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INTRODUCCION 

"SI el trabajo es una manera de objetivar. el mundo, 

transformarlo es subjetivarlo, El trabajo explotó y con él la 

vfa del reenéuentro de los seres consigo mismos." 

Codo, 1987, 

El área clásica llamada psicologla deltrabajo, está tradicionalmente encargada de la 
' . . . 

organización industrial o empresarial, :desde losprocesos de selección del personal, 

hasta la capacitación y desaÚollo del mismo. 

Sin embargo, queda una gran vacléi 'cúanció excluye aspectos del trabajo, en que la 

conducta individ~a,i e~iá int~;doncectada ~!Jn l~s he~hbs e~onórnico:µdi1tic.os ¡¿por qué 

restringirse a las áreas cÍlÍsicas? ;;, 

Hablando esÍricta,,:;~nt~ ~~sd~ el' área soci~;, ~u~stiCJri~s 'comci el liderazgo, anemia, 

locus de control in!J o'búrrenlambiéri eii l~s organizaciones de trabajadores como Íales? 

¿No deberlanser p~eocupa~ió~d~c~~19ui~r cÍ1riSefr~ia si~di~a1 o de cualquier institución, 

problemas cofTJo. el aprendizajé, la intregrádó~ ,de grupos, el desarrollo. emocional o la 

concientización? En e~t~'puri.to:·eiestudlo del ~omportamiento social y colectivo se torna 

de especial impórtancia: ;· 
- . - - -.~~· -

. , ·;:;· ·::r:···" .·,~ "-- ::.\ 
La actuaciÓri d~ '1éis psÍ~Ólogos dentr~ del ámbito institucional es poco conocida siendo 

má.s explorad/úni~amenie d~~de el punto de vista· psicoterapéutico. Las instituciones 

gubernamental~~ " de fas qU
0

El Ílo~ o~uparemos aqul -, son espacios donde se pádrla 

abrir un campó pr!Jfesion~I m¿y 'aniplio. 
. <. : ~.: - .:.:." . ~.:: , . ; 

El entramado de rela~Íones ·en. que este estudio. reflexiona se construyen a partir del 

trabajo. Esto no~ lle~~ ;1 análisis del conce~to desde una perspectiva económica en la 
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que adquiere caraéterfsticas que lo definen de manera peculiár: el trabajo como 

capacidad o fuerza humana toma ia forma de m~rbancf~ y se. somete ~ ~eÍaciÓnes de 

compra-venta. 
.\ ... 

Desde el punto de ;vista p~icdlógico'., el 

ruptura eníre lá reaHdád del yo Óbjetivo y el "yo· subjetivo'. "El reirío;de la alienación es el 
. . . . . ..··. -"' .-, ... -.;- - ' .. \· -._ .-,. : .. - - ., ' - ~; ,.- .. -· " . ,.- .,. - "> 1 '." ·,. . - .• 

reino de la psicología: uri riiundo do.nde el hombre se perdió ~e_s~.rnismo nós'eryipuja a 

una ciencia qué'én'~eñe la re~uperaciÓn del hombre p'ara si mismcl': (Rfeser et: al, 1970) 
_: .. ,· ./-,:--.- \'·:· •,' ::·. '~ - :,_.' ___ ---." ~:- :· :.-· -' , .. , -.. ·-.·.- ·.-. .-.. ·· _:· .'.'.' .. · 

Hay autores que co~ respe1ci~ al trabájo sostienenqiie en el rriun'do de la, clase nÍ~dia, el 

trabajo es una torr\ia ,;:,á~ de enaJénaclón;No es ni una p~sibilidad de r~aH~aciÓn, ni de 

bienestar, ni form~ 'de encontiár identidad; es sólo una. f~;m~ d~ bo~sé~Jifdine~o. La 
• J - -- "' -

enajenación ·'signifi~a'.tedio y fruºsíraciÓn del ,pote~cial .creador/asl como carenci~' de 

expectátiva~ f:,árá ~ícié~~'f;ol10.CÍe la~erso~alkla~: (Co~bella; 1985, p:.1a4) ' 
.- - •• •• _<- " ••• - • ; ·.·.··-,'-, - '.-· -

Hoy en dla, la· mayoría de iá pobiáéiÓn vive y mantiene sus posibÍlidades de subsistencia 

y libertad.en funCiÓndel t~ab~joque efe~tú~ y en úÍtirn~ i~sianci~ de 5¡ Íiene omi'Ír~bajo. 

En este sentido se plan,t~ó como solución,' f!!l .. establecimientá de Únsistéma adecuado 

de intervenéiones, qúe 'pudiera permitir al individ~o una mayor pos.ibilidacJ .de desarrollo y 

ser capaz deactu~r ~º~ rn·~yo~ cbrisci~noia; inibiativa y ~~~porisabiiici~ci. 
'..-;L--;­

Cabe resaltar f~ ne~esidad, de un campo de articÚiación e'~tre io ~~icoiÓ~ic6 y lo 

sociológico, propio del estudio psicósoéial.puesto que ambos campos sori' 1rreductLbles 
'·. - .·_ .- '-..:.· ·:;.. ·:·· ,, • >, ' ' . ' ' ·:· ";,:. -: ,:, '· -' ' 

entre si. 
. ' ;:_·.. ',. . ·.:.: 

No se trata de c~mpr~ncler y teo:izar sobre el i~dividuo ~isl:d~ sin~:de considerar a éste 

como elemento de un'~iitema iná~ ampiib que Í~cl~ye la rela6ión con los otros y dentro 

de un contexto; este es 'ei sist~llla que constltuye la unidad básica de análisis. (Marc y 

Picard, 1989) 



En este sentido la aportación de Doise (1982) resulta prometedora, al centrar el objeto 

de la psicologla social.en el estudio.del in'tergrupo como art.iculación de lo psicológico y 

de lo sociológico. 

El campo de la psico~ocioiÓ9ia aparece esencialmente en tor~o a la interacción, por 

tanto, puede exi~ti(cbíll~ terren6; propio:dentrd rrdsmo de los esÍudios piagetianos 

resalta la correspohd~~cia ~ntie el 'desarr~llo genético dé• las. diferentes formas de 
' • ' ... • •• ·' •• ·-·-· ·.; •• .- ~·. 1 _; --- "·. '· • 

comportamiento cognoscÍtivo y el de las /armas. de. int~racción. social. (Maisonneuve, 

1985) 

Asi, la interacción no se' redUce·a rO ,micro~oci.al: Íerrerio inter~edi<frio que deja a.ún sin 

resolver I~ articulación e~tr~ ·. ei i~divkluo y Ío. rllabrÓsocial, sin6 ~~~ se · éentra en· el 

estudio de los pro~esos que ~on~ti;Úy~n lo individJar' apartird~ rd~~gia.I;• Yde 1() s6cial ~ 
. __ .. _.- !;'- -:: -' ·º·-o. ._.,. ··- . ,·' ' .- -_, ---·--. ... ' 

partir de lo individual. · 

.-. .- _':_ "·· - ,·· ·i:·-:.. ' 
Cuán consecuente sea el desarrollo de este. enfoque. Cuán logrados . sean los 

planteamientos presentádos, es 'argo que qued~ a juicio del lectdr. 



JUSTIFICACION 

Este. reporte en primera instancia muestra una .forma de hacer psicologla sobre el 

quehacer institUcional. La perspectiva que da dirección a este tmbajo parte de una 

actividad política en :el ámbito sindical. No refleja una postura partidaria en particular, 

pero asume la Clp~Íón de la cond.ucta colectiva. 
- . . - . 

lndependieniem~n~e d~I :.~a·l~r individual ~ue pueda , tener, pretende . discurrir las 

interacciones ~ntre 1~ psicologla ylas r~lacio~~s de poCÍ~r descfe el punto dé vista de la 

transformación soéial. 

.:_ ., _.".;:'·:··,;'.:_· 
El universo lisié() y temporal· de 'la e,xperiEmcia aqui: vertida ~é .d.esarrcílla en una 

secretaria dé gobiernÓ _cuya •. función es de. servicio,' entre los á~os: 1 S9Ó-1994. Los.· 

sujetos,ª. que serefierE!~esiE'.;E:JstUdio,sanlos trabajadores d.e base o .. [Jur~craccia 
suballerna. Para tener únavi~ión clara del contexto sociopolltico en que se de~entuelvé 
el grupo estudi~do}és ~ec~saricÍ elCplica?1~s co~di~ione~ que hin. dado lugá~ ~·· la 

burocracla gub~;~~mental.' 

: . ·: \: - ' . :_ - ' -: . -: ,, , . . , . . ·. . ... ~ ' 

Tradicionalmente, la ~stabilid~cf ~oÍfÍk:a de Mé.xico ha descansado .en el mitÓ de la 'figura 

onmipotente del president<Hereéforo de. una tradición prehispánica dé .autoritarismo 

enorméménte reforzada'porel centralismo polltico. Asl, la sumisión a cada .. Presiclente 
t •• ' ••• , ,' ,,-·' •• ' • • - •••• ·: ' 

(Gran Tlatoani); es 1¡¡. car~éieristica que ha proporcionado continuidad '¡¡i ~istema poUtico 

mexicano. (RidÍng,j9 85) . _ • '· •· _ 

El mando politice estfi 6onstitÚido por los trab~jadores de confi~nza cuyo nombramiento 

requiere en su~ nivé\¿5 más altos, la apr~bación expresa del Presidente cié I; República. 

De este grupo se despre~d~·la fracción que a partir del pUesto tiene posibilidades de 
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obtener privilegios. Abarca desde el presidente, secretarios de ramo, hasta los niveles 

de jefe de departamento. 

La burocracia mexicana ha sidó est~diad~ princip~l~ente desde dos v~rtientes, por un 

lado como organiz~ciéÍn sciciaÍ ~ pcir btro con;o i~str~~~nÍo de dci~l~~6ión poHtica. 

Sin embargo,··. no todo~lo~imielbros delaparato0 dedo~lnaci~n~ntrin en~st.~ noción, 

hay una separación entÍe. aquellos. que ejércen el :pod~/: ll;m~d~. por aÍgunos teóricos 

como alta buiocraéia ~. y los que no. Enton~es> I~ baja b'liro'cráda~ o burocracia 

subalterna aparece·· como el aparato ~in ·podki ni autoridad'propi"Os:. pero que .se· 

constituye en ~I medio a. través del c~al se ejerce ~I pÓde; CSirVe~t; 1977). Cabe decir 

que cuándo. los miembros de esta clasificación acc~den a puestos d~ rep;esent~ción 
sindical; adquieren otro estatus y capacidad de 0e~ociación]; < .. · 

Dentro del concepto. de organizaci6~. este r~br¿ est~~l~ce uri orden de relaciones 

sociales. Los miembros de la alta bur6cracia:'uene~·p~ctel"'en la médida e•n que la 

conducta d.e los subalternos ~sté limitada ~or,reglas y la d~ l~'s p.rirn'er~s no. De aqt.il que 

la previsibilidad del comportamie;toapa,iezcaco~10 indfcador.de inferioridad. 

Por otro lado, la burocracia subalterna, es ,inamovible y se u~l~a ese~cialmenté ~n 
puestos de ejecución. Se reglament~ a :través del Apa~ado B clei Art. 123Constitudonal 

y en la Ley Federal de los Trabaj~dores 'al seflli~Ío del Estado. Podrán formar parte de 
- ' . ' -:.' . ··c .. -- ·.O.. - .o~- - . - ' . 

un sindicato, quedando excluidos los de. confianza. Asimismo quienes sean expulsados 

del sindicato, perderán los derechos que la ley otorga. 

Se utilizan como medidas para inculcar sentimientos de disciplina y confianza, una 

carrera graduada de ascensos; pensiones, aumento de sueldo, conjunto de prestaciones 

que el trabajador corre peligro de perder si viola las reglas y el apego estricto de los 

reglamentos. 
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La Federación de Sindicatos de Trabajadores al Servicio del Estadil (FSTSE) nace en 

1938, como una con~esión gubernamental y en consecuencia sujet~ a él, en un juego de .·.· . . . - : -· ,.,,_ ... · ' .. . . . 
negociaciones permanenie, su· fuerza ha estado .basada enla capa~idad pará movilizar 

a sus' agremiados. p~; un; ladci;.•;e écmfórmó ·par~ d~r expresiÓ~ ~ d~fens~ a los 

intereses inmediat~s de d~se; y por otro lado, tlá ~btenido priv/legios sólo en la _medida 

en que se abstien~ ci'~ utilizar. iodo s~· p~te~ci~I. s¿ fÚndÓn. tia ~id~.,~ de controlar 'y 

manipular toda ._ p~rtici'p~~iÓrÍ,: prindp¡¡lrnerite manifestaciones 'reivindicativas. o·· de 

descontento. 

Mientrásque en·sexe~Íos ante~iore~ a·19~2-se diÓ gran i~~ui~o a l~·llJrciC:r;cia.como 
sustento del sistem~. ~ct~~lmente, con la e~trada d~ MéxÍc~a·Í~ ~ia~á lli'odernfzadora, 

se han instrur!lentado numerosas políticas para:ladisminucióri de' los trabajadores al 

servicio del Estado .•. Los r~tÍros volÜnt~'rio~. ,;s politid~s ~~ ·~x~~siJ; •6o~trol,. Íos topes 

salariales son mecanis111os_ im~~~stos con -~stefin, 

Detrás de toda esta disciplina Y.conformidad se Ócult~ el hache/ de que exi~teñ conflictos -.- -·- - ';- ·- -·. - ; · .. ,. -·-'·. __ ,_ - -· - . 
internos que no pueden ser e~piiC:ac:los por uría teoría: sino po(faétores~ociopoÜticos 
que aclaren 1as tensi~~es. v coiirnEtos cie 1aburoC:raC:ia en términos.de í.m~ 1u~ha por el 

poder. 

Toda una manera.;de ve: la. Vida elllerge: d~. ¡¡sté cuerpo'de.pód~i~que coll~truye uri 

sujeto polltico'social que ieprodUzC:a ias relaciones de dominaC:iÓn imperantes; pues en 
•, ' ' •• < ·' ·.• • ' ., i' .· ... · ·· L " 

la medida en que las máyorias se encuentren más incapádt~d~s 'para .actuar, tanto 

mayor es.la posibilidad:de que sea~ excluid~~ de C:ualqui~ípa~icipadón_en '~ toma de . 

decisiones, cualqui~ra que-se~:s'¿ ~ri,b-}t6)~' :~~ --~:~. ~-~-~~: --"-f": 

Como organización social, serefleja t;adi~ional~~nt~~h asp~ctos como ineficiencia, 

desorganización y corrúpción. Algu~os;f~¿tciresqJe configuran esta situación son la 

naturaleza rutinaria del trabajo, ia faU~ de conÍ~ol de los empleados sob;e s~ materia, la 
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calidad del ambiente flsico y social, las relaciones de autoridad verticales, la 

desmotivación.de Jos trabajadores y los sistemas de privilegio. {Sirven!, 1977) 

La gran mayóría de lo~ tr~b~jad~r~~ go ~~ c;~ni:iJe~ ~C>~o una e¡¡labón .necesario para 

operar. el a~ara.to ·estát~I sin~··~~m~ si~pl~eje¿uto~ m~cánico e impr~dÚctivo. A veces, 

este. grupo se' rrianifie¡¡ta,h~¡¡tu'.a :t~a6é~.d~~1ara·~·ti~;d~ct si~ciícái; c~mo reflejo de ra 

situación soé:io~oHtica d~nÍr~ :def iúci'~~ if e1pdae~'..{M6t~, 197ai · . 

D
1
nusr

1

a
1

"tuncte
1

_ó·n'º •. ssue; lt .. imh··.•aons.·.•.~d.ñeot .• e~:r,•1.•0 .•. ;raa\d'o~º.• 'ridi6ion~s ·d~rt~abajo'.~ri qJ)se<labo,;á en. diclhoas 
. páuiatinamenté. La poliÍica resfrictivá hacia 

trabajadore~, 1~ aus~ncia de'u~á• auténti~a ~ri&uc~ ~n b~~efi~IJ"cie~Já soéiedad, Jos 

cambios sexe~aíe~.: 1a/ásig1~di6'n';~~ci~}~;~~¿6;~s'-foept~f~a;a ~bc'Üpa( puestos de.·. 

responsabilidad/ la falta de ?portunidades de desarrollo, han derivado en. un constante 

deterioro de la calidad d~I tr~baJo/de)o~ j~fesf de los tr~bájad¿res lo cu~I se ~xpresá en 

el deterioro de las relaciones soéi~Íes cotidianas: 

Actualmente exi¡¡te un~ ~:r~ada di~tan~ia soci~j entr~ di;ectivos y tr~baja~ores de base 

como un reflejo ~n '10 coticlia~o, ele fa ~ug~a entre clases. Entre los mi~m~·¡¡ trabajadores, 
• ' - •• - - • - •• ·' ; ' > • • • • ~ • , • • • • ••• • 

la moral es baja: la ccirriunicación es poco efectiva, la cooperación es deficierííe y cada 

vez existe mayorcantldad·ct~cicinm~to~. 
'::-: _·.-:_<:"::~; : -._;_·>:.. >- . ---

El hecho de que l~sperso~a:nose si~nt~n ya "interesadas" enel trabajo que rea'lizan y 

no trabajen eficazm~nte bájo-lá rigid°ezde los procesos socioeconómicos; no es más que 

una consecuencia de la servid~rnbre del ho111bJe en su::condiéión de hombre. 
~:;_~-- -~- - -~ --: 

(Lapassade; 1977)-

La representación social, que los asalariados gubernamentales tienen del trabajo, 

carece de utilidad o'valor, no·concibe satisfacción y es Íotalmente falto de libertad; el 

trabajo es .visto solamente como una fuente de ingresos. {Manjarrez, .1994) 

ID 
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La única consecuencia de esto ha sido. coadyuvar al conformismo con el. control y el 

adormecimiento de las consciencias de los trabajadores asalariados, reforzándose aún 
~ , , 

más, por su situación .de desventaja cultural y económica para anularlos corno sujetos 

activos de uncambici social. 

