se incluyen componentes de 
las habilidades, destrezas y aptitudes innatas del individuo y las adquiridas en 
el ámbito familiar debido principalmente a la ausencia de información. 

Construcción del IUCLI. Una aplicación para el caso 
de México, 1999

El IUCLI se puede calcular a nivel individual de la siguiente manera:

Para agregar las competencias individuales correspondientes a “n” trabajadores 
se utiliza la fórmula:

donde  y 

Especificando:

IUCLI es el indicador único de competencia laboral individual de cada trabajador 
“i” formado con los elementos de competencia “j”.
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δj es el factor de ponderación que se determina al normalizar el premio o valua-
ción monetaria “βj” instituida por el mercado laboral nacional en un periodo dado de 
tiempo. La suma total de los ponderadores δj (δ1, δ2, δ3, δ4) es igual a la unidad. 
βj es el rendimiento o valor monetario promedio que asigna el mercado laboral a 

cada una de las variables “j” formadoras de competencias laborales.
CLij corresponde al nivel de las “j” competencias laborales que cada individuo “i” 

ha acumulado a lo largo de su vida hasta el periodo analizado.
“i” es la población ocupada remunerada incorporada al análisis en el año.
“j” se refiere a un componente de las competencias laborales.
“k” es el número de variables que forman las competencias laborales de una per-

sona. Para esta aplicación utilizamos cuatro: Escolaridad, Capacitación para el tra-
bajo, Experiencia laboral y Capacitación en el trabajo.

Desarrollando la primera ecuación se tiene lo siguiente:

IUCLIi = δ1ESCOLi + δ2CAPPTRBi + δ3CAPENTRi + δ4EXPLABi

Para obtener los ponderadores δj se estimaron previamente los coeficientes βj de 
cada una de las variables. La metodología empleada para la estimación de los coefi-
cientes fue la regresión semilogarítmica del ingreso laboral por hora trabajada. 

La ecuación de regresión permite estimar el efecto directo de cada variable expli-
cativa (manteniendo constante la influencia de otras) en la variable dependiente, en 
este caso, el logaritmo natural del ingreso por hora. Los β’s de interés representan el 
cambio porcentual en el ingreso laboral por hora ante el aumento en un año de educa-
ción, de capacitación o de experiencia laboral, respectivamente. En la ecuación se con-
sideran elementos de control, incorporando variables de tipo social, económico y de 
mercado laboral para la población ocupada remunerada: sexo, sector económico, ocu-
pación, puesto de trabajo, tamaño de empresa y probabilidad de encontrar empleo. Esta 
última se incorpora como variable de control en la ecuación con la finalidad de evi-
tar sesgos de muestreo por trabajar sólo con población ocupada (Heckman, 1979). La 
información utilizada son los microdatos de la ENE y ENECE del INEGI para el año 1999. 
La muestra considerada es de 78 825 registros, que corresponde a una población ocu-
pada remunerada expandida de 33 187 705 personas a nivel nacional. 

El modelo de regresión econométrico es el siguiente:

LNINGXHRi = αi + β1 ESCOLi + β2 EXPLABi + β3 CAPENTRi + 
β4 CAPPTRBi + β5 SEXi + β6 GDEi + β7 SECTINDi + β8 OCUPROFi + 

β9 PROBEMPi + β10 ASALARi + Ui.
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Donde el subíndice “i” representa a un trabajador; el modelo se aplica a “n” tra-
bajadores ocupados en el periodo de estudio.

LNINGXHR  Logaritmo natural del ingreso por hora trabajada.
ESCOL  Años de escolaridad formal.
EXPLAB  Años de experiencia laboral. Se construyó como una variable proxy a par-

tir de la fórmula minceriana [Edad-Escolaridad-6] (Hernández, Garro y Lla-
mas, 2000).

CAPENTR  Capacitación en el trabajo en forma de cursos proporcionados dentro de la 
empresa. Se incorpora esta variable transformada en años.9

CAPPTRB  Capacitación para el trabajo en forma de cursos fuera de la empresa en insti-
tuciones que ofrecen este tipo de servicios. Se incorpora esta variable trans-
formada en años.10

SEX  Es el sexo de la persona; variable dummy donde 1: hombre, 0: mujer.
GDE Tamaño de la empresa como variable dummy donde 1: labora en empresa 

grande (más de 250 trabajadores), y 0: labora en cualquier otro tamaño de 
empresa.

