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I n t r o d u c c i ó n  

Toda  institución  de  educación  superior  tiene  como  objetivo  fundamental la academia  y la 

creación del conocimiento. En el caso  de la Universidad  Autónoma  Metropolitana,  el  objeto 

principal,  como lo seiiala su Ley  Orgánica,  se  resume en los siguientes  puntos: 1.  impartir 

educación  superior  de  licenciatura,  maestría  doctorado,  y  cursos  de  actualización  y 

especialización,  procurando  que la formación  de  profesionales  corresponda  a  las  necesidades  de 

la sociedad; 2. organizar  y  desarrollar  actividades  de  investigación  humanistica  y  científica en 

atención,  primordialmente  a los problemas  nacionales  y; 3. preservar  y  difundir la cultura. 

Pero  para  que el conoci~niento  se  produzca,  se  extienda o se  comparta  requiere  de 

condiciones  administrativas  adecuadas,  entre  ellas, el contar  con  una  biblioteca,  cuya  función  es 

proveer  a los usuarios  de  material  bibliográfico,  hemerográfico,  revistas de ciencia  y  tecnología. 

De esta manera, la biblioteca  ayudará  a la institución  a  cubrir  satisfactqriamente sus planes  y 

programas  de  estudio. 

Gracias al uso  de  las  nuevas  tecnologías,  los  servicios  bibliotecarios  han  mejorado 

significativamente.  La  red  electrónica, el Internet, ha proporcionado  enornles  beneficios,  por 

ejemplo,  hoy  podemos  consultar el acervo  bibliográfico  de  cualquier  biblioteca,  y  obtener la 

infonnación al momento.  Lo  que  significa  que ya no tenemos  que  acudir  personalmente  a la 

biblioteca.  Esta  gran  revolución  nos  ha  abierto,  a  los  usuarios,  una  amplia  variedad  de  fuentes  de 

consulta,  es  decir,  que la información  no  sólo se obtiene  de los libros, sino de otras  fuentes, 

principalmente,  de los CD’s,  e  Internet. 

Otro  de los servicios  bibliotecarios  que  ha  mejorado,  con  las  nuevas  tecnologías,  es  el de 

circulación,  que  ha  permitido el ingreso  y la salida  del  material,  de  forma  automatizada;  lo  que 

evita  a  los  usuarios  llenar  papeletas  y  mayor  tiempo  de  espera  para  llevarse el material  a 

domicilio. 

Pero  por  desgracia, en la Unidad  Iztapalapa  hay  una  deficiencia  severa en cuanto  a  los 

servicios  que  ofrece  esa  área, 10 que  influye en el trabajo  académico  de los profesores  y de los 

estudiantes. CUYO desarrollo  personal  y  profesional  depende  de la infonllación  que  tengan  a su 

alcance. 

1 



En particular,  como  estudiante  de  esta  Unidad,  viví  las  consecuencias  que  provocan  los 

problemas  laborales  que  hay en  la Institución. El ritmo al que  se  trabaja  es,  realmente,  muy 

intenso si tomamos en cuenta que el periodo  es  trimestral. De tal manera,  que  para  estar al día  se 

requieren,  entre  otras  cosas,  adquirir la información  de  manera  oportuna.  Sin  embargo,  esto  es 

precisamente, lo que no se puede  obtener en la biblioteca de esta Unidad. El saber  que  se  tiene 

que leer un libro, o algunos  temas del mismo,  para  discutirlo al  día  siguiente en el salón de  clases 

(esto  es  para  cada una de las asignaturas  que  se  lleven  durante el trimestre)  es  una  situación  de 

por sí ya desesperante. Si a  ello sumamos  que al ir  a la biblioteca el libro  no  está,  nos  pone  en  una 

situación aún más dificil.  Ese  malestar lo vivió  con más intensidad la comunidad  universitaria en 

el 97, cuando los trabajadores  realizaron un boicot  a  las  autoridades.  Esta  situación  fue  la  causa 

principal que  motivó el interés  por  la  presente  investigación. 

El presente  trabajo  constituía un plan  realmente  ambicioso,  concretamente,  los  alcances 

que  se  proponían  era  abarcar  cinco  secciones  de  la  biblioteca:  sección  de  adquisiciones,  sección 

de  análisis  bibliográfico,  sección de  biblioteca,  sección  de  hemeroteca,  y  sección  de  sistemas 

bibliotecarios. El propósito,  era  dar  a  conocer,  de  manera más amplía,  la  situación  laboral  que  se 

vive en la Institución.  Cada  sección  realiza  una  función  especifica  que  contribuye al objetivo 

fundamental  de la biblioteca,  por  ello,  resultaba  interesante  analizar sí cada  una de estas  secciones 

llevaba  a  cabo su función  de  manera  satisfactoria; si lo vemos en términos de proceso de trabajo, 

tendríamos  que  analizar sí este  funciona  adecuadamente  y si no;  entonces  ¿cuáles son sus fallas? 

¿cómo  se  pueden ir resolviendo?. 

La  principal  limitante  fue el acceso  a la información. Sí aunque  resulte  dificil de creer,  la 

información  se  me  negó.  Nadie en la biblioteca  de  esta  Unidad,  se  atreve  a  hablar  de 

automatización ;cómo puede  ser  posible  que un bibliotecario  se  niegue  a  dar  información 

pertinente  a  este  asunto? Esto nos  lleva  a  plantear que ni en la propia  Universidad la información 

es  factible.  Debido  a  esa  limitante, l a  presente  investigación  sólo  abarca  el  estudio de  dos 

secciones:  análisis  bibliográfico y biblioteca. 