Por ello es ne;cesari~· erestar átención a la influencia deshuma~izadora y en 

consecuencia aÍienante,de las in~titUciones y organizaciones; En sú afán de estructurar 

las interacciciríes.hurnanaspára ·adaptárlas ~ los criterids de obediencia, .~relegan .al. 

último pland la~'ne6e~d~cle~ i~dividuaies. 

Dentro detocla.esto ino se~la un v~lor deseable el rescate del ser humano como tál? al 

perseguir comc?oojetivo dirigir 1á acción conscienté del ser humano para si,' del grupo 

para si y de la s¿ciedad·;ara si. . . . 

Dadas estas condiciones·, es imprescindible contar con propu0st~~ eláJt~da~ por los . 

trabajadores ~ ~us organi~aciones para iniciar esta recuperació~.· •.• 

Asi, los a\ianc~s en psicologla social se enfocaron d~~iro·8~1·á~~iÍci l~boral de una 

dependencia. de gobi~rno con el objeto de. analiz~r ias 'r~accibne;~ del ~~r~on~I ele bas~, . - .. . - .. .. -'- > ' .. '-·. - .. ,. ,•, •'' . ' . 

sus motivos; necesidades y crear siiuacionesmªs favcirables 'al desarrollo tantO de los 

individuos corno de la instit~ciÓn .. 

Con bas~ en lo anterior, este tr~ba/se ref~riráa t~ ~xperieLa_co~c g~upos pequ~ños 
de trabajadores .. · En. ésta experienéia se aoÓrdan 'cilve'rsa'~"fa~et~s instituciónales d;sde 

sus implicaciones psico-scicÍológicas en 4 grupo~· con caracteristicas . y objetivos 

diferentes: 
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ANTECEDENTES 

LA BUROCRACIA 

La burocracia como fenomeno histórico se refiere al cuerpo administrativo que tiene en 

sus manos la organización, ya sé~ de unidades económicas, poHticas o sociales. 

Es aceptada por muchos áuto;es Gorii~ ~~ fe~Ómeno contemporáneo. de la 

industrialización. Uno de sus prlncipaies teÓricos, Max Weber(19a 9¡; cerit~ó su interés 

en conceptos como poder, ddrni~aciÓ~, ¿bnti~1. l~~idílla~ió& lis usos del}o?er y la 

satisfacción que deriva de la pertenehcia a talorganizaciÓñ. be su.s .escritos ~e deduce 
1 ' ' ' ' ,, ' ' • • - ' - .-. - ~c. • • • ,, • 

que la estructura organizacional está 'destinada a permitir y regular el uso.del poder;. '· - .... ·--· ·.·.' - :- .- .. , ·' -
~ '.' ::~· 

Entre las corrientes teóricas qÚ~ han abord¡¡'dola expiid~clÓncJeÍ fenÓmerib burocrático, 

destacan dos: la escuela m~rxist~q~e iurge ~'p~rti~ci¿-i<~~I Ma~.:en '~que~~~ analiza. 

el proceso de formación y funciones de rá burocracia según las cÓndiciÓnes particulares 

de su momento histórico;• y la corriente funé:ion~ri~tá, ~~~a~e~~d~ ~6r 'rJa~ W~ber, que 

parte de la idea de la construcción de un tip~ ideal<deb~r<lcracia.~á~ ~Je'~.' ~;!~dio del 

cambio histórico per se. 
-· ~.-.. ;·· 

Para Crozler (1974f, este cuerpo evidencia ün caráct~r-c~ntralista de?fenómeno. Las 

estructuras rlgidas, con. mecanismos r~Íi~arios car~cterlsticos, parec~n .~st~r ás~ciadas 
estrechamente con los temo re~. aspiraciones y domportámierÍtb' de los indi~Íd~uos 'y ;us 

'· ,--, 

relaciones de dependencia.>; 

Tanto en Ja esé:u~la marxista como ~n • las coi;íente~ ~un,dioriar{~tas, pcider y 

dominación son conceptos. fundamentales. Suponen un individuo éi grupo q~e domina, 

un individuo o grupo dominado, una volu~tád de doíllína;, uriá expre~ión de esa voluntad 

que es el mandato y Un~ evide~cia ele sometimiento y ácepta~iÓn ~~bjetiva (legitimidad) 

12 



con que los dominad.os o_bedecen el mandato. Tal relación se expli~a en el conjunto de 

creencias (superestructura) que legitiman la organización sobre la cual se estructura la 

dominación: 

El verdadero motor.de la dominación es la concepción, la formación y el establecimiento 

de un estatuto aceptado por la colectividad que asegure el derecho de los individuos que 

administran, de permanecer en sus puestos y recibir las ventajas atribuidas a éstos. La 

dominación se halla pues sostenida por la rigidez y la estabilidad de las instituciones 

(Lapassade, 1977). De esta manera las concepciones del desarrollo de las 

organizaciones se conjuntan y se afian para la defensa de cierto orden social y desde 

este· ángulo meramente reformista, tal aproximación solamente permite que las 

organizaciones se vuelvan inoperantes. (Ardoino, 1981) 

.- .- . ' 

Los principios de la burocracia según los caracterizó Weber son: 1. Divisió.n del trabajo y 

alto grado de especialización en las tareas, 2. una jerarqula d~ cargos en la que cáda 

empleado está bajo la supervisión de un superior, 3; uri sistema~c6her~nte de reglas 

para asegurar la coordinación a través de la uniformidad(eJ, un rriamia.1)~4. i~parcialidad 
en el ejercicio del cargo, 5. posibilidad de haber carr~ra dentr~;d~ ta'o'rg~nización, 6. 

eficiencia mecánica y,7. separación entre la c~;rera.y'1avida p~rs~~~L ' 

•', .. - : 

La ideología, como sistema de concepciones, idéas,. valorés 'y otras formas de su 

expresión individual y social: refleja direCt~ 'o indirectarriellte (iás peculiaridades 

socioeconómicas . de la sociedad, expresando. los. i~iereses y ~bjeti~Ós dé 'una clase 

social determinada, .. sob~e ·1osdnterese~·. y objetivos-d~ otra eta~~ "~ci~ial:''{Gonz~íéz, 
1987) 

Una organización cualquiera puede lograr que su burocracia alcance las metas fijadas 

protegiéndose a la. vez de cualquier cambio imprevisto, de. manera que sé g~ranticé su 

estabilidad y permanencia. En general, toda . la problemática de la burocracia gira 
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alrededor de la disciplina y la conformidad, al crear rasgos de personalidad que explican 

su funcionamiento: 

Para esto, . una é:ondici¿n. es la a~eptació~· de las normas ei<i~tentes que señalan la 
' . ' ' ' ... ·' ,, '·, .. _,., ., .. ·-· ' 

manera como debec~lllfortars~ el b.urófrata,'pues •• sóÍo confiando en su.conducta, se 

podrá confiar e~ I~ o;g;~i~~CiÓn. ~~·áqufqu~ ésÍ~ deb
1

~.~;rdisdlplinad; y lo será, 

adquiriendo. un sentido de lim,itación, de su' auíorictacl y'ejec~tando'sus 'actividades de 

acuerdo con l;s;egl~s; LCJ if11portante' e~ est~' casó, f in~.u1f~r,~e~tirT1ien!os -~.~' dlsciplin~ 
entre sus mie,mbfos y en~lg'uno~ c~sos se ~Úede ~x~~e;ar ~' ~xt:e111'() de ~e; la finalidad 

principal de la.o~~anizaciÓ~:(~i~e~y1972 ·, _, i; ... ~·:·_··~ · 
El fenómeno de ia bÚrbcracia e~ entendido por las diferénte~ t~orfa~'coiíío p~oducto del 

sistema sCJcial q
0

ue ·lo ~n916b'a: Pará ente~der'ei 'carácte/hisfóri¿o'de s¿ fun~ionamiento, 
de su ... compdsición'i~té/~~; -de '.5usié:bnniétcís,<e~;- ~ece~ario~·e~plic~díi~1n.;e~o . l¡as 

característica~ ~~ner~les'ct~ t~I ~is~erri°~ '.sodai/ las cre1ái:iones de' poder que·. se 

establecen. eníre 1os .· .. ~ie.rnbrós; su eficiencia , r f~n616~~n~~M ~' · proceso de 

burocratización, y~sU función corrió representante de· 1ás' fuerzás. d~rninadoras. 
: >:: 

Toda esta seri~ de probl~rna~ derivados del ci~ntrol y el conm~io; ~han órigTnado un 

conjunto de preocupacio~es p~r~' en~o~tra'; el rná~im'o de
0 

~ficienC:Í~ dent~o· de la 

burocracia, si~p~rd~_r e.1 cent~~' ~obre ~na y rnan;e~i~ndo a 1~'véz, ~' ~~ximo de libertad 

e iniciativa. 

La intervención instltu~i~nal con ~rupos pequeños puede propiciar unm~dio en que las 

personas puedan· ílíodificar ~us', méÍ~eras individualistas de relación por otras más 
'. • • • • '.'~ .. , • • •• •·' < • • .. ·'-. , ' < 

socializadas que a la vez permita~ un desarrollo' personal. 
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El marco conceptual de'. esta corriente llamada sociopsicologfa o sÓcloanalisis, se basa 

en un modelo de conceptualización del ser humano a' través de 3 niveles de integración: 

el sociológic¿ (las r~1ád~~~s ;o~iales c6~~tituidas por los hombres mismos y por la 
' , . .,.... .. '. - , . -- ' ' .... 

historia de la cultura); elpsiC:oí69ié:o () per~onai(los ccínocimií:mtos y objetos culturares 
. . . ·.. ·.. ~" ., " ' ; . . . , . . . - .. : . '. . . - . -.~. . . .. ' -- .. 

requeridos para el de.sarr.oilci'de la vida; las motiva~iones como resorte de Ja. aCtividad. 

vital); y el bi6JógicÓ(co~forn{ad~·pb~ la~ fu~ci¿~¡¡s'~6r¿o~~l~s). (fdez.' y C~h·~·n·: 1973), . 
~':_ : . :'. :·' 

El socioanálisis nace ~~]a crfti~~ a las té~nl~a~ i~pdcit~s ?:'fi~~;i~~d~s:~e I~ psi~ol{¡gfa 
tradicional aplicada: 'Sedesari611a p·rÍn~lpalmente en. medlo~.~rof~sionales cdmola· 

: . ~~ .• - ,"'~ ,. - '-'..>: ··: :-. ·; ·_: - :.' .- ; :· . . 

psiquiatría y la erÍseÍianz~'. (Lourau/1 SB1) ·.· 
•· -~ ' . 

"Intervenir (del latín e interye~tio) 1:es ~~ni(entie: int~rp~~ers~: ~&r ;,~s(a r~~ón .•e~ ~I 
lenguaje corriente, esta pálabra es sinónÚno de mediáéióri, intervención, intercesión, de 

buenos oficios ••.. de·ay~d~,"~e'apb~o;·(¡~~b6per~ciÓ~; {...}pe~o t~~hiér ~s ·~i~ónimo de 

intromisión;de injeren'ciáide)ntrusiÓn en las·qúe la interíé:iÓn .violenta .o'cuandO menos 

correctiva' se. p~ede 'C:o'rivertir en uri '.11ecanisino [~guiador; puede a~oC:iar lá 'coerción y ' 

1a repres1ó~ para eí 'ma~te~1ní1ent~ o restab1~6imiento '.de1 orden esiablecicto". (Fde~ cie. 
Cohen, 1973; Ardoino, 1981) , ·,., .. , > ; . , , . . . , .. 

La noción de.interven~iÓn ~P~;ece cbmiei'aC:to.de ~ntercero.sobreu,na~ituación pre­

existente .. s~ r~fer~néia; prf rñe~~ t~vo· c~ráct~f ,tera~éutico :~ t~v~ lu~ar ·e~ los Estados 

Unidos y en paii~seúrop~~~. ; 

En América Latiha. comienza a elaborars~. y a ponerse .e~ acció'n e~ta perspectiva del 

proceso, grupal dé'n~~in";cii i~te~~n6ió~ insrnucional,: adaptado a l~s , c6ndici~nes 
particulares princip~irn~ntee~ MéxÍ~o y Br~~U. . , .. 

'.', :. ', 

El analista institucional, con:io cualquier otro profesional está implicado a través del 

conjunto de relaciones o dispositivos que Jo vinculan estrechamente al sistema que 
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analiza o interviene. La literatura psicosociológica da cuenta de numerosos desarrollos 

de fenómenos de influencia grupal sobre las actitudesyopinlones de los individuos. 

En un esfuerzo deslntesis se se~alan cuatro grandesap~rtaciÓnes que apoyan esta 

corrient~: 1á primera· pr;viene:de ; K~rt> Lewin •• quikn ~p1i6~'a1' céÍm~o·~micro-soc.ial 
conceptos y aún modelos de las cienci~s fi~icas born~ cá~pode;tuerza, tensiones, etc.;. 

la segunda, insplradá'~n el ~si6oa~áÚ~is.~úy~ fin~¡;d~d·~s·t¡;ap'éut;é~~n cuanto que 
' . ·, ' . . ' . '. '' ,. ',• . ;· .... ·- .. -. • • - , .. - ··,. -. . . i~ '·. . .... ¡~~. '· .: . - ·". ·-. ·- - ... ,-.... ~' - '., ·; ' - • -

analiza las·'situacio'riés viviéiaseri.•térininos'.depsicologla'individÜal;.la tercera; inspirada 

en la. tradición; anarco:~iridicalista cuya perspecti~a es! re~ueliaménté; sociopÓlltica .•. y 
• , ' -· : ' • ' , - •' ' ,. ', : • • .' • ' •' • ' • • '•'¡.' :. - { • • ·- • - :· -, ; ·_ ~' _C_c., • ·- • .·:· ' • Í 

radical si no, revolúc.ionari~ (G~at~rieit a1.;~981);yp?~último, la interacciollist~ basada· 

en una ai::tiÍud ~Íllpirisia'{d~scriptivádelos prócésos deinteracción'eirítreindividuos sin 

la jerga Hsicó-mat~má;ica. (MaisórineuJe, 1 sas) 
•' ' - .. ::; :, .;-_:-.·' ~-- :.::_. ,-__ .-

La dinámica de grupos tréÍdiciÓ~rÍal ~cirtea~erican~. ~ostiene qte1a;conductá pÜede ser 

cambiada mediante un ésfúerzo'externo 'concentrado haéia una mayor útilizaclón de las 

cualidades nat~;ales ·o adquiri~as • d~· ios individ~os: ~f~~b(J~a base par~entender 
cómo encajéÍei indlviduÓ dentro de la sociedad.y é:ÓnÍo se le puede"aí:taptar;, mejor 

(Reeves, p. 3-6): Aqul • llos referiremos a ci~rtas fórmul~s' de r~l~~i()né~ hu~allas que 

consisten en. pres~rJaío~un erícÜbrir todos los pr()bl~mas ~eferentes a la estructura. A 

menudo se designa ~ste do~inio chll é1 nombre de 'r~l~~ione's hun;anas'. 
- " ' ··'. , ,.... ~ "" . , '. ",'.': ... .. - '• ·-· - -

·.··~ ·/ ,. 

Por ello, las t~oiia~ ~onductistas h~n sido acusada~ 'c:i~ f()~ent~r. esta concepción del 
" . ·, . ,_ - - • . .o.: ·; - ', .•. ' ' - .. -· ·_:,.'· "-'· _, __ , ~-'-- . -·-- :- -- -. '.- -- . '' ; . ; _. -

trabajador surniscíypasivo: Más•aún, sóstierle~ qÚe los individúes ceden su autonomla. 

a la organizació~'.(Anderson y c~'rte;; 19s4' p~ 110{ . 