SECTIND  Sector donde trabaja como variable dummy donde 1: labora en el sector 
industrial, y 0: en cualquier otro sector.

OCUPROF Tipo de ocupación del trabajador como variable dummy donde 1: ocupación 
profesionista, técnico, educador o en el arte, y 0: cualquier otra ocupación.

PROBEMP Es la probabilidad de encontrar empleo. Esta variable se estima con un 
modelo de regresión de tipo logístico donde se considera a toda la pobla-
ción ocupada y desempleada; las variables explicativas son las mismas que 
en la regresión semilogarítmica de ingreso por hora.

ASALAR Condición de empleo como variable dummy donde 1: asalariado, y 0: cual-
quier otra condición.

9 Para transformar esta variable en años, primero se obtuvo el número total de horas promedio 
de la capacitación recibida en el trabajo de la población ocupada remunerada, el cual es resultado de 
multiplicar el total de cursos asistidos de cada trabajador por la duración en horas promedio de un 
curso —según la ENECE para este año, la duración promedio de cada curso proporcionado en el tra-
bajo fue de siete horas—. Segundo, el resultado anterior se dividió por el total de horas que tiene el 
año —8 760 horas. 

10 Es el mismo procedimiento anterior, con la salvedad de que es capacitación para el trabajo y la 
duración de cada curso, según datos de ENECE, fue de 35.5 horas promedio.
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Estimaciones para el año 1999

Previo a la obtención de los resultados definitivos, se aplicaron pruebas econométri-
cas para determinar la validez y confiabilidad de los coeficientes de regresión (β’s). 
Se aplicaron pruebas de Multicolinealidad,11 de Autocorrelación, de Heteroscedas-
ticidad y de errores de especificación. El modelo presentaba problemas de heteros-
cedasticidad debido a la diversidad creciente en el ingreso de las personas en cada 
nivel de escolaridad, la cual sesga las estimaciones de las varianzas y covarianzas 
de los coeficientes de regresión estimados y con ello la significancia de las pruebas 
estadísticas. Para resolver el problema, se detectó a través de la prueba de White12 
que la varianza del error era proporcional al cuadrado del valor medio del ingreso y, 
a continuación, se aplicó el método de mínimos cuadrados ponderados con la regre-
sión dividida entre el valor medio del ingreso, con lo cual se resolvió el problema de 
heteroscedasticidad.

Los resultados obtenidos son los siguientes:

Cuadro 1. Rendimiento monetario y ponderadores de los componentes 
de competencias laborales incluidos en el IUCLI, 1999

Elementos que integran 
la formación de competencias

Rendimiento monetario 
(βj*100)*

Ponderadores
(δj )

Escolaridad (ESCOL) 10.4 0.259
Experiencia laboral (EXPLAB) 0.4 0.009
Capacitación en el trabajo (CAPENTR) 21.5 0.536
Capacitación para el trabajo (CAPPTRB) 7.9 0.196
Σ 40.1 1

Fuente: elaboración propia con información de la ENE-ENECE, 1999.
* Los coeficientes son estadísticamente significativos con una confiabilidad de 95 por ciento. 

Los coeficientes Betas estimados indican el premio o rendimiento porcentual 
en los ingresos laborales que otorga el mercado laboral por el cambio de una uni-

11 En la primera versión del modelo se había incorporado una variable de permanencia en el empleo, 
sin embargo, esta variable mostró problemas de multicolinealidad con la variable experiencia laboral. En 
virtud de que esta última la consideramos más importante en este estudio, se optó por excluir la primera.

12 También se aplicaron pruebas de autocorrelación de residuos (Durbin-Watson y correlogramas) y 
la de Ramsey-Reset para detectar la existencia de errores de especificación o sesgos en el modelo selec-
cionado. Estas pruebas no mostraron resultados relevantes. Para mayor consulta sobre estos métodos, 
véase Gujarati (1997) y Wooldridge (2001).
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dad en las variables explicativas (por ejemplo, el rendimiento promedio por un año 
adicional de escolaridad es de 10.4%; por un año adicional de capacitación en el tra-
bajo, 21.5%). Estos resultados son compatibles con los reportados en otros estudios 
realizados en México. Garro y Llamas (1995) encontraron que en el área metropoli-
tana de Monterrey, el premio por un año de capacitación en el trabajo era de 21.6% 
en los ingresos laborales; en otro estudio, Llamas y Garro (2005) encuentran que el 
premio promedio entre 1991 y 1999 a esta capacitación es de 23.9% en el sector for-
mal del mercado laboral urbano mexicano. 

