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INTRODUCCION

El concepto central que se trabajara en la presente tesina es el de cuffura laboral,
mismo que se conceptualizara desde un punto de vista cientifico, es decir, como
una dimension de andlisis de todas las practicas que se llevan a cabo dentro de

una empresa o una institucién (Cf. Gonzalez, 1994: 59).

Para referirse de manera mas especifica a los elementos psicologicos que se
implican dentro de la cultura laboral, se iniciara describiendo y analizando los

significados que se le dan al término cultura.

Las definiciones de cultura son diversas. De manera general hacen referencia a la
cultura como la causa motor del comportamiento humano y a la importancia que
ésta tiene dentro de la produccién social de los bienes colectivos, ya sean

tangibles o intangibles (Cf. Morris, 1996: 618; Diaz Guerrero, 1989: 15).

Para Keith y Newtron (Cf. 1988: 51), las personas crecen y se convierten en
adultos dentro de una cultura, conformada por su ambiente de creencias,
costumbres, conocimientos y practicas. La cultura es la conducta convencional de
su sociedad e influye en todas sus acciones, a pesar de que esta realidad rara vez
penetra en sus pensamientos conscientes. Asi, el automovil que maneja, las obras
de teatro a las que asiste y la organizacion que los emplea, son evidencia de su

cuitura.




La gente aprende a depender de su cultura. Esta le da estabilidad y seguridad
porque le permite entender qué esta sucediendo en su comunidad y sabe cémo
responder a los sucesos. El ambiente que la gente desarrolla para su sociedad es
su cultura, y un cambio importante de ésta puede conducir a un choque cultural

{(idem: 51).

Tradicionalmente e! concepto -cultura- se considerd tema de estudio exclusivo de
los antropélogos. Actualmente no es asi; regularmente se crean confusiones af
utiizar a la cultura sdlo como un concepto de la educacion, la politica o la
sociologia y no a partir de ésta como fuente generadora del desarrollo de las ideas
o fines de la actividad humana.
La siguiente cita nos ayuda a dejar claro el sentido que se le da a la cuitura en
este trabajo:
"Cuando no se distingue entre culfura en el sentido humanista del
término y culffura en su acepcion antropoldgica, es decir, el conjunto de
rasgos distintivos que caracterizan al modo de vida de un pueblo o de
una sociedad, se origina gran confusion, tanto en el discurso académico
como en el politico. Desde el punto de vista antropologico, la expresién
relacién entre cultura y economia carece de sentido, puesto que la
economia forma parte de la cultura de un pueblo... En efecto, Ia
ambigiiedad de una expresién semejante constituye el principal escollo
ideolégico... 4 Es la cultura un aspecto o un instrumento del desarrollo,
entendido en el sentido del progreso material, o es e! objetivo y Ia

finalidad deil desarrolio, entendido en el sentido de realizacidn de la vida



humana bajo sus miltiples formas y en su totalidad?" (Marshall,

Sahlinson: Informe mundial de cultura y desarroilo, 1997:15).

Retomando las teorias y pensamientos de Jorge Gonzilez (op. cit.: 60) vy
Guillermo Bonfil (Cf. 1994: 11), se sugiere como respuesta a la pregunta anterior:
la cultura es objetivo y finalidad del desarrolfo humano; del mismo modo, se
proponen los siguientes supuestos para dar una explicacién de dicha cuestion:
a) La cultura no es un aspecto del desarrollo de la sociedad, sino la matriz que
contiene y explica el pensamiento social, econémico, educativo, psicologico y
religioso del que parte un grupo humano para ser y transformarse.
b} No existe una sofa cultura, existen diversas culturas que tienen su origen en
diferentes grupos humanos, mismos que no viven aislados, sino en continuo
intercambio con otros grupos.
c) En cada cultura, el comportamiento de las personas, individual o colectivo,
se explica a partir de la historia y el proyecto que se tenga; los contenidos de
una cultura no son estaticos, sino que se van transformando a partir de los
resultados del intercambio que existe entre sus miembros y en relacion con
otras culturas.
d) Dentro de cada cultura existen diferencias entre las personas (subgrupos,
clases} que la integran, siendo originadas principalmente por desniveles
jerarquicos que existen dentro de los mismos. Dichas diferencias producen la

tensidn necesaria que mantiene la transformacion de la cultura.




Como se puede ver en cada uno de estos supuestos, se parte de que los
individuos juegan un papel activo dentro de su cultura; se subraya esta
caracteristica con objeto de establecer la diferencia que existe entre esta vision del
papel del hombre dentro de su cultura y la que tienen otras formas de
pensamiento, como son las teorias positivistas, que explican ia adquisicion de la
cultura a partir de modelos de instruccién formal, por condicionamiento o imitacion

(Cf. Morris, op. cit: 612, 619).

Esta perspectiva positivista se sugiere limitada, porque explica a las personas
como entes pasivos, que reciben los contenidos de su cultura como: normas,
asuncién de roles, interiorizacién de creencias que les posibilitan contar con una
convivencia armoniosa y lograr su desarrollo material (Keith y Newtron, op. cit..
51); sin embargo, dichas teorias no explican cuél es el origen de los contenidos
culiurales; cual es la refacion entre, por ejemplo, un habito, un contenido educativo
y una creencia; cual es [a finalidad ﬂltima'de que persistan {as normas, roles y
costumbres dentro de cada cultura. En suma, no posibilitan ver como las personas
se ven a si mismas con relacién a otros dentro de la sociedad, y por tanto, sus
proyectos y luchas como sujetos individuales y colectivos (Cf. Louis-Guérin y

Zavalloni, 1987: 66).

En este sentido, los elementos psicoldgicos que se implican dentro de la cultura,
especificamente dentro de la cultura laboral, no sélo tienen que ver con lo que se
observa a simple vista, o con lo que se pueda conocer con base en la informacion

que se obtenga dentro de una encuesta; tendra que ver con lo que se indague a



partir del analisis de la historia, el contexto social, representacion que existe de los
sujetos individuales y colectivos, del valor que se da a su trabajo y perspectivas u
opciones (proyecto personal o de vida) que le dan a su accionar dentro de la

empresa o institucion (idem).

La presente tesina es una revision bibliografica que tiene como fin ubicar, desde
diferentes perspectivas, la labor de profesionales de las ciencias sociales;
especialmente de los psicélogos, dentro del campo de investigacion de la cultura

laboral.

Se eligi6 referirse con mayor especificidad a un grupo de trabajadores (técnicos
del Instituto Nacional de Antropologia e Historia, INAH), pues con ello se
pretenden lograr los siguientes propdsitos:

a) Subrayar la necesidad de no desligar el objeto de estudio de su contexto

mas general.

b) Evitar caer en generalizaciones que busquen privilegiar una sola propuesta

de investigacion y/o intervencion.

Con el mismo fin, las referencias bibliograficas no se tomaron sélo de estudiosos
de la psicologia, sino también de socidlogos, antropélogos y comunicadores
sociales. Se considera que en el campo de cualquier profesional, el sujeto de
trabajo se encuentra dentro de un contexto, que implica la relacién e intercambio
de situaciones y elementos de conocimiento de diferente caracter, que usualmente

se consideran objeto de diversas disciplinas.




En el primer capitulo se analizan el concepto de institucién, las situaciones que se
presentan dentro de la misma, y como diversas corrientes de la sociologia y la

psicologia proponen gue se intervenga para transformarlas.

En el segundo capitulo se describen los supuestos y formas de organizacién que
el trabajo tiene actualmente en el pais. Se profundiza en ¢6mo son importadas de
otras cuituras las practicas para ensefiar técnicas y oficios, asi como la
distribucidn de cargas de trabajo. Sin embargo, tal imposicién no ha repercutido en
una resistencia de los trabajadores, lo cual - se plantea hipotéticamente -, tiene
como base el pacto de dominacién existente entre el Estado y el empresario y el

trabajador mexicano (Cf. Brachet, 1996: 63-65).

Paralelamente se analizan algunas propuestas que se le presentan al trabajador
mexicano para superar los problemas que se han presentado a partir de la

tecnificacion.

En este apartado se definen también, de manera general, el significado y las
repercusiones que la globalizacion y el desempleo tienen en el momento presente
dentro de la sociedad, subrayando, especialmente, la medificacion que ha sufrido
el valor del trabajador, hasta el punto de ser considerado prescindible, gracias a

los avances tecnolégicos.



En contraparte, se presentan diferentes opciones que las organizaciones sociates
v los estudiosos del tema dan a la situacion anterior. Se enfatiza como dichas
soluciones requieren de una modificacion del pensamiento y del comportamiento,

tanto individual como colectivo, de los protagonistas de los procesos laborales.

Se comenta una experiencia que se desarrolla actualmente en México, que prueba
la posibilidad de crear opciones distintas a las formas de participacién

institucionalizadas (que persisten) de organizar a la sociedad.

En este capitulo también se describen modelos de organizacion empresarial, que
tienen como base la modificacion de la cultura del trabajador. Posteriormente, se
sugieren puntos de discusion del concepto de cullura que subyace en dichos

modelos.

Para concluir, se describe el contexto y 1a experiencia de un grupo de trabajadores
técnicos, del Instituto Nacional de Antropologia e Histornia (INAH), con el fin de
exponer lo que significa en la préctica la propuesta de trabajo de la presente
tesina, que consiste en la descripcion de:

a) los elementos sociales y psicolégicos implicados dentro de la cultura laboral

de dichos trabajadores y

b) las formas de intervencién que podrian darse en el caso de grupos de

trabajo interesados, dentro de la institucion, en transformar su situacién actual.



1. TRABAJO Y CULTURA

"Nos parece que ante todo la cultura es un modo de organizar el
movimiento constante de la vida concreta, mundana y cotidianamente.
La cultura es el principio organizador de la experiencia: mediante ella
ordenamos y "estructuramos” nuestro presente a partir del sitio que
ocupamos en las redes de las relaciones sociales. Es, en rigor, nuestro
sentido préctico de Ia vida".

JORGE GONZALEZ

En el presente capitulo se exponen, de manera sucinta, los principales conceptos
que se toman como base para evaluar la funcidn social de los modelos utilizados
por los psiclogos para intervenir una empresa, institucién u organizacion.
Posteriormente, se ponen a consideracién los conceptos de cultura laboral que, se

concluye, subyacen dentro de las diferentes propuestas de intervencion.

Las personas no son organismos vivos en serie, gue solo reaccionan a estimulos.
Pertenecen a un complejo sistema sociocultural, del que forman parte instituciones
y organismos. E! comportamiento individual no es fruto de la incidencia que tengan
sobre &l situaciones de estimulacién; su comportamiento puede comprenderse
mejor si investigamos cémo se fleva a cabo en su interior la asimilacion e
integracidn de modelos normativos, valorativos, lingUisticos y de comportamiento

propios de un sistema social {Cf. Blanco, 1988: 167).



La conducta que podemos observar en los individuos es un juego de estimulacion-
respuesta, pero ésta Uitima es, esencialmente, fruto de cémo Ia persona define o
interpreta la situacion social en un momento concreto, y NO una reaccion

automatica a las caracteristicas def estimulo.

Lo que no se nos puede ocultar es que la interpretacion de la situacion y del
estimulo es un asunto cultural, simbdlico grupal; dicho de otra manera, fa inter-

estimulacién se da entre los individuos como miembraos de un grupo (idem: 189).

En este sentido, se repiten de nuevo los elementos psicolégicos que se implican
dentro de la cultura, especificamente dentro de la cultura Jaboral, que no sélo
tienen que ver con lo que se puede observar a simple vista o conocer a partir de la
informacién que se obtenga de una encuesta, ademas, tendran que ver con lo que
se indague a partir del anélisis de la historia, contexto social, representacion del
valor que le otorguen a su trabajo ios sujetos individuales y colectivos, y las
perspectivas u opciones (proyecto personal) que le den al accionar dentro de la
empresa o institucion (Cf. Louis-Guérin y Zavalloni, op. cit.: 67): la pregunta es,
como un miembro de una cultura se desarrolla dentro de un medio determinado,
elabora una imagen de si mismo y de la sociedad dentro de la cual se ponen en
escena objetos, seres y actividades que tienen un sentido y un valor en relacién

con una historia y con un proyecto individual (idem).

Segln Louis-Guérin y Zavalloni (idem: 66-75), para representarse a si mismo es

necesario situarse en relacion con los demas dentro de la sociedad. Las autoras
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también describen como las representaciones (de si mismo) se encarnan en
palabras, en temas que tienen una resonancia particular en la medida en que

éstas captan algin aspecto de la identidad’.

De acuerdo con Bordieu (1995), la heterogeneidad dentro de la sociedad esta
dirigida por la diferente adscripcién a campos? que tienen sus miembros. De
manera individual, fas personas tienen habitus® distintos que les permiten ser

inventivos, creativos, pero siempre dentro de los limites de sus estructuras.

Como se sefala en la introduccién, dentro de cada cultura existen diferencias
entre las personas (subgrupos, clases) que la integran, originadas por los
desniveles jerdrquicos que existen dentro de los mismos; dichas diferencias

producen la tensidn necesaria que mantiene la transformacion de la cultura.

Desde hace mas de 40 afios, se han lievado a cabo en Francia experiencias de
intervencion institucional, de las cuales, mas que desprenderse teorias acabadas,

se obtienen diferentes resultados que se encuadran dentro de lo que se conoce

! La identidad como lugar de reencuentro entre lo individual y lo social, entre lo objetivo y lo subjetivo.
Aparece entonces como un objeto privilegiado para estudiar ta mediacion entre el entomo exterior y el
entomo interior. En efecte, como resultado de una historia personal y social, Ja identidad remite a
experiencias, a vivencias, pero al mismo tiempo, a un devenir. El individuo toma de esta experiencia, le da
sentido y la organiza dentro de la memoria a largo plazo, dependiendo de una voluntad y crea nuevas
significaciones que se proyectan en una accidn. Lo que hace la unidad de ta identidad son menos modalidades
de su origen que su cardcter propio teleclogico. La realidad siempre es construida en funcidn de una meta,
de un proyecto que le da sentido (Louis-Guérin y Zavalloni, 1987).

? Integrado por un conjunto de relaciones historicas objetivas entre posiciones, anclade en ciertas formas de
poder (o de capital). (Bordieu, 1995: 23).

* Aprender de la racionalidad, pero de una racionalidad préctica, inherente a un sistema histérico de relaciones
sociales y, por ende, trascendente al individuo (idem: 25).



Il

como sociopsicoanalisis. Mendel (1987: 202) define el mismo como la articulacién
del hecho social y del hecho psiquico individual, La intervencién institucional
buscaria entonces estudiar cdémo /as personas, en el marco de sus actividades
cotidianas, pueden reflexionar por si mismas acerca de las fuerzas que actian

sobre su personalidad.

Para Mende! (idem: 209), el estudio de la interaccién del individuo y la sociedad,
que opera mediante el trabajo o la actividad social no es simple, como tampoco 1o
es saber porqué vivimos en una sociedad en donde la division del trabajo se ha
desarrollado de manera extrema y excesiva, por lo que el problema que se plantea
es el siguiente:
¢Coémo en una sociedad en la que el individuo no ejecuta mas que una "migaja”
de trabajo, en la que sdlo fabrica una parte de un "objeto” completo, le sera
posible reconocer el lugar y el efecto de esta migaja de acto en el acto entero,
para, en un segundo momento, buscar el lugar y el efecto del acto entero en la
sociedad, para estudiar, finalmente, ¢cdmo controlar eventualmente este efecto
sobre la scciedad?
Mendel (idem: 204) advierte:
(...} en la medida en que, en una institucidn, los productores tienen la
menor posibilidad de ejercer su poder sobre lo que hacen, mas se
hunden en formas psicoafectivas regresivas, Estas se expresaran en el
pfano institucional en la forma de verdaderos sintomas, conflictos

interpersonales, alergia al trabajo, ausentismo, entre otros",



1.1 LA PSICOLOGIA Y EL TRABAID

"Los seres humanos son demasiado importantes para ser tomados
como sintomas del pasado”

LYTTON STACHER

Las relaciones laborales dentro de las instituciones, organizaciones, son
estudiadas por la psicologia del trabajo, la psicologia organizacional y la psicologia
de los factores humanos. Charles Morris (Cf. 1997: 68) define los objetos de estas
tres areas de la siguiente manera:;

Psicologia del Trabajo. Area de la psicologia industrial y organizacional que se
enfoca en la seleccion, entrenamiento y evaluacién de las personas de una
organizacion.

Psicologia Organizacional. Area de la psicologia industrial y organizacional que
estudia la forma en que los trabajadores se adaptan al medio social de las
complejas relaciones humanas.

Psicologia de los Factores Humanos. Area de la psicologia industrial vy
organizacional que trata de la disposicidn y el disefio de las tareas de trabajo, con
el fin de promover un medio mas seguro, sano y eficiente.

El papel del psicélogo en estas tres dreas es de investigador-observador, dentro
de un medio restringido: empresa publica o privada; organizacion de voluntarios y
sindicato. Su papel se limita a la aplicacién de técnicas que postericrmente e

posibilitaran realizar recomendaciones o propuestas. gue permitan crear meiores
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condiciones de trabajo y un mayor logro de objetivos, eficiencia y productividad de

los centros de trabajo.

Para realizar esta labor, los profesionales de la psicologia se& apoyan, como
referencia principal, en los estudios que se han elaborado sobre todo en Estados
Unidos; cabe aclarar que dichos estudios siempre se han derivado de la
experiencia directa de investigadores dentro de las organizaciones que les han
posibilitado, hasta la fecha, crear modelos y teorias organizacionales. Ibarra y
Montafio (Cf 1987, 33} definen la intencién de estas teorias de la siguiente
manera;

"(...) Surgen ante la necesidad, por parte del capital, de lograr el control

del proceso de trabajo en los talleres de ias grandes organizaciones. Son

en realidad un intento por reorganizar, conforme a los intereses

empresariales, tanto el saber comao el sentir obreros”,

El cuestionamiento de los autores no esta dirigido solamente a los psicologos, sino
también a sociélogos y administradores, los que, en su opinién, desarrollan teorias
organizacionales que tienen como Ultima finalidad la explotacién sutil del
trabajador (idem:. 79).