ReplanteandoJas·bases qlÍ'e 'subyacen 'a ··la'tradi~ional' psicolcigla soci~f"americana, han 

surgido. concepciones teÓriC'as'. C!Üe} ~liment1n diÍerentes campos. de aplicación. 

Maisonneuve (1985J, ~roscrib~ ~~ta expresió~/ pues sé pr~sta a! omisiones o 

interpretaciónes tendenciosas: "un.os c6nsid~ran e~as ~ relaé:ioll~s como un sector . 

exclusivamente psicológico y aun s~ntimental; orientado hacia n~cesidades especificas 
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a las cuales basta con dar su alimento necesario; otros estiman que se trata de una 

innovación astuta, destinada a dulcificar las coerciones de ciertos sistemas socio-

económicos. 11 

Por otro lado, ~I desa\ió110 de la ~sic;osociologla francesa .eón L~passade; Lourau, 

Maisonn.euve·. é.nti-E! otrÓ~,'pone el acento en: que. ¡a• práctica de< la interVención es 

desencadenada poi pertÚrbaciones () 'c!ificultades en la vida dE! las organizaciones y su 
~ - ' ., ' ' .· . . . . . ' - ... ' - . - . ·- . ' . .. . -. -

objetivo es que los mieínb'ros -'~'por lo menés aiguríos-, alcárícen un.nivel c.rltico. Criticó 

en el ~ompleto s~ntidCJ d~ !~.palabra, ~~e~ sev~elve i:~sl ins~~tenibie ~ua.~~? CCJnduce a 

dudar del valor delsistema. Porconsiguieníe, ese' momento de la· toma de corísdencia 

es decisivo; y·~I papel de la intervenclón corisisÚf'á pre~isamente e~ desarr~llar el poder 

dinámico de uri coJec;tividad, buscando 'las é:oiididoríes paia uil n~e~Cí equilibrio. ' 

(Maisonneuve, 19BS} ;:;C ·· 
~ • •' • • •• e 

Toda intervención está neces~riamente~it~aÚén el aquí y el ahora. P~ede ser aplicada 

en empresas púbÍiéas o~pri~acias; cólectlvid~d,~s uni~ersitada~; hospitalarias, religiosas o 

militares, sindicatos, ~sociadones, c;m'~nidad~siagrüp~mient~s v~íiCJs. No ~xiste .otro 

objetivo que el de ayudar a la cCJlectivid~~ á de~idir su futuro por si ~isma ~ a ma~ejarlo 
... '· .,··-. .. .. ' 

en función del conjunto de factores descubiertos durante la intervención. 
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PROCEDIMIENTO 

En la actualidad; el curso de las investigaciones en psicologla social se vuelve al estudio 

de fo micro-social, enfoque susceptible de aplicarse en comunidades prácticas cuyo 

objetivo sea intervenir en la d¡né~i6a o ~vol~ciól1\jrupa(para que un cambio se derive 

de esto. 

La ideologfa es quizá el tema más_ corítrov~rtldo en la 'p~idologla de . los. grupos en 

concreto y en la pslcologla social en gener~Í. Se définl;¡j c6m'o la concepción sistemática 

que tienen los miembros de un grupo para-acituar,: e~· el reflejó cie la conducta del grupo 

01gm1izatla en modelos o pat~~nes:conce,pt¿¡¡le~ expllclt~s ·.e .• impllcltos que abarcan 

todos los fenómenos psicosoclales: :sentimientos· de- pertenencia, amistad, 

estandarización de normas; Jalares dentr~ d~ un rango social o estatus. (Fdez. de 

Cohen, 1973) 

'.· ;-

Por lo general, las personas' se 'reÚnen ITiotlvadas tanto por necesidades -interpersonales 

como por actlvid~dé~ partlc~lares domo la actividad polltica; el trabajo o la' convivencia; 

todos viven dentro de uri ITiedio duit~r~I Uorganizacional qué de alguna manera moldea 

su comportamiento. (~rgyl~·. 1~6S) . . 
~ ·. . . 

'. ~·· 

Todo grupo,' para desarrollarié debe ~laborar -~ ·por ensayo y . error -. uria pauta de 

interacción y ~~ª ~érie:de relacione~ adeguadas p~r~ enfrentar una situación ya sea 

perso~a1,.1abora1 c:i po11u6a:: PÓr ~"º es necesa;10 contarcon··tecnicas·.efecuJas. para 
. ' - ... . . . . . - '- -~ -·--~· -- -·- -- --· 

proveer -a _los e adultos résponsabl~s; ''dé' !Os medios . para resolver sus,.· problemas 

Individuales ~·di.;¡ grupo promovi~ndó ia oportunidad de reali~ar nuevas experiencias. 

Para ello, se conformó un programa de trabajo con el objetivo de int~g~ar grupos 

pequeños para facilitar, a través del intercambio de ideas y de la vivencia de situaciones . . 
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cotidianas mediante juegos, una visión estructurada de,la saciedad' que nos tocó vivir e 

inducir a una tomada conciencia encuanto a respuestas individuales o colectivas para 

mejorar. En base á lo á~te~ior, se estructuraron das talleres (grupos 1 y 2), basándose 

en tres tema~ generale~; ·•· 

- : :,:_-;. ;,: 
La interacción so~ial. es; en primera instancia un proceso de comunicación. La respuesta 

clásica a ¿qué es comunicación? es que es una transferencia de información en que la 
, ·,,-. • ... - . ,, - . 

lingüistica hacontr,ibuido al subrayar que no existe comunicación sin un "código" común 

al emisor y al receptor, el leng~aje no es sólo transmisión de información sino también la 

elaboración y eÍ repár1o'~e3ignificaciones" en un "contexto" portador de sentido. De 

esta man~ra- los ~~íllportamientas. interactúan estrechamente formando un "sistema" 

circular de acciones y r~acciones; a partir de motivos y posturas pers~~al~s. Tóda 

relación se inscrib~ enuna~institución" que conlleva modebs de comuniéaciÓn, sistemas 

de valores .• roles y finaÍid~des: (M~rc y Picard, 1992) .. 

Es necesario .añadir que.la signi~caciófl conduce .. también a la·s ;;repres~ntaciones 
sociales" má.s o menos éonipáítidas por tma colectividad (qúe facililanla comuríicación) 

y a las ideologlas qu~ las or~anÍz~~-(Marc y ~lca~d, 19~Z)~ .. ·. . . 

-- ,. \'- -':f :-;--\ '::~'.< ::·.:.:~- / .---.;- :::: __ 

2 LA COMUNICACIÓN NO VERBALY E('LENGUAjE DEL CUERPO 

El cuerpo es básiéamenté un-medio de 'comunicaéión iánto. verbal éomo no verbal. La 

postura, los gestos,•'mod~s de aproximación, la expresión f~ciál y la mirada; son reflejo 

de estados psicoÍógicos .. em;cionales y conductuales (Argyle, 19S9) (Marc y Picard, 

1992). Entonces el lénguaje del cuerpo aparece como un~ dimensión fundamental de la 

interacción, muchos especialistas sostienen que la. parte más importante de la 

comunicación no pasa por las palabras. 
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Hay que reconocer que normalmente no somos conscientes de nuestro cuerpo debido a 

las constantes sitúaciones ·estresantes· de la vida di.aria que· nos. enajenan hasta del 
. ' 

propio cuerpo: La mayor expresión en los movimientos corporales permitirá también una 

mayor expresión per~o~al, Para··eno ~n cami.no.es.la concientiz.ación y desarrolló.del 

propio cuerpo. 

_--. ' 

Un eje cÓnflictivo. en las relaciones i~tei~er:onales en las organizacio~ei - ya. sean 

privada~ o estatale.s .,,resulta ~ei~an'.t~gonisl]lo. entre .. cooperació~ y riv~lidad. Esto 

significa, que cuando un,.miernbro alcance una 111eta, otros se .verán .excluidos de esa 

posibilidad. (Fde~ de C()heh, 1973). 

En nuestra sociedad ~s,:coM¿11fe1;aciie~tiarni~hto pa::~ I~ s61J6fon'iíÍdivi~ualista d~ 
cualquier problema: Lá realidád muestra que somos .seres esencialmente sociales y las 

relaciones con los derl1~s f~ciritan o ~ntorp~ce~ la ~rciduc6ié>h ci~ la ~rÓpia vid~. 
: ... .. :·:·:: '.i:: >··'.' -: >··' ..... ,,.,·. '. : :." ,::,:.· .;~···:~ 

La mayoria de los conflictós sociales. residen .... · .. ·.. . . . la 'comunicación, la 

interacción Y. I~ coopera~ión elltr~ individucis' q~e realÍ~a~ ll~ t~ab~j¿ en éoml'.m . 

Un esquema estructuralpara ~I ~~áHsis y la e~aÍuación de I;~ grnpos1 y 2 consistió en 

la observación de los siguleni~s parámetro~·(Fe;ná~dez de có'he~.·19;3): 

A. Los miembros. Caracterlsticas', nivel de politización; intereses, sexo, etc. 

B. Los objetivos. Ni~~lpolíÍÍco,'so61~i o laboral. 

c. Las relaciones de tiempo libre. 

D. Los contactos posteriores a la intervención. 
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A lo largo . del trabajo. con estos dos. grupos,· independientemente de los objetivos 

particulares que ~e tuvieran .e:n m,ente, se' prétendfa mantener ciertas. constantes en fa 

actividad como: 
- ' - .''. .· '·:_,, . ... ·. ' : 

•Propiciar fas rei~~i~n~s.~etieíl)p~iib~~.···pu~s estetfpoderelaciones mantie~en y . 

refuerzan afgrupo mismo,' caímari' las s1túaciories tensas o explcisi\las, hacen más 
' -~- . . . . ~ ..... , ~ - . . 

amables fa.relacione~ inte~peisohalesy'ésifrnulán la aCtividad.a qÚe sé refieren 

las met~s.(Fct~.i.deCohe'ri:·.1913) é , ( •i é; :S , 

•Permitir que .'del. ~ism~ ·~;u~o iiurgier~~ • las ;p~bPJfür·s ;am •. ;levar a cabo 

actividades. c6~jupía's'ci~e s~tisticiÍ~rin.l~s· ~~6~sid~des. ¿orri~nei( ~ar;~stimular 
de esta manera el sentido de' seÍ y de pertenecer de cada miembro además de 

. . . ., • .- • • •- • • ·~ - e , > • • • • 

aumentar fa particfpación y crear sólidos nexos interperson~les. 
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GRUPO 1 

En esta ex.periencia se verá la institución como escenario de fucha y alianzas por el 

poder de los diversos grupos ,qufl interactuaron dentrode'i ámbito sindical .. , 

Este primer intento de intervención tuvo la finaÍÍdad d~ ~ensibilizar para la cmiformación 

de cuadros polltic'6s; ~ci~ este Óbjeti~CÍ se preparaban ~cÍi~id~d~~ com~. pláticas o 

reuniones de tr~bajo sÓbr~ iás condiciones generalesde trabajo, el movimiento obrero o 

Se observó qi.Je la asistencia a estos evenfos era mÚy baja, asistian 'aciu~llas persÓnas 

que participaban· activamente o qüe se. manifestal:>án'p¡Ó61i~~s a•~1100E1 tr~bajador 
' , - • .. - . · •.. -··' ' ·.- -:.0- ••. - e~ • ·--' - .-- - . -

medio generainie'nte no respondla: En resÚrnéÍÍ, IÓ~ receptores perteneclan a dos tipos: 

a) los politizados, generalmente constituidos en 'grupos':o corrientes; y b) aquellos no 

politizados y que no ~6~trabari inÍerés en las. c~esÍÍon'e~ ~i~cfi6aie~/ 

Partiendo de• esta o:servación, ·se formG1aron Ist~~teglas~~rigidaspor un.lado, para •. los 
• • • - . '. - .. - ' .- - ,, . ;. . . . .,_ -~. --- • . ..••• , .;···. -. • e 

grupos que participaban aéÍivarnente y por otro·¡¡, trabajador medio, desinteresado de la 

actividad colectiva· tr~ta.ridó ci(l'~nc6nirar forn'.;<1$'' de ii-i6tivar ~J p~~ic'i~áció~·. 

El primer Íaller vivencial estuvo'dirigÍdo a partiéipantes activos. Su objetivo: facilitar la 
,- ' " --·· .i · .. · -· . . .. . . '-· - -

comunicación interpersonal para lograr Una· niayÓr.lntegraciÓnde grupo;dcon·ia finalidad 
~-- -- ·- -·- .-'- '.,-,. ---- . - -.. - .. _ - - - .·. - - . " - - . _, ... -· . ·. . . . . . ' -

de realizar acciones. sindicales coordinacias: Los medios para 'aícanzar ia1 fin serian 

juegos estructmacios a .tra~és de l~s cuales se anali~~ran' ol:>]etivari;ente. ia~ respuestas 

presentadas en situacione~ de•'ª ~ida cotidi~na' en ¿~~n\ci ala' é:6n1ú~Íc~cYón dentro y 

fuera del trabajo. 



Como caracteristica general, todos los asistentes participaban de alguna manera en la 

actividad sindical. Los .miembros de este grupo estaban conformados en tres subgrupos 

o corrientes pólíticas principaimente, Cáda uno de éstos estaban articulados alrededor 

de la figura de u~Jlidery;ténian u~a· organización, concepciones y formas de acción 

particulares .. 

Se encontróque entr~ t~i tipode ~ér~onas, son más frecuentes las actitudes colectivas y 

en alguno~ ~as·o~ a~~r~~é~ co~~.~~cfos de vida. Además, dedican mucho o todo el 

tiempo a la ~ctividád p~lític~'c!~~c~idand~ a veces otras áreas de su vida. 

La asistencia fue de. 22 ~~rsonas. Los recursos utilizados: un salón amplio; pap~I, 
material. i~pres~,; ~at;ri~(p~ra .el desarr.ollo de los juegos, grabadora :(música 

seleccionáda .. 
~ ·' - ; .-,. :·' , 

La duración del tallerf~e.cle 8 ~:ras repartidas en dos sesiones: El. program~por temas 
' . . .. · -,.· .-'·' - . . , ---· -

se llevó a cábo ele la sigui~'nte manera: 

- SENSIBILIZACIÓN ÓE LOSPARTICIPANTES 

Objetivo: Romper las tensiones iniciales y. facilitar el ambiente para una mayor 

~om\Jnié~ció,.;·~~ l~s· participantes. ·,:··' : ~,> <::·:· ';-; 

... <;. ·.: .:/. 
Técnica: Binas y cua~etas 

Oesarrollo:·Se lle•iarona"caiío: ejercicios dé presentación personal dirigidos·a romper el 

hielo. Se utilizó la técnica de . parejas durante 15 minutos .. Luego se 

formaron grupos de .4 personas para intercambiar'~pi~iones durante otros 

15 minutos. Al tér~ino se 11~\/ó a cabO una s~sión generai. 

23 



- EL CICLO DE LA COMUNICACIÓN. 

Objetivo: Conocer.los elementos que intervienen en la comunicación. 
~ . ' . :- . . . ' . 

Técnica: Lectura ~o~:ntad~ y exposi~ión. 
'(:'":<}:··_ 

Desarrollo: Se p~dió a • difere~t~; • p~rticipantes , que·• leyeran de un texto impreso· 

comentá~dose los.conceptos ahl vertidÓs. Mediante. una breve. exposición 

oral ~k° most~~~a' el ci~tb cÍe 1~. comu~icación. Se definieron y explicaron los 

ccincd~t~s': e'n;i~b~. rec~ptor; merísaje, retroalim~ntación' i:anal, codificación 

- BARRERAS DE COMUNICACIÓN.' 

Objetivo: coAocir :~ue11ostactores que intervienen para hacer más comprensible o 

bloqGe'ar1a,.comunicación. 

Técnica: 
-).·, -- - - -·: 

Desarrollo: La expli~ación·: consi~tió. _en·• niostrar que. la interpretación de un. mensaje 

depende d~ la inanera en que. receptor. y ~mlsor lo interpretan. La 

educación, 'nivel socioeconóinicci, prejuicios, rGido, son algu~os de los 

factores que ~fect~n I~ bbmu~ica~ión . 
.. ,~· - ·;:.'.; ,..;_;~=-,;-,,...A- -" --- .-,~-, --=--- --

-_ - '.'• "·:·· ·. 

- COMUNICACIÓN EN UNO y 6o{s~NTIDOS 
', .: ';·-~>> t·· ;.(·: i.':_:: '.;-~ -> . 

Objetivo: Experimentados· efectos de la comunicación en uno y dos sentidos para 

mejorar nuest~a capacidad de relación. 
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Técnica: Juego estructurado 

Desarrollo: 1a. parte: uno de,los participantes debía guiar a los demás en la realización 

de un dibu}o utilizando - instrucciones.- verbáles exclusivamente. Los 

receptores no' podlan hacer ningumi pregunta. 