Para generar el indicador único de competencias individuales, se normalizan los 
rendimientos para obtener los ponderadores de cada uno de los componentes. Dichos 
ponderadores muestran el peso socioeconómico de cada componente en la forma-
ción de competencias laborales individuales. 

Así, la fórmula del índice es la siguiente:13

IUCLIi = 0.259*ESCOLi + 0.196*CAPPTRBi + 0.536*CAPENTRi + 
0.009*EXPLABi

Se advierte que la capacitación en el trabajo tiene el mayor ponderador (0.54). 
El segundo lugar en magnitud lo tiene el nivel de escolaridad de la persona (0.26), 
seguido por la capacitación para el trabajo (0.19) y finalmente la experiencia labo-
ral (0.01). 

Estos resultados indican el rendimiento proporcionalmente mayor que tiene la 
capacitación en el trabajo con respecto a los otros componentes de las competencias 
laborales. Sin embargo, este rendimiento tiende a ser poco significativo en el IUCLI 
cuando existe un bajo nivel de capacitación. En efecto, en México sólo 22.8% de la 
población ocupada remunerada en 1999 reportó haber recibido capacitación (véase 
cuadro 2). De este porcentaje, 16.3% de los trabajadores se capacitó en la empresa. 
Este indicador demuestra el poco compromiso de empresarios y gobierno para pro-
porcionar y fomentar eficazmente la capacitación en el trabajo a pesar de que se 
estableció como obligación legal en 1978. Lo mismo sucede con los niveles de esco-
laridad, pues, a pesar de la obligación legal de impartir educación básica a toda la 
población en edad escolar, casi 80% de la población ocupada remunerada en 1999 
cuenta con tan sólo estudios de secundaria terminada o menos. 

13 Cabe destacar que una metodología alternativa para calcular un índice único de competencias 
laborales es la de componentes principales. Sin embargo, la metodología propuesta en este artículo 
incorpora el peso social y económico asignado por el mercado laboral a los componentes de las compe-
tencias laborales, lo cual no sería posible estimar con la técnica de componentes principales. 
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Análisis transversal de las competencias laborales 
en México, 1999

Los resultados para este año sugieren una distribución del IUCLI sesgada hacia el bajo 
nivel de competencias (gráfica 1). Los valores del IUCLI se localizan entre el rango 
mínimo de 0.06 y máximo de 6.76 y la mediana alcanza el valor de 2.08.14

Gráfico 1. Distribución del IUCLI para 1999
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Fuente: elaboración propia con información de la ENE-ENECE, 1999.

La distribución de cada uno de los componentes de las competencias presenta 
un comportamiento similar sesgado hacia el bajo nivel de formación. En el grá-
fico 2 se presenta la correspondiente distribución de la escolaridad y capacitación 

14 La distribución de una variable es normal si coincide el valor de los parámetros media, 
mediana y moda. Cuando esto no sucede, estadísticamente se dice que la distribución está sesgada 
a la izquierda cuando el valor de la media es menor respecto al valor de la mediana y la moda. Por 
el contrario, está sesgada a la derecha si el valor de la media es mayor que los otros dos parámetros. 
En estos resultados, las diferencias que muestran los parámetros son estadísticamente significativos 
a 95% de confianza. 
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para el trabajo. Ambas son componentes formales de competencia por el carác-
ter presencial en instituciones específicas asignadas para la formación y por el 
hecho de que éstas otorgan al individuo un documento de certificación de la adquisi-
ción de dichas competencias. La población ocupada en promedio posee educación 
a nivel básico, la mediana es de siete años de escolaridad. De la pequeña parte de 
la población ocupada que recibió capacitación para el trabajo (6.5%), su mediana 
es de dos cursos. 