Ademés, en las experiencias norteamericanas, el analisis ¢ intervencion
organizacional de los psicéloges obedece a la demanda, principalmente de sus
dirigentes; en el caso de los franceses, el contrato de intervencion debe realizarse

con todos los participantes (Cf. Hall, 1988: 280; Mendel, 1987: 202).
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Esta atima afirmacion es quizd lo que marca la diferencia entre los psicélogos
organizacionales norteamericanos y sus seguidores en el mundo y los

psicosocicanalistas franceses.

Antes de adelantar conclusiones sobre la conceptualizacién que sostienen cada
una de estas teorias acerca de su funcion social, se pone a consideracion la

revision de algunos de los aspectos que las sostienen.

1.2 PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Harris (Cf. 1990: 22) define a las organizaciones como constituidas por una
combinacion de recursos financieros, materiales o equipo y gente. Describe como
cada uno de estos elementos es muy importante para el éxito de una
organizacién, subrayando que uno de los elementos de mayor relevancia son las
personas que trabajan en efla. Expone que:
"Cada individuo que trabaja tiene sus propias necesidades,
motivaciones, metas y experiencias. Cada uno tiene sus propias
caracteristicas fisicas y psicoldgicas. Cada ser humano no solamente es
producto de su herencia bioldgica, sino también resultado de las
relaciones con su ambiente. Las relaciones familiares, las influencias
religiosas, el trasfondo racial, el haber terminado una carrera, la
aplicacién de innovaciones tecnolégicas y varios factores adicionales del

ambiente v la experiencia personal influyen en ef individuo v su trabaijo”



Asi diferencia a las organizaciones sociales de las instituciones, a las que define
como un conjunto de patrones de comportamiento, disefiado para satisfacer las
necesidades esenciales de los individuos que conforman la sociedad o
comunidad. Cumplen la funcién de dar direccién y apoyo a las vidas de los seres
humancs. Entre las mas importantes se encuentran: la familia, la religién, la
educacion, el sindicato, el gobierno, el sistema econdmico y el grupo informal,
Paralelamente, cada individuo enfrenta factores ambientales que incluyen en sus
patrones de comportamiento, como suelen ser. experiencia, raza, posicidn
ocupacional, efectos del lugar de residencia y la salud personal (Cf. Harris, op. cit.

58-63).

Por otra parte, los psicélogos organizacionales afirman que la cultura de gran
parte de! mundo occidental ha concebido al trabajo como una actividad deseable y
satisfactoria. Como consecuencia det desarrollo de esta idea, se crea una ética del
trabajo, que tiene su origen tanto en valores seculares como en los religiosos que
se tuvieron durante la reforma protestante con los calvinistas y, mas tarde, con los

puritanos en Estados Unidos (Keith y Newtron, op. cit.: 53).

Desde el punto de vista religioso, trabajar es un acto de servicio a Dios y ai
projimo; el creador le ha otorgado diversas cualidades positivas a los seres

humanos, y, por tanto, éstos tienen la obligacién morat de usarlos (idem: 54-55),
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El origen secular de la ética del trabajo, segin los mismos autores citados en el
parrafo anterior, se debe tal vez a los primeros colonizadores.* Las personas
tenian que trabajar duramente para sobrevivir, por fo cual encontraron razones

para enaltecer el trabajo.

Agregan a su exposicion sobre la ética del trabajo, el dato scbre la notable
declinacion que éste ha sufrido durante ia mitad del siglo actual, ya que han
surgido otros valores sociales® que compiten con ella, como son, en su opinién: la
ética del descanso, el deseo de mantener relaciones interpersonales mas

cercanas y la creencia de tener derecho a obtener recompensa sin trabajar.

Por otra parte, hay un gran interés por los psiclogos que estudian la(s) cuitura(s)
que existe(n) dentro de una organizacién, para tomarla(s) como la base principat
para promover el cambio.

1.3 PLANEACION DEL CAMBIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL6
La mayoria de los autores que estudian la cultura organizacional proponen

elementos comunes para el analisis o diagndstico de la misma, coincidiendo en

* Los autores son estadounidenses y se refieren a la colonizacion de su pais. En México Ias circunstancias
fueron otras y el trabajo dure recayd en los colonizados, al grado de que hasta el siglo XIX, las grandes
fortunas estaban en manaos de personas que "no necesitaban” trabajar, y para los que tener empleo no era de
buen gusto (Bartra, 1987).

% Como se verd en el capitulo siguiente, estos otros valores que mencionan los autores, corresponden también
a la cultura estadounidense. En México podria pensarse que la situacién mas semejante se ha presentado en la
lucha por la reduccion de las jornadas laborales.

% Para dar continuidad a los postulados que sostienen representantes de la psicologia organizacional, se
presenta, dentro de este apariado, un breve resumen del trabajo de tesis de Beatriz Torres Valdez, Planeacibn
dei campio de cultura erganizacional y valor del trabajador mexicano (UNAM, 1994).
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que estos procesos son elementales para la planeacién del cambio: aspectos

materiales, aspectos de estructura, aspectos simbdélicos, aspectos conductuales.

La coincidencia entre autores sobre los elementos significativos se refiere, quizas,
a que a través de la observacidn de estos elementos en una organizacién, es
posible realizar un diagnéstico basico de lo que es la cultura en esa organizacion y
lo que engloba, como los aspectos fisicos palpables (instalaciones, tecnologia,
etc.), el deber ser de la organizacion (normas y procedimientos), lo emocional y lo
profundo de la empresa (valores y filosofia) y la forma en que se manifiesta el

actuar cotidiano (rituales y costumbres).

Se hacen, ademas, una serie de recomendaciones para no caer en errores al
analizar una organizacion, los cuales son sefialados por Pedn (1987): reducir el
analisis a los aspectos psicolégicos y olvidar aspectos sociales y antropolégicos:
retomar conceptos de cultura organizacional de manera demagogica y prejuiciosa,
sin tomar en cuenta la realidad de la empresa; importar modelos extranjeros que
no corresponden a nuestra idiosincrasia, o lo contrario, considerar que sélo lo

nuestre y io que podemos aprender del México prehispanico’ es lo mejor.

Para llevar a cabo el cambio dentro de las organizaciones se proponen siete

diferentes modelos que se describen en los siguientes cuadros, elaborados por la

7 Esta observacién se hace como alusién a la propuesta de Guillermo Bonfil en su obra México Profundo,
que también se cita en la presente tesina,
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MODELOS DE CAMBIC DE CULTURA ORGANIZACIONAL

MODELO Z MODELD DE CAMBED DE CULTURA MODELG GENERAL DEL CICLO DE EVOLUCION—’
ORGANIZACIONAL FLORES ELIZARRAS (1984) CULTURAL EN LAS ORGANIZACIONES DYER
ANALISIS EXPERIMENTAL CULTURA DE (198B5), CITADO EN MARTIN Y LEAL (1989)
CONDUCTA
CONBICIONES - Lectura de la teorfa 2, - Andlisis Indicativo (saber si la - Crisis en la organizacién.

- Andlisis de la flosofia de la
empresa {valores, comportamientos).
- Definkcidn de la fllosofia deseada,
- Compromiso con el sindicato,

- Establlizacién del empleo.

- Biisqueda de un lugar preciso
(para poner en practica la
participacidn}.
- Permitir el desarrollo de
refaclones bollstas (relaclones entre las
subculturas).

cultura es una limitante).

Diagnéstico  Cultural  (retos a

encarar, actitudes a modificar o crear,
programas de camblo de actitudes).
- Formulacldn del Programa de
Intervencién.  Plan  de  cambio,
cuktando determinar costos y tempo
de la intervencldn. Implica el
establecimiento de ohjetivos,
responsables del proyecto y recursos.

Cuestionamiento del lider.

- Ruptura con el lider.

- Nuevos lideres,

- Conflicto entre el viejo y nuevo
liderazgo.

ESTRATEGIAS DE LA INTERVENCION

Practica de la filosofia y difusién a
todos los miembros de la organizackin,
Desarrolko de habitidades para las
relaciones humanas (reconocimlenta
de patrones de interaccidn; rol
playing).

Evaluacién del desempefio Individual y
los resultados del slstema antes y
después de la Intervencién (encuestas,
entrevistas),

Toma de Decislones. Empleando un
proceso lento de evaluacidn y
promocién para buscar resultados de
largo plazo, y no inmediatos.
Ampliacién de Horizontes
Profeslonales. Se reflere a
movimientos horizontal y vertical,
evitando la especlalizacidn.
Compromiso. Promover efectos en
cascada.

Desarrolio de [a Intervencién.
Estrateglas de cambio ¢ de cultura
organizacional para su efectividad.

Incluye I3 aslgnacién de tareas para el
cambio y evaluar el grado de avance de los
cambios.

Mueva Elite Cultural. Al resolverse el
conflicto, generalmente a favor de un nuevo
lider, éste obtlene credibilidad y facilita la
integraciin de la nueva cultura.
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FORMAS DE PARTICIPACION

- Sesiones de Discusion.

- Rol playing,

- Involucrzmiento de lideres y de
tdos los mlembros de la organizacidn,

Asesores Extemnos y Gerenclales,

Lideres,

EVALUACION DE LOS RESILTADOS

Entrevistas y encuestas después de la
intervenckin comparados con 103 Inickles

El proceso de cambio se ve como un
continuo, en donde una vez terminada la
Intervencidn, deberd iniciarse el andlisis

El cambio después de la “intervencion” se
pospana hasta que llega 2 una nueva crsis

para retroalimentar  constantemente  al

sistema
MODELO DE CAMBIC CULTURAL MQDELO DE CAMBIOQ | MODELO DE CAMBIO CULTURAL ATT | MODELO DE PROCESC DE CAMBIO
(MARTIN ¥ LEAL, 1989) ORGANIZACIONAL (sucHowTTZ, 1990) CULTURAL
{krAZ, 1990) (ANDRADE, 1992)
CONDIIONES Mestallzacidn, - Autocandlists. - Definicién de - Definir la Cultura
Se refiere a la visualizacién y] Toma de conclencia o espece de Actitudes, que deben ser Ideal y traducida a

preparacion del camblo e Implica;
* Sentlr necesidad del
camblo
+« Compromisc de los
lideres del camblo
« Detecclén de personas
que pueden apoyar & cambio
(tideres formales e
informales).
- Cambio de Normas.
Es la parte formal del cambio y
relativamente facil de cambiar.

inventarlo sobre el punto en que
s& encuentra i@ administrackin de
la empresa en la actualidad.
Establecimiento de
Objetivos  especificos y
tiempo requerido.
- Desarrolio del Equipo
Administrativo.
Seleccién de personas
competentes y comprometidas con
el cambio que sean susceptibles de
desarrollar los camblos que se
hayan planeado.

- Establecimiento de
una Fllosoffa Empresarial
Operaclonal.

- Valares de l2 empresa.

- Filosoffa de la empresa.

conocidas y aprendidas para
promover ef cambio,

- Buscar que las petsonas
se encuentren  motivadas
para el cambio en la medida
que resulte relevante y de
beneficio para ellos y no sélo
para la empresa.

comportamientos coneretos y
observables, Esto requiere de
la visibn del lider de Ila
empresa para definir que tpo
de valores y creéencias debe
manejar la compafila para
lograr los objetvos que se
propone y como llevar esta

Cultura a b corducta
cotidiana. Es el QUE del
cambio,

- Diagnéstico de la
cultura existente para
determinar {a cultura rezl.
- ldenmtificar  diferencias
entre cultura real y cukura
ideal,
Defintr qué se tiene que hacer
para reducir diferencizsy Juede
implicar cambios estructurales, de
comportamients 0 ambos. Es el
COMO del camblo
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ESTRATEGEAS DE LA INTERVENCION - Actuacién del camblo - Planeacién - Establecer el ¢ejemplo. . Implantar el Plan de
Cultural. Estratégica para metas y | Predicar con el efemplo-Gerentes. Aocion, Es parte del COMO
De acverdo con la nueva fllosofia y objetivos especificos. - Remendar e sistema del cambiv e Inclueye e
valores definidos. Debe refisjarse | Incluye: gerenclai, estructura CUANDC y CUANTO  del
en: +  Compromiso con organizacional, proceso y cambio, ya que puede
+«  Los eventos objettvos, estilos, plantearse como un cambio
«  Vida cordiana «  Cumplimiento con . Articulacion del sistemna evolutivo  revoludionailo a
«  Reforzamiento, Imitacidn fechas, de valores y explicarios, oo plazo.
directa e Instruccidn directa. + Flexibilidad y planes - Revisién de politicas y -
«  En el compartamiento de attermativos de contingencia, métodos de reclutamlento.
los lideres, =  Panes por escrito y - Modificacién de
- Camblo cultural acclones concretas, simbolos.
mediante ritos. = Seleccién y desariollo de -
Ritos de aprobacién, reake, mandos medios.
renovacidn  de  reduccién  de » Facllitadores de  los
conflictos. procesos a ivel
- Actuacién sobre el adminkstrativo ¥ de
lenguaje, signos, trabajadores.
simbolos, imégenes,
metiforas y espacios - Desarralio de
fisicos. Equipos.
- Esto implica Incidir sobre | Responsabilidad Gerente de cada
los factores que le dardn | drea.
congruencia al cambio. En
caso de pretender un cambio - Control Y
en B cutura de Id Seguimlento.
organizacién  se  deben|los cdrculos de calidad se
incorporar  los  valores  y | conskleran una buwena alternativa
filosoffa  det lenguate, los|para el control, ya que los
escrtos, las Imdgenes, | problernas se resuelven desde fa
instalaciones y todos Jos |raiz y en 1as etapas iniclales del
aspectos de la empresa proceso.,
FORMAS DE LA PARFICIPACION - Lideres. Gerentes y personal selecclonado | Gerentes clave - Lider del cambio.

- Seleccidn de facllidades.

La responsabilidad se comparte
entre  los mlembros d2 Ia
organizacién, El autor comenta
que el cambio no debe ser inotivo
para manipular, debe Implizar el
crecimiento del personal

EVALUACION DE RESULTADOS

N.C.

- Resultados

»  Cuantitativos

»  Evaluacidn al Gerente
como administrador ¥

N.C.

Repetir ef  proceso
pendiente... vya se dio de
manera  sustanclal, debe

monitorearse constantermente
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desarrolladar del personal.

«  Evaluacidn rutinaria {de!
gerente por sus
subordinados, por sus iguales
y autoevaluacién del
gerente).

Comunicackin del
Director General, teporte
de avances.

- Del Gerente general
reuniones permanentes,
tableros, etc.

para hacer ks ajustes que
SEAN necesarios.

N.C. No se contempla.

Fuente: Torres Valdez (1994): Planeacién del cambio de cultura organizacional v valor de! trabajador mexicano: UNAM, Fac. de Psicologia.
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El papel del psicdlogo como agente de cambio dentro de las organizaciones ha
sido expuesto por diferentes autores, Torres Valdez cita a algunos de éstos
{Ramirez, 1990; Cabrera y Silva, 1992; Hernandez, 1987), que coinciden en
sefialar comao roles y funciones dei psicélogo:

a) Realizar diagnésticos.

b) Plantear objetivos del cambio.

c) Disefo de estrategias.

d) Coordinar el proceso de cambio.

e) Dar seguimiento y evaluar el plan de cambio.

De la revision de estos modelos Torres Valdez obtiene las siguientes
conclusiones:
1. La base del cambio cultural es la modificacién de las personas.
2. Promover la transformacion de valores a través del logro de nuevas
actitudes.
3. Involucrar a todo el personal y ser encabezado por lideres de la
organizacion.
4. El desarrollo de redes y equipo de trabajo son la plataforma para la
transmisién y desarrollo de! cambic a través de la introduccidon de nuevos

valores.
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1.4 SOCIOPSICOANALISIS INSTITUCIONAL

George Lapassade (C.f. 1985: 107) define a la organizacion social como una
cotectividad instituida con objetivos definidos, como pueden ser: la produccidn, la

distribucion de bienes y la formacion de hombres.

A las perscnas que trabajan dentro de las organizaciones se les llama burécratas;
existen diferencias entre algunos autores, por ejemplo Marx y Lukacs, sobre la
ubicacién de los burdcratas, pues mientras para el primero éstos son solo los
funcionarios de estado, para el segundo son los empleados de cualquier oficina

(C.f. en Lapassade, 1985: 138).

Lapassade {idem:. 203-204) abunda en definir a la burocracia como una forma de
comportamiento que se encuentra dentro de las organizaciones; los burdcratas
son personas conformistas (sumisos a los lideres), cuya  preocupacidn
fundamental consiste en ascender de puesto (arribismo), y tienden a buscar que
se conserven las estructuras de su organizacion, mostrando gran resistencia a

cualquier cambio.

El mismo autor (idem: 225-229) define el fenémeno burocratico como una forma
de dominacion sui generis, que actla como cerebro de fa sociedad. Desde esta

perspectiva se visualiza a los burécratas como aquéllos que cumplen una funcion
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social que busca el bienestar de la poblacién humana, sin tomar en cuenta las

opiniones y necesidades de ésta.

Para estas personas, la organizacion es una fuente de valcres y satisfacciones,
donde se desarroilan tradiciones, modelos de comportamiento, vocabulario y todo
un saber, cuya posesion en comun refuerza los vinculos entre sus miembros, es
decir, el marco socioldgico dentro del que se dan las relaciones interpersonales

donde se crea y recrea una cultura particular.

Lourau (Cf. 1994 13) resume lo expuesto por Lapassade, observando que para
definir a una organizacidon no es suficiente describir sus servicios, objetivos y
programas de trabajo, y también hay que tomar en cuenta que al interior de la
misma se producen modelos de comportamiento, asi como se reproduce, dentro

del espacio de trabajo, un fragmento de la clasificacién social y la lucha de clases.

Por otra parte, el mismo autor (idem: 68) describe el socicanalisis (psicoanalisis)
como el método que permite investigar (intervenir) a las organizaciones

(instituciones).