2a. part~:' ~tra persona 'dab~ las in;tn.icciones para que ,los demás 

realizaran ·~.n se~Ündo' dibujó siguie~dJ las '~ismas indicadcines del 

ejerci~io anterior,; pero e~ta. vez si~ ~e podian haéer las·- preguntas 

necesarias::A1 fin~I se 'compa'r~ian íb~ c:Jó~ é:iib~Jos con el original,· para . .. •' .· ,,. ,, \ .... ,._ ,, : "" - . .·. 

concluir que cuando es posible teller retroalirnentaciéin la comunicación se 

- EL LENGUAJE DEL CUERPO. 

Objetivo: Desperta;· la a~foconsciencia del cuerpo media~te movimientos y utilizar 
... - :· ::: - ·:: .·_ -

sólo el cuerpo para expresarse. 

Técnica: Ejercicio de expresión corporal. 

. -. . 
Desarrollo: Después de una breve rutina • de calentami~niri ' se; pidió a los 

participantes qu~ éaminaran~alred~dor d~I salón ;~j ritm_ó en. que el 

instructor marcaba cori las palmas. Des~ué~ se Jes P,edla que actú~ran: 
jugar con un globo, sérun animaÍ'. saltar de una ventan.a, et~.;podlah hacer .• 

cualquier ciase de' ;~ício µe;¿ X~ h-abi~r.-~1-é¡ercicio fin~lizaba indÚciendo ª 
.. ' .. ·.· ' 

los participantes a jugar libremente con la voz y el cuerpo. 
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- LA ACTIVIDAD EN COMÚN 

Objetivos:· Visualizar : los: •efectos que produce sobre la comunicación el tipo de 

~siruct~r~·de 18 or9~niza~ión. Mo~trar también 111ectianté u~ juego, que 1a 

··. activid~d de grupo ·~~-- ~ás efe~tiva para la realización de una tarea 

deter~i~ad~.• 

Técnica: J.u.ego est~ucLr~do ·-~~--~o~ partes: 
'.·.·.·: .· ,,·. 

~;~ .. ··,~;; _.~-~~.:: ·"· -.. :~· : -;' - . . . .-,-- ;> . . . 
Desarrollo: . 1a: parte: parti.;iparon 5 jugadores ~bi~ados _en una relació_n lineal. Se 

entregó a' cada: jugador 5 tarjetas con: una palabra• cada· una. La tarea 

co~sistil) ~n i~rm~runa fr~se 'co'rt~ yca~a persona'iénra una palabra de 

.·ésta.· Las tarj~tas no ~~dfan circul~r. sin emba;go ,IÓs,jug'adóres ~odfan 
transmitir mensajes escritos: siguiendo .. los .• canales . indicados' (relación 

lineal). Mie~ira~ tá~to, los demá~ observ~banei tiernpÓ utilizadó para lograr 

el objetivo yel nÚme;o de n1e~sajes emitidos,siguiend? este pat~ón: 

2 3 4 5 

2a. parte: La tarea y las instrucciones eran las mismas de la parte primera 

sólo que los jugadores se ubicaron en posición circular y los mensajes 

seguian el siguiente patrón:· 

2 5 

3 4 
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Al término del ejercicio se analizó el grado de dificultad que existe para· comunicarse en 

uno y otro patrón; transpolando 'el análisis de dich~s patione~ a 16s esquemas de 

Al final de cada sesi~n 'se formaban grupos peqtieño'~ ~iazar para d~r opc:litu~idad a que 

cada ~no coment~ra ~ú experien~ia. D~sp~Éls: un represef"ltant~d~ cada gr~po exponla 

sus conclusione~ a los demás y se o~t~nia IJ;a c~,n~l~;~n final. ' 

EVALUACIÓN 

La evaluación de los resultados en general fue buena, el hecho de que ya hubiera una 

relación anterior contribuyó a extender el conocimiento interpersonal en una situación 

que permitiera mayor expresión personal. 

En las conclusiones recogidas al final del taller, lo¡; asistentes reportaron verbalm~nte: 

• la importancia de la comunic~~iÓri ~n todos los niveles 

• que en general se sinti~~o~ ~·~ll~ío durirife el taÍler. 

• que fue n~~ed~~º ~lj~~g~'cié~~~iílli~ntó6oriioral .. 
• qu~ habÍa~=10.grad~c76;;'~6d~~e -~¡~ /que' falló mayor profundización debido 

a fa brevedad del uempo. . ~·:. ' ' . 
• que nuestra conducta•'· está · d~terminada en gran . med,ida por normas 

culturales, idstitucion~i~s: e;c: 
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SEGUIMIENTO: contactos posteriores y relaciones de tiempo libre. 

A lo largo de los. 8 meses siguientes, se· fomentaron' las· relaciones de tiempo libre 

manteniéndose contacto info~rnalpor reí men~s có~ ·~ 5 de los integranÍes y se llevaron. a 

cabo dos eventos con el fin d~ ccimp~rtir. . 

En cuanto a acciones sindicales. coordinadas se realizaron 6 (mitines, elecciones de 

delegados, volanteo) además de 8 reuniones de trabajo. 

GRUPO 

FIG. 1. La gráfica muestra la asistencia a las actividades que se 

realizaron durante el seguimiento del este grupo. 
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GRUP02 

Esta experiencia se refiere a la institÜción desde el punto de vista de sus efectos sobre 

el desarrollo de las personas. 

. . :";/, '-'-.'." .. ::·": ;. - -

Aunque la primera experiencia organizada t~v~ éxito, aúrifalt~b~ llegar al grueso de los_ 
" ' ._,. ,, . .. . . .. .,-, . . . ·. ', - _; - ":. - <-~ ".:. - . .; " ... ~ • "·' ' '. 

trabajadores en los que era obvio el ~esintérés en la participación sindical y con los que 

manifestar un objetivo clar~mé~te po1í1id~·~ra c~n_Írap~~du~~~i~ fg~~ei~b~·rechazo. · 
-;', ·-·.-. - ~:,_~ ., ,:,-·;··-.\-'. .. : .'"_ - ".,, '. '.:,. ·; •;·;_. : -. 

. ··":·>:-:·:::.·:-
Aqul, la estrategia tenía. que ser diferente,' puesto que ei objetivo en esie caso. no se 

enfocarla a una práct'ica' ; '~bllti6~: Jfn6 h;ci~ º I~_ -~aiiúaci~ió~\:i~" íá'st~~~sldad~s 
individuales, ofreciendo; cl'íiórtúnídadés de i d;;~arrolÍ~ per~o~J¡. en ~i;íétiviciacíés de 

convivencia. (Fdez de CÓh~ri: 1~73j > ... -._._ ' 
·:f_~1--:~:~~: . , 

Es preciso mencionarqu(!yria·condición'pr(!valécient(! ~n)a inst\t!Jc;i_ón~es la 7xist_encia, 

de un mayor núTera'de ~ujeres:(l1ü1i ·. cuancio se ii1ané~ ori9iiíarmelli~ iricruverido -ª 

provocaba que ésioúe a"utoexciuyeran> ; 

hombres también: e_I mis~o hecho de estar promovido por qna comisióri)iÍndical femenil 
.:.·:--·-: 

La difusión del ialler se hizo mediante voláñtes y promoclórl'cíirecta con ias trabajadoras 
'. -.- •·e:-.-\-'• -· . ··._. ·' . ' '. ,".- -.. . - ,;, • '; • .. -' .: . .:• ·' .. 

Como ca~ª. c.terl~tica, este s~~u~do;grupo estuvo i~t~~r~do por-S '~úJem~ ú~ll~.-jadbras 
-,· - .. ,..,-... , :;· ' : ··-·.·. '. ',, ' ... '_,., ·.- ,•"' "· 

que no tenlan e)(perierícia sindical y'q-úe de alguna rrian.era~estában"fr1ieresadas_en-
""--,=----·--- -.--··.-·~-~-..,,- ~ 

hablar-de -temas especificos'de. SlJ condicion._de mujeres.y llna. clase'··cJjferente de 

actividad. 
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En el diseño de este taller se aumentaron 4 horas más. El tiempo total fue de 12 horas 

repartidas en tres, sesiones. Además de contener el prográma por temas descrito para el 

grupo 1, se ampliaron los temas de comunicación, lenguaje corporaly se adicionó otro, 

acerca de la problemáti~a f¡¡ITlenH: L,os tem~s com~lernentarios fueron: 

. . ··-. 
' . ' ~· .. 

- LA COMUNICACJÓ~·IN~R~É INTERPE~SONAL 

Objetivo: 

Técnica: 

Desarrollo:· 

Objetivos: 

Técnica: 

CÓnci:~u:C sobré la n:cesidad de . mejorar nuestra comunicación 

cotldi~~1 ~·()nnóilJtros ~ismosy con.Jos demás . .. . ,. "-•: .. --.; :-·-. ., .. .. . . .- . - . 

·' ' :.:_;:< 

Expositiva: 

Ell la explica~ión,' se ád~ertía ele la ne¿esidad de tdmar ~onciencia de Ja 

forma en qlle actuamos para enfrentar las situa¿iones cotidianas. Explicar 

que ~uest~;des~rrollo personal d~p~nd~deu~a adecuada •comunicación 

inte~ior(Í~t~~per~Jnal) y ,cÓnlos demás (interpersón~I).• ,· . 

Mostrar I~ i;ri·~Órta'~~ia del len~uaje no verbal en las actitudes corporales. 
___ ... . ;-. ·-· . - - -. 

<' ·: :.-:-. • 

Desarrollo: 1 a .. parte: e/ejercibio consistió en envi~,r un mensaje sin p~labras, sólo con 

mimi6a y las ciel'Tiás,debían descifra~ el mensaje. - . ::-.. -<: -'"'.'_ ... -. .. ,·.' -~·' . . : . 
2a. parte: algun~s vol~~t~rias caminaban 'alrecteci()r del salón y las demás ' 

observaban sus actitud~s al camin~r y la impres'ión qué proyectaban. La 
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conclusión fue que no sólo nos comunicamos a. través .del lenguaje, sino 

que ccin el cuerpo también podemos.demostrar actitudes: 

- ASPECTOS RELEVANTES' DE L.:. p~~BL~M~T1Ú ~EME~IL .... 

Objetivo: Mostrar ·el papel IÍistóriéo de,:la:mujer:: Ja visión judeocristiana; los roles 

· tradici6n~l~s.;Alt~rn~U~;sy e;p~~~ativas de acción . 

Técnica: . Le~tu2co:~~tai~ Jex~oiició~. 
Desarrollo: · Sepidió ~ laipa~icipantesqu~ leyeran elmaterial impreso y se comen­

taba. ~é ;J¡¡v¿ la participa~ión ha~iendo pregu~tas para propiciar -la 

refl~xió~ y analizar .Ías condiciones sóciales en que se desenvuelven las 

muj~;es. 
-;:=-:··.- :.:_· . 

Al final de cada tema se p~dia· a Ías participantes 'que comentaran su experiencia y al . . ' ' . . . . . . . . ' 

término de Ja sesión se obtenlanconclus_icines generales .. 

Como corolari~ del: Íaller se invitó a las parti~ipantes a organizar actividades para 

llevarse a cabo poste_riormente. 
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EVALUACIÓN 

En las conclusiones obtenidas al final del taller, las participantes reportaron: 

- '•_. c., .. " 

• sentirse a gust~~ lo l~rgo del taller. 

• los problem~s fem:eniles comunes más frecuentes fueron: la dobl.e jornada, la 

falta d~ tiérnPº P~[~desarroll() persona! oprofesional debido a las actividades 

rutinarias, los hijosy larelá~ión de pareja, 

• que en m,ayor 6 ~~;,o;~·medid~ toda~vi~imos situaciones similares. 

• ante la prcipues~a''dé·; c¡j~tinuar• la• relación en 6tr~s actividades de manera 

informal .t()dis. exp~esar()n~~d~J)t~.~ió~: .. 

> -.· -. . "-~ '~ -- >< ., '-· 
SEGUIMIENTO: contactosposierióres y rela.Ciones 

-.. _ .. -.. -.-.-... _,_- ·:.··· '._-:·_ '·. ·. . 

El seguimiento de iste grUpo s~ .i~tencliÓa lo l~rgo de 4 meses con un total 6 reuniones. 

Primeramente, se.éoordinóun~ ~cción ~indiente·.ª la cons~cúción de un. espacio para 

reunirse, mis~o qUé fu~ ~r~;ofcío~acl~ por una cl.e\as ~articip~ntes:~s¡; $~· r~afüiaron 3 

reuniones a las que asi~tieronen promedio6 p~'rsonaf:.para ~ue la~ m'ujerescon hijos 

tuvieran la op~rtÚ~idad de asistir: ~~ ~daplÓ ~na parte del ~~paciopara l~s ~Íñ()~.' 
-·;·1' 

En las reuniones se les entregaba material Impreso sobre temas femeniles, mismo que 
~ ~ :-::-- - ' . . 

se discutia én un~ niaxifi1ó(¡e~5 minufos~Al.térmÍrio seFéhárlaba-ClinQ,s' tema~ qÚe-fas ·· 
asistentes proponian de m~~era inÍormal Íom~nd~ ~~fÉ! en ~~tJieni~ de cám'ara'deria. ·:/ ) .... _:_. _:. ':. -:~,-- .··. . < ; ·, 
De~pués ya no se pudo contar, con un espaci,o por' io q~e se ~ontin~aron las :charlas en 

una cafeteria que fuera accesible ·a tódas: La asistenciáaestos evehtos se redujo de 3 a 
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4 personas en promedio, principalmente a las mujeres sin hijos y las que no tenlan 

problema paraausentarse del hogar. 

. . 
Una de las reuniones fue· celebrada pará que una de lás · participantes hablara 

específicamente de su, pr~blema famili~r ~ismo que fue cornentad_Ó .porlas4 asistentes 

a esa sesión para proporcionarle apoyo y posibles alterllati~as. de solución. ; 

¡¡~ 
1 " 2 ~=:: . -3 e 4· :· 

.. ·: .""'. 

· .. REUNIONES 

FIG. 2. En la gráfica· se muestra la. asistencia .. de las 

participantes en las reun.iones Posteriores a la iñierV9nción. 
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GRUPO 3 

Los motivos que originan ·este t;!Studio son de particular importanciá por ser un 

cuestionamiento a Jos problemas 1a:borales al intedor de una Secretarla de Gobierno. 
. . .... ·:>' .> .. , . ':' <:;. ( 

De entre 1Ós parámetros que sehan utilizad; para Já dtedicióri ele la prÓductl~idad, uno . ,- '·· ··- ·- .·.- '- . - .,_. '·· _·, "'• . ._, __ ,·, ·-. -,.... -

de Jos más usuales ha sido la satisfacción en el trabajó. Asl, la intención de este estudio 
. ·-·-· ... ,, , ... - ., . ····: . ,·.. . .. - .. · . ·····¡' ··-- - • 

es mostrar. ios. resultados Óbteniclos mediaiÍté'una investigación explciratória sobré el -- ' '·" .... ,- .. ·.-···-' .\. --· , .. ,· ., . .-• .. • .. _ ... -; " , 

impacto eccmómico d~I trabajo ell Ja satisfácción que las" personas obtienen.de éste: 
• - • ,~.:-_:;;. -"- 1 - •• ' • ' • - ' - ' 

otros factores 'úpicos ~u~ ~Ó.~figur~~ ;ste r'ndi~e· ~C>A (Robbins~ 1'!Ja7¡; Jas~~ra~te~ística~ 
de Ja organizaéiÓn,' la.'náturaléza del trabájo: el control de los empleados. sobré éste, la 

' . - ' ~- ' - ;"~·_o>_-_.'· '-~ .. , -. ·-·· ~-.,. , .• - ·•· - ·. .. .,_ ·-., -. ' '. -. - '.· - .: 

calidad del ambiente fis'ico y social, el apoyo de lcis directivos, el compromiso de sus 

integrantes y las· recom¡)ensas ~~labion~das con eÍ trábajo, vistÓ comó fuente de 

bienestar además cié generar Íngres~s: 

MÉTODO 

SUJETOS 

Se procedió a entrevistar a . todos los integrantes de una Dirección de Area 

representativa de la Institución, con el objeto de explorar algunos aspectos referentes al 

trabajo. 

Para fines descripÚvos,. Ja ri,u~stra se • s.ubclividiÓ e~ tres grupos clasificados por 

caracterlsticas cÓmunes: 1~ P~r~Órial· DirectiJo'o ele Confianzi(2. Personal de Base, y 

de este ultimo se desprende ~I g;up~ 3.Secretarias. 
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Estuvo compuesta de 33 personas; 9 · de las· cuales pertenecen al personal directivo 

o de confianza, 16 al personal.de: base y 8 al personal de apoyo (secretarias y un . . . 

chofer). De los entrevistádos, 21 fúeron mujeres y hombres 12. 