Gráfico 2. Distribución de la escolaridad y la capacitación 
para el trabajo, 1999

 
8,000

6,000

4,000

2,000

Años de escolaridad                  
(Datos expandidos)

Media    =  7.6 
Mediana = 7.0 
Moda     =  9.0 
Mínimo  =  0               
Máximo  = 21 
N=33,187,705

Po
bl

ac
ió

n 
O

cu
pa

da
 R

em
un

er
ad

a 

(M
ile

s d
e 

tra
ba

ja
do

re
s)

8 000

6 000

4 000

2 000

Años de escolaridad                  
(Datos expandidos)

Media    =  7.6 
Mediana = 7.0 
Moda     =  9.0 
Mínimo  =  0               
Máximo  = 21 
N=33 187 705

Po
bl

ac
ió

n 
O

cu
pa

da
 R

em
un

er
ad

a 

(M
ile

s d
e 

tra
ba

ja
do

re
s)

 
1,000

800

600

400

200

Cursos de capacitación para el trabajo        
(Datos expandidos)

Po
bl

ac
ió

n 
O

cu
pa

da
 R

em
un

er
ad

a 

(M
ile

s d
e 

tra
ba

ja
do

re
s)

Media    =  4.4 
Mediana = 2   
Moda     =  1  
Mínimo  =  1  
Máximo  = 20    
N =2,056,821

1 000

800

600

400

200

Cursos de capacitación para el trabajo        
(Datos expandidos)

Po
bl

ac
ió

n 
O

cu
pa

da
 R

em
un

er
ad

a 

(M
ile

s d
e 

tra
ba

ja
do

re
s)

Media    =  4.4 
Mediana = 2   
Moda     =  1  
Mínimo  =  1  
Máximo  = 20    
N =2 056 821

Fuente: elaboración propia con información de la ENE-ENECE, 1999.

Respecto a los componentes informales de competencia laboral: la experiencia 
laboral individual y los cursos de capacitación proporcionados en la empresa, se 
observa que la experiencia laboral observada en la población ocupada remunerada 
no parece estar reforzada ni complementada por medio de cursos de capacitación 
(véase gráfico 3). En efecto, la experiencia laboral presenta una mediana de 19 años 
y sólo 16.5% de los trabajadores ocupados remunerados ha recibido cursos de capa-
citación en el trabajo—con una mediana de cuatro cursos. 

En el gráfico 4 se muestran los llamados diagramas de caja y bigotes de los cuar-
tiles de la distribución del IUCLI y la escolaridad. 
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Gráfico 3. Distribución de la experiencia laboral y la capacitación 
en el trabajo, 1999
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 Fuente: elaboración propia con información de la ENE-ENECE, 1999.

 Gráfico 4. Distribución del IUCLI y Escolaridad para 1999
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 Fuente: elaboración propia con datos expandidos de la ENE-ENECE, 1999.

Se observa que la distribución del IUCLI es más cercana a la normal que la edu-
cación, pues la diferencia entre la media y la mediana es significativamente menor 
en la distribución del IUCLI que en la escolaridad. Esto significa que las personas que 
ingresan al mercado laboral con bajo nivel educativo tienen posibilidades de mejorar 
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el nivel de sus competencias laborales a través de los otros componentes; es decir, el 
bajo nivel de educación con la que ingresa el individuo al mercado laboral no es una 
barrera absoluta que impide mejorar su posición laboral.

En el gráfico 5 se presenta una clasificación de las competencias laborales según 
el índice.

Gráfico 5. Clasificación del nivel de competencias laborales 
de los trabajadores mexicanos ocupados remunerados 

según el IUCLI, 1999
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Fuente: Elaboración propia con información de la ENE-ENECE, 1999.

El IUCLI se dividió en cinco niveles: Bajo, Medio Bajo, Medio, Medio Alto y 
Alto.15 Se obtiene que 77.2% de la población ocupada tiene un perfil de medio a bajo 
nivel. Tan sólo 22.8% de los trabajadores puede considerarse con un nivel medio alto 
y alto de competencias laborales.

Al incorporar el indicador de competencias IUCLI como variable explicativa del 
ingreso laboral por hora se advierte una relación positiva entre ambos; o sea, a medida 
que se incrementa este indicador en una unidad porcentual, los ingresos monetarios 
aumentan 40.3%.16 Este resultado confirma el hecho de que el mercado laboral pre-

15 Se utilizó la técnica de conglomerados de K-Medias para clasificar el IUCLI. Estos cinco niveles 
fueron determinados por el procedimiento de conglomerados de dos etapas.