El sociopsicoanalisis institucional es una practica colectiva, donde los
Coordinadores de la experiencia promueven la reflexiéon entre los participantes,
sobre las fuerzas que actian sobre su personalidad en el marco de las actividades

cotidianas. Este método tiene por objetivo la toma de conciencia de los
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interesados sobre los elementos culturales que los constituyen, ya sea onginados

dentro del seno familiar o social (Cf. Mendel, 1987: 202-203).

Dicha toma de conciencia por parte de los directivos de la institucion y de los
participantes del grupo de sociopsicoanalisis, va a tener como consecuencia el
reflexionar sobre el conflicto de poder que subyace al interior de la organizacion.
El trabajo sociopsicoanalitico va a incidir para que en dicha reflexién las personas
ubiquen sus emociones y pensamientos dentro del conflicto, y discriminen cuéles
de estos tienen una fuente inactual {infantil) y cudles tienen una fuente actual

{(fenémeno del poder y no poder en la institucion) ( idenr. 229-247).

La intervencion institucional no busca, en primer término, medificar los parametros
de eficiencia o calidad que se dan dentro de la empresa u organizacion. Promueve
que cada uno de los participantes que laboran dentro de ella conozcan cudies son
las razones del conflicto que hay dentro de la misma, refiriéndose a conflicto como
los porqués de, por ejemplo, un comportamiento burocratico. Esta es la manera de

forzar las contradicciones y mostrarias claramente ( idem: 230).

Como resultado de una intervencidn sociopsicoanalitica se espera una reflexion
critica acerca de la organizacion, acerca de los posibles o imposibles
modificaciones en el marco de nuestra sociedad, por ello también es una reflexion
sobre ia sociedad misma; el punto de partida de esta propuesta es: para que haya
una transformacion profunda dentro de las instituciones también debe haber una

transformacién social, lo cual no debera provocar, segin Mendel, desesperanza,
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pues el desarrollo de un proceso de toma de conciencia pasa necesariamente por
un reconocimiento de los intentos y consecuencias positivas y negativas de
modificacién del funcionamiento de la institucion. En este sentido, el hecho de que
ninguna transformaciéon profunda de las instituciones es posible sin una
transformacion paralela en profundidad de la sociedad glcbal, no es una
confirmacion de desesperanza, nos parece, opina también Mendel, mas bien signo

de una minima lucidez {idem: 230).

CONCLUSIONES

Dentro de cada cultura, el comportamiento de las personas y la construccion de la
realidad individual y colectiva se puede deducir a partir de sus proyectos. El
sentido de dichos proyectos se puede encontrar en la explicacién que los sujetos
dan a su historia, asi como a la identidad que adquieren al explicar lo objetivo y
subjetivo (individual y social) que existe, es su accionar y sus metas (Cf. Gonzalez,

op. cit.: 59; Bonfil, op. cit.: 217-223; Louis-Guérin y Zavalloni, op. ¢it.: B7).

También se puede aprender del comportamiento individual y colectivo de los
sujetos a partir de la identificaciéon (observacidn, entrevista, encuesta) de los
patrones de conducta que se adquieren dentro de la familia, escuela y lugar de
trabajo. Esto puede verse enriquecido si se investigan las caracteristicas mas

especificas (investigacion documental) que les da a las personas estar adscritas a
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modelos normativos que se siguen en una religidn, raza o grupo étnico (Harris,

op.cit.. 618; Blanco, op. cit.:189).

Sin embargo, s6lo la primera opcidn posibilita reconocer la heterogeneidad social y
contar con una forma de frabajo que tenga como base la consideracion de.que
cada individuo o grupo esta inmerso en un medio donde, por un lado existe una
gran piuridiversidad cultural y por otro, grandes desniveles jerdrquicos que
imposibilitan conocer, en una forma tangible, la poblacién objeto de trabajo; ofrece
como alternativa a lo descrito anteriormente: la posibilidad que las personas tienen
de reflexionar sobre sus propios actos y darles a éstos un sentido de blsqueda

que les posibilite modificar su proyecto individual y social.

En el ambito laboral es muy comdn que las personas conozcan poco o se
interesen en reflexionar en el poder que pueden obtener al reconocer, de forma
integral, cada una de las acciones (técnicas, administrativas, politicas) que se dan
dentro de su empresa; esto los hunde en formas psicoafectivas regresivas, pues
depositan en la auteridad (jerarcas o lideres sindicales) no sélo los proyectos de
modificacion de la empresa, sino las posibles formas de estimular su trabajo. Se
convierten en burdcratas que buscan la conservacién de las estructuras de su
organizacion, mostrando gran resistencia al cambio, ocasionando un conflicto ante
el inicio de cualquier propuesta de transformacion de la organizacién (Cf. Mendel,

op.cit.: Lapassade, op. cit.: 203-204).
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Dicha condicion laboral, que lamentablemente se presenta en un gran nimero de
empresas, sean estas publicas o privadas, se puede transformar partiendo tanto
de los modelos teéricos de la organizacion estadounidense, o por los psicélogos
franceses. El optar por unos u otros lleya implicita una concepcion de la funcion

social que se quiere cumplir dentro de una empresa u organizacion.

En los modelos de intervencién propuestos por los teéricos de la organizacion,
observamos lo siguiente:
a) La condicion de todos estos modelos es la de una necesidad de cambio
para iograr mejores resultados en los objetivos de la productividad que tiene la
institucion, empresa y/u organizacion.
b) Las estrategias para llevar a cabo el desarrollo de los modelos se reducen a
modificaciones de aspectos formales de !a organizacion (administracion), y
solo influyen en los aspectos visibles del comportamiento de sus miembros.
¢) La participacion se da de manera vertical, partiendo mas de la
incondicionalidad que del acuerdo de todos i0s participantss.
d) La evaluacién del cambio se centra en que resulten beneficiados los
intereses econdmicos de la empresa.
En ef modelo propuesto por los psicosocidlogos franceses, se observa lo
siguiente:
a) Posterga la solucion de los conflictos o retos que tenga la institucién,

empresa y/u organizacion a corfo plazo.




b) Enfrenta una mayor resistencia al cambio entre los jerarcas, que pueden
considerar en riesgo el control y ia estabilidad que debe existir dentro de la
organizacién.

¢) La evaluacioén de los resultados sélo se puede observar en la medida que
exista como contraparte un proyecto de transformacion de la empresa u

organizacion dentro de su contexto social.

Se considera que en la propuesta de las teorias de la organizacion subyace una
concepcion de cultura, que se limita a considerar como elementos primordiales a
los patrones de comportamiento y a los modelos normativos, que pueden ser
modificados; mientras que los psicosocidlogos franceses, al enfrentar a los
individuos y grupos a su historia, son consecuentes con un concepto de cultura, en
donde la transformacién de la misma estda completamente ligada al progreso
material, pero sin descuidar la realizacién de la vida humana en su totalidad (Cf.
Harris, op. cit.: 68; Blanco, op. cit.: 167; Mendel, op. Cit.: 202; Sahlinson, op. cit.:

15).
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2. MEXICO Y EL TRABAJD

"En Aménica Latina ef debate sobre la cultura se inicié como busqueda
fiterania y filoséfica de una identidad cultural de la region frente a la
cultura europea y norteamericana”

LOURDES ARIZPE

En este capitulo se hace una revision, cuyo fin es indagar la posibilidad que tienen
los profesionales de las ciencias sociales de contribuir en el cambio de las
condiciones que guarda el trabajo en México, partiendo de la base del analisis de

este aspecto del hombre, dentro de su contexto de pluridiversidad cultural.

Desde el siglo pasado pero sobre todo en el actual, se han escrito varias obras en
México® donde se reflexiona sobre qué es y qué significa ser mexicano. Sin
embargo, esto no se ha concretado en lograr un conocimiento profundo de los
habitantes del pais, que sirva de base para la toma de decisiones, tendientes a
evitar injusticias, desigualdad, o especificamente, disefio de programas de

capacitacion para el trabajo, y politicas de gobierno.

"Mas bien se considera que estos trabajos fueron el resultado de la
reflexion de algunos intelectuales acerca de sus connacionales, sin que
haya mediado ningiin tipo de prueba empirica al respecto. Por esta
razén, se ha sugerido considerarlos como expresiones culturales del

alma nacional, altamente individualizadas, que pueden considerarse

¥ Entre otras: El perfil del Hombre y la Cultura en México de Samuel Ramos, Fenomenologia del Relajo
de José Portilla y El Laberinto de la Soledad de Octavio Paz.
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como carrientes filoséficas y grupos generacionales. No obstante, estas
producciones se han ido acumutando en la sociedad durante un largo
Jeriodo y han terminado por construir una especie de metadiscurso al
gue se acude para explicar la identidad nacional” (Bartra en Ito, 1996:

34-35).

En 1981, "Fomento Cultural Banamex" inicid un trabajo de investigacion que
concluyd tres aftos después y que tomd como tematica fundamental fos valores de
los mexicanos. E| objetivo fue el de contar con informacién que posibilitara a los
mismos mexicanos a tomar conciencia sobre aspectos de su cotidianidad, que en

el fuluro influyera en su toma de decisiones (Cf. Alducin, 1989: 11).

Para la realizacidn de dicha investigacion, se tomaron como base las intuiciones y
hallazgos de Samuel Ramos, Octavio Paz, Rogelic Diaz Guerrero y Carlos
Monsivais, entre otros. E! estudio consistié en el levantamiento y analisis de una
encuesta que se aplicd a nivel nacional, para averiguar las premisas
socioeconomicas y culturales de los mexicanos; incluyé mas de cien preguntas de
opcion multiple, referidas a aspectos que se consideraron comunes de la

convivencia. Por ejemplo: el individuo y sociedad, familia, trabajo (idem: 49).

Como parte de los resultados de la investigacién se llega a las siguientes

conclusiones en el aspecto de trabajo:



-33-

a) Para los mexicanos el atributo mas importante que debe tener un trabajador
es ser responsable. En contrasentido a esta cualidad, estan el ser agresivo e
independiente (idem: 253).

b) Las diferencias de opinidn entre quienes fue aplicada la encuesta son mas
contrapuestas en los grupos siguientes: patrén y ejidatario, empleado y
jornalero, trabajador independiente y obrero. La no coincidencia de opinion se
debe no sdlo a que se tengan diferentes intereses, o se cuente con conciencia
de clase, sino también a cuestiones funcionales. Mientras que un obrero
requiere ser valorado como buen trabajador al ser puntual y obediente, los
patrones sienten un mayor reconocimiento social al ser creativos y
colaboradores (idem: 257).

¢) El sector modernc® de las personas a las que se les aplico la encuesta le
dan un alto valor a la confiabilidad, honradez y cooperacion. Les desagrada un

compafiero de trabajo sacrificado, bromista, indiferente o exigente (idem).

Se sugiere que los resultados obtenidos en esta investigacién pueden servir como
base a futuros trabajos, para definir, por ejemplo, teméticas e hipStesis. Se
considera, sin embargo, que en ningtn momento se puede partir de que dichas

conclusiones puedan tomarse como [eyes o normas del comportamiento del

® En el estudio se separaren las variables y categorias en dos grupos: "tradicional” y "modemno”. "El primero abarca
las personas de hajos ingresos o de escasa escolandad de zonas marginadas n mrales v mavores de edad Bl
segundo las caracteristicas opuestas” (idem: 262),
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trabajador mexicano. Este estudio, como otros que tienen como fin investigar los
valores, muchas veces buscan obtener proposiciones o variables verdaderas, para
una poblacion definida estadisticamente, lo cual parte del postulado de que la
sociedad descansa necesariamente sobre valores compartidos, sin tomar en
cuenta que esta situacion también es producto de la imposicion de los intereses de

grupos particulares (Cf. Blumer, 1969: 78).

En este sentido, se considera que lo que hacen todas las visiones "literarias y
filosoficas” sobre el mexicano, es contribuir a estructurar concepciones sobre el
mismo, que si bien no se pueden decir del todo equivocadas, si se puede afirmar
que sirven como obstaculos para identificar la pluridiversidad cultural que existe en

México (Bonfil, op. cit.: 245).

Las investigaciones empiricas que se han hecho por psicélogos™® aportan
informacion, especialmente sobre valores que, se repite, pueden ser tomados
como punto de partida para otros estudios mas especificos, encaminados a
reconocer las diferencias gue existen entre los trabajadores del pais, producto de

su identidad cultural.

La revista Management Today (en Torres Valdez, 1987, op. cit. 64) realizé un
estudio, en el que compara el funcionamiento entre las empresas mexicanas y
latinoamericanas con las angloamericanas; en dicho estudio se concluye, entre

otras cosas, que las empresas mexicanas:
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a) Cuentan con estructuras jerarquicas verticales que promueven relaciones
autoritarias y/o paternalistas.

b} Son empresas cuyo manejo ha sido tradicionalmente familiar, por tanto,
carecen de normatividad y sistematizacion,

c) La direccion y organizacién del trabajo se basa en tradiciones y costumbres,
descuidando el disefio técnico. Al ser obsoletos los sistemas, se resta
oportunidad de competitividad.

d) En cuanto a las relaciones horizontales interpersonales, se da la

desconfianza, al encontrarse imbuidas por las luchas de poder.

En 1987, Serralde realizé un estudio estadistico del estilo gerencial de ejecutivos
mexicanos, aplicando el test de Estilo Gerencial Reddin, concluyendo lo siguiente:
el gerente mexicano planea poco, centraliza el poder, y ante los conflictos impone
sus opiniones. Es brutal y agresivo; promueve el trabajo individual, apoya el
cambio, siempre y cuando parta de él y se lleve a cabo de manera inmediata

(idem: 64).

Las conclusiones obtenidas en los estudios referidos en los Ultimos parrafos,
subrayan la necesidad de transformar las relaciones interpersonales dentro de las
empresas mexicanas, ya que el manejo actual ocasiona que éstas no sean
funcionales ni competitivas en el marco de los modelos econdmicos actuales, que

se han impuesto a partir de los tratados de libre comercio y la globalizacion'.

" Diaz Guerrero. Psicologia del Mexicano; Béjar Navarro. EI Mexicano, aspectos Culturales y Psicosociales.
" Este aspecto de desarrolla en el punto 2.3 de este mismo capitulo.




-36-

2.1  EL TRABAJADOR MEXICANO

‘La indiferencia ante la muerte del mexicano es un mito que tiene dos
fuentes: fa fatafidad religiosa que auspicia fa vida miserable, asi como ef
desprecio de los poderoscs por fa vida de los trabajadores...”

ROGER BARTRA

Hasta hace muy poco, el trabajo posibilitaba a las personas contar no sélo con un
medio de subsistencia, sino también con obtener reconocimiento social: este valor
se ha ido perdiendo, en gran parte, al sustituir a1 hombre por nueva tecnologia
(C.F Rifkin, 1996: 20; Forester, 1997; 148; Offe, 1994: 10). El presente apartado
busca ahondar en algunas razones que han posibilitado ef cambio de concepcién
sobre el trabajo, como son: la organizacion laboral y los programas aciuales de

educacién y capacitacion.

Las formas actuales de organizacién laboral proponen, a nivel mundial, que el
trabajo se realice preferentemente en equipos, dentro de los cuales haya una
disolucion de fronteras entre oficios, ademas, que exista la posibilidad de
movilidad interna que propicie por si misma convertirse en el instrumento de

capacitacion profesional (Cf. Casalet en Villavicencio, 1994: 34-57).
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Esta forma de organizacién del trabajo en México es antigua. Se encuentra aln
dentro de las comunidades indigenas, e inclusive es, todavia, el modelo de
asociacién que, de manera automatica, asume la sociedad ante eventos como las

catastrofes naturales (Cf. Bonfil, op. cit.: 51; Monsivais, op. cit..19).

El reforzamiento de la individualidad sobre la comunidad es parte de las
caracteristicas que la cultura occidental impuso al trabajo. Se solicita a los
trabajadores que para el desarrollo de su labor, aumenten su rendimiento personal

y se adecuen a las necesidades de la empresa (Cf. Estrada, 1996 p. 61).

Actualmente, se puede afirmar que subsisten los dos modelos que se citan a

continuacién:
A, "El ejemplo de la medicina debe servir para comprender que
cada una de las especialidades disponibles en las comunidades indias,
s6lo es plenamente comprensible en el contexto de la propia cuitura, que
es dificil -y generalmente inatil- aislar, analizar y valorar cada actividad
en si misma, al margen de otras tareas y concepciones que integran el
todo de la vida comunal y finalmente que, en su conjunto, arman la
capacidad de autosuficiencia de cada grupo. La transferencia mecanica
de las definiciones de especialista o0 profesional que acostumbramos
emplear, impide la comprension de la vida en una comunidad indigena;
el huesero no deja de ser campesino, puede ser también masico y este
afio, mayordomo de la virgen, ademas de paricipar en los tequios

regulares, como cualquier otro” (Cf. Bonfil, op. cit.: 58).
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B. " Por una parte (los obreros), estan sometidos a 10s ritmos
impuestos por la organizacién de la produccion, no pueden tomar
iniciativas y deben limitarse a realizar lo que se les indica. Laborar en
estas condiciones genera un sentimiento de frustracion. Por otra, la
destreza adquirida que les permite manejar una maquina, el
conocimiento que obtienen al estar en contacto cotidiano con ella, la
valoracion social que se otorga al trabajo industrial y la certeza de
ganarse la vida realizando una actividad honrada, son elementos que se
convierten en el sustento de un sentimiento de autoestima por parte de
los asalanados y que les confiere el reconocimiento social de quienes fo
rodean: familiares, amigos y vecinos. Esta forma de trabajo también
sienta las bases para el desarrolio de un sentimiento de pertenencia a un
grupe social claramente diferenciado, bien sea porque forman parte de
una empresa, de un sindicato, de un grupo de personas que poses
determinadas destrezas, o porque laboran en procesos de produccién
semejantes” (Cf. Garcia Diaz, 1981; Nieto, 1988; Novelo y Arteaga,

1980; en Estrada, op. ¢it.: 36).