VARIABLES 

• Satisfacción en el trabajo 

Consiste en identificar los elementos fundamentales de una .actividad remunerada y 

pedir que el empleado las evalúe positiva o negativamente. (Robbins; 1987) 

• Permanencia · 

El compromiso.orgaríizacional es ún indicador de la·disp.osición a·quedarse· en la 

organización. Muestra. él nivel en que un empleadci se id~nUfic~.coiÍ ésÍa y'Cfosea 

seguir participando activ~mente en ella. Entre más éompro~etida sé vea una persona 

con su trabajo;pe~s~fá mencis en dejarlo. (Davis y N~w~trom, 1991; p. 3-7) 

·. . 

El sentimiento'de.:utilidád de la actividad que se realiza es importante puesto que le 

confiere un sigriifi~~do. 

• Tiempo Efectivo de}rabajo. 

Es el tiempo, ·calc~la'do .en porcent~je, que ocupan en realizar actividades que se 

refieren a las funciones encomendadas. 
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• Relaciones Humanas 

El trabajo no sólo'cubre. la necesidad de un ingreso, ni_ la realización de logros 

tangibles· sino ·que satisface 6tras necesidades' ~orn'o la·_ interacció~ social, la 

autoestima, prestfgiÓ o poder(Daitis yNéÍv~trorn, 1991). Por ello no sorprend~ que el 

compañerismo ; la a,;,i~tad auriienteri Ía-~atisfacció~ d~h:i~ en;pl~adcis.' 
' •• ' .·.•·· • d •• >: . .· ••••••· . > . ·.· 

Otro element~ impo~a~t~ es la capaCid:d d~I j:fe,• p~~s' se ha comprobado que, en 
; ,·.. . ·, . . ,, . - . . . - . . ~, .. - ·,: - ; '. . ' . ' 

general,· la sa,isfacción aumenta cuando el supervisor inmediato. es una persona 

comprensiva, capaz y amistosa, que reconoce el des~mpeño, eséiícha opiniones y 

demuestra interés perso~al ;e~ ius subbrcli~~d_os. 

El instrumento utiHza~o f~e un~ enÚevistá e~tructu;ada. P~ra .el tratamiento de Jos datos, 

se recurrió a un a~álisis' de co~tenic:Ío y po~terior,;,ente se obtuvieron porcentajes. . _,. ·. . .. " ·,- _, - ... 

PROCEDIMIENTO 

A todos los entrevistados se les _visitó en su propio lugar dé trabajo y dentro del horario 

de labores, según las instrucciones que previamente giró la directora para que el 

personal estu~iera.preparado;'~Ahini~ib~delas :se~ión :s~-- J~s dije) que,.era una 

investigación para ;~ono~er s~s opiniones sCJbre algun6s aspec;os del trabajo, y que 

valoraran sus respuestas de acuerdo al siguiente cuestionario. 

36 



. CUESTIONARIO 

Satisfacción en el !Íabajo ¿Se siente salisfech~ de su trab~jo? 
· : SI "No· Aveces 

• Con jefes 

• Con subalterrios ..... __ 

Excelentes Buenas Regulares Malas 
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RESULTADOS 

Los resultados obtenidos se muestran en las siguientes gráficas. Se enlistan en 

cursivas, algunas frases recogidas durante la entrevista. 

SATISFACCION 

Secretar P. Base P Drect 

L ______ ... 
FIG. 3. Corno se puede advertir, el Indice mas bajo de satisfacción (25%) se da 

entre trabajadores, en comparación con el que presentan los directivos (77%) y 

secretarias (75%). 

Opiniones de los trabajadores de base que demuestran su insatisfacción en el trabajo: 

Si no se tienen aspiraciones, ái se la va uno llevando 

Ya llegué al tope~.-.. no puedo asc~nder más 

Es que no hay ~portunid~des 
... yo podrla had~r'ii11í; ' ~. 
No hay opo~unidáde; inte~e;~nt~s ~e trabajo 

No me a/~anza el dine)a · 

No se refiere a mi carrera 
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PERMANENCIA 

% ·~íll7L.~l 
Secrelat1as P.Base P. Orectivo 

FIG. 4. El grupo de secretarias, es el que menos piensa en cambiar de empleo 

(87%). Por otro lado, la puntuación més alta de aquellos que si quisieran 

cambiar, se encuenlra entre los lrabajadores (69%). 

TIEMPO EFECTIVO 
·-----·-·_ .. ___ --· ·-·-·- -···- ·--·----··----·-1 

----1 
-¡ 

l.1 1 

• J ! 
' 1 

__ , 
FIG. 5. Directivos (100%) y secretarias (75%) son los que reportan tener su 

tiempo de trabajo más ocupado. Entre los trabajadores se da mayor 

fluctuación pues el nivel más alto de actividad alcanzado se registra en 43% 

del tiempo activo y el més bajo en 12.5%. 
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UTILIDAD 

filsll 
•NO 
DA VE.CES 

FIG. 6. Secretarias (75%) y directivos (100%) son quienes perciben que la 

actividad que realizan es útil. De entre los trabajadores poco menos de la mitad 

(44%) encuentra significativa su labor. 

De los trabajadores entrevistados, un 6% dijo encontrarle. utilidad. a sú trabájo solamente 

a veces, mientras que el 50% no encuentra utilidád. aÍguna á. lo :~u~ h~ce. Algunas 

opiniones que el personal de. base:tiene acerca de la utilida,d d~ ~J trabajo: 

Es una actividad irreal 

... si hubiera trábajo ... 
:~:· ' 

... ocupado me ~iento mejor. 

Sólo nos dá~ terapi/dcupa~iona/ 
No ten~mos p~nl~IPaciÓ~ 
No me interesa ~· · 

Nos dan información á cuenta gotas 

... el trabafo es ir~gmehtadÓ . 

No hay seguimiento de las funciones 
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REL.AC/ON CON COMPAÑEROS 

1:rílr-·_ ~ --11· -~ - -~-~~--
60 r . -- -----
:~~- - - .. -~ ~I 
o;) - ., IJ'.9 ., .-) 

&celen! Buena Regular Mala 

~
ii$ECRET. 
•P. BASE 
~ECT. 

FIG. 7. En general, un 75% de secretarias, el 100% de los directivos y el 69% de 

trabajadores tienen buenas relaciones con sus campaneros. Unicamente éstos 

últimos calificaron negativamente las relaciones como malas (6%). 

Algunas opiniones en la relación con los compañeros: 

:. :--. -.- : .. • 

Las relaciónes· son. matas porque no hay trabajo 
. . ' - . 

Uno se port~ bien con los demás '·· y ya ves ... 

... por eso mejor cada quien 

41 



------------------·---------, 
RELACION CON JEFES 

Excelenl Buena Regular 

DSECRET.l 
•P BASE \ 

L~~ 

1 

1 

1 

1 
-----------

F/G. 8. Un 15% de los trabajadores dice tener malas relaciones con sus jefes, en 

comparación con los otros dos grupos que reportan calificaciones entre 

excelentes, buenas, y regulares. 

Opiniones acerca de los jefes: 

A veces no hay.co~uriicación con ellos pero hay aceptación 

uno se ~ie~tehumilládo~~rellos 
Que se bajen dé su pedestal · 

Ellos pintan su raya 

Si ellos tien~n límit~~. qu"B no me limiten 
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RElACION CON SUBALTERNOS 

ªº n- --- ---1- -- -- -----, 
ªº I-¡ -- - -- --- ¡ 

% 40~1 - - .----1 l::.!~c~~TIVO 1 
20~ --- -- - i 
al/_ - . · 

E.iu:elonle Buena Regular Male 

FIG. 9 En la relación entre jefes y subalternos no hay gradaciones solo 

observamos que son buenas (77%) o malas (33%). 

El personal directivo opina del personal de base: 

• ¿Qué no tienen aspiraciones? 

• La gente es apática. 

• Le falta iniciativa. 

• La gente se devalúa. · 

• No tienen vofunt~d de trabajar. 

• Vienen a pasar el día-y iiadá más: -

• La gente lleg~; c~~ca y~~ va. 

• Quiero ver~ol~niad ... -IÚ~go1a contrap~rte, as/ no serla el ogro. 
. . . . . 

• La pobreza no justifica la mediocridad. 
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Otras consideraciones 

Resulta preocupante que un 25% del perso!1al de base manifi!lstEl que la situación 

laboral pr_oduce el deterioro de: la salud fisic~. con. alteraCiones com~ dolor de cabeza, 
i . . .,/ . - . ., .. ' . " : . - - . ' . ~... . - .. 

hipertensión, problemas·intestin.ales;'y de ia salud mental, con síntomas como: estrés, 

depresión y 'ciesC:enso -· d~· '1a •• auto~stiiri~; -- 'se~ía 6onve~1'ent~ que en futuras._ 
•' .. ~- •. ._' : . . - . -" - -· : . 

investigaciones se estudiara· por,qué se originan estos trastornos y en qué medida. 

¡_ 

so,.-¡----·-
451 : --- -% 30(¡ __ _ 

1slJ-
o!L-_ _ 

Secretarias 

ESTRÉS 

----1- -- :--~-~~_:J ' ' ,. 

- ~ :~_-l __ J SI 

P.Base P. D:reclivo 

---- ·------ ---------
FIG. 10. El Indice más alto de quienes reportan padecer estrés se da en el 

56% de los trabajadores, mientras que secretarias y directivos registran 37% y 

33% respectivamente. 

CONCLUSIONES 

1. Un común denomin-ado~: de todci~. -~s el interés por acceder a mejores oportunidades 

de desarrollo personal_ y prof~sibnal ad~más de lo puramente salarial, sin perder de 

vista que lo económico es un factor determinante. 
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2. El personal directivo -es el grupo que reporta mayor satisfacción en su trabajo (77%). 

También reciben rtlejores salarios, más información, recursos; participa en mayor o 

menor médidá en las decisio~es y tiene acc~so a >prornociones y recompé~sas. 

3. Las secretaria~: (75o/o) d~s~ués' el~ •lo~ odi~e~ilvo~,--es• ~I ~r~~6' que _obtiene más 

satisfactores, pu~s '66r:io ~~j~res, -les i~t~r~s~ el_tr~b~j~ ~n-fJn6ióndf un f16r~~io qúe 

les per~ita,_~1 ~~icl.~~~'~.js,üst~-~;,~-d-~.:f ta~,i1i~ ~~~~o' priir,\d,,~~-a~n •.• ·~ "'costa-- del 

_crecimiento individual; o·e1 tiempo necesa~io para desarrollo pe~sonal y/o profesional. 
·,:~·~: :.-. . ,:~.· - =: <· :;·. . 'S- . ; , .-_,_ ·~--- :_~;'. 

- __ , "· - --:--~· --'- _, __ ->·· :· 

4. El personal éiei ba~e' es:el grupo qJe 6uestra mellcir'g;ado de salisfaccióli (25%). 

Además ~~ ·µercib~~, 1as· sa1ar}OS'- -nlás baj'?~,-:ii~_clb-~:_:~~~no_s ~ater,iales ·para d~~arrollar 
sus tareas,_ e~tá de~vi~cujado cie la m~teri~ de trabajo, ele' la.toma de de~isÍcmes, de 

las oportunidades de ciesa~rollo, promociones, etc: Está sujeto a riíayores limitaciones 

y control ad!llinistrativo. É(ri dener~l,están s~metidosa I~~ corídici~ne~ lab~rales más 

_rigurosas y muy poca motivación para el trabajo. 
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GRUPO 4 

Grupos de trabajo 

A partir de los datos ~ble.nidos enla investigación anterior, y ante la. ¡:¡obre opinión que 

se detectó en los t~abaja~cires respecto al trabajo, se planeó una experiencia para la 

formación de un gru~o de trabajó. espec1fi6a;;,ente> • . . . . . 
·_·,:, :-

Los grupos dei trabajo, puéden consid~raise coíllo un sistema ~ecunda.r.io e informal que 

sustenta la aétividad 1abo';á1, a la vez qu~ sátistace necesid~dés interperso~ales (Argyle, · . 

pp. 255-259),pÜesto ~U~en.lás.'rel~ciones .• ~~.Írabajo ~stá irnpHcád~ Gna parte. muy 
importante cie'1~ ;~;;loii~uciá;J: ,. . • s . • . ·· . ~ . ' ·.· 

.. . . _, .. -.---\-

La interacción en e~t~ tipo d~ g;upos e~ más HmÍt~da q_ue ~n'otros¡ pllestb qué suelen 

operar únicamente E!íl lásltuaciÓn labci'rafAqui; 1á in'iera~ción s~rgééte la c~opéraciém y 

la comunicación establecidas'.p~rn r~él1izár 1á a.ctividad relacion~da éo~ tr~baJo. 

La dinámica de l~s~;Jp~~ 1e~;geneta1,mu~~traqu~los pri~6ipi;s~e_prga~ización ~acial 
son iguales que én'.°'os'gfup~s·d'e iab6ratorio; suele~·s.er réplic~~ de aquello's.Por lo 

general hay un Íldéraéept~'dci pCl~ ei gÍup6 a~~que.su~le hab~r'otr~s Uderes inform~les. · .. 
. :::. \:-

Puede es taras ociada '·a.· algÚri oÍro tipo de estrucÍuraforiTial como la actividad sindical 

donde un lldér'. o repré~~~t~rite :·e~· el q~e ~é . encarga de re~ol¿~r ~I conflicto 
institucionalizado.'~--:~;-,~-~:~_;-.-._._ .. - ,._.,, ,_'.--=-0---~7 :::--~:~-::,,.,_,_~-~~-::-:.~ - --

Asl esta experiencia se referiré partlcular~ente a la búsqueda por establecer otro tipo de 

relaciones laborales, no necesariamenÍe den!Ío del plano sindical. 
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Los objetivos fueron promover: a. un grupo de trab.ajo para realizar una tarea especifica, 

b. ofrecer servicios profesionales en materia de trabajo (en este caso relacionada con la 

producción de vivienda) y c. mejorar las co~di~ibn~~ laborales. 

Se invitó a los empleados de una Subdi;ec~iÓ~· a' p~rticipar ~n, este proyecto que se 

integró inicialmente con 7 trab~jadores)~ base (4'.~ujeres y 3 hombres) más otra 
trabajadora que participó por bre~~ tieílipÓ'. ·.· . . ·. . . . . . 

. ~. :- . , -·. 

La interacción social surgi~ a ralz d~ I~ a¿Íivi~a~ d~~arrollaci'~ ~ara ef~d~iar dich~ tarea . 
• - ,-, • •"-· ""'--- -. '"' - •.C: '····' -:, '· ••• • - '·". ' - - • 

Los miembros desde el principio diérori una sÍgnificai:iÓn al tíeého de la "pertenecer". al· 
• :- ' - - . _¡_. _. •,.._. ._,,. _, -::_·-- - "' - .• , .. _. ,·_ ·~, , .•• '.: :7 '.'.. ·. "•" -" - _,. c .. 

grupo; se hallaban parcialmente estimulados' por motivaéiories relacionadas 'con la 

innovación .del proyect~é 'tior~rios no conve~cio~ales'. una or9ca~i~a'ción '~~lativamente 
autónoma, la necesidad d'e rll~~~~e'~ ingr~so~ y/~ ~r~·~~6io~es;; d~1 com6 iá ~otivación 

·,_ --~- ', 
de logro. · ; ... -. 

,' -.;.: ' ' '• - - ~.. ·' :, - . ' : . : ;, - :_. . .- .'. 

Una vez constituido el grupo se plane~ron ia~· ac~i~idades: L~.s~fec~as de reali~ación del 

proyecto tot;I ~e iniciara~ ~19 de junio ;1994,'~o'~ieA.éJ~~om~ ~e¡t~ia ~n~r~ga d~I trabajo 

cuatro meses después, es decir hasta el 3Ó de septiembre del mismo año: 

La propuesta pre~e~tad~a:la ;.~ir~~c;ón ~~ne;al .fuela·d:e'realizar u~ai1nLstigacÍón para 

determinar la capacidad 'instalada; .volúmenes de. producción y 'comportamiento 

económico de 3 in~U;rllO~ p~rflavi~i~rída: céinento,' rriader~ y acero, clurant~ él periodo 

1988-94. 

- .· . 

Con este fin, sé elaboró .un pÍan de :ctividades y una capacitación mínima para 

homogeneizar la información de los parti~iparítes. ~ste cursillo tuvo una duración de 4 

horas y consistió en una breve re~isiÓn de los temas: 
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LA VIVIENDA 

Objetivo: Comentar las diferentes acepciones. de la vivienda como: concepto, espacio 

de convivencia social, factor de desarrollo, programa de gobierno y como 

producto desde el aspecto constructivo. 