16 Se incorpora el IUCLI en la regresión de ingreso laboral además de las variables de control econó-
micas y de mercado respectivas. Los resultados muestran nuevamente heterocedasticidad que es corre-
gida dividiendo el modelo entre el valor medio del ingreso estimado.
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mia significativamente las competencias laborales. El gráfico 6 confirma esta rela-
ción mediante un diagrama de dispersión matricial que proviene de un análisis de 
correspondencia simple entre el IUCLI y el ingreso por hora.17

Gráfica 6. Relación entre rangos de ingreso por hora y el IUCLI, 1999

Niveles de 
competencia laboral

Rangos de 
ingreso laboral 
por hora

Niveles de 
competencia laboral

Rangos de 
ingreso laboral 
por hora

Niveles de 
competencia laboral

Rangos de 
ingreso laboral 
por hora

D
im

en
si

ón
 2

Dimensión 1

bajas
altas

más de 10 000

5 001 a 10 000

3 001 a 5 000

media media alta

1 501 a 3 000

0 1 2-1
-1.0

-0.5

0.0

0.5

1.0

hasta 1 500
media baja

Fuente: elaboración propia con datos expandidos de la ENE-ENECE, 1999.

Claramente se observa la relación positiva entre el IUCLI y los ingresos laborales: 
un alto nivel del índice se asocia con altos ingresos laborales por hora y un bajo nivel 
del índice con bajo niveles de ingresos.

El cuadro 3 muestra la distribución porcentual de trabajadores según la ocupación 
y el nivel del índice único de competencias laborales individuales. 

17 Se trata de un diagrama de dispersión matricial con las puntuaciones ponderadas del IUCLI e 
ingreso laboral que proviene del análisis de correspondencia simple. Es un espacio factorial que, a tra-
vés de dos dimensiones, simplifica la asociación entre los individuos y las variables. Esta técnica esta-
dística permite contrastar la hipótesis de homogeneidad entre las categorías de cada una de las variables 
respecto a las categorías de la otra. Si las distancias entre categorías están próximas entre sí reflejan 
relación —para el caso de distintas variables y similitud para el caso de una variable—. La cercanía de 
los puntos al origen debilita la relación (Joaristi y Lizasoain, 2000). 
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Destacan cuatro grupos de trabajadores. Primero, aquellos que poseen niveles 
altos de competencia laboral están ocupados generalmente en actividades que impli-
can habilidades intelectuales, de dirección y de gestión, tales como las ejercidas 
por profesionistas, educadores, funcionarios públicos y privados, jefes de departa-
mento, supervisores, trabajadores del arte y espectáculos. Segundo, los trabajadores 
que poseen niveles medios de competencia laboral son trabajadores incorporados en 
los procesos industriales o artesanales ejecutando actividades técnicas-operativas, 
en las ocupaciones de supervisión, operadores de maquinaria y equipo, conductores 
de maquinaria móvil, ayudantes de oficina, empleados o comerciantes. Tercero, los 
trabajadores de medio bajo nivel de competencias realizan un trabajo más operativo 
con actividades y tareas muy simples. Las ocupaciones requieren mínimas habilida-
des para desarrollarse e interrelacionarse con sus semejantes. Entre éstas destacan los 
artesanos, obreros, personal de limpieza, ayudantes, peones, vendedores ambulantes, 
empleados domésticos y para servicios personales en establecimientos. Finalmente, 
los trabajadores considerados de bajo nivel de competencia laboral ejercen activi-
dades rurales como son los agricultores, ganaderos y trabajadores que realizan acti-
vidades de silvicultura, caza y pesca.

Analizando la distribución de los trabajadores ocupados remunerados por ocu-
pación (última columna del cuadro 3), se advierte que las ocupaciones que predo-
minan en el mercado laboral mexicano son principalmente las del grupo tres antes 
mencionado. Es decir, 36.7% de la población ocupada remunerada desarrolla acti-
vidades más operativas y simples, que requieren mínimas habilidades para ejercer e 
interrelacionarse: artesanos, obreros, personal de limpieza, ayudantes, peones, ven-
dedores ambulantes, empleados domésticos y para servicios personales en estable-
cimientos. Del total, 36.1% de la población ocupada remunerada está en el grupo 
dos: trabajadores en procesos industriales o artesanales ejecutando actividades téc-
nicas-operativas, ayudantes de oficina, empleados o comerciantes. Así, 16% de tra-
bajadores ejercen actividades rurales como agricultores, ganaderos y pescadores y, 
tan sólo 11.1%, de los trabajadores realizan actividades de tipo intelectual, de direc-
ción y de gestión. 