El modelo de desarrollo que actualmente promueve el Estado, busca descargar a
las empresas y al mismo Estado de la responsabilidad de garantizar a la poblacién
condiciones minimas de bienestar. Al reducir las prestaciones que las empresas
otorgaban a sus trabajadores y al disminuir el gasto social, los trabajadores sufren

otro descenso en sus condiciones de vida y deben cubrir esas necesidades con
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sus propios recursos. De nuevo se vuelve crucial el apoyo de otras personas. Asi,
en las distintas formas bajo las cuales los hombres y las mujeres trabajan
actualmente, se manifiesta una tension entre lo individual y lo colectivo, en los que
se busca el predominio de los individuos. Sin embargo, éstos solo pueden

alcanzar sus metas con el apoyo colectivo (Cf. Estrada, op. cit.: 192).

La realidad social y econémica prevaleciente en el pais durante los Gltimos afios
estd marcada por el atraso tecnolégico, la precariedad salarial y el desempleo.
Aungue se busca modificar esta situacion mediante reformas tendientes a integrar
a los diferentes sectores de la produccién, ya sean micro o grandes empresas,
subyace la idea que el modelo flexible'? de organizacion de la produccion ya se
instaurd en el pais, y sus estrategias sélo han podido ser una solucién en un

conjunto muy reducido de empresas mexicanas (Cf. Villavicencio, op. cit.: 19),

Por otra parte, se ha considerado que se requiere que los trabajadores obtengan
una mayor educacion para lograr que se adecuen a las nuevas exigencias
laborales; sin embargo, segin Jorge Munguia (1992: 75) esto no es tan cierto;
para €, el nivel educativo de la fuerza laboral no estd determinado por los
requerimientos de la estructura ocupacional, sino por la tradicién histérica y
cultural del pais. Describe cémo en México los niveles de escolaridad que se exigen

para desempefiar una misma ocupacion, difieren de acuerdo con la zona

' *La flexibilidad entendida como estrategia orientada a la conversion de tecnologias rigidas, base de la produccién
en seria_par teenologias vershtiles para Ia nrodicrian de 1na gama da nroductos basadoe en puna rala lnas de
voliimenes discretos que permite, por tanto, una modificacién de las caracteristicas y presentaciones de un
producto, sin modificar sustancialmente el equipamiento técnico”.
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geografica en que se encuentren; subraya el que a mayores niveles educativos
dentro de la poblacion, corresponde un aumento de los requisites escolares para
las mismas ocupaciones, y cuando existe una baja escolaridad, los requisitos

desaparecen.

Entonces se puede preguntar cudl es ef sentido de los perfiles y convocatorias de
los empleadores de mano de obra, al solicitar como requisito cierto nivel
educativo.
El mismo Munguia (idem) nos explica:
" {...) La educacion es exigida por los empleadores porque constituye
una marca de membresia, que certifica que los individuos han
internalizado los valores de obediencia, sumision y disciplina, ademas de
que han adquirido toda una serie de maneras de pensar, gustos,
gestos... que los identifican con aquéllos que tienen similares niveles
educativos y los diferencia distinguiéndolos de los que carecen de ellos.
La verdadera contribucion de la escolaridad a la productividad seria la
formacion de caracteristicas de personalidad propia para la sumision y
de actitudes de separacién con respecto a otros trabajadores que no
poseen una credencial y no la adquisicibn de conocimientos y
habilidades, éstas pueden ser rapidamente adquiridas debido a la
creciente simplificacién y automatizacion que reduce las tareas a

trabajos  estultificantes y totalmente racionalizados, ademas,
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continuamente vigiladas para evitar disminuciones en los procesos

laborales”.

Se sugiere, de acuerdo con las nuevas teorias de desarrollo de las
organizaciones, que la educacion debe centrar sus esfuerzos en potenciar
aspectos como la plasticidad mental y el conocimiento abstracto entre los
trabajadores, que les posibilite la participacién dentro de la toma de decisiones,
tendientes a borrar las fronteras dentro de las ocupaciones (Cf Casalet, en

Villavicencio, op. cit.: 14-33).

En México se ha considerado que la capacitacion es el vehiculo que posibilita
contar con una fuerza laboral adecuada a las necesidades de las empresas, tanto
en su organizacién como en las habilidades y aptitudes que se demandan de sus
trabajadores; de hecho, a partir de 1970, la capacitacién tiene caracter obligatorio
(Ley Federal del Trabajo, articulo 153A al 153X).

Esto debera hacer suponer que las demandas de las nuevas formas de trabajo,
que se desprenden de! modelo de desarrollo globalizador como son: trabajo en
equipo y una mavyor plasticidad mental entre los trabajadores, deberia haberse

logrado mediante la creciente oferta de capacitacion que existe en el pais.
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ESTADISTICA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

afia ! MINTAL FLANES 7 FRUAGRAMAS INITRUGCIU | CONSTANCIA
NES

TOTAL TRABAJADORES TOTAL TRABAJADORES INTERNQS HABILIDADES
1978 7,220 249,550 - - - -
1979 6,094 708,756 1,552 107,363 156 -
1980 9,575 389,063 4,291 361,441 352 -
1581 26,218 589,162 13,347 428,372 2,631 -
1982 7,201 391,334 9,616 228,992 4,040 -
1983 7,962 305,321 11,513 479,091 10,162 -
1984 7,600 257,306 9,207 324,204 16,548 -
1985 7,013 402,306 9,812 476,185 22,861 -
1986 13,000 627,852 16,332 1,277,447 40,989 -
1987 - 477,068 28,358 819,451 48,734 -
1988 12,091 500,213 22,921 161,709 46,415 174,129
1989 8,806 197,207 16,972 802,715 37,165 206,272
1990 10,304 243,147 18,571 926,627 38,990 250.464

Fuentes: STPS. Direccion General de Capacitacidn y Productividad, cifras preliminares, 1991

Los procedimientos y politicas actuales para la capacitacién en México se rigen
por: El Programa Nacional de Capacitacion y Productividad 1991-1994 (PNCP) y
por El Acuerdo Nacional para la Evaluacion de la Productividad y Calidad de 1992

{ANEPC).

Micheli y Arteaga (Cf. en Villavicencio, op. cit.: 82) sefialan como una deficiencia
del PNCP lo siguiente: "Sin embargo, los aspectos importantes de ios rezagos en
la oferta de capacitacién, los resultados de la misma y la inoperancia del sistema

de capacitacion, no forma parte del diagnostico central de dicho programa”.

En ofras palabras, si bien la capacitacién que los empresarios y el Estado quieren
instaurar en el pais obedece a los reclamos de una economia globalizada, sus
programas no toman en cuenta la realidad tan heterogénea del pais, marcada,

COmMo ya se habia senalado, por el atraso tecnologico, la precanedad del salario ¥
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el empleo. En los convenios de productividad no se considera que la inmensa
mayoria de las empresas mexicanas sean apenas capaces de mantenerse en la
legalidad fiscal, a costa de la legalidad laboral, violando sistematicamente las
reglamentaciones sobre salarios, horas extras, capacitacion y seguridad industrial

(Cf. Micheli y Arteaga, 1994. 86-88).

2.2 GLOBALIZACION Y DESEMPLEQ

"Tanto el capitalismo como el socialismo han mostrado ser incapaces
de sacar a la mayoria de nuesiros pueblos de la misera.. Por
consiguiente, la cuestion de orden cultural que se plantea es la
siguiente: ;hay ofra solucidn; una solucién propia? ;No poseemos
acaso la tradicion, la imaginacién, las reservas intelectuales y
organizacionales para elaborar nuestros propios modelos de desarrolio,
consonantes con la verdad de lo que hemos sido, responsables ante las
sociedades civiles que se han estado desarrolfando en nuestro pais

desde abajo y en la periferia?”

CARLOS FUENTES

Desde la primera mitad de los afios selenta, el capitalismo entré en una nueva
etapa, io que ha significado cambios profundos a nivel econdmico, politico y

cultural. Estos son particularmente patentes en las formas de organizacion del
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trabzjo y en las manifestaciones politicas. Los rasgos mas importantes de esta

fase (Lash, Scott y Urny, 1987) son los siguientes:

1. La desregulacién de los mercados nacionales, lo que ha permitido el
crecimiento de un mercado internacional y e! incremento de escala en

empresas industriales, bancarias y comerciales.

2. Ladisminucion de los movimientos sociales basados en reivindicaciones de
clase y la aparicidn de nuevos movimientos sociales {de estudiantes, mujeres,
ecoldgico, nuclear, etc.), como efecto del crecimiento de la fuerza de trabajo de
cuello blanco, asi como de la elevacion de los niveles generales de la

educacidn.

3. La disminucion absoluta y relativa de la clase trabajadora manufacturera,
resultado de la progresiva desindustrializacién de la economia en ios paises de

fase postindustrigl,

4. La disminucién del poder de negociacion colectiva de los sindicatos y la
aparicion de sindicatos segmentarios en compaiiias, plantas o instituciones

especificas, y la consiguiente flexibilizacion del trabajo.

5. La creciente independencia de grandes monopolios del control de Estados
nacionales, acompanada de la desaparicion de mecanismos de regulacion de
los mercados nacionales, y la desmantelacion de los servicios sociales que el

Estado garantizara en el pasado.

* La flexibilizacion del trabajo se refiere a que la fuerza de trabajo empleada tiene que ser capaz de efectuar
labores de diverso tipo o, al menos, varias labores de un mismo tipo.
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6. El desarrollo industrial en los paises del Tercer Mundo, que ahora compiten
en los sectores de punta de ta produccion industrial. Este desarrollo lleva a la
exportacion de puestos de trabajo de los paises en fase post-industrializacién a
los paises ahora industrializados, y a la proliferacién de servicios profesionales

y semiprofesionales técnicos en los primeros.

7. La transformacién de los partidos politicos, de partidos de clase a partidos

con una composicion social y politica heterogéneas.

8. La disminucién de las necesidades de mano de obra de las empresas
capitalistas y su reorganizacién en espacios menores que emplean a menos
gente, aunque a mas mujeres que en el pasado, resultando una mayor

dependencia de estas empresas hacia el mercado de sernvicios.

9. La desaparicion de las economias regionales, basadas en una o mas de las

grandes empresas, instaladas en areas especificas.

10.La disminucién del tamafio fisico de las empresas y la exportacién de

actividades de mano de obra intensiva, a los paises del tercer mundo.

11.El declive de las ciudades industriales y la migracion de ia poblacién urbana
hacia areas periféricas de la ciudad o a poblaciones mas pequefias. Las
ciudades mismas se vuelven menos centrales en los circuitos del capital y

quedan reducidas a reservas de mano de obra,

12.La aparicién de mercados de fuerza de trabajo y mercancias alternativas a

los mercados formales, es decir, la aparicion o consolidacién de formas
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heterogéneas de economia informal, basadas en redes de relaciones

personales.

13.La proliferacion de identidades étnicas e identidades basadas en valores no

materialistas, asi como la aparicién de identidades transnacionales.

En parte, todo lo anterior ha propiciado que los grupos humanos enfrenten
situaciones que, como nunca en la historia del hombre, ponen en peligro la
estabilidad psicolégica (moral, emocional) de grandes sectores de la poblacién.
Jeremy Rifkin (op. cit.: 335) describen esta situacién como E/ fin def trabajo y la
atribuye a fenémenos que considera mundiales, como son: la globalizacién de la
economia y la introduccion de tecnologia que suple la actividad del hombre dentro

de los sectores industrial y de servicios,

Viviane Forester (op. cit.. 13) define esta misma problematica como el Horror
econdmico y la interpreta en los siguientes términos: "En la actualidad, un
desempleado no es objeto de una marginacién transitoria, ocasional, que afecta a
determinados sectores; esta atrapado por una implosién general, un fendmeno
comparable con esos maremotos, huracanes o terremotos que no respetan a

nadie y a quien nadie puede resistir".

La existencia del desempleo ha sido una situacién permanente en las sociedades

Capiiaiisias, fendmeno que se iw considerado producio de factores demograticos,
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o debido a causas intrinsecas al desarrollo del capitalismo. Estas explicaciones
son limitadas, si se esta interesado en saber qué pasa en la cotidianeidad del
desempleo, como repercute en el mismo el hecho de quedarse sin trabajo, en su

familia y dentro de su grupo social (Estrada, op. cit.: 36).

Seguramente el quedarse sin ocupacion remunerada siempre ha sido un golpe
para cada individuo; sin embargo, lo que se quiere resaltar, es que antes podia ser
un problema aislado de un grupo de personas o de una persona que podia tener
como expectativa acudir al Estado para recibir educacién y capacitacién, ademds
de gue algin miembro de su familia podria garantizarle la seguridad social
(servicio medico). Actuaimente el desempleo es un problema mundial; en México

las cifras han ido aumentando de 1990 a la fecha (idem).

El desempleo no sdlo se refiere a la pérdida de una ocupacion, salario ¥y una
organizacion del tiempo (idem: 185). Actualmente, lo que estd en juego es la
concepcion sobre el valor y uso del trabajo. Dicho cambio de concepcion se

caracteriza por lo siguiente:

Actualmente el valor de los productos hechos por el hombre tiende a valorarse
insignificante, comparado con la aportacién que se considera tiene la instalacion
de la tecnologia, que no sélo suple al hombre, sino que lo supera. En este sentido,
los duefios de empresas y organizaciones han dejado de invertir en el hombre

(empleo, capacitacién), lo cual ocasiona, ademas del desempleo, la pérdida de
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autoestima de los trabajadores, quienes por muchos afios han visto en el tener
emplec no sélo una forma de subsistencia, sino también una forma de
reconocimiento social (Rifkin, op. cit: Forester, op. cit;, Claus Offe, op. cit;

Estrada, op. cit.).

Si bien se dice entre la poblacion que ei problema de la no-ocupacion es atributivo
de las sucesivas crisis que se presentan en el plano politico y econdmico, de
ninguna manera significa que cada uno de ios gue se quedan sin trabajo, al
reflexionar sobre el hecho, lo justifiquen con esos argumentos; para conocer qué
explicacion da a las transformaciones gue ha ido teniendo su cuitura laboral, se

requiere de la investigacion micro social (Estrada, op. cil.: 33-47).

2.3 OPCIONES QUE DAN DIFERENTES INSTANCIAS DE LA SOCIEDAD A LA

ORGANIZACION DEL TRABAJO EN EL FUTURO.

"Bl mundo que nosotros conocemos es nuestra creacion, para
comprenderfo es necesario regresar a su creador, al ‘taller dentro del

cual se fabrican ideas e ideales' "
LOUIS-GUERIN Y ZAVALLONI

E! énfasis en la problematica del desempleo se hace coincidiendo con los autores

citadns hasta &l moamantn (Rifkin: Foraster: Fetrada: Offe) en que es un nrohlama

- =
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que va creciendo en proporciones geométricas y que su solucion no es igual a la
que los intereses publicos y privados le dan en la actualidad a c6mo resolver la
problematica de acumulacion de capital. Una de las opciones que se proponen,
ademas de la incorporacidn de tecnologia, es la creacién de servicios de
formacién profesional y técnica, que se considera son mas rentables que la
inversion en educacion basica, ya que posibilitaran, a mediano plazo, que las
empresas contraten personal que coadyuve en la transformacion que posibilite el
logro de una mayor competitividad (Cf. Casalet en Villavicencio, op. cit.: 24). De
acuerdo con esta perspectiva del problema, lo que se necesita es un mayor
esfuerzo por parte del Estado (mayor oferta de servicios educativos y de
capacitacién). A los trabajadores, que han otorgado el consenso que se ha
requerido para llegar a este punto de desarrollo econdmico en el actual
momento™, la no-ocupacién de sus conocimientos y habilidades por los
empleadores, los ha tomado por sorpresa. Vivane Forester (op. cit.: 14) define la
sensacion de los trabajadores de la siguiente manera: "Se acusan de aquello de lo
cual son victimas. Se juzgan con la mirada de quienes los juzgan, adoptan esa
mirada que los ve culpables y a continuacion se preguntan qué incapacidad, qué
vocacion de fracaso, qué mala voluntad, qué errores los arrojaron a semejante

situacién”.

Dicha situacidn es constantemente agudizada pues, como ya sefialabamos, ahora

se considera como solucion el que los trabajadores cuenten con una preparacion

™ Este aspecto se desarrolla mas ampliamente en el préximo apartado del trabajo.
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mas integral (profesional y técnica), sin gue esto signifique que exista la
oportunidad para gue adquieran esta formacion, pues los contenidos de la oferta
educativa actual no han sido modificados en funcion de esta demanda. Jorge
Munguia (op. cit), estudioso de la relacién existente entre el trabajo y la
educacion, en su trabajo titutado Formacién Profesional y Calificacién Laboral en
México, concluye que los requerimientos educativos no han respondido a las
necesidades técnicas que se presentan en los procesos de produccion, sino mas
bien, responden a las necesidades de control y acumulacion de las empresas.
Ademas, agrega, entre ofras conclusiones, que la reciente y cada vez mas
generalizada automatizacion ha hecho redundante que exista, por un lado, una
formacién profesional y, por otro lado, una formacion técnica, ya gue lo que se

requiere actualmente son trabajadores con una formacién mas general y basica.

Otro tipo de soluciones (Cf. Urquidi: 1997: 150)'"° son las de los organismos

internacionales, que exigen que los Estados se responsabilicen de la situacién:

"En una perspectiva de este género, es evidente que el camino que debe
recorrer un pais como México es necesariamente largo. Se requiere, sin
demora, un periodo de concientizacién sobre lo que es y o que no es el
desarrollo sustentable, asi como incrementar la capacidad cientifica y
tecnolbgica. Sera indispensable acrecentar la capacidad empresarial en

lo técnico, io financiero y con respecto a la gestion misma de la empresa.

15 Cahe ragaltar que tn i gofiala Elreniidi £10Q°7- FS0) en pcte parrafn e parta del Informe aue 1z Secoidn Mamioooe

que el Club Roma e[aboro arsz dela Con.f'erenma de las Nacmnes Umdas sobre Medio Amblente ¥ Desarrollo en
1992,
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(...) El volumen y el uso de la informacion tendran gue generalizarse y
ser accesible: el sector publico debera ser eficiente y sensible a las
demandas de la sociedad civil, y el sistema politico habra de ser mas
abierto y debera adquirir verdadero compromiso con los procesos
democréticos. Los mecanismos redistributivos y otros destinados a crear
las redes basicas de proteccion social tendran que ser transparentes y

eficaces”.