Objetivo: Conocer:el;dJs~rr1u3~e 1: industria de la construcción en los años 82-86, 

corno a_~t~~~d~~tea lain~es;igación del periodo 8·8-94, buscando delimitar las 

variables.ééon{>n1icas é,n que se basarla el estudio;. 

METODOLOGIA DE LA ÍNVESTIGACIÓN 

Objetivos: Conocer las fases del -método de investigación. 

Elab~ración de fich~s de investigación . 

. ''.- . - .. . . ·., 

Una vez iniciadas las actividacle~ no se detuvieron ni -por la falta de. recursos como el 
"· - --' ·.· .,_. - ·- - . -- ·- - -

vehiculo para hacer visitas":·a 'organis'mos especializados, o por el costo del. material 

necesario. Los mienibro~ apo~élba~ d~sÜ bol~iU~ p~ra 9éJStos menores ~orno. boletines' 

directorios, revistas espedalizadas o· el,transpórte para' conseguirlos; ' 

Como normas de grúp() se impl~~taron ~lgunás reglas para: mantener calidad en: a) el 

trabajo que se est~ba ~e~li¡a~ci6;·i b) Ía a~ort~ciÓ~ de los- participantes; y c) la 

confiabilidad de la i~forma6ión :re~e~'tacia. 
. ,.. ;:·.'-_ ·-· ··'.'. - . 

Hasta el mes de oct~hie l~s ~ctividácÍe~-s~ realizaron conforme.a lo programado. Sobre 

la marcha se determinó qu~ el ··proyecto era demasiado ambicioso al plantear la 
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investigación de tres .insumos. Debido a la dificultad para conseguir y analizar la 

información se decidió. que en esta P,rimera etapa solamente se trabajarla el 

comportamiento de un solo insumo: e.1 cemepto. 

Conforme lo progi~rnaáo, el 10 d~ ;s~p,tiernbre se ént~~gó un documento preliminar 

conteniendo la recopHaciión d~ la ¡;;fofin'a"6ió'h obténida a 1~ Dirección de Area, quien pide 

que se le dé un tr~íami:~nto 'ciif~-r~;;;~ a la 
0i
0

nfcir~~ción\most~~rl~ llledi~~le gráficas. 

A partir de este mo~e~0to el ~rupo ti:né ~ue,re~la~o:a;·el matériai°obtenido haciendoun 

análisis estad.tsti~Ó.paraque.~udieia. ~~/p1as11Í~cio 9ráficaménte'. Re~tab~~:solamente 
20 dlas para la eriÍ~eg"a final del do6u¡;,ent6. • .· 

':>~-> ·.!.; 

A partir de es.te momento el grupo se scimeie a üna enorme presión párél lograr la meta, 
·- .- '. - ··-···· _,_,.,... ·-:._:- ..• - ---.o-.·- .- '. - ..•. _,.. . ' ' ., 

es decir, la elaboraé:iófi. del .'reporte con fos resultados. d.e "ta investigación so_bre . el 

cemento. 

Es de sobra con~cido q~~Lz fue~e ~resián puedeserconfr~pr~duc:~te e~ et ira bajo 

de los grupos (Ar~yÍe,'1969); Duia~~é ~I péri~do comprendido entr~ el 11 de septiembre 

al 15 de octubre,téc~~ ~,:, ~ué ·~~.'entr~~Ó el dol:uriienÍofinal." s~ tUvieron qUe s¿rtear 

situaciones difi6ilesqUe c~:nt~ibuy~r;n a ejer~er 11na eno~me pr~sión: Los conlratiempos 

más importantes fueron: .• .. ' \ 
/: -. , ·.) .,~- ,-. -----~:-

buscar asesorlá én ma~e;ia ~c~nillli~~. y estadlstica con personas ajenas al 

grupo, ya que nb s~ db'ri;ába con recu;sos hum~~os para reali~arlo; ': . 

• la falta• de _conÓcimient~s ~~ el rn~n~i~\ d~ pr~gi~llla~ c~m~utarizados para 

graficar, ei accesó limitado en tiempo'a(e"i¡Uipo de cÓmputd; •.·. 
' ,-. ' . -. ·- -· 

• la descoordinaciÓri en lasta~~as; y . 
• la premu~a deltie~po: 

Todos estos factores obligaron a. retrasar varias veces la focha. de entrega del reporte 

creciendo la tensión. 

49 



EVALUACIÓN 

Se alca rizó la meta en mes y medio después de lo planeado es decir al 15 de noviembre 

de 1994. 

Dado q~e el tiempo ~n esta expefienCia fue ~n factmdetermi~ante, E~ ~I siguiente 

esquema se mostrará cómo se desarra'llaron, én tiem~ó,''.í~s acti~i~a'cies'programacÍéls; 

junio julio 

Organi1nci6n de • Capacltnción 

lasaclivld::uh:s ·Sclcccióndc 

'fucnh:s. 

·Recopilación de 

Información 

·Elaboración del 

documcnlo 

preliminar 

agosto: 

- RccopllaciOn y • Conclusión del 

: On4Üsi's .de infÓr·: , do'c.urlic'rl10·,__.·, 

maciÓn prcllmlnar, 

• r:laboración del • Rc\·islón 

documcnlo • Conccciuncs 

• Recopilación de 

infonnación 

fallanh: 

prcliminnr · Oclccción de in· · An:tlisis cstadlstico 

fonnación faltJntc • GrAficas y fonna1co 

noviembre 

• Rccopllacióndc 

informaciónfallanli: 

• fonna1co )'gráficas 

• Elaboración del 

documento linal 

FIG. 11. El sombreado claro muestra la etapa en que las actividades se desarrollaron a un ritmo 

adecuado. La zona oscura representa el periodo en que las presiones fueron en aumento. 

De las 8 personas que en total conformaron el grupo, 2 mostraron actitudes francamente 

individualistas al obtener beneficios derivados de la pertenencia al grupo sin aportar 

nada: una trabajadora consiguió promoverse y una vez obtenido esto, renunció al grupo. 
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Otro trabajador al ser liberad.o del registro de asistencia se presentó 'esporádicamente al 

principio y después dejó de ir. otro trabajador dejó :dé participar porque no fue 

recontratado al Íérmino de su co~trato. FinalrÍiente .el grupo llegó a.la etapa final con 4 

integrantes mujeres. 

En la evaluación final hecha las partici¡Íanies réportaron verbalmente: 
,;·,: 

' 

• haber m~jo;~do é~ IE1{c'ón~ici~n~~ ·de !¡abajo 

• disminución de1a.s iíresio~és de horario y descuentos 

• Insatisfacción.en cuaritO á las relaciones humanas 

• insatisf~cC:ió~en'laorg;~i~~ciÓn d¡l~s taré~s 
' ··.. .. ;--:· -~: ~ 

Los estímulos c~~;é~llido~: 

• el desarrollo el~ Ü~a actividad interesante 

• eslírllulos 'éc6nómicbs co,:;;o el pagó de viáticos; comida y material 

• una organi~~ción donde los tr~baj~dores pu~dan tom~r decisiones respecto a la 

materia de trabajo 

'- .·; 

La post-evaluación hecha mes y.medio despUés dela te¡rminac.ión del.trabajo reveló 

como conclusiones del grupa:· 

• que debe haber una coórdinacfón para .1á a~ignación ciara dé las taréas, 

• que los tiempo~ plane~dós para el desarrollo de Ías acti~idades fueron muy 

cortos; y --~ ,-· ""'"" 

• que habla qÚe ~eva1oi~rl;s relaci6~~s interp~~so~ales. ' ~·~·.-: ·:·.-~-, __ ·-:-.. -, . <, '. .-,·. '.. ·~:·- . 
Aunque la meta se alc;nzó c;;n un nivel de éalid~daceptable, la presión ejercida en el 

. .. . . .. 
grupo tuvo efectos desintegr~dores en lo afectivo. 

51 



A continuación se presentan en la grafica los resultados de las evaluaciones reportadas 

por las participantes respecto a cuatro variables. 

Grupo 4 

Insatisfacción Satis1acclón 

FIG. 12. Como se muestra en la gráfica, la valoración hecha por las 

inlegrantes fue posiliva para los aspeclos 'mejorla en las 

condiciones de trabajo' y 'satisfacción al alcanzar la mela' Por el 

contrario, la valoraciones resultan negativas en los aspectos de 

'relaciones afectivas' y •organizaciOn del trabajo'. 
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ANALISIS Y CONCLUSIONES DE LOS 4 GRUPOS 

"Este modo hlpóc;Ít~, q~e ~s a·la vez útile Invisible y que 

justifica su noclvldadicon.suÚtllidad, es
0
el punto donde se 

hace necesario un análisis p~icosoéi~lóglco." 
Lapassade, 1977. • 

La conducta humana posee una incalculabi~'riqlleza qu~ no·puede explicarse de una 

manera simplista: Sin ernb~rgo la; cu~sttbnes cornpl~Ías d~I • c<lmportamientO humalla 

nos estimulan a reflexiona
0f sobre/eL te.ma :bbíi~¿ndonos a recurrir a. diversas 

perspectivas .. 

Aunque se parte de uri trabajo'emplrico, los resultados tienen una explicación a partir de 

leerlas socialJs • ~ÓrTlo la t~orfrct~~la~~r~allizaciión, d~I c6ntbrll)iSm~ ~ del. conflicto .. Los 

resultados serári ariaufaci;s d~~de 't;es pl~nós' d~ ~cclón: ro pÓlltlco~ lo individual y lo 
laboral. · ·féi · 

Más que. un anáii~is ;cuantitati~c(dé la condu~ta social. institucibnal,. se• pretende ver. 

desde sus implida~io~es· c~alit~tivas: lndivid~o y rnedi; ~c't'Úan comd. una est~~clllra 
- - '· ·:: - ·~-· •' ··- -- .- -. -, ·,' • •• ' .,. ; ' • < 

donde diversos pÍanosinieractÚan entre si, cualquier variación.en el médio influye en 

los individuos y .viáev~rsa/NC>es pd~ible ent~nder el ferÍÓmenb separando un factor del 

otro. (Fernández De Cbh~ri; 1973) . . . . 

Grupo 1 

Para insertar este análisis . dentro de una perspectiva macrosocial, una primera 

consideración proviene dé las leerlas del cambio social, íntimamente relacionadas con 

las del conflicto corno motor de dicho cambio. 
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En general, la actividad ·sindical durante los años de 1990 -- 1994 fue constante, 

mostrando ciclos de actividad y periodos de agotamiento. 

Aun cuando.la intervenciónéstabadiÍi~icla aja conforma~iÓnde'un·grupo a través del 

cual inddir en el te~re~CJ ~indicia!: hÚbÓ 6iici.úístancias que af~cta'i<>ri profundamente la 

dinámica de las alianzas generadás durante, ese evento:::. 
< ·<,:· .. ~· (~:\:,. '.:' ,;, .. -. . -/, )'.'':_· '.;' .. -' 

. . ';,:.:_ . ·.; - -:~~.' 

A ocho rne~es de efeéiúacta '1á intervenciÓn, .~e abrió el periodo de elecciones para 

representantes sindiC:al~s '~e~ci~n~l~~;()~~a~te ~ste periodo la actividad fue muy 

intensa.• En esta ;~ci~siÓn oio; lugar' a . up foordenamiento de las alianzas entre las 

diversas corrientes,• ra~ic'á1me~te'• diferente··• a ··como se habían planeado. Aqul es 

importante mencianarqUe ~uborriucti'os factores no previstos, pero que influyeron en el 

desenlace del ~(;(J~¡~cimÍ~niC>.". 
-:-.<'--_ [ J 

,- ·- ·º· -._ - __ ,-

Uno de ellos fúe la actua~ió~ detin cuarto grupo con el cual no se hablan establecido 

contactos abiert'Os: E~te'~Jefue~l() ~in '~rnbargo, logró cambiar la correlación de fuerzas 

dando Jugar a ulla fórmula 'diferente de alianzas, que es la. que accede finalmente al 

liderazgo. 
: . . . 

. ·:. ' 

Hay que considerar otros ;factbres imprevisto~; corno la influencia que un lider 

carismático ~u~d~ ej~rc~r s~br~ i~s rTiasas; además d.~ muchas otras 6ircunitancias que. 

pueden afectar profu~da~eiit~ Í~ ~volucióncie:~n p~C>ceso. --_ - .-

.'··-·' 
~ : ' 

Hasta el momento no hay una 'teorla· modermi para el carnbio•social o el conflicto que 

estén plenamente desa'rrolt~da~. g_ad¡:¡_u~a de.estás pér~pectivas y; o~~~s"má;-úenen su 

utilidad para ~réfe~;; ;, conocirniento de la c6nducfa human~.: pero Íienen una 

aplicabilidad Úmit~da; 
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pueden ser tanto un resultado c_orno una_ fuente de cambio. Para muchos teóricos el 

conflicto . es necesario aunque. solo fuera para renovar las energlas ·y las fuerzas 

creativas. (Scm~I. 1970) (Dewey, 1966) 

Bajo este ~upuesto,. ~Id~~t~~~n tres'éues;iones (D;IÍrendo~, 195~): 1 j ¿~órno nacen los 

grupos ~ntagóílicos en:l~;E!sÍrúétura dela -~oci~dad? {¿qué torrl1;spued~n asÜrnir las 

luchas entr~ grGpo~f.3'.·~~§ir~;;p~~d~ ·, eléo.n~i~toentre. dlctl~s ·9;up6~ 'prod~cir ··un 

cambio en _Ja estructur.asocial_?_ Nci todos Jos sistemas so~i~Jes tienen el mismo grado de . 

conflicto y tensión, ni los céln'aiés adecuados paia solucionarlos.·. 
. : ·- ., . :_ ·-_--, --- _,.,.· .. :,,=;' -- -,,~;,. ,-.. -.. ->-- ;- - -.- '""" ... 

DenÍrn de.'cualquie:, sisi~rn~' social° ~xist~: una. distribu~ión 'de; poct,e~/de riqueza, 

posiciones y estatus,emtre_ .. Jos aciores ind,ividu~J~s'·y;Jos ·subgrupos compbnentes.-.·_ El• 

conmcto_sobreviene' éuanda cii~erso~c9¡.~µº5~ indi~iduos ~e~~fu~~ªF p~ra~ITI~~t~; su 

parte· de gratificación~·; Sus .demandas . encontrarán. la resistencia. de aquellos que 

establecieron ;;·;~via~~~t~_:un_hii~ré~ Ó~eado~(C~~e~ •• 1 ~67¡; .· .. , · .· 

Tales perturb'~C:iones ~n e'1 e~uilib;io clel sistehla dan l~gar acondl~Íon~s ~n las qUe los - ·- -,,._ . ' .. - ' ... ,.,· ., . ,-.. · ... "' ·' ,··, - •' . 

grupos o Jos actores'indiviciuáles ya no hacén'éspontánearnente' Joqu~ÜerÍerÍ que hacer 

y si hacen espontÍlnéalrie'~téló q~é ~b s~ e~pe'rJ_q~e h'agán: á'i:~~bio, nri i~pcirt~ cuál 

sea su origen, engendra tensión ~~onnict6: (lbide'm) e 

No existe nuni:a una 'c~~c;ordarici~. entrel laque. Jo:"indi~id~osiJ grup~s conslde·r~n s~ 
justo•derecho en ~Lsi~te"1~ ~~ cJist;ib~ciÍón~ L~ :q~~ u~os'.co~~ld~ran corno perJudicial 

para sus intereses rnatériales o ideales, p~ra otros s~rá el fci~alociíTlien,to de su pos'i~ión. 

Por otro l;do;·. el· conflicto dentro de· las estructuras burocráticas,' ci entre ellas, 

proporciona 16sm¡dios'pa~a evitar la_osificacióny el ritualisrno'que amenazan su forma 

de organización. 
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CONCLUSIONES. Tenemos que partir del hecho que la conducta social és dificil de 

aprehender puesto que hay factores de lndole diversa que puede impactarla y que una 

intervención in ~¡ji) estará ~uj~Ía sie111pre a· 1~ •influencia de variable~ n() co~troladas. 

La explicación de los r~~Últa~()s s~ C:§mp~~nd~ rfiá~ en función de factore{s~br~ lasque 

no tenemos control. Tal hecho .veiidrla a élerTiosfrár. que los grupos son altáménte 

vu1nerab1es, pues a&n~do~·~¡ª~ iCe~<ls:qu; T~~Jeri ·~ 1as~r~pos inte"rn~~ente,i existen 

:::~::~~ne;~9,:~~~1i¡~~u;~:~~:~~0~t~~i:f i~i~f ~:~jj;i~:~~~~~~~~:~1: :~: 
colectividad, la correláción. de fue~as ·. existenié en uri ni omento dado: I~¿ expectativas 

de 1as personas:-eveiifos maér6~~6~óm1c6s,etc. -· - -·. . • -·~L \: .. 