Aunado a lo anterior, una gran parte de la población ocupada remunerada en 
1999 percibe los ingresos más bajos, pues 45% de los trabajadores reporta sala-
rios de 1 500 pesos o menos al mes. Por el contrario, los que perciben los más altos 
ingresos constituyen una minoría, pues sólo 2.27% de la población ocupada remu-
nerada reporta ingresos mensuales de diez mil pesos o más (véase gráfico 7). Cabe 
destacar que las ocupaciones más redituables en términos de ingreso laboral son las 
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de funcionarios públicos o privados y profesionistas, así como algunos comercian-
tes y agentes de ventas.

Gráfico 7. Distribución de la población ocupada 
según su ocupación e ingreso laboral, 1999 
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Fuente: elaboración propia a partir de la ENOE, 1999.

También se advierte relación entre los sectores primario y de la construcción con 
un nivel bajo del IUCLI. Ambos sectores concentran poco más de 20% de la pobla-
ción ocupada remunerada (véase cuadro 4). Las actividades económicas industrial y 
de comercio concentran una cantidad similar de 19.5 y 21.6%, respectivamente. En 
estos sectores no hay una correspondencia definida de competencias, debido a que 
éstos contratan trabajadores de todo tipo de competencias. El sector servicios con-
centra la mayor cantidad de mano de obra (36.9%) con niveles medios de compe-
tencia laboral. 

En el gráfico 8 se presenta un diagrama de dispersión matricial que proviene de 
un análisis de correspondencia simple entre el IUCLI y el tamaño del establecimiento 
empleador.18 

18 Véase nota al pie número 14.
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Cuadro 4. Distribución de trabajadores ocupados remunerados 
por sector y por nivel del IUCLI, 1999 (%)

Sector de actividad 
económica

IUCLI (%) Distribución 
por sector 

(%)Bajo Medio 
bajo Medio Medio 

alto Alto Total

Agropecuario 41.8 41.5 13.9 2.4 0.5 100.1 15.1
Industrial 12.0 36.5 42.2 8.5 0.8 100 19.5
Construcción 24.8 45.5 23.3 5.5 0.9 100 6.8
Comercio 13.6 34.4 41.2 9.9 0.9 100 21.6
Servicios 10.0 26.4 37.0 22.0 4.7 100.1 36.9
Distribución del IUCLI 17.0 33.7 34.5 12.6 2.2 100 100.0

Los datos en negritas identifican los porcentajes más significativos de cada sector.
Fuente: elaboración propia con base en los microdatos de las encuestas de empleo ENE-ENECE, 1999.

Gráfico 8. Relación entre el tamaño del establecimiento 
empleador y el IUCLI
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Fuente: elaboración propia con datos expandidos de la ENE-ENECE, 
1999.
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Por un lado, los grandes establecimientos (con más de 100 empleados) absor-
ben a personas con altos niveles de competencia laboral. Esto confirma los resulta-
dos obtenidos por Garro y Llamas (1995) cuando mencionan que las empresas más 
grandes son las que proporcionan mayor formación a sus trabajadores. Éstas concen-
tran 28.5% de los trabajadores (cuadro 5). Por otro lado, los autoempleados y quie-
nes trabajan en pequeños establecimientos se caracterizan por ser mano de obra de 
bajo nivel de competencias (gráfico 8). 

Cuadro 5. El IUCLI de los trabajadores ocupados 
por tamaño de establecimiento, 1999 (%)

Tamaño 
de establecimiento

IUCLI (%) Distribución 
por tamaño de 
establecimiento 

(%)
Bajo Medio 

bajo Medio Medio 
alto Alto Total

Autoempleado 33.1 35.1 18.3 6.4 7.1 100 33.8
Pequeña
(2 a 50 empleados)

20.6 33.5 31.0 10.2 4.7 100 34.1

Mediana 
(51 a 100 empleados)

11.5 26.5 37.7 13.7 10.6 100 3.6

Grande (más de 100 
empleados)

5.0 19.1 35.4 16.6 23.9 100 28.5

Distribución del IUCLI 20.1 29.7 28.2 10.9 11.2 100.1 100.0

Fuente: elaboración propia con base en los microdatos de las encuestas de empleo ENE-ENECE 1999.