Para remarcar la coincidencia gue hay entre dichos organismos mundiales de dar
soluciones al problema que contemplan una real redistribucién del ingreso, se
hace la cita siguiente, que corresponde a la Convencién Mundial de Cultura y

Desarrollo de la UNESCO:

"El presente Informe es un llamamiento urgente a la movilizacion
democratica de la mayor amplitud posible. La pobreza, el desempleo, el
hambre, la ignorancia, la enfermedad, la miseria y la marginacién son
males absolutos intrinsecos, agrandados por habitos culturales que
conducen al egoismo, los prejuicios y el odio irracional. Tales son los
obstaculos y las barreras en el camino..." (Cf. informe Mundiai de Cultura

y Desarrollo, 1997: 13).

También estan las opciones que se han venido dando por parte de la organizacién

de los sectores de la sociedad. Rifkin {op. cit. 288-289) lama a una de estas
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formas el Tercer Sector y lo caracteriza de la siguiente manera: esta conformado
por las ONG (Organizaciones No Gubernamentales) que nada mas radican en los
paises en vias de desarrollo; Rifkin asegura que son mas de 35000. Los
proyectos y acciones de estas organizaciones privilegian la atencién a los sectores
mas desprotegidos, como son mujeres y nifios, con el objetivo de mejorar su
bienestar. Dichas organizaciones trabajan a partir de presupuestos que les
otorgan fideicomisos internacionales, que prefieren otorgar estos recursos a
grupos diferentes a los que conforman los gobiernos de los paises. Por otra parle,
esta forma de organizacién se ha convertido en una nueva opcion de trabajo
formal, que privilegia las acciones interdisciplinarias y la renovacion de la vida
comunitaria. Si bien el desarollo de la economia actual ha hecho apologia de
modelos de organizacion centrados en el individuo, la opcién que se propone para

el futuro tiene como unidad a la comunidad.

En México, el desempleo ha venido a propiciar el trabajo independiente, que se
supone resultado de una iniciativa individual, aungue segln Margarita Estrada {op.

cit.: 192) esto no es propiamente asi:

"El trabajo independiente lleva en su seno una contradiccion. Es
resultadeo de iniciativas individuales, su éxifo aparentemente radica en las
aclividades y en la dedicacion de quienes la realizan, ademas, como es
una actividad que se desarrolla al margen de las instituciones publicas,
las contingencias gue surgen durante su desarrollo deben ser asumidas

individualmente(...) Pero, paradéjicamente este individualismo requiere



-53.

del apoyo colectivo, que también es una condicién para el éxito de la
actividad emprendida, pues descansa en el trabajo de los miembros de
la familia y de ia unidad doméstica, asi como del apoyo de la red

social(...}".

El aumento de ONG's y el trabajo independiente, son opciones que la sociedad le
ha dado al desempleo. Sin embargo, para que esto signifique una verdad
alternativa al problema, se requiere que los involucrados en la solucidn de éste
reviertan la transformacién que ha ido teniende el papel del trabajador que,
paulatinamente, como ya dijimos, ha ido perdiendo su valor dentro de la

produccidn.

Se considera que si bien contar con una oferta educativa, adecuada a las
necesidades de produccion de bienes y servicios, es una demanda que debe ser
atendida por el Estado y los empresarios, no debe significar que sea la tnica

opcion en cuyo proyecto colaboren los profesionales de las ciencias sociales.

En este trabajo se parte de que las personas actlan sobre su realidad y, de
acuerdo con la interpretacién que van haciendo de la misma, buscan su cambio:
no son receptores pasivos, sinc que crean activamente su mundo y participan
come actores sociales, involucrados en proyectos de luchas y, por tanto, son

capacas da poner en duda Ios procesns que han sequidn hasta ahora v modificnr
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los significados que tienen actualmente (Louis-Guérin y Zavalloni, op. cit.; 65).
Estas modificaciones no son logradas por individuos aislados, sino protegidos por

grupos de individuos (comunidades, culturas).

En Meéxico, una experiencia que sirvi® como inspiracién a la propuesta de trabajo
que se analiza e interpreta en el Ultimo capitulo es la del "Proyecto Alfar”, apoyado
por la Universidad Michoacana de San Nicolas Hidalgo y [a Secretaria de
Educaciéon Puablica. El objetivo de este proyecto es vincular a la comunidad
académica y a la comunidad alfarera, atendiendo la siguiente problematica, que
describimos resumiendo las palabras de uno de los fundadores de! proyecto,

Gordon Ross (1995)'%, quien efectua las siguientes consideraciones:

- El mencionado proyecto tuvo su origen en el mismo momento en que la
apertura comercial tomd de sorpresa a toda la planta productiva nacionai, Ei
sector alfarero tuvo que enfrentar la restriccion, ordenada por los organismos
mundiales de salud, sobre el uso de esmaltes con plomo, lo que hizo mas

severa su crisis.

- Para dar solucién a su problematica, los alfareros requieren contar con fa
asesoria técnica y la renovacion tecnolégica que les permita estar a la altura de
sus competidores (Taiwan, Corea), pues por si mismos no tienen la capacidad

de generar proyectos de investigacion.

“Fuente: Universidad Michoacana de San Nicolas Hidalgo, “Proyecto Alfar” Morela Michoacan,
alfarede@jupiter.ccu. umich. mx.
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- En las universidades y centros de investigacion se cuenta con los medios
para investigar, asi como con el interés de algunos de sus miembros de
vincular su trabajo cientifico con sectores de la sociedad que tienen

necesidades especificas, en las que tienen la posibilidad de incidir.

- Ambas caracteristicas fueron retomadas por los fundadores, ceramistas y
universitarios, quienes proveyeron el patrocinio de este proyecto, que en el
futuro aspira a consolidar una red de apoyo entre alfareros, universidades y

proveedores.

- Sus estrategias se basan principalmente en. 1) la reestructuracién vy
fortalecimiento del taller familiar y 2) la formacién de la red entre talleres

alfareros y actores relacionados con la alfareria.

Actualmente, el proyecto Alfar ha logrado iniciar la formacion de una red con: 20
talleres alfareros, 8 comercializadoras, ¢ centros de investigacion (5
universidades, 4 institutos), 4 proveedores de materias primas, 2 disefadores y 6

asesores técnicos.

Esta experiencia muestra una de las formas imaginativas que pueden apoyar la
transformacion de la cultura, que en este caso no sélo modificaria habilidades y
tradiciones de los alfareros, sino también aquéllas de los propios universitarios
que, mas alla de un servicio social, colaboran en una experiencia formativa con

beneficios reciprocos para las partes involircradas Fn cuante al valor y actitud guc



-56-

se da al trabajo comunitario {colectivo), si bien para los universitarios representa
una nueva experiencia, que consideramos, puede llegar a modificar su
comportamiento laboral (individualista), aprendido en las actuales instituciones de
ensefianza, para los alfareros esta forma de organizacion del trabajo viene a
reforzar valores y creencias, a actualizar su valia, confrontandola con una nueva

realidad.

2.4 DOMINACION Y TRABAJD

"La explotacion de unos por otros que remata en un empobrecimiento
tal de aquélios, que los destruye, sustrayéndoles materialmente lo que
poseen (...} ya no se justifica. Empobrecer a los otros es empobrecer a
la colectividad, que es justamente la riqueza a la que uno quiere echarle
guante, apoderarse de ella. Es destruir su propia riqueza. Es una forma
de suicidio”.

GERARD MENDEL

En el presente trabajo se ha subrayado la necesidad que existe en México de
abordar nuevas alternativas que presenten una opcién al desempleo y a los
efectos de la globalizacidn; se han descrito algunas de ellas en su problematica y
resultados pero desde luego se hace hincapié en que no se piensa que fa(s)

solucion(es) esté(n) dnicamente en preparar la escenografia {condiciones
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materiales) para construir comunidades, formar ONG's y/o modificar planes de
estudio; subyace un conflicto de intereses y estos mantienen una dindmica de

movimiento que define los escenarios en los que habria posibilidad de actuar.

De acuerdo con Viviane Brachet (1996:54), en México prevalece un pacto de

dominacidn, concepto que define de la siguiente manera:

"(...) engloba dos elementos aparentemente contradictorios: pacto
implica negociacion, resolucion de conflictos e institucionalidad, mientras
que la dominacién tiene una connotacién de desigualdad, antagonismos
y coercion. La yuxtaposicion de ambos términos intenta expresar la idea
de que la gente acepta la subordinacion y la explotacién, mas no a
cualquier precio. La nocién de dominacion pactada, por lo tanto esté
sujeta simultaneamente al control del Estado sobre las clases dominadas
y los medios institucionales o extrainstitucionales que éstos tienen a su

disposicion para modificar los términos de su subordinacion”.

Bordieu (1995: 28) expiica ia situacion de la siguiente manera:

"(...) si bien cabe recordar que los dominados siempre contribuyen, por
POCO que sea, a su propia dominacién, es indispensable destacar al
mismo tiempo que fas disposiciones que los orillan a esta complicidad
son también efecto incorporado de la dominacién (... Es, en pocas

palabras, expresién de fa somatizacién de las relaciones de dominacion®,
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Sabemos que tanto la nocién de dominacién pactada de la que habla Viviane
Brachet, como las disposiciones a la dominacién de las que habla Bordieu, tienen
origen para el caso de los trabajadores mexicanos en los modelos de organizacion
laboral que les han sido impuestos. La aceptacion de esta situacién, segun los
mismos autores, es efecto incorporado de la dominacién, pero no ha sido

aceptada a cualquier precio por los asalariados del pais.

Brachet (op. cit.: 53) lo describe de la siguiente manera:

“Las demandas de los de abajo, si no son satisfechas, crean un clima
general de agitacién gue puede desatar demandas mas firmes a favor
del cambio y movilizar otros puntos centrales de descontento. Las
reformas sociales dosificadas, por otro lado, constituyen instrumentos
organizativos en manos de los administradores del Estado para prevenir

dichas movilizaciones y restablecer un grado de paz social (...)".
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CONCLUSIONES

Proponemos como punto de partida para el analisis de las situaciones descritas en

este capitulo tres niveles:

- Uno, el que protagoniza el Estado, quien va perdiendo lugar como mediador
entre empresarios y trabajadores, pues no satisface las demandas de unos y
otros'’. En el mismo nivel se encuentra la situacion de la mayoria de los
empresarios mexicanos, cuyas decisiones actualmente estidn subordinadas a
las politicas de empresas extranjeras, sin que aquéllas cuenten con las
condiciones tecnoldgicas, financieras y humanas que les posibiliten una
competencia mas o menos pareja como en otros paises (Brachet, op. cit;

Micheli y Arteaga, op. cit.).

- En el segundo nivel se encuentran los trabajadores, cuyo empleo dentro de
las empresas actualmente tiene como base la aceptacién por parte de
aquellos, de las reglas de la flexibilizacién y, por consiguiente, la blisqueda
individual de una mayor preparacién. En el mismo nivel estan los
desempleados, que han encontrado una opcion en el trabajo independiente, ya
sea con la colaboracion de su familia o convirttiéndose en microempresarios

(Estrada, op. c¢il.-1996: 192).

¥ Serefiere a lo que ya se describid en los apartados anteriores, como efecto de la globalizacién-desempleo.



-60-

- Peor ultimo, se pone a consideracion un tercer nivel, en el que se encuentran
tanto las organizaciones no formales de trabajo como los estudiosos del tema,

y, en general, los profesionales de las ciencias sociales.

La agrupacion en niveles obedece a una propuesta arbitraria de valores (intereses,
actitudes) que, se piensa, identifican a los grupos que conforman los mismos; por
ejemplo, en el primer nivel dichos valores pueden ser los que estan asociados con
el control y bisqueda det poder; en el segundo estarian los asociados con ia
subsistencia individual y colectiva, y en el tercero se podria hablar de compromiso

social o idealismo.

Se supone también que dichos valores no han sido siempre los mismos entre los
componentes de cada nivel, de hecho, el proyecto de cada uno (Estado,
empresarios, trabajadores, investigadores) se ha ido modificando. En la situacion
politica y econémica actual, |a transformacion cultural de dichos componentes es
inminente?®; si consideramos que existe un permanente intercambio entre los
niveles; por ejemplo: las redes de trabajo, como la experiencia del Programa Alfar
(nivel 3), no tendrian razén de ser si no existiera en contraparte la accidn
gubernamental de dar cabida a un tratado de libre comercio {nivel 1). La tensién

que se establece entre ambas partes posibilita 1a identificaciéon entre alfareros e

" Como se explica en la introduccién de este trabajo, por transformacion de la cultura se entiende el cambio de
pensamiento politico, econémico, social y educativo que contiene cada cultura.
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investigadores, y entre este binomio y los trabajadores independientes (nivel 2)

que afrontan la misma situacion (Gonzalez, op. cit.: 59; Estrada, op. cit.: 192).

Actualmente, la propuesta que hacen los especialistas, e inclusive los medios que
se recomiendan por las organizaciones responsables, de normar las acciones que
se llevan a cabo dentro de los centros de trabajo, pugnan por: la disolucién de
fronteras entre oficios y mayores posibilidades de movilidad interna, que dé una
formacion mas integral y que busque una mayor plasticidad mental entre los
trabajadores (Cf. Casalet en Villavicencio, op. cit.: 14-33; Micheli y Arteaga, op.cit.;

86-88; Munguia, op. cit.; 63-70)

Sin embargo, prevalece en el pais un modelo de desarrollo caracterizado por la
disminucién de prestaciones a los trabajadores, atraso tecnolégico, salarios y
desempleo (Villavicencio, op. cit.: p. 19). Las acciones que se describen en el
punto 2.3 y que se pueden resumir como: adecuacién de los contenidos
educativos a las demandas del trabajador y empresario; lograr una mejor
redistribucién del ingreso y promover que las ONG’s tengan cada vez un lugar
mas importante en la organizacion social, requieren de ciertas condiciones, para
crearlas se propone que se realicen trabajos de investigacion, que si bien tomen
como referencia estudios extranjercs y/o estadisticos se basen, sobre todo, en la
investigacién que posibilite reconocer y potenciar la historia y proyectos (valores)

genuinos de los sectores de la peblacidn mexicana, y no solo traspolar modelos
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organizacionales (estadounidenses, japoneses), o tomar medidas {capacitacion

obligatoria), sin tener una proyeccién mutua de cusles seran los resultados.
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3. LOS TRABAJADORES DEL SECTOR CULTURA

"... 86lo podemos ver aquello que hemos construido...”

PIAGET

En la introduccién del presente trabajo se describe a la cultura como ef objetivo y
finalidad del desarroffo humano. Para aclarar esta propuesta de definicion del
concepto cultura, se subraya que ésta explica el pensamiento social humano, la
historia de los individuos y los grupos, ademas, se afirma, que ésta concepcion es

pluridiversa.

Las diferencias entre la cultura de un grupo o clase y la de otro grupo las podemos
explicar, principalmente, por los desniveles jerarquicos que existen dentro de los
mismos; muy importante también es la afirmacién de que dichas diferencias son
las que producen la tensién necesaria que mantiene la transformacién de la

cuitura,

En este sentido, los trabajadores de la cultura deben jugar un papel estratégico
dentro de la sociedad, que permita que ésta CGltima se mantenga
permanentemente en los escenarios (espacios culturales), que le posibiliten Ia
reflexion de su pensamiento e historia, respetando las diferencias entre un grupo y
otro, y haciendo de las mismas el motor que impulse las transformaciones

sociales.
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Garcia Canclini (Cf. 1987: 26) describe las politicas culturales que dictan tanto el
Estado como los grupos civiles y comunitarios, organizados como un conjunto de
intervenciones, cuyo objeto es orientar el desarrollo simbdélico y satisfacer las
necesidades culturales de la sociedad. Mediante dichas instancias se debe
obtener el consenso que posibilite mantener un tipo de orden, o buscar la

transformacidn social.

Tanto por lo que sefiala la autora de este trabajo, como por lo que describe Garcia
Canclini, se estaria sugiriendo que los trabajadores de la cultura tienen un lugar
importante en la construccidn del sentido social —que debe tener el proyecto

nacional—, que se requiere actualmente para superar las problematicas del pais.

En las conclusiones del primer capitulo de! presente trabajo, se adelantaba como,
dentro de cada cultura, el comportamiento de las personas y la construccién de su

realidad individual y colectiva se puede deducir a partir de sus proyectos.

En este sentido, es importante conocer cudles son algunos de los elementos con

los que cuentan los trabajadores de la cultura para la construccion de su prayecto:

La cultura como objeto y materia de trabajo es el campo de la labor de diferentes

organizaciones publicas y privadas. En éstas se depositan las funciones de crear y
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recrear los elementos simbodlicos y materiales que definen a la cultura. La

operacion de dichas instancias esta asegurada por la labor de miles de personas.

Las actividades de este personal se engloban en diferentes areas: trabajo manual;
administrativo; técnico-especializado y profesional-especializado. Las dos Gltimas
son las que de forma mas especifica se hacen responsables de llevar a cabo las
tareas sustantivas de dichas organizaciones. Dentro de ellas existe una divisién de
trabajo, que generalmente obedece a criterios de clasificacién de las actividades
ademas de la division jerarquica, que posibilite la toma de decisiones que
garanticen el apego a las lineas de trabajo, definidas tradicionalmente por las

personas de mas alto rango dentro de la organizacién.

Como podemnos observar, dichas formas organizativas no son diferentes de las
que existen en otros campos de !abor técnica o profesional, en sectores como el
industrial, el de comercio o el de la salud. Tampoco, de manera aparente, son
diferentes si se trata de una organizacion privada como Televisa, 0 un organismo

plblico como la Direccion de Culturas Populares.

Lo que las diferencia es, en principio, el tipo de relaciones que establecen con la
sociedad y, de manera mas particular, la conceptualizacién que existe de los

coémo(s) y para qué(s) de estas relaciones.