Aún cuando la tend~n~i-~ llladernizad~ra ~punta a I~ redG~bJÓ~del aparato subalterno, 

hay que· recordar qué él'.~órporativismo sindical~nig~fcano\ha\sid~ í.in••elemeríto 

importante· .. para la ~~ta~mct~d ~olitlc~: .sl~ embargo/ la sumisión ·.de iasI fu~rzas que 

pudierá llegará tener él movimientootíieró; enlanto factor iridepeiidienté y"dinámico, no 

favorece en nada el sur;irnierit6 d~ ~lternativas de de,sarrollo p611uc~ o éC:onómico como 

tampoco ~yud~ al. i~pÚfilO de:pauta1 d~}>roduétivfdai li!ÍremenÍe convenidas entre 

trabajadores y patrones.' 

Quizá lÍn aport,e a la consfrúcdón de la ~stapilidad s.erla el. réconocim_iento por parte del 

gobierno de los sindicato~, y en g¿'ner~I de las divers~s agnip~cicine~ sociales, como 

interlocutores válidos én e.1 ej~rcicjo d~ s~~ lib~~ade~ plenas .• 

No está claro entrn muchas. otras cosas, la manera en que vaya ; resolverse Ja aguda 

tensión que genera la dinámica de un movimiento con vida propia. 
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Grupo2 

En el plano de lo individual, .en la Institución existe un amplio sector formado por mujeres 

cuyas neéesldades son de lndole particular. El nexo que une a las personas son las 

necesidades humanas. Cuando las rela~ionés sociales son significativas, determinan la 

actividad de losse;es en el sentido de ~Üs~tÍsfacción; (Ferná;;dez de Cbhen; 1973J 

La evidencia, ~p~rtir de ~studios.en~uj~res tr~báj~dor~s: ~ugiere ~Je el enlpléo per se 

tiene consecuencias psi601ó~ic~s. p~~iti~as: '~ar~cé' ser Üna fue;nte p(iíl1aíia de biell~star 
que mitiga deiestrés exp~~in;~ntado en otros r<Íl;s. (B~ll~,19~2) . , . ; • 

'~-· 

Veninga y Spradley (19S1) encontrar9ri que las mÚjeres son sumament~y~ÍnE!r.ábles al 

agotamiento pües: 1)a menudo. real.izan tareas: tediosas _qúe les b~ndan mínimas 

oportUnidades de progreso;· 2) corl°tié~Üencia ca~ecen. de tiempo' libre débido a las 

responsabilidacfés taiTilíia;~~-. y 3) a ~ecés e~tan: ai~Íadasy sola~. d~bicfo a' d~~~llclas. las 

de tiempo que, se le~ imponen, lo ~Úal red~ce la~' op~rt~riicf~dés de}~t~blecer oíros 

contactos sociales. 

Desde otra pe~spé~tiva, este gru:o pu~de contraponerse al aifarior.· Mi~str~~que ~n el 

grupo 1 la compo'sicl~n :·fue mix'fa e~pr~sá~cidse~~.Ís~ bfen 1~ f~quktud ;~litica; el 2 

propició la expresión de unsecior. de la 'población tiábajadora más interesáda en una 
: .· •:· _,· .. ,, .· .,- ·- .- .,, ,,_. -/:.'- . . . 

Si en el prim~rci 16sniÓ~il~~ ~indidales estaban en el centro de la acción, en el segundo 

este tipo dé n;6tivacióri no estaba contemplada. Al conÍrario, para las mujeres es más 

apremiante el desam)IÍb pefscinal. 
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CONCLUSIONES. En este sector se encuentran principalmente secretarias, mismas que 

demuestran un grado alto de productivldád. Su principal requerimiento es de tiempo para 

la atención del hogar; guarderlas y oportunidades· para desarrollarse. Por ello, es 

importante Instrumentar pr~grama~ de·apoyoa.la~ ~ujeres .. · 
.. 

En la mayoÍ~arte 'de '1os paises se .·considera que \~ mujer tiene I~ principal 

responsabilidad del cuidado y educa~iÓ~ ci~ tos hij~s. Ásr, .la presencia d~ los hijo~ en 

edad preescol~r o es~olaitie~~n ~.n ~fecto liinitativo e~ cu~~to a ¡~ participa6ióií de las 

mujeres en el mundb d~it;ab~jo (Ruiz y P~~iche,' 19711. P~r otro iacto, lo~ ho~bresson 
quienes tienen men~sr~stricciones para·;fl~igrar a otro empleo en busca de mejores 

oportunidadfls de tr~b~jo)desarrollo: . . . 

Grupo 3 _ 

. . . 

El objetivo de est~ estudio} es ofrecer una visión panorámica de las diferentes clases 

de empl~ados q·~e c~existen en la .Institución, además de establece~ una .comparación 
' '. . , .. - - -- ~- . ... '. . ..~ ' - -- ' ' . .. . - . . . . ' 

entre la saÍisfacción ql.Je Únos y otros obtienen en el desémpeño de su trabajo.' Factores 
, .... :' . ...,...-.. " . ··- .· ···· .. ·'' . - ',, . -_ ·.- . 

socioeconóinicos están. li9a~os rniimamente a estás diferencias salariales y de estatus. 
~~·'.. -~: ~.'.·'.~~::·~ .- - : , .e 

Tanto para . el personal de. confianza como para ·.los tiab~jador~~. ~~b~lternos • eS muy 

importante el acceso a oportunidadfl~· de superación' ~erso~al c,·~rofe~i~~~í. asr ccÍnio 

mejores condi~Ío~~s eco~Ómi6~~. 
:_·~---~-"-; -~:,_,:~,\--__ ::::L . .,~~;;:-_:>~ 

La mayor satisfacción' report~d~.P~I ~~r~on~lde c6~fia~~él s~ide~e a.que perciben 

mejores salarios qUe• 1os.otros y ré~nzán actividades' másinteresanies o complejas. 

Tienen mayores recursos, info~mació~ y ácce~o ~ ~nmayor o inenor medida e, a la toma 

de decisiones. · 
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CONCLUSIONES. Algunas de las caracterlsticas que conforman la rep esentaci6n social 

del trabajo institucional desde el ángulo de vlsia de los trabajadores de base son: 

Desinterés 

la mayor parte ~e las acti~idades.se reduce a tareas mecánicas, care tes de interés y 

:: ::~::~o;¡::~~i~;a:~~:::t:sª1~~~~:i:~~:::: ;;;~;~: 1~: ~:~~¡~s~:~:: ;e:no~~ 
que les gu;tarl~ c:mbi~r de. empleo, lo que pone de. manifiesto que no hay un 

compromiso con la "1nstituci6n. Tal sitLi~ciÓn de desinterés por el trab~jo, crea en las 

jerarquias mfi~- alt~.s I~ n~ce~id~0dd~ la_ ~up~rvisió~ y vigil~ncia estrecha,\ lo que produce 

conflictos de poder.' Además,. la ·carencia de.oportunidades para mejor r contribuye a 

aumentar la desmotivaciÓn. •· 

Dentro de la estructura burocrática, a este niv~I e;¡ caracteristico el detalla[ al máximo la 

función de cada uno de sus miembros. ~sí se produce una tendencia a 'ª\reducción del 

poder de todos ellos, pero también de la iniciativa. Asl, cuando el más humilde 

subordinado tuviera un mlnimo de p~sibilidad .d~ d~~isión, ,iendrla, un minl:o de poder 

discrecional, y en consecuencia dispondria del uso de la incertidumbre co · o fuente de 
. ' . " 

poder. 
" -- - - ---

Otra caracteristica del sist~ma burocrático es, la comunicación verti.C:al, es decir,. la que 

fluye delnivel más altoha~ia otros inféri~res", ~é utill~a ~ar~ dar las in~t+ciones y la 

información pertinentes de parte de. qui~n~s ocupan las. jera~quia~ mts .altas. El 

problema aquí es la distorsión de la información, cuantos más son los nivele por los que 

59 



pasa el mensaje para llegar a la base de la pirámide, más probabilidades hay de que el 

mensaje original sufra.una deformación sustancial o se pierda. 

Insatisfacción . - ~ ' 

Muchos estudios . realizados ~ara analiz~r si ~s la s~tÍsfacción la que favorece la 

productividad•.;; viceversa, .i~dlC:an.quel~ c~~¿1Jsi~n rTJás~vá,lid~.esqu.~ la productividád 

produce satisfacción y lló a la inversa: Es. decir, que sise realiza creativa mente una 

tarea, el indi~id~o: ~nc~~~tr~ ·.•·en ello Jn'a ;ati~faci:ióii :int;¡ns~c~'Y nb ,al revés. 

(Robblns, 1987) 

En cuanio al aspecto social es importante .resaltar ;~ in'a!~ad~ dist~nci~ social. entre 

directivos y base~ Esta situación está vinculad~ a'difer~ncias 'soclal~s, económicas, y 

culturales ent~e .. ~st6i do~'~ grJpos cuya i~téracció~ • s~ ·'cia c. en base a~col1ductás 
estereotipadas cie'clase. Las ~iasés antagónicas se influyeri Úna. a otra de un modo 

parcialmente indirecto pero dec,isiv'a: .. 

Improductividad.· 

La improduétivid~d s~ manifiesta e;, un senti~ie~to de que el trabajo qÜe se realiza no 

"sirve" .. Esto,' en gran parte debido~ las pClHtic~s adminlstraÚ~a~ ~a~a ~na' división del 

trabajo en que á'1 n6tener infrir~a~iÓn relev~nte, ~ierdet6da significación .. 
;-·- - ·, .-·.·· .. 

Algunos de los recursos :administrati~~s· usad~s• ha,bit~al;ente,: han .sido: la 

descentralización; . r¡¡star importancia a la·. E!speciali~ación~ reducfr las .unidades a llna 

escala menor.Todo.ello sin reE!strlJciurar los procedimientos-de tomad~-d~ci~J'Qj,;~~ de 
,.. '>:. ·_:>. i.-•. •. ·_:,:. j; '> _,>·--: .-o·.-,;;.'::···'-,'""',>;-_:_'-:.--.~.'--}'.•_,·-:( ·-~. ,· ·:·_· ... : >:: -~ .:,':.- , .. ___ - : :.:_. ; 

manera que los empleados ten~an unamayorinfluencia .en el rumb~ de la organización 

(Anderson y Carter, p.17~). l~s :t~nderí~i~~ dei't:abajó' se ;i~~lin·~~ •• por un lado, hacia 
- ' ·- ·::··· .-._ ·- ;·. ·- --·· . .. .. ' ' 

labores principalmente .computarizadas para las cuáles se requiere capacitación; y por 

otro la sistematización especializada y confiable de información s~bre materia de trabajo. 
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Conformismo 

El empleado público se caract&riza por_ una imagen estereotipada, con rasgos de 

sumisión, conformismo, -falta de interés en su trabajo, pocos deseos de superación e 

iniciativa, falta 'd~ cooper~ción y enajenación respecto de la lucha de clases existente a 

su alrededor (Mota, 1978}. 
. . 

Mientras los mandos ~~dios>~;/qu~jan de que n~ pueden delegar responsabilidades, el 

sistema se e~C:ar~a de 6~c~r ver a los subalternos que lo important~ ~s la obediencia. 

Una organizaciL ~dj~lo¡ra' la. personalidad sólo si 'antepon~ lasreglas de _la_.· 

organización a las. ~ü;á~ prÓpias (cl~edierÍ~ia}, tiene pacer-sbhie sJ~ ;n1enib~os en' la 

medida -- en ciue refJeiZ:'a ~~i~ hecÍici. E:sta fórllli.11~ -5~9úrí -~19ui=ia/ autores_-. e~ una 

conducta irisalubréqueifomehta la ~'lienación pues e~-ina~i¡)~laci'ara. (Fron1m: 1962; 