Es preocupante que los autoempleados y las pequeñas empresas estén asocia-
dos con una fuerza laboral de bajo nivel de competencias laborales. Ambos tienen 
una amplia presencia en el mercado de trabajo, tan sólo los pequeños estableci-
mientos concentran 34.1% de la población ocupada y en conjunto absorben casi 
70%. A pesar de que las políticas de educación técnico-vocacional y capacitación 
desde principios de los noventa se encaminaron hacia la formación de competen-
cias laborales, los resultados presentados aquí señalan que aún se enfrentan serias 
carencias en la formación de la población ocupada. En 1999, México continúa 
siendo un país en el que predomina la mano de obra con bajo nivel de competen-
cias laborales. 
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En el gráfico 9 se presenta la relación entre los tipos de establecimientos donde 
labora la población ocupada —cadena industrial, gobierno, cooperativo o sindicato, 
otro con registro y sin registro— y el IUCLI, en un diagrama de dispersión matricial 
que proviene de un análisis de correspondencia simple.19 Se advierten dos aspectos 
importantes:

 1. Los trabajadores del sector público poseen altos niveles de competencia labo-
ral. Este resultado probablemente se deba a la necesidad que existe en el sec-
tor de contratar profesionales capaces de elaborar y evaluar las políticas que 
el gobierno pone en operación; pero también puede deberse a que en dicho 
sector se implementan las políticas de capacitación recomendadas en la legis-
lación.

 2. Por otro lado, los trabajadores en cooperativas o sindicatos están asociados 
con un nivel medio y medio bajo de competencias laborales. Este resultado 
sugiere una carencia de interés por parte de los sindicatos en proporcionar y 
fomentar el aumento de las competencias laborales de sus agremiados.

Gráfico 9. Relación entre el tipo de establecimiento y el IUCLI, 1999
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Fuente: elaboración propia con datos expandidos de la ENE-ENECE, 
1999.

19 Véase nota al pie número 14.
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Conclusiones 

Conocer la dimensión y la evolución de las competencias laborales de la fuerza 
de trabajo involucrada en el mercado laboral de un país es de vital importancia. 
Ello es así porque las competencias laborales son un determinante de la competitivi-
dad internacional y nacional entre sectores económicos, ocupaciones y profesiones. 
Además, estas competencias laborales están fuertemente relacionadas con el ingreso 
laboral de los trabajadores.

En este artículo se han presentado las dificultades a las que se enfrentan los inves-
tigadores para definir y medir las competencias laborales de los trabajadores debido 
principalmente a los componentes subjetivos, innatos y sociales involucrados, así 
como a la ausencia de información relacionada con dichos componentes. Entre los 
componentes objetivos y con posibilidades de medición destacan los siguientes: edu-
cación formal, capacitación para el trabajo, capacitación en el trabajo y experiencia 
laboral. La medición de estos componentes a menudo se basa en el tiempo dedicado 
a cada uno de ellos.

La principal característica de la metodología para medir las competencias labora-
les presentadas en este artículo es la agregación de componentes en un solo indicador. 
Esta metodología tiene sus propias ventajas y desventajas; entre las ventajas destacan 
la simplicidad, la homogeneización de la medición de los componentes, la endogenei-
dad de los ponderadores, la posibilidad de incluir componentes adicionales sin perder 
la simplicidad, la posibilidad de estimación a nivel de trabajador y a nivel de agrega-
ción, y la posibilidad de comparación a nivel dinámico a través del tiempo. Entre las 
desventajas destacan las usuales en este tipo de mediciones: los ponderadores deben 
ser estimados en cada periodo de tiempo analizado, pues los rendimientos económi-
cos pueden variar en el tiempo —sin embargo, el IUCLI es comparable en el tiempo—; 
los ponderadores no necesariamente están relacionados con la productividad, causa 
de la probable existencia de credencialismo y otros sesgos no cuantificables y, final-
mente, no se incluye una medida de la calidad de los respectivos componentes debido 
a la falta de información disponible.

La distribución del IUCLI entre estos trabajadores es más igualitaria que la de 
sus componentes; destaca, en particular, la mejor distribución del índice con res-
pecto a la escolaridad. Dada la característica de esta última de ser un componente 
adquirido por lo general antes de la inserción en el mercado laboral, este resultado 
confirma la intuición de que la capacitación y la experiencia laboral facilitan una 
mejor distribución de las competencias laborales que las debidas exclusivamente 
a la escolaridad.
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