Elloaro de resultados tiene entre su
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1. La seleccion y composicion (plantifla) del personal que labora dentro de la
organizacion, que desde su ingreso se supone capacitado yfo formado

profesionaimente para la funcién que es requerido.

2. La adhesion que dichos empleados deben tener, no sélo al cumplimiento de
sus actividades, sino también a los fines de la dependencia donde trabajen
{concepcién), se considera asegurada a partir de condiciones !aborales como:

estabilidad en el trabajo, salario, horario, seguro médico y demas prestaciones.

3. Por ofra parte, las organizaciones realizan una inversion muy importante
(tomando como base salarios) al reclutar personal directivo, que cumpla las
primeras condiciones y tenga la capacidad por si mismo de dar seguimiento y
contencion al funcionamiento del personal. Se presume, por tanto, dar

cumplimiento a los fines de la organizacién,

Dichos organismos tienen también otros objetivos, como son: rescatar, investigar,
conservar y difundir el Patrimonio Cultural de los mexicanos. El sustrato de su

relacion con la sociedad es darle identidad.

Para ello cuentan con personal técnico y profesional especializado —egresado de
las Universidades Publicas y Privadas—, pero que también (y esto lo diferencia de
muchos otros sectores) se profesionaliza en los centros educativos que forman

parte de las mismas instituciones (INBA, INAH).
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Las relaciones Iaboralés en dichos organismos estan regutadas por las normas
que se establecen, de manera mixta, entre las autoridades y sindicatos de dichos
centros de trabajo. Los cuadros directivos en los rangos mas altos son puestos
politicos, y en sus mandos medios tienen una composicién heterogénea, definida
por criterios que pueden ser, entre otros: fa formacién de equipos o el
reconocimiento (ascenso) a personal de base de estas instituciones {técnico o

profesional).

Garcia Canclini (C.f. op. cit.: 26) define el actual accionar de estas instituciones
como ei de una administracién rutinaria del patrimonio histérico, 0 como un

ordenamiento burocratico del aparato estatal dedicado al arte y la educacion.

Enrigue Florescano (Cf. 1993. 16) propone: "(..) la sociedad mexicana ha
cambiado y esta cambiando aceleradamente y en esa misma proporcién deben
cambiar las nociones heredadas del patrmonio cultural, las politicas y las acciones
dirigidas a rescatar, conservar, estudiar y reproducir ese patrimonio, las
instalaciones encargadas de cumplir esas funciones y los trabajadores que

laboran en ellas”.

Por ofra parte, René Lourau (op. cit: 13) observa que para definir a una
organizacion no es suficiente describir sus servicios, objetivos y programas de

trabajo, también hay que tener en cuenta que al interior de la misma se producen
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modelos de comportamiento; asi como se reproduce, dentro del espacio de

trabajo, un fragmento de la clasificacién social y la lucha de clases.

Para Javier Guerrero (1995: 50) el escenario es el siguiente;

"(...) las clases, grupos y personas que se involucran en el proceso de
significar, en la significacién, no son seres abstractos, sino que tienen
diversos procesos de socializacion (...). En términos generales, a través
de la historia, los actores involucrados en esta praxis han sido los
miembros de las clases dominantes y del Estado (...). Lo que se
conforma como Patrimonio Cultural, es el resultado no solo de las
maniobras maquiavéficas de los grupos dominantes, sino resultado de

una lucha en donde intervienen muchos grupos”.

En este sentido, los trabajadores de la cultura estarian colaborando, para bien o
para mal, con sus pactos y disposiciones (Bordieu, op. cit.: Brachet, op. cit), a

construir el proyecto actual de institucién en la que laboran.

Sin embargo, como se explica también en las conclusiones del capitulo | de este
trabajo, esto perdurara mientras no existan la necesidad y los espacios en ios gue
ellos mismos puedan buscar el sentido a sus proyectos, o adquieran Ia identidad
que les permita explicar lo objetivo y subjetivo que hay en su propio accionar y

P
Hiewas.
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3.1 EL INSTITUTO NACIONAL DE ANTROPOLOGIA E HISTORIA (1.N.AH.)

"EL FUTURO DE LO NUESTRC"

(LEMA DEL INSTITUTC PARA EL ANO 2000}

El instituto Nacicna! de Antropologia e Historia , conforme a lo dispuesto en su Ley
Organica, promulgada el 3 de febrero de 1939 y reformada el 3 de enero de 1986,
tiene como objetivos generales la investigacién cientifica sobre Antropologia e
Historia, relacionada principalmente con la poblacién del pais y con la
conservacién y restauracion del patrimonio cultural arqueoldgico, histérico y
paleontoldgico; la proteccion, restauracion y recuperacién de ese patrimonio; la
formacion de profesionales y la promocién y difusion de las materias y actividades

de su competencia.

Para lograr dichos objetivos subdivide su labor en las siguientes tareas:
INVESTIGACION DE LA CULTURA
FORMACION DE PROFESIONALES
CONSERVACION DEL PATRIMONIO CULTURAL
DIVULGACION DEL PATRIMONIO CULTURAL

PLANEACION Y ADMINISTRACION
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La plantilia de personal con la que cuenta es de cinco mil doscientos dieciocho
trabajadores, de los cuales el 14.01% son investigadores; el 61.23% trabajadores
administrativos, técnicos y manuales; el 9.91% trabajadores de Apoyo-Confianza;
el 8.89% Mandos Medios y Superiores y el 5.96% Arquitectos y Restauradores

(Indicadores de Gestion, 1998, INAH).

La toma de decisiones se realiza con base a una estructura (Ver organigrama),
que tiene como principal cabeza a la Direccion General (nombramiento
presidencial); 2 Secretarios y 13 Coordinaciones Nacionales, que de acuerdo con

sus funciones se encuentran adscritos a la Secretaria Técnica o Administrativa.

For otra parte, la organizacién de los trabajadores tiene como cabeza a tres
Delegaciones  Sindicales, que representan a: Investigadores (D-IIl-A-I):
administrativos, técnicos y manuales (D-1II-24) y arquitectos (DII-IA-2); todas estas

delegaciones del SNTE.
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SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA.
INSTITUTO NACIONAL DE ANTROPOLOGIA E HISTORIA,
ORGANIGRAMA GENERAL DE ORGANIZACION DE LA DIRECCION GENERAL.

4 PUESTOS HOMOLOGADOS POR NORMA

ESTRUCTURA DICTAMINADA S.H.C.pP.
1 SECRETARIO PARTICULAR { NIVEL DE DIRECCION }
1 COORDINADOR DE ASESORES { MIVEL OE DIRECCION )
2 ASESORES ( NIVEL DE SUBDIRECCION)
DIRECCION
GENERAL
CONTRALORIA
INTERNA
[ I
SECRETARIA SECGRETARIA
TECNICA ADMINISTRATIVA
COOROINACION COORDINACION
NACIONAL NACIONAL
DE OE
ASUNTOS CENTROS
JURIDICOS LNAH.
DIRECCION ESCUELA ESCUELA
OE NAGIONAL NAGIONAL DE
MEDIOS vE CONSERVACION
oE ANTROPOLOGIA | | RESTAURACGION
COMUNICACION E HISTORIA MUSEQGRAFICA,
DEPAR "AMENTO
$ERVICIO
ADMINISTRATIVOS
CENTROS

LNAH.
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SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA.
INSTITUTC NACIONAL DE ANTROPOLOGIA E HISTORIA,

ORCANIGRAMA GENERAL DE ORGANIZACION DE LA SECRETARIA TECNICA,

ESTRUCTURA DICTAMINADA S.H.C.P.

JUNIO 1854,
DIRECCION
GENERAL
SECRETARIA
TECNICA
COORDIACID COORDINACION COORDINACION COORDINAGION CODRDIMACION COORDINACION NAL, cooromACK N
NACIONAL DE NACIOMAL DE NACIONAL DE NAGIONAL DE MUSEOS | [NACIONAL O DE MOMUMENTOS NACIONAL DE
ANTROPOLOGIA HISTORIA, ARGUECLOGIA, Y EXPOSKIONES. RESTAURACION, HISTORICOS DFUSION
DWRECCION DE ANALISIS
* SEGUNMENTO DE
PROYECTOS
SUBDIRECCION
DE RELACIONES
INTERNACIONALES

[ZONA
ARQUEOLOGICA DE

TEOTIHUACAN

MUSECS

REGIONALES

MUSEOS DE SITIO
LOCALES Y CENTROS




SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA.
INSTITUTO NACIONAL DE ANTROPOLOGIA E HISTORIA.

ORGANIGRAMA GENERAL DE ORGANIZACION DE LA SECRETARIA ADMINISTRATIVA.
ESTRUCTURA DICTAMINADA

S.H.C. P,
DIRECCION
GENERAL
SECRETARIA
ADMINISTRATIVA
'
[sa)
L]
]
COORDINACION COORDINACION COORDINACION COORDINACION
NACIONAL DE NACIONAL NACIONAL NACIONAL DE
CONTROL Y DE DE RECURSOS
PROMOCION DE RECURSOS RRECURSOS MATERIALES
BIENES Y SERVICIOS FINANCIEROS. HUMANOS Y SERVICIOS.
I 1
DIRECCION DIRECCION
DE DE
INFORMATICA DESARROLLO
INSTITUCIONAL
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La cotidianeidad de la atencion del INAH se desarrolla dentro de un escenario que
se conforma de:

27 MIL ZONAS ARQUEOLOGICAS

110 MIL MONUMENTOS HISTORICOS

108 MUSEOS ?

31 DELEGACIONES REGIONALES

3 EDIFICIOS DE OFICINAS DONDE SE REALIZAN TRABAJOS DE
PLANEACION Y ADMINISTRACION

4 CASAS QUE ALBERGAN OFICINAS DE COORDINACION

NACIONALES
3 ESCUELAS ¥
2 TALLERES %

2 ALMACENES GENERALES

En el Distrito Federal se encuentran 2, 363 trabajadores y el resto (2,814),

distribuidos en los 31 Centros estatales (Oficinas, Museos, Zonas, Monumentos).

1 Se estima que en el pais existen 200 mil sitios arqueclogicos; el nimero de 27 mil 947 son las zonas que
cuentan con registro oficial; s6lo 176 zonas se encuentran abiertas al piblico (£! Universal, 22 de julio de
1999).

 De los Museos 5 son nacionales; 2 metropolitanos; 23 regionales; 43 locales, 3 de sitic y 3 Centros
Comunitarios (£{ Universal, 27 de julio de 1999).

“* Se atienden 2, 432 alumnos con 612 profesores (Indicadores de Gestidn, 1999),

2 Uno de reproducciones y otro de publicaciones.
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Como se puede observar, |a tarea es monumental y los recursos con los que se
cuentan son insuficientes (sélo se destacan los humanos). Para subrayar esta
situacion, repetimos que los 2, 814 trabajadores son responsables de atender 31
Centros estatales, haciéndose cargo de: 99 Museos; por lo menos 172 Zonas
Arqueolégicas y un estimado de 99, 000 Monumentos Histéricos. De ninguna
manera se piense que la division es aritmética (2, 814 entre 31): existen Centros
Regionales como el de Sinaloa, que sdlo cuenta con cuatro trabajadores
{administrativos), a los que les corresponde ta tarea de custodiar 2 Zonas

Arqueoldgicas, 1 Museo y 2, 000 Monumentas Histdricos.

Actualmente, el Instituto enfrenta problematicas diversas, que van desde las que
se establecen a partir de la polémica existente {y compartida, como sefialdbamos
en la primera parte de este capitulo) sobre la concepcion de las politicas y
acciones dirigidas al patrimonio cultural, hasta las que cotidianamente se
enfrentan con los trabajadores y administradores de los centro de trabajo, y que se

resumen de la siguiente manera;

a) Falta de recursos humanos.

b) Realizar una profesionalizacién de la plantilla actual.

¢) Incrementos salariales.

d) Mejorar condiciones fisicas de instalaciones y de equipo.

Ademas de todas las derivadas de las relaciones humanas que se dan dentro de

un contexto de tensién as pugnas de intereses
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{autoridades vs. sindicatos), y el reconocimiento o no de jerarquias (investigadores

vs. trabajadores técnicos, administradores vs. especialistas, entre otras).

En un analisis mecanico, poco reflexivo y conocedor del contexto de esta
institucién, resulta facil suponer que ta solucién debiera iniciarse aumentando el
numero de trabajadores que existen, sobre todo en los centros estatales, ylo

descentralizar la plantilla que se observa quiza muy abultada en el Distrito Federal,

Sin embargo, esta forma de atencion al problema se ve obstaculizada
principalmente por las normas administrativas® que actuaimente enfrenta la
Federacion, que recomiendan, mas que la contratacion de personal de nuevo

ingreso, el recorte y la eficientizacion del que ya existe.

Esto podria ocasionar, ademas de la descentralizacién del personal, Ia
disminucién de la calidad de los servicios que se ofrecen en los museos
nacionales y/o, dejar de jugar un papel rector en las funciones de conservacion,
restauracion y salvamento del patrimonio, dejando esta labor en manos de los

centros estatales.

Los centros deben, a menudo, tomar sus decisiones junto con los gobiernocs
estatales, quienes ademds de no tener experiencia en la administracion del

patrimonio, tienen prioridades e intereses (vivienda, salud, empleo...), que los

* Programa Nacional de Modernizacion de la Administracién Piblica 1995-2000 (PROMAP). Diario Oficial
de la Federacion, Martes 28 de mayo de 1996.
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obligan a visualizar al patrimonio cultural mas como una fuente de ingrescs que
como una actividad que requiere de su atencidn (técnica y politica), e inversién

financiera.

Aunque los sindicatos de la Institucion seguramente estarian de acuerdo en
aumentar la plantilla (es una de sus demandas), dificilmente colaborarian en un
programa de descentralizacion® que pusiera en poder de los gobiernos estatales

el manejo del patrimonio cultural.

En opinién de la autora de este trabajo, la solucién no debe eludir dotar de una
plantila minima a todos los centros estatales, donde se contemple mas gque
personal que realice s6lo funciones administrativas, personal técnico y de
investigacion que enlace y ejecute las lineas de trabajo gue se elaboran en las
instancias rectoras. La conformacion de estas plantillas debe ser paralela a la

instatacién y ejecucion del Programa de Profesionalizacion. 2

En el mismo sentido de esta propuesta, estaria el fomentar y promover acciones

como las que actualmente lieva a cabo ta Coordinacion Nacional de

M Sobre este aspecio se puede consultar el documento "Analisis General de la Iniciativa de Ley General del
Patrimenio Cultural de la Nacion”, Delegacion Sindical del Personal Académico del Instituto Nacional de
;Antropo!ogla ¢ Historia, Comisién de Analisis de la ILGPCN, mayo de 1999. México.

inciuide en el PRUMAY, op. cit.
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Restauracion,® que tienen como objetivo comprometer a las distintas
comunidades en donde se localiza parte del patrimonio cultural en su restauracion

y conservacion.

Para abundar en esta propuesta se sugiere indispensable ahondar en sus

limitaciones:

La definicién de una plantilia minima deberia tener como base un diagnéstico de
las necesidades de cada entidad; en el que se incluirian acciones de corto,
mediano y largo plazo. Estos instrumentos no existen. La deteccion de
necesidades a menudo reflejan solamente aquéllas que se tienen que atender de
manera inmediata: un nuevo hallazgo arqueoldgico, goteras y/o vidrios rotos en
museos, falla de equipo en otras. Las prioridades se definen por externcs e

intereses de otro tipo.

El Programa de Profesionalizacion (en PROMAP op. cit.: 50} viene a dar
continuidad a los programas de capacitacién, que desde la década de los setentas
fueron instituidos en los organismos publicos del Estado. En el balance que se

hace de estas acciones se sefiala que:

"En el desarrollo administrativo del sector pablico, el objetivo central de

{a transformacion son ios recursos humanos {...). Un factor importante

™ Los proyectos de esta Coordimacion han operado en Tupataro, Mich., Yanhuitlan, Oax., Delegacion
Xochimilco y Milpalta en el D.F., San Miguel de Ixtla Gto, Santa Maria de los Angeles Mich.
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que ha entorpecido la adecuada superacion y profesionalizacion de los
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servidores publicos, lo constituye el hecho de que la capacitacién de
éstos no es sistematica, ni se programa por procesos o unidades
integrales. Tampoco es acumulativa y personal, por 1o que es frecuente
crganizar cursos y aplicarlos sin relacién directa con la funcién
determinada que se realiza 0 se desaprovecha, en tanto no existe un
método de evaluacion subsecuente de los conocimientos y habilidades

que se requieren en el desempenio de los puestos especificos.”

Esta aseveracién se puede ejemplificar en el INAH con por lo menos dos casos®’;

De 1995 a 1998 se impartieron cursos de capacitacidon en conocimientos y
aplicacién de técnicas museogréficas, dirigidas a personal de custodia, asesores y
auxiliares de museografia gque ya laboran como personal de apoyo en los
montajes museograficos. Esta situacion no se reflejé en el escalafén y tampoco en

el salario.

Otro caso es el de tos cursos de informatica abiertos a todo el perscnal A T.M.
(administrativos, técnicos y manuales), sin tener la garantia de que posteriormente

puedan accceder al equipo de cémputo en sus centros de trabajos.

T Informes anuales de la Direccién de Comisiones Mixtas. INAR
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En el INAH existe, debidamente constatada, la necesidad de llevar a cabo
acciones de profesionalizacién, sin que esto signifique que dicho programa esté
teniendo resuitados concretos. Su operacion, pese a su prioridad, ain es tema de
negociacion entre autoridades y trabajadores, y motivo de diversas gestiones ante
la Secretaria de Hacienda, quien tiene la responsabilidad de liberar los recursos

que le den viabilidad a este proyecto.

Cabe aclarar que esta situacién no es privativa del INAH. En igual circunstancia,
con mas 0 menos avances, se encuentran el Instituto Nacional de Bellas Artes y la

Direccion de Culturas Populares, entre otras dependencias del Sector Cultura.

Por gitimo: las acciones encaminadas a vincular a las comunidades en programas
de conservacion y restauracién —con resultados muy alentadores hasta ahora~,
enfrentan el problema de que al institucionalizarse como forma de trabajo, tendran
que contar con el referente y soporte de su ley Organica y reglamentos, sin
menoscabo de las funciones® que tiene la institucién en la participacion de la

ciudadania dentro de sus proyectos.