Presthus, 1962, p~JB; Eriksbn: 196~, p: 149) 

~~~;_,- '. 

Es menester destacar que conformismo social _no es sinónimo de sometimiento a las 

condicione~. ~~td;i;a-rias (Kaminski, 1970 pp.77). Aquellos individuos' sometidos a 

esfuerzo pueciéi(áiiviar sü t~n~ión 'f)d~ medio de'•• ia' "actu~C:iÓn" {en' institÜciaríes 

especiales que' fll~cionen com~ válvul~ d¡ 'e~~a;e . ii es que e(sistema ~acial las 

proporciona; o P~':deh "aC:tu~r"_de Un modÓ 'éiesviado ~on el. riesgo de_provo~ar graves 

consecuencias 
0

disfuncionales para el _sistema, dando lugar dé este modo al cambio. 

(Coser, 1967) 

Grupo 4 

:', ' ' .' :. ' 

Se diferencia de los grupos anteriores en que la intervención repercutió directamente en 
• : •• • ••• =" ¡ ·.-. ·. _'.-'"- - '. ',·: ·: 

el terreno laboral _más tjue en el ámbito personal o del liderazgo. 
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Podemos decir que en este equipo, el concepto "trabajo" adquirió una significación . . 

diferente en cuanto a manifestarse como una actividad interesante y _de alguna manera 

motivadora. Por otro lado, un~ ~ayb~ autonomta ~onll~va mayor i~iciativa y participación 

para la toma de decisioriesia'i11év~r' a cabo un obj~tiJo de fr~bajo. ·•·. 

CONCLUSIONES. Nuev~~~nt' e~c~ht;:~~~ qu~: tbs r~s¿lt~ks tienen. explicación en 

función d~· fa~t~¡e; nb< có'rit~61~db~:in,tér~se; i~di~icJ~~li~,t~;+~:s:\-;;JeC:tivbs, ta ·pré~ión 
psicológica . debido.a •. la. prernúra del_: tieinpo,J~falta dé espe~ialistas élsl como.· de 

recursos oportú~o~ pará 'E!t .l9g~o de la: rnet;;' etc .• En ~ste d~s~. I;. inte~~cción formal 

indispensable. pará realizar . eL trabajo sé antepuso >completamente·~ a la· interacción 

informal detei~i~ando el éui~o de I~ diná'~ic~ y prbd~6iE!~ciK~i¡á · Jez insati~facción en 

las relaciones pe~s~nalés,, 

Para los grupo~· detrabajo, la tarea es la finalidad¡~rinci~~I y su.com:ortamiento es el 
- ' . " - '. . ' - '. '·' . - . ' ' - ' ,· ., ' ... ,.' ', '· ' . . , ', , .. , . " ~~ . - .. ' , - ' 

resultado del conjunto de moiivaciones retácionadas coil la tareá,!siri dejar de'adveitir la 

importani:ia. d~ los moti0os pui~0ente 
0

S()~¡~le~ ()' indivicl~~les.: La .. Í~te~sid~cl de los 

sentimientos es a rnenudó consicié'rable en e~te Íip~ de grupos po~que están en juego la 

autoimagen, la segurid¡;¡d () el estatús d~ los mieri,br~sY· 

Cuando se colman las necesidades sociales el trabajo satisface más (Argyle, .1969). Por . 

otro lado, los grupos cohesivos se hallan en é:ondÍciories de imponer a los.demás 

miembros una condición más apropiada. En general, parece ser q·ue los· mi~rnbros de ún 

equipo presentan actitudes más positivas hacia el supervisor y la empresa, 'una rriayor 

productividad, menos ausentismo y cambios de personal, cuando encuentran más 

satisfacción en el trabajo. (lott y Lott, 1961) 
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REFLEXION ULTIMA 

t1ack y Davis (1965) enfatizan que la. condición de· conformidad es producto de la 

interacción entre factores de perso.nalidad, y factores situacionales, siendo ~stos Últimos 

los que juegan el rol más importante .. Podríámossubrayar que entre los denominados 

"factores situacionales" seguramente adqJieren r~levancia aqueÍlos que se. denominan 

"autoritarios". 

Por tanto, el conformismo' es en. gran medida p~oducto de unsístema au~oritarioque 
desvia y des~asta lo~ ~ÓvirhÍento~ 'µcipuia;e~ si~ eliminarlos por completo, y que al . . ;-.· . -" --- - - ' 

cerrar canales·. de·participa6ió.n, pro~uce desesperanza en ·.1os: individuos al no poder . .. ·-,- ·-.-·· .-_,:,·, ,• : .. 

ejercer in,fluencia algi.m~:. ;·: '·. 

Hoy dia nos encontramos con un hech~ nu¿vo e i~previsto: una clase m~dia'que,busca 
. . : .. -.-·. •-~·; :!•,.;,·;·:. __ :_;·: ; ,.: -. -~~-. :··c,.>-o- ~--:-·.,;·_· -,_ F_,_: ···:~ :-'..··.·~··-·. ·. : ,·, ' ·• 

debilitar su propia.fuerza: La p~ofundácrfsis que P.<ldeceínos en la actualidad altera el 

equilibrio polftico-sOciiil, 9éríeraríéJo désconfiariza erí todos los estratos. 

La lucha por el. pod,~r de;t~>del:mísmÜ si~JLtÓ,>laagudiILÓnde las politicas 

restrictivas aplic.adas .ª Íbs.trabaj;dofe~;.y ta )ncerti~url1tire;a~énfrentár Lna crisis 

política y econólllicá sin '.'ádvertf urí rumbo clárci; se refleja en la falt~' de credibilidad 

hacia e1 gobierno y sus : ;~~muciane~:· 'rodo . estb ·. ila 'iíé:asicinacib ~n dé~9aste y 

disminución del interés~olecti~o 'tant~en lo labOr~I co~b en Í~ poÚti~o .. 

El agotamiento también puede con~lderiJíse co~o J~aior~ade ~lienaciónsegúll los 

especialistas que han e~t~df~do est~fem)men~ ellJas oíga~iza'Cion~s. Se define como: 

... un debilitamiento psicológico ocasionado ~arel incesante'est;és de trabajo (Anderson 

y Carter, 1994) que produce: 

• un vaciamiento de las reservas energética~ 
• una disminución de la ;ési~Íe~cia a las enf~m~edades 
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• un aumento de la insatisfacción y el pesimismo 

• un aumento dél ausentismo e ineficiencia en el trabajo. (Veninga y Spradley, 

1981) 
.. , ':. . - . 

Hay que resaltarque un46~'de qui~nes laboranenia '1~stttución,incluido el pera~nal de 

confianza (M¿~Jarrez; S1991), ·~ep6~a~ ••. estrésprocl~~id~ pbr··.~ltrab~jo ~n .•. sr· .·o .. por 

situaciones rel~cÍoriadas ci~ri'é~te. Tal~~ drc~·nstan61a~·P;6éiuc~n~ d·~ ~lg~na 'manera, el 

:::::~~,~;~~~,:.~::r.· . .,.,i.~,; ·,~;,·,,~ lJ.il,11.mpÓ ~-
actividades per~onales-IC> cÚal lesproducé'éstrés-; pofotrtilado,'ia base está'expuesta 

..... ·~ .. ~.-'· ·:~·· ... > -< .. t::· '. ~ ... · .·.::-;·_,,>·-'.: >··:.: ··-<'.·<~'.;~·'.:~:-.,;::··-:; ::.:··,_·_.-.····,''.':_':::'.'" ,'<: '._;: .. ,- .·· 

a es tres ores' como:' la. checada; : los•. bajos sal¡¡ri~s;. mon~tonfa . o .. actividad. carente ~e 

interés,.· el. transporte a rashoraspico,ambi~~te'social pésádo y' actividad es led¡osas. 

Tales situacione~ ll~gan a prodlldir depres1Ón;cies'c~~~·~. d; Ía.'a~Íoe~tirna ·y rn.~lestáies · · 
físicos. 

Las personas .siguen p~útas individualés Velgrailo~i:te a9c:t8.,~iento depende de sus 

propios recursos'/ ele los. que les'*fi~~eel ~ed
0

i~!enel. modddebuscaralivio'a1 estrés 

O
crcóunrirc1·rº ·mcaoud. ~1fia1c. da. on: dP.oº.r_ e. ~1.·.lttrraa.b't>aa¡·¡o·º.•·.·. e's1,e. gm··.··~e.~d•1ro· .. n• ···º~er~on V 9~rte;·· ( 1:ee~¡;' .~~ canibio. ~.uede 

. _ 18 ima9éll'tqlíe tiellé rá persolla de su 

ocupación y.· ele sl ·~isrr;~.< NÓ' ob~t~rit~. e~. ¡,6;ible • .. · ~te~';¡¡;~:,~;t~ ;amenazadora 

decadencia con illteiv~~ci~nes te~dierlt~~. a ~bri; canales' que ~~~iian acciones 

Los trabájadores;' al 

... > 
•_- .. -

,--_:: 

enCorltra/~e con 'b¡~~;~ 

.. 
'..·.·; .. :-.:Y~-~-·· .. <.· .. --:.. ,_-.:·.~-; ·'.-:··. :'~:- :::: 

. . ~ ·, ·. ~. ·, . -_:. 

~~rsoll~s\u~: ~~P~~níenten problemas 

similares a· través de la ~cci~n ~;uf~1._"p()~~r~!1~~()y~;ie rT1utua,;,él1t~ ~ incluso éfeduar 

cambios en la situación fabóral. Ciertamente estos son los elementos quefomentaron el 

desarrollo de Íos sindi~atos, que entre 6tros efectos, ayud~n a c~mbaÍir el sentimiento de 

impotencia y aislamiento. 
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La teoría clásica de la organización supone que la conducta racional por parte de los 

trabajadores impide la alienacló~. Por otro lado, la teorlade. las ,relaciones humanas, en 

cambio, considera que ·.1a alienación es ine~.itable cuando se sustiíuyen •los valores 

personales por el absolÚto coÍecti~o. CAn~ersoll, 199Ó, p~~ 16a~áo) ; . 
. ' . " , . , . . ~ , ' "• «: (;. , . i ;:, ': • ' : • 

El imperativo organizacÍ~nal. no '~xige · ~Í ta'na'tism,~ d~ 16s movimie,~tos de masa. Sin 

embarg~. subsiste . gr~cía~ ·.a 3u~a. d~ Í~s prÍ;,Cipalé~. caract~rístÍcas ide este tipo de 

movimíent~s socíales: I~ sustitución de 165 ~a16~es persorÍ~lé~ por el absoluto colectivo. 
(Scott y Hart, 1980, pag.64) ·. . .. . . 
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CONTRIBUCION 

El conformismo y las actitudes individualistas. son comportamientos de alta incidencia 

entre los empleados de base dentro del ámbito gubernamental, por ello se consideró 

importante la apllcacióricíe una técnica psicológica que coadyuvara a modificar este tipo 

de conducÍas:.induciendo a I~~ per~onas hacia la adquisición de actitudes colectivas y 

de mayor particip~ción. . . 
- _·-_:,_.: -~.> '. / ' .<; \:.· ~ . 

Generalmente, : en iC>s talleres ·. in~;itucionales de relaciones humanas: dirigida~ 'a 

trabajador~$~ anierÍore~a'1a'i~í~r0en~iÓn ~. lo~ participantes regresan as~-~ difer~ntes 
áreas de t~abajó'.a1 i~r;¡;¡~~"d;{~J~~to-y el efecto integrativo se dil~yepu~sto que la . ·."' ·- ... ··-··- _.,, -·- . ' .· . ' - ' 

interacción enfre ellos no se continúa} . . 

-· ; ; ' <: ·;;~'" <!·· ( .;¿:¡_ ~ 

Con base·· enJo··anterior 'sé. prépar~ro·~ • intervellci~~;5 'con; ~rúpos pequeños en 

::.::~::T~~Ü~~~~~,f ~~i:~~:E~t~~i~~~::.: 
' ._:'.: ,·, ~~ .' . ' ;·: _, 

~- _:. 

Otra aportacion que ~sÍ~. ~'stUdij(puede· 2ir~'6~r;~e refi~re al .e~foque'utiiizado. La 

metodologia fue. másbien;.umtcÓmblna~ió~ de .. técnicasrequerid~s-porlas' exigencias 

prácticas. Se utilizar~~ íée:n'icaiffadi~ional~s ·de di~áíllica de 'grúpo~ ~o~/objeto de 

sensibilizar direct~me~ie hacii~ iosproc~s65 i~t~rac~i~~~1ei; prin'cip~lrnent~en,ei terreno· 

de las relacione~ hunia~~S:. ~~-~~~-i~a~ritple~da~~d~i~·c~lific~rse cÍé directiJ'; con ~I fin 

de ,.;cmt~~ I~ f;~oci~cii~d;;c:ici~:. 1~t. fi;u~~s : y • en '6éasi~ri~s: conc!uéii-. a. 1~ :· t~rTia d~ 
decisioneS: c~~'Ún.~.-:·;, ;::)- ·· ... 

La combinació~' con ~I ~~;oqu'é p~i'ciosoci~ió~i~c>· ¿c>ntribÚyó a ·.~sclarecer. algunos 

aspectos de la vida instit~cicín~I, 'i:>er~ÍÍie~c:lo ~dquirir ~~a m~yor co~~¿¡~~~ia .de que la 
' "' .: ·-.; ,:' .'' .. · -~:,<· ;··· -" .· -·:_ ·:·~··'.; '. - .· . "' ::·_- -_ .,. : - . : . 

estructuras sociales. (instituciones), niolcieari la .. c6inúnicaciÓn de los: individuos. Sin 
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embargo, el buen funcionamiento de las instituciones puede verse entorpecido por 

deficiencias, degradaciones y carencias que es preciso remediar. 

Limitaciones y re.co~endacio~es 
" ' -

_;_ · .. :- ., . _,- ' 

Es necesario 'riiconac'ei que la improvisación fue considerable y que el objetivo de la 

inte,rvención se ;eféri~· al ~~'nejo de las ;~lacion~s enun ~iv~l ,supe,rticÍal. A pesar de 

esto, se procuré> la ITIªY()r rigÚr()sidad posible el1 la obtención de' lo~ datos. 

·:':.·_ :~ __ <, '\'' ··>-: ;_ -; .. :~:~·-_·:: _\··· '. ~-·:· -. ,:·: -·::<- ' '':'- : .. ·.. . ·.' 
En este sentido, una recomendacló~'.~erfa q~e, en bas~ a la e~peri~n~i~ obtenida, se . . ~ . . . - -. ' ' - .. - : 

planearan nuevas .actividades iricórpora.ndoáquellosáspéctos no confro1a:dos que sean 

Por otro lada •• una. xertiente q~e s~rla i~tere~~nt~'e~~l~r~ren '.·Élsla colectividad,• serla 

acercarnos a la n~~úráleza af~cti~a ~ei ~l~cuió''éol~~tivb'que\in~;a IÓ~ ~ru'p~s.c:i sus 

fantaslas colectivas; e~ta{¡Íersp~ctiva'.< ré~ueiirfa,:~n :trafam'i~riia rnás '··;refundo y 
,, .. ' .• , ... ,,_. ,-. - ; --" ,. "·-··- .. · ¡' • ' ' 

definitivamente. terapéutico/cuya Óbjeiivó estuviese 'dirigido a la t~ma. de é()nsciéncia de 

10 que se hace y se vive.en 81 !>íaría dE! las actitl.Jdes y cíe 18 camúnicacióri cotidiana para 
._. - , ",-:>. ,·- •. -_c·. -, ,, .•.• · ·.- ··,·: ¡_ ,_._ •• , i . ..:_ ' . . . :;' ·' ·''·- \, - .. __ ·,\'¡, .:·. >.- ,· /· :· 

En esta reflexi,én ~.e ipte;ta.~xtraercl~du~cidhes; pfantea~ientos y sugerencias ~obre la 

condúcia y aspiraciones' de los trabajadores' ·¿qué' rne'canisrnos podrlan utilizarse para 
. ·-· . - ,.·-.. ·. "- .. ',-.. .., _,; , .. ·- - .·.-=··· .... ,, -.. ' 

inducirlos a u ría actitÜc( más prÓc:Íuctiváf ¿cómo se puede cornbatir ~I ~onformis,mo? 
¿qué condiciÓ~es sería p~slble manipular? El gran problema es la forma ~n que: están 
siendo utili~á·d~~~~~: ·-. _» ~:.-~~'~::.~-~-'~- ~-."- ~- ,f·.--·- - __,_,__.: .:"-.,-e--.,,--:-~-: --:---,_-_,~-'·o-,-;-, 

De la respuesta a ~st~s pregu;ta~ sepbdrl~·n elabor~r a~ciones p~ra in~remenÍar lo~ 
• . • ,: ... •• • .,· .' .. e -. . • 

valores humanos pará elevar lá .calidaÍfde vida y de 1ás relaciones humanas en la 

Institución en particular y en la sdciedad ~11 general: A I~ ~~z, perfeccionar lo~ recursos 

culturales que satisfagan las ílece~icl;des de produc~iónda lo~bi~nes m~té~al~s que se 
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requieren para la vida social asl como las metas de libertad que elevan integralmente a 

todos los seres. (Fernández de Cohen, 1973) 

Para todos los··. psicól?gos 7s indisp~nsable .. ad~e~ir ·dos. ferió me.nos imprevistos que 

amenazan la .vida sódial d~I paf~·: P;l~~ra: los sÜceso~ poutic<ls a~écidós desde el 1o; 

de enero de 1994 {~s~~1~§!~f.;9t{~·~~a ~~p~ti~t~. d~s6~é#it~ di;1 si~te~a. etc:). y que han 

conmocionado a la soc¡eci~d.enteraison .lós,~fectos de la desé:omposicion del sistema 

hegemónico desde' su rÍJisilío seno. \ > . 

Segundo, ·· 1a pr~fUTld~ d~J(esiÓn '.; e~()n~~ic~ en el panora;¡,a fT1ácroso~ial . está 

repercutiendo ~~ la ps'idói~ÓI~ individu~I. La pérdid~ del p~der adqui~itivo, produce en · 

los individuos:··s;ntimient~~de , Íni~usliaua'. 'éie~es~eranz~. depre~iÓn,'irritabUidad. e 

::ief::~~:~:~º~:n;ir~~~f a~f ¡Jf Jj~~:·~:~5~en.aliz~cia •·o;iglnandó• t.em.~r· o ~égáci~n • · 

Entre otras co~se~uencÍas; :trak la pérdida de la motilla6iónen -~1. trabajo.~ Es conocido 

que el des~~¡ile~. pue~~ llevar· ¡¡1 ~~i~idi~; P.~ef · Jría'; re·~¡¡J~~· t~;~~é.uda • p;~d~ce 
desesperación al• no tener Elsperanza de m~jo¡ar. En todo esto; 'él. grado de salud .mental 

de los individuos d~t~rrr;ina 5¿·p~si~ilid~d 
0

de per~Íbi~la ~~~fida~ d¿~; t~I .•. ' ·· '·• . 
. ···. ·'·.: . -:.'· ·.?l~~:?.\ ·. \.:-"': .. 
·r:.~ .. :·:.,::·::;.,. . ...... 

En esta época .de' gran <lªfT1blo;est~p· en crisis los· individúos;• 1as, inslilu,~iones y .la 

sociedad .. El·· cambio. skráO'c¡¡p~J:IJe~rnás;n~~¡cio ··y lá crl~i~cm·á5'-~en.eraH~ada, Estci. · 

anuncia pértúrbacitines que'. tal vez río sean asimiladas por amplios sectores tiuma~os; .... 
. -.·. "/~' .. ::-<: '·;-.· 

~:: :::::~~±~~t:~'i:k-:~~.;~~furitrr:fr~:i~t:: · 
es el cambio per se el que perturba, sino el no saber en que dirección'vay hacia donde 

orientar la actividad. S~gún la gravedad del asunto, asl será la perturbación• d~ las 

personas. 
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Sfü.m BE rn kli~UJ'ii~1d 
Nos hallamos frente a una crisis en la que es imperativo cuestionar l,hasta qué punto las 

organizaciones tanto· de trabajadores como gubernamentales, se interesan por las 

necesidades de los seres '.humanos que la Integran? ¿hasta qué punto esas personas 

son manipulada~·· ~or~e("bfen' .• .. de la organización? Más aún, existe una gran 

preoctipacJÓ~ ac~rca d~ ~i las ·o¡ganizaciones se interesan o no por las necesidades 

sociales. 

Los psicólogos del :etr¡baj~ ·tiene~ :hoy un reto ante sf: es urgente examl~ar ras 
. '.:,.•,,•·".;··::.;._:-.;:.;«.~'/' .... ,·,: .. -":: • ,.v·--':• ·~::.,. :-._. ,,,.~ -, . ;.,j•;"·>.';,.:·.,"_,ó' ." ·: 

condiciones de trabajo en:ias cuales ros trabajadores ven amenazádá sii calidad de vida. 
1 ; - .. t:;:~ -:':~ 

Por esta· razón· es importan!~ contai con téÍ::nieas •y heriállli~~tas .de. intervención . que 
:.:¡ .:~;·:: --

puedan ofrecer apoyo'~ ¡~~efectividad. .> ._.,. ·' :'-
.. .,., :'.·-_-.::__-

-,__~-~ ·:·::. 
. . - ' . "· ~ . '-- ~ ... -: ·: -. - '_ . 

Hasta ahora es más seguro asumir que condiciones detrab~joqÚetierieri un impacto 

adverso sobre •. las.re~cciones afectiV~S, ··también. tendrán~ Un' imp~ctO• negatl~o en ef 

bienestar subJetivó en s.~ conjlJnto. (8ri~i/.4ue~:j9~7) ~/ , . 

Finalmente, .sería pertine.:te~~; el ~ct~afdesarroJI~ de· J~psic~sociof~gfa, promover 

estudios que introduzcan ~~ta disÓi~lin~ en.el queh~cer ~cadémico. 
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