Por lo que se ha descrito hasta este momento el panorama de Ia institucién podria
calificarse como desalentador, sin embargo, no debe considerarse de esta

manera. La intencién, en todo caso, es resaltar como en todas las situaciones el

™ Consuitar documento *Analisis Generai de la Iniciativa de Ley General del Patnimomo Cultural de la
Nacion". gp. cit.
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centro de discusion, y bosible transformacion, se encuentra al enfrentar conflictos
de intereses, endémicos al sistema politico actual, cuyo arreglo recae en los
protagonistas (autoridades, sindicatos), obligados a buscar una transformacion de
la institucién, ante los requerimientos -no sélo administrativos sino de los
escenarios que la globalizacion, la crisis econémica y los avances de la
democracia— que prefiguran momento a momento el pais, y ante los cuales los
trabajadores de la cultura tienen, también, una responsabilidad (C.F. Garcia

Canclini op. cit.: 16}.

Como ya describimos, Mendel sefiala {op. cit.: 230) "el hecho de que ninguna
transformacion profunda de las instituciones es posible sin una transformacién
paralela en profundidad de la scciedad global, no es una confirmacion de

desesperanza, nos parece, mas bien signo de una minima lucidez".
3.2 TALLER DE REPRODUCCIONES PREHISPANICAS Y COLONIALES DEL INAH,

%...) Si lo anterior fue un simple comentario, nos parece inadecuado. Si tiene

como base objetar nuestra obligacion, nos preocupa enormemente.(...)"

Texto suscrito por los trabajadores de! taller y dirigido a la Directora General

Como ya sefialamos, el INAH tiene entre sus principales funciones fa conservacion
y difusion de! patrimonio cultural. De éstas se desprenden acciones importantes
que gozan de un gran reconocimiento en la sociedad, como son: los rescates

arqueolégicos, la restauracion de inmuebles, las exposiciones en los museos y sus

servicios educativos,
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El taller de Elaboracion de Reproducciones forma parte de los espacios que
posibilitan el cumplimiento de estas funciones. Su labor consiste en dar a conocer
el patrimonio cultural, mediante la comercializacion y exhibicién de reproducciones
en ceramica y orfebreria, réplicas fieles o inspiradas en las colecciones bajo
custodia del Instituto, en las que incluso se copian las huellas que el uso y el

tiempo dejaron en las piezas originales (Moreno, 1998: 166).

La elaboracion de reproducciones dentro del Instituto surgié del interés de

combatir el saqueo y evitar la venta de piezas falsas.

Las piezas pueden ser adquiridas por el piblico interesado en los mismos puntos
de venta que tiene la Institucion en diferentes lugares del pais. Se pretende que
las personas que sienten gran aprecio y admiracién por las piezas originales de
ceramica y orfebreria, expuestas en los museos, puedan adquirir reproducciones

de las mismas.

El primer taller que existid dentro del INAH se ubicaba en el antiguo Museo
Nacional, en la calle de Moneda. Se producian piezas en yeso y no se buscaba,
como ahora, la fidelidad, pues se creia que esto se asemejaba al frabajo de un

falsificador {(idem: 170).
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Una segunda etapa déi taller se inicié en 1961, cuando se instalé maquinaria,
equipo y se contratd personal para trabajar ceramica en el Museo del Carmen. En
los primeros ocho afios de funcionamiento se logré contar con un catdlogo de
aproximadamente 146 piezas. Cabe resaltar que los productos elaborados en ese
tiempo fueron de gran calidad. Los mismos trabajadores iniciaron la capacitacién

de la mayor parte del personal que el taller tiene en la actualidad {(/dem: 171).

A finales de la década de los 60°s se ubicaron, en las mismas instalaciones del
Museo del Carmen, dos areas mas: una responsable de reproducir piezas
coloniales, actualmente expuestas en el Museo Nacional de Historia y en el del
Virreinato, y otra encargada de reproducir piezas representativas de la tumba Vil

del oro de Monte Alban (idem: 172).

A principios de la década de los 90's, el INAH reorganizdé su normatividad y
funcionamiento administrativo, buscando que los recursos que se generaban
dentro de la Institucion de manera mas eficiente, pudieran ser utilizados en

beneficio de los proyectos sustantivos con los que cuenta el Instituto.

Dentro del taller estas nuevas medidas implicaron dar un giro a su organizacién
laboral y administrativa, para atender demandas de comercializacion que
significaron, desde un principio, cuestionar los procesos productivos que se

llevaban hasta el momento.
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En este nuevo escenério emergieron las situaciones que dieron inicio a un
conflicto entre autoridades y trabajadores. Las primeras centraron su atencion en
la falta de productividad de la plantilla del taller, ya que el costo de la operacion y
némina del mismo, no tenian una correspondencia positiva en los recursos que se

generaban a partir de la venta de reproducciones.

Las demandas de los trabajadores se centraban en la reposicién de plazas que
habian quedado vacantes (jubilacion, defuncién y renuncia); programas para
renivelar y capacitar a todo el personal; asi como en la necesidad de actualizar las

herramientas y equipo que se utilizan en los procesos progductivos.

En el casc del taller podemos observar como se presentan también las
problematicas que, como ya se sefiald, se encontraban dentro del INAH;

a) falta de recursos humanos.

b) profesionalizacion de la plantilla.

¢} incrementos salariales (renivelacién).

d) Mejorar condiciones fisicas de instalaciones y equipo.

Esta problematica institucional, como también ya se refirid, esta inmersa en otra
de mayor alcance: la indefinicidon de la vocacion que ésta debe tener dentro de la

sociedad nacional.

Como ya se describid, &l origen del taller de reproducciones prehispanicas y
coloniales respondié a la busqueda de una alternativa que desalentara el saqueo y

la falsificacién. Esta funcion, como tal, no quedé enunciada en ningun programa
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a} la dinamica y capacitacion gue tenian los trabajadores del taller.

b) El funcionamiento administrativo del taller.

Esta situacion no es ajena a la que se presenté en muchas empresas mexicanas
con la llegada de la globalizacion, como ya se describié en el cap. Il de este

trabajo.

Lo que si diferencia a esta institucién de las empresas privadas, es que en estas
dltimas las consecuencias las sufrieron tanto empresarios como trabajadores,

mientras que en la primera ne se enfrentan del mismo modo.

Al recate de Ias instituciones estan acciones como el Programa de

Modernizacién de la Administracién Pablica (PROMAP), donde, de manera

clara, se disefia la manera de enfrentar los nuevos retos, con objetives para la

administracion pablica, como los siguientes:

+ Que esté orientada al servicio de ia ciudadania, y cercana a sus necesidades e
intereses.

+ Que responda con flexibilidad y oportunidad a fos cambios estructurales, que
vive y demanda el pais; que promueva el uso eficiente de los recursos publicos
y cumpla puntualmente, con programas preciscs y claros de rendicion de

cuenta.
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» Que fomente la dignidad y profesionalizacion de la funcién publica y provea al
servidor piblico de los medios e instrumentos necesarios para aprovechar su

capacidad productiva y creativa en el servicio a la sociedad.

Estos programas deben ser ejecutados por el personal directivo y de mandos
medios de la Institucion, que muy raras veces a tenido un desamolio continuo
dentro de la dependencia, que ahora debe transformar. No es el empresario que
conoce a sus recursos humanos y materiales y advierte qué es lo que hay que
hacer, sino es el funcionario piblico quien, en maximo 6 afos, esta obligado a
remontar funcionamientos e inercias, que en la mayoria de los casos tienen una

antigtiedad de décadas.
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3.3 ORGANIZACION DEL TRABAJO.

“Af deshumanizar al otro, al
despersonalizario, nos deshumanizamos. Y
esa deshumanizacion que nos autoriza a
cometer cualquier acto contra ese Otro
definido como desiqual, inferior, diferente,
degrada a nuestro ser. Nos convierte en ef
verdadero QOtro, que no es, deshumanizado
al no tener referente. Inhumano al no
reconocer la humanidad del Otro al no admitir
la relacion. Al negar la relacibn que
tenemos®.

MARITZA MORENO

Desde su origen y hasta mediados de la actual década, el taller tomé la

organizacién que tradicicnalmente tienen los talleres artesanales del pais.

En esta manera de planear el trabajo, predominaban criterios que sobrevaloraban
la antigliedad del trabajador en el oficio. Tamhién se le daba una gran importancia
a la especialidad. En el caso del trabajo en cerdmica, una tercera parte de los
trabajadores de esa area eran los responsables de cada proceso de produccion:

elaboracién de moldes, armado y retoque de las piezas, pintura v patina: el restn
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solamente ayudaba a los maestros y esperaban la dimision de uno para poder

ocupar su lugar.

La toma de decisiones (técnicas y administrativas) y la planeacion del trabajo
estaban centralizadas en las autoridades locales del taller.

En décadas dicha forma de trabajo no se vio cuestionada por las autoridades de la
institucién, pues ofrecia los resultados que ésta requeria para la atencion de la
demanda de piezas; sin embargo, tuvo que quedar atras para enfrentar los nuevos
requerimientos: lograr una mayor produccion, establecer controles de calidad y

preservar el oficio de ceramistas y/u orfebres reproductores.

Durante el afio de 1995 y finales de 1996, trabajadores y autoridades del centro de
trabajo se vieron inmersos en un proceso de continua discusién. Ambas partes
presentaron propuestas y enfrentaron conflictos, donde tanto unos como otros,
cuestionaban la capacidad y habilidad que habia en el otro para transformar al

taller.

Con objeto de modificar esta situacién laboral —a propuesta de la autoridad local y
como un acuerdo mixto—, en noviembre de 1995 se invitd a un asesor externo para
llevar a cabo una dinamica de grupo, que evidenciara los obstaculos para elaborar
un proyecto conjunto. Mediante el uso de la técnica T.K.J %, dicho asesor facilité

que autoridades y trabajadores externaran el siguiente diagnostico:

“ La técnica para la planeacion participativa tiene como objeto identificar problemas sociales ¥ proponer
soluciones mediante un procedimiento de dindmica de grupos. Fue desarrollada en la Seny Corporation por
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"LAS SOMBRAS DE UN TALLER"

- EVALUACION PARCIAL DE UN PROYECTO QUE BUSCA UN FUTURG -

1. Falta de respeto, falta de comunicacién, diferencias personales, desmotivacion
y divisionismo, ademas de falta de compromiso con el trabajo.

2. La necesidad real e inmediata de la planificacién general de los talleres, para
que de éste se derive la organizacion a desarrollar en los siguientes aspectos:
- Técnico-practicas,
- Sociales

3. El desequilibrio de capacidades genera la necesidad de capacitacién y limita la
viabilidad de un programa de estimulos en la produccicn a corto plazo.

4. Falta de patrones para la optimizacién de los recursos existentes, asi como el

suministro eficiente de los mismos.

Los resultados de esta dinamica tuvieron como principal consecuencia;

a) El trabajo dentro del drea de ceramica se organizd en equipos, con objeto de
asegurar que los conocimientos de cada especialista fueran transmitidos al
resto de los componentes de la cédula, y garantizar que todos los trabajadores

se capacitaran en cada uno de los procesos de trabajo.

Shunpei Kobayashiii, a partir de una técnica de identificacion de problemas, denominada KJ por su creador, el
antropdlogo Jiro Kawakita.

Considerando la planeacién como una extension del proceso de resolver problemas, la técnica de TKJ
considera tres etapas de planeacién. A) la identificacién del problema, B) la identificacion de los
coproductores del problema, C} Ia bisqueda de la solucion del problema. (fuente: en Cuadernos Prospectivos
“La tecnca TK) de Planeacion Participativa” y Dr. Felipe Rosano, publicado por el Centro de Investigacion
Prospectiva, fundacién Javier Barrios Sierra D. C. Namero 6, serie A, México, abril de 1977).
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b) En la planeacién de la produccion participaron autoridades locales junto a
representantes de cada uno de los equipos de ceramica: en el caso de
orfebreria participaron todos los trabajadores.

Sin embargo ain no se lograba obtener un proyectc. La desconfianza de los unos

con los otros (autoridades y trabajadores) predominaba, pues no existia claridad

sobre cuales eran decisiones mixtas y cudles privativas a cada uno de los

componentes del binomio.

Esta situacion fue patente cuando los trabajadores sostuvieron un paro de 15 dias
(agosto de 1996), en protesta por la contratacién de una persona en el area
administrativa. Para la autoridad local la necesidad era clara; los trabajadores, sin
embargo, no lo consideraban asi, pues opinaban que una vez iniciado un proceso
de toma de decisiones mixto, las decisiones administrativas también debian sertes

consultadas.

El conflicto se resolvié con la intervencién de las autoridades centrales quienes,
junto a las autoridades locales, presentaron y recibieron propuestas durante siete
reuniones, que culminaron con la aprobacién de un proyecto, presentado por los
trabajadores, llamado Taller de Reproducciones 1995-2000, cuyo cbjetivo
general era transformar la organizacion del taller y lograr los siguientes objetivos
especificos:

1. Autosuficiencia.

2. Rectoria.
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3. Afender la demanda existente para la comercializacion y difusion de las
reproducciones.

4. Ampliar la cobertura y la eficiencia de los servicios que se ofrecen a la
comunidad.

5. Contar con un catalogo representativo de las piezas de todas las cuituras, que
abarca el acervo bajo custodia del INAH, en piezas elaboradas en ceramica,
joyeria y plateria.

6. Garantizar la calidad de las reproducciones, tanto interna como externamente.

7. Estimular la actividad del trabajador.

El establecimiento y acuerdo sobre estos siete puntos significod el inicid de una
labor, que comprometié tanto a las autoridades como a los trabajadores, en ia
transformacion del taller, no como una insula fuera del Instituto, sino como un

proyecto que le diera identidad dentro del funcionamiento general del mismo.

En este sentido cabe destacar dos hechos:*®

a) La produccion de 14 piezas (nuevos modelos), que sustituyeron a las piezas
originales de la Sala Maya del Museo Nacional de Antropologia, expuestas en
ltalia y en el Museo de San lidefonso. Esta laboer, realizada por los trabajadores
del taller, logré que dicha sala se mantuviera abierta al piblico durante los casi

dos afics en gue estas piezas estuvieron fuera del museo.

* Estos se pueden constatar en la Introduccion que se hace al diagndstico general elaborado en este centro de
trabajo por las autoridades y los trabajadores en marzo de 1999.
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b) Actualmente, un paso inicial para readecuar y testificar la calidad de las piezas
se lleva a cabo, de manera conjunta, con los arquedlogos responsables de las

piezas de los museos.

El balance obtenido en el Proyecto Taller de Reproducciones 1995-2000 se

realizé por autoridades y trabajadores en diciembre del 1999,

Si bien el objeto de este trabajo no es abundar en mayores datos sobre los
resultados cuantitativos y cualitativos que a la fecha se han obtenido en este

centro de trabajo, se quiere resaltar lo siguiente:

A diferencia de la elaboracién del proyecto, donde se aceptd sélo una de ias
propuestas planteadas por ambas partes (la de los trabajadores), el balance se
llevd a cabo de manera mixta en la discusién, andlisis, acuerdos y redaccién de

los puntos.

Por otra parte, es interesante observar el avance obtenido en la conceptualizacion
de los objetivos especificos.® En 1996 la funcién de rectoria en reproducciones se
concebia como:

“Establecer, de manera conjunta, alguna forma juridica que de caracter y sustento

a ésta, manteniendo de esta manera la presencia del taller rector en talleres

*! Las comparaciones entre 1996 y 1999 se establecen a partir de revisar las redacciones que existen en los
documentos: "Taller de Elaboraciones 1995-2000" y "Anilisis del Proyecto 1995-2000".
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externos, captando su produccién y estableciendo controles de calidad para

triangularia a comercializacion,”

En 1999 a fa funcién de Rectoria en reproducciones se le dan los siguientes

contenidos:

- Tener control de la calidad en las reproducciones que se elaboraron fuera del
taller.

- Ser promotores de os cambios en la legislacion que norme la actividad de los
reproductores.

- Lograr gue la calidad y fidelidad en las reproducciones tengan un alto nivel, y
con elio fomentar su compra e interés por formar colecciones de dichas piezas,
con el objeto de coadyuvar en la proteccion del patrimonio y apoyar los
esfuerzos en contra del saqueo y trafico ilicito de piezas originales.

- Dar una difusion del patrimonio mueble, bajo custodia del INAH, a través de las
reproducciones y evitar fa produccion de objetos de mala calidad, que cuenten
con motives prehispanicos o coloniales en su disefio.

- Promover el rescate de técnicas tradicionales en la elaboracién de
reproducciones.

- Posibilitar y dar aiternativa a talleres alfareros que ya existen, para producir
reproducciones.

- Compartir ia experiencia acumulada con el exterior.

- Contar con un catalogo representativo del acervo bajo custodia del INAH.
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Mientras en 1996 las ﬁmciones y actividades para la Rectoria se reducian a la
vista y supervision de los talleres externos (que maquilan piezas que comercializa
el INAH); en 1999 se propone e! siguiente programa de trabajo;

1. Lograr la aceptacion de los talleres externos para colaborar en su labor.

2. Impartir capacitacidn en reproducciones.

3. Proporcionar criterios para la seleccién de la materia prima.

4. Supervisar y asesorar la produccion.

5. Lograr un control de calidad.

6. Apoyar con asesoria legal y administrativa en el establecimiento de contratos.

Cabe aclarar que el taller aun no es rector en la actividad de producir
reproducciones a nivel nacional, pero de 1995 al 2000 contéd con la experiencia y
capacitaciéon que le permiten dar una dimensién real a este objetivo. En 1996
todavia no se ponia en practica el funcionamiento para lograr este fin, ni se
tomaban en cuenta las necesidades que habia para ello. Se partia de que ya se
podia ser rector. De aqui que en 1999 se concluya lo siguiente:

"{...) en principio, que si bien existe ya una preparacién para asumir la

funcion de rectoria, ésta requiere de ser reforzada por la conformacion

de una plantila ideal que posibilite contar con los recursos humanos

suficientes para atender las necesidades de talleres externos. La

conformacién de dicha plantilla tendria como primer paso contar con los

pregramas de capacitacién dentro del taller, que coadyuven a que todos

los trabajaderes cuenten con tos elementos de conocimiento sobre cada

uno de los procesos que conlleva el trabajo de realizar una reproduccién
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independientemente del nivel de habilidad o destreza con el que ya

cuente el trabajador para llevar a cabo este trabajo."

En el proyecto no se consideraba reestructurar el funcionamiento del taller, sin
embargo, para ir avanzando en el logro de los objetivos propuestos, la
reestructuracion®? se dio de manera paulatina. Actualmente existen dentro de las
areas departamentos de: investigacion, elaboracion de infraestructura (modelos,

moldes, matrices, hules y trogueles) y servicios a la comunidad.

Hasta antes de 1998 no existia un programa de capacitacion que, concretamente,
buscara la profesionalizacion de los trabajadores. De 1997 a la fecha se han
invertido un promedio de 754 horas en capacitacion. El programa se ha elaborado
con comisiones mixtas y ha tenido el apoyo de las autoridades centrales. Las
tematicas han tenido como objetivo dotar a ios trabajadores de los conocimientos
y habilidades que se requieren para lograr, ademas del dominio de su actividad, la
formacién que los prepare para participar en la capacitacién y planeacion de
nuevas empresas (disefio de nuevas piezas y servicios a la comunidad, entre

otras).

Actualmente, y de manera mixta, el taller ya propuso ante las auloridades
centrales (administrativas y sindicales) el curricufum, que de acuerdo con el

PROMAP, garantice la seriacion de contenidos y la evaluacion que posibilite

>* Esta descrita en su manual técnico recién aprobado por la direccion de desarrollo institucional del propio
INAH.
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ascender en el escalafbn, sin necesidad de que se desocupe una plaza. Sin
embargo, esta propuesta corre la misma suerte de otras que se han desarrollado
dentro del INAH y que -como ya se sefialé en el apartado anterior-, estan
detenidas por gestiones ante la Secretaria de Hacienda y/o la negociacién entre

autoridades administrativas y comités sindicales.

Por dltimo, se resalta que la planeacién de todas las actividades del taller se
realizan dentro de un Comité Mixto, que si bien alin no ha sido formalizado por las

autoridades actuales, funciona en la via de tos hechos.

CONCLUSIONES

Si, como ya se afirmoé en repetidas ocasiones en el presente trabajo, la cultura es
objetivo y finalidad def desarrolio humano, y esta se puede observar y transformar
en los miltiples escenarios donde se lleva a cabo el acto humano, su
pluridiversidad (Bonfil, op. cif. Gonzalez, op. cit) puede observarse en los
diferentes modelos de conducta, actividades y habitos que se manifiestan al
interactuar los miembros de un grupo, una comunidad ¢ una sociedad (Revueltas:
301).

Cuando hablamos de cultura laboral su campo se centra en las concepciones,
relaciones, valores, sentimientos, capacitacion y educacion gque condicionan el

comportamiento laboral dentro de una organizacién (empresa, institucion).
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La cultura es producto de un desarrollo histérico: cambia, se transforma, se
enriquece o empobrece, ya que de manera permanente se nutre, tanto de las
expectativas y memorias del pasado, como de las vivencias del presente y

anhelos del futurc (idem).

Las personas dentro de una institucién pueden a tener la misma adscripcion
(empleados de la organizacion "X") sin ser individuos seriados, por lo que ante un
mismo estimulo (6rdenes, normas, proyectos de la cipula), tienen respuestas
diferentes. La interpretacién de este hecho es un asunto cultural, simbdlico grupal

(Blanco, op. cit.; 167, 189).

Por otra parte, como también se ha sefalado en el texto de este trabajo, las
deferencias entre las personas (subgrupos, clases) son originadas por los
desniveles jerdrquicos que existen dentro de las mismas, produciendo la tensién

necesaria que mantiene la transformacién de la cultura.

En el caso de las personas que laboran en el taller, |a transformacion de los
componentes de su cultura se inicié ante las nuevas demandas (retos) de las
autoridades (sisterna politico). Este hecho, cotidiano en Ia mayoria de las
empresas del pais, se considera diferente (no unico), porgue como punto de
partida (y referencia), tiene un proyecto cuya concepcion, seguimiento y

evaluacion es mixta (autoridades y trabajadores).
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El proyecto, como una meta a lograr por todas los integrantes dei taller, posibilité
la identificacion entre lo individual y lo que se buscaba alcanzar de manera
colectiva; entre lo objetivo y lo subjetivo. Se crearon experiencias grupales a las
que se les ha ido dando un significado, motor de las acciones que se han llevado a

cabo (Louis-Guerin y Zavalioni, op. cit.: 66-75).

Pichon Riviere (1983) define un esquema que permite analizar los avances de un
grupo, asi como detectar cierto tipo de cbstaculo para el cumplimiento de la tarea.
Dice que en todos grupos ocurren eventos universales, como por ejemplo la
resistencia al cambio, la manifestacion de ansiedades basicas que amenazan la
estructura interna del grupo; pero también ocurren fenémenos que fortalecen el
proceso grupal, como el establecimiento de vinculos afectivos y de afinidades.
Simultaneamente suceden en cada grupo una serie de particularidades que lo

hacen diferente de otros grupos.

En el lapso de 1995-1999 que se estd analizando dentro del Taller de

Reproducciones, la resistencia al cambio, e inclusive la manifestacion de las

ansiedades basicas ha sido recurrente: una de estas situaciones fue evidente
'

cuando una gran mayoria de los trabajadores, apoyados por la autoridad local,

optaron por la formacién de equipos™ para favorecer la capacitacién en todos los

procesos de la produccién. De inmediato las dos terceras partes de los

trabajadores encontraron la oposicién de los trabajadores mas antiguos, que por

¥ Diagnéstico General Marzo de 1999. Taller de Reproducciones INAH,
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mas de treinta afios habian esperado alcanzar el nivel de maestros, aunque no

todos lo habian logrado.

En el mismo sentido, apenas en agosto de 1999 los trabajadores se sintieron
amenazados por la autoridad local, cuando ésta propuso la contratacion de
asesores externos para la elaboracién del Manual Técnico. En opinién de los
trabajadores esto podria significar que otros se apoderaran de su conocimiento y

con ello poner en peligro su materia de trabajo.

Sin embargo, la afinidad y encuadre® que les han posibilitado contar con un
proyecto, cuyo seguimiento y evaluacion se realiza colectivamente, ha permitido el
avance, e inclusive hacer de los trabajadores del taller un grupo que depende
poco del Comité Sindical para tomar sus decisiones internas. Iguaimente, las
autoridades depositan cada vez mas la planeacion de las acciones del taller en el

trabajo que realizan conjuntamente con los trabajadores.

En la experiencia del Taller de Reproducciones del INAH no se ha culminado con
un proceso de toma de conciencia de los actores participantes (Mendel, op. cit.:
230), pero se ha avanzado en el acortamiento de la distancia entre autoridades y

trabajadores lo cual, se plantea, pueden ser las bases para lograr este objetivo.

** Encuadre: es una institucidn, en el sentido de que esta constituida por normas y conductas que Se manitenen
constantemente. Ademas que de la permanencia de los elementos que lo sustentan, depende la posibilidad de
reconocer las conductas en la medida en que el encuadre tiene una cualidad oranizadora de la percencian del
sujeto, pues le manifiesta aquello que puede faltarle (José Bleger. "Crisis, ruptura y superacion”, Editoriat
Cuico, 1998).
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La diferencia entre este proceso y el que se hubiera logrado con la intervencion de
psicologos yfo administradores especializados en la organizacion, es que éstos,
sin duda, hubieran logrado establecer las estrategias y parametros que
garantizaran el aumento de la productividad y la calidad en todos los procescs,
pero es poco probable que hubieran logrado el compromiso de los trabajadores
ylo su vinculacibn con un proyecto de mas largo plazo (Rectoria,

Profesionalizacién).
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CONCLUSIONES GENERALES

La presente tesina ha tenido como objetivo ubicar, desde (a perspectiva de fos
psicologos organizacionales (Harris, op. cit.; Keith y Newtron, op. cit.; entre otros
autores) y de los representantes del sociopsicoanalisis institucional {Lorau, op. cit.;
Mendel, op. cif.; entre otros), la labor de profesionales de las ciencias sociales,
especialmente de los psicdlogos, dentro del campo de investigacion de la cultura

laboral.

Es comun que cuando los psicdlogos llegan a ofrecer sus servicios profesionales a
una organizacion publica o privada, su labor se vea limitada a un departamento de
seleccion de personal y/o dentro de las areas de capacitacién. En México son
pocas demandas que se les presentan a los profesionales de las areas sociales
para transformar una empresa o institucién; las solicitudes mas interesantes son
las que tienen como fin eficientar a |las organizaciones que, cada vez mas, estan
en manos de administradores de empresas, quienes tienden a basarse en
estudios, politicas de estimulos, inclusion de tecnologia y recorte de personal

(Torres, op. cit.; Montafio, op. cit.; Rifkin, op. cit.).

El reforzamiento de la individualidad sobre la comunidad es parta de las
caracteristicas que la cultura occidental impuso al trabajo. Se solicita a los
trabajadores que para desarrollar su labor aumenten el rendimiento personal y se

adecuen a las necesidades de las empresas (Fstrada, np nit)
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La propuesta que se hace en este trabajo es tomar la cultura laboral de los
integrantes de una empresa (organizacién o institucion) como punto de inicio para
la transformacion de ésta, partiendo de la aseveracién de que la cultura no es un
aspecto del desarrollo'social, sino 1a matriz que contiene y explica el pensamiento
social, econémico, educativo, psicolégico y religioso, sobre el que se basa un

grupo humano para ser y transformarse {(Gonzalez, op. cit.; Bonfil, op. ¢it.).

En este sentido, la presente propuesta se diferencia de las estrategias que utilizan
los psicologos organizacionales, ya que estos conciben a la cultura
fundamentalmente como la fuente de comportamientos visibles, que hay que

estimular o modificar dentro de una empresa (Harris, op. ¢it.; Torres, op. cit.).

Frente a esta concepcién, se sugieren nuevas alternativas a partir de las
experiencias, tesis y teorias de los sociopsicoanalistas, quienes consideran que la
intervencién debe iniciarse tomando como base el pensamiento, reflexion y juicio
de todos los componentes de una empresa, para garantizar que los resultados no
sean temporales, y que tampoco se reduzcan sélo a lograr una mayor
productividad. Lo que se busca con la propuesta de estos autores, es lograr un
mayor ccmpromiso con la empresa y con el contexto social donde se encuentra

inmersa (Mendel, op. cit.; Lorau, op. cit).

Esta forma de trabajo propicia que se hagan evidentes concepciones, relaciones,

valores, sentimientos, capacitacion y educacion; campos de la cultura laboral que
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condicionan su quehacer dentro de una organizacion, lo cual posibilita ver como
las personas se ven a si mismas en relacion con otros dentro de la sociedad vy, por
tanto, sus proyectos y luchas como sujetos individuales y colectivos (Louis-Guérin

y Zavalloni, op. ¢it.).

Hasta hace muy poco el trabajo posibilitaba a las personas contar, no sélo con un
medio de subsistencia, sino también con un reconocimiento social. Este valor se
ha ido perdiendo, en gran parte, al sustituir al hombre por nueva tecnologia (Rifkin,

op. cit., Offe, op. cit.).

En el caso de México, desde el siglo pasado pero sobre todo en el actual, se han
escrito varias obras donde se reflexiona sobre qué es y qué significa se mexicano;
sin embargo, estc no ha concretizado en un conocimiento profundo de los
habitantes del pais, que sirva como referencia para la toma de decisiones
tendientes a evitar injusticias, desigualdad o, especificamente, para el disefio de

programas de capacitacion para el trabajo y politicas de gobierno.

Las investigaciones empiricas que se han llevado a cabo por (Alducin op cit;
Management Today op cit), aportan informacion, especialmente sobre valores que
pueden ser tomados como punto de partida para otros estudios mas especificos,
encaminados a reconocer las diferencias que existen entre los trabajadores del

pais, producto de su identidad cultural.
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De acuerdo con las nuevas teorias de desarrollo de las organizaciones, la
educacion debe centrar sus esfuerzos en desarrollar aspectos come la labor en
equipo, la plasticidad mental y el conocimiento abstracto entre los trabajadores,
que les posibilite la participacién dentro de la toma de decisiones, tendientes a

borrar las fronteras dentro de sus ccupaciones (Casalet en Villavicencio, op. cit).

En México, sin embargo, los requerimientos educativos no han respondido a las
necesidades técnicas que se presentan en los procesos de produccion, mas bien
responden a las necesidades de control y acumulacién de empresas (Munguia,

op. cit.).

Una de las opciones que se proponen, es la creacion de servicios de formacion
profesional y técnica que, se considera, son mas rentables que la inversién en
educacion basica, ya que posibilitarian, a mediano plazo, que las empresas
contraten personal que coadyuve en la transformacion y el logro de una mayor
competitividad (Casalet en Villavicencio, op. cit.).

Lo que yva es una realidad son las opciones que la sociedad esta dando a los
problemas que se derivan de la globalizacion (desempleo, excesiva tecnificacién y
falta de profesionalizacion). Podemos observar dichas alternativas en la creciente
formacion de O.N.G’s; Redes y trabajo independiente (Rifkin, op. ¢it.; Estrada, op.

cit.).
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Subyace un conflicto de intereses entre Estado, empresas y trabajadores. Dichos
intereses crean y mantienen una dindmica de movimiento que define los

escenarios en los que hay posibilidad de actuar.

Para la investigacion y posible creacion de alternativas para estas situaciones, en
este trabajo se propone el estudio de la realidad en la que se ubican lag empresas
(organizaciones) en tres niveles: 1) el que protagoniza el Estado y los empresarios
mexicanos; 2} en el que se encuentran los trabajadores y 3) en el que se
encuentran tanto las organizaciones no forn'iales de trabajo como los estudiosos
en general. La agrupacion en niveles obedece a una propuesta arbitraria de
valores (intereses y actitudes) que, se piensa, identifican a los grupos que
conforman los mismos (niveles) y que posibilitan (al interesado en el analisis de
esta realidad) sintetizar toda 1a pluridiversidad cultural que existe en relacién con

su objeto de estudio.

Los trabajadores de la cultura —se pone a su consideracién—, podrian tener como
funcion la construccién del sentido social que debe tener el proyecto nacional; sin
embargo, no estan exentos de problemas, pues ademas de la falta de recursos de
todo tipo, enfrentan la situacion de indefinicion de su funcién social {Garcia

Canclini, op. cit.; Florescano, op. cit.).

Concretamente dentro del Instituto Nacional de Antropologia e Historia,

actualmente se llevan a cabo experiencias con comunidades. v con los mismog
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trabajadores, que afirman la posibilidad de crear proyectos, en donde todos los
participantes de las acciones ponen en juego sus intereses, valores y actitudes
dentro de procesos de reflexién y trabajo, que hacen manifiesta la pluridiversidad
cultural (documentos internos Coordinacién Nacional de Restauracion; Taller de

Elaboracion de Reproducciones, op. cit.).

Como se puede observar en la lectura del presente texto, tanto las instituciones
civiles como los estudioscs del tema demandan cambios en el manejo de las
relaciones interpersonales que se dan hoy en la mayoria de las organizaciones
mexicanas. Dichos cambios deben encaminarse al logro de compromisos vy
proyectos, en los que participen autoridades y trabajadores gue tengan como base
la reflexion, analisis y posible modificacién de su actual "cultura laboral”, dentro de
un contexto mundial que se ve convulsionade por hechos como la globalizacion de
los mercados, la excesiva tecnificacion, el desempleo y la falta de coherencia

entre los modelos educativos y las necesidades del mundo laboral.
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APENDICE

PROCESO DE TRABAJO

Ceramica. El trabajo del ceramista inicia con el modetado de la pieza. Esta se
hace en plastiiina, preferentemente. Frente a la pieza, el trabajador inicia el rito
que, seguramente, se dio hace cientos de afos: imprimir emocién y habilidad,

dando vida, paulatinamente, a una pieza gemela de ia original.

De este modelo nace otro en yeso, sobre el cual se elabora un primer molde;
despues se obtiene una matriz (positivo de la pieza), a partir de la cual se
realizaran todos los moldes de produccion requeridos para atender la demanda de

la pieza.

También existen moldes de forja, parecidos a los que utilizaban los antiguos
ceramistas, pero que en aras de una mayor productividad, sélo se usan
actualmente en piezas que por su formato (gran tamafio) io requieren; para estos
moldes se hace una pasta con la consistencia de las plastilina, que posibilita ir
registrando, de manera uniforme, todos y cada uno de los detalles de la pieza.
Con los moldes de produccion se lleva acabo el proceso de vaciado; el molde se
llena de pasta ceramica que, una vez fraguada dentro del molde, nos permite ver
la pieza en barro, para armarla y darle el retoque que la hace fiel a la original. Los
Oitimos procesos, muy importantes, son: pintarla con engobes, preparados con

arcillas y oxidos quimicos. meterla al hornn v darla, nostariormente, el acabads v
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la patina con la que las huellas del tiempo se hacen patentes (Vidal y Chavez en
Ignis, 1999: 11.16), ya que son los que a fin de cuentas dan la "apariencia” final al

objeto.

Orfebreria. El modelado de estas piezas se hace en materiales como alambre,
bronce, cobre y plata, para realizar su vaciado en tierra. También se prepara para
elaborar un troquel en zamac o hule de produccién, el cual es utilizado en la
técnica de cera perdida, nombre que recibe por los modelos en cera que surgen
del hule; con éstos se forma un arbolito que se embiste en yeso para pasar al
quemado de la cera y, posteriormente, se le varia el metal, quedando asi arbolitos

de piezas en metal que se desprenden.

El orfebre arma las partes de las piezas, las lima para darles acabado, las pule y,

por dltimo, las chapea.