En el primer  capítulo,  que  es  fundamentalmente  teórico,  se  realiza un balance  de los 

autores  que  se han enfocado en el estudio  de las  relaciones  laborales;  es  sabido  que  este  campo  ha 

sido  enriquecido con las valiosas  aportaciones  de  autores  tanto  nacionales  como extral1jeros. En 

este  caso.  retomó las teorías  de los siguientes  autores: John Dunlop, Richard Hyman, Paul 
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Edwards,  Tomas  Kochan. y Martin  Artiles. En principio y porque  constituye la base  para la 

construcción de la presente  investigación,  analizo  las  posiciones  que  tienen  esos  autores. 

Especialmente,  interesa  destacar  qué  entienden  por el concepto  de  relaciones  laborales,  y  qué 

elementos  retoma  cada uno de ellos  para  hacer el estudio.  Pues  como  pregunta  Hyman  ¿cuáles 

son  los temas  que caen  dentro  de  este  campo  de  estudio?  Las  relaciones  cotidianas  que  se  dan en 

la fábrica, como conversar,  las  peleas,  etc., ;son importantes  para  este  campo  de  estudio?  Este 

balance  teórico  proporcionará  una  opción  para  abordar el problema  concreto de investigación. 

En el segundo  capítulo  se  realiza un análisis del modelo  de  relaciones  laborales  que 

caracteriza  a  nuestro  país.  Aunque  existen  varios  modelos de relaciones  laborales, el nuestro 

parece  ser uno de los más atractivos,  debido a su conformación.  Este  análisis  nos  va  ayudar  a 

percatamos  de  dónde  proviene el modelo  de  relaciones  laborales  que  prevalece en la Universidad 

Autónoma  Metropolitana. Sé que para  estudiar los cambios  que  se dan en este  campo  de  estudio, 

es  necesario  conocer  muy  bien el Contrato  Colectivo  de  Trabajo,  por  ello, en este  mismo  capítulo, 

realizo un análisis  de las cláusulas  (que  sirven  para los fines  de  esta  investigación) del Contrato 

que  rige  en la Institución,  así  como  del  Manual  de  Puestos  Administrativos  de  Base. 

En el capítulo  tres,  se  analiza  de  manera  general,  cuáles  fueron  las  necesidades  de  las 

instituciones  de  nivel  superior  para  incorporar  la  automatizacjón al trabajo  bibliotecario.  Estas 

instituciones son: La  Universidad  Nacional  Autónoma  de  México  (UNAM), El Colegio  de 

México  (COLMEX) El Instituto  Politécnico  Nacional  (IPN), y las  Unidades  Xochimilco y 

Azcapotzalco  de l a  UniITersidad Autónoma  Metropolitana  (UAM).  La  idea  no  es  demostrar  que 

una institución es  mejor  que  otra,  de  ninguna  manera. Lo que  pretendo  es  saber  a  dónde  se  ubica 

la UAM en el contexto  de  las  bibliotecas  públicas  universitarias,  ya  que al parecer  ésta se 

encuentra  rezagada en cuanto  a la adopción de las nuevas  tecnologías,  concretamente,  la  Unidad 

Iztapalapa. 

Cada una de las  unidades  académicas,  de la UAM,  cuenta  con  una  estructura 

organizacional  distinta, el objetivo del capítulo  cuatro,  es  presentar al lector el organigrama  de  la 

Unidad  Iztapalapa.  para que  ubique el área  a la que  dirijo  esta  investigación.  Básicamente,  enfoco 

el estudio  a la Coordinación  de  Sistemas  Documentales.  En  ese  mismo  apartado  realizo un 

diagnóstico  de  cada una de las secciones,  que  ya  mencioné. En principio, el objetivo  que  me 

propol1ía era  indagar la situación  de  cada  una  de  ellas  para  proporcionar  una \risiÓn de  conjunto. 

3 



Pero desafo~~unada~nente,  no se me permitió el acceso a todas las secciones. 

Como una  respuesta a los cambios del entorno, l a  UAM decidió  también  automatizar los 

servicios  que  proporcionan las bibliotecas  de las tres  Unidades,  para  estar a l a  altura de las  otras 

Universidades pílblicas.. Por  ello,  propuso en agosto del 96, al Sindicato su proyecto de 

automatización, el cual  fue  rechazado  por el Sindicato,  y los trabajadores. En el capítulo  cinco,  se 

plantean  cuáles son los principales  inconvenientes  para  aceptarlo. Lo que se traduce  en  una 

situación  laboral  bastante  compleja. 

Es cierto  que el desarrollo  de un área  administrativa  depende del nivel de  ingresos  que  se 

le destinan a ésta,  pero  no es lo que determina su buen  funcionamiento;  además  de  ese  aspecto, 

Ilabría que  indagar  cuáles son los  otros  factores  que  intervienen  para  que el área no cumpla  con su 

función  esencial. En este  sentido, en el capítulo  seis,  se  analizan  cuáles  son  algunos  elementos 

que  intervienen  para  que el área de biblioteca no preste  los  servicios de  manera  óptima. 

Finalmente, en el capitulo  siete,  se  analiza la relación  laboral  del SITUAM con l a  

Universidad. Lo importante  es  saber si  el Sindicato  está  interesado en participar  en los procesos 

de apropiación  de las nuevas  tecnologías; o es  que al igual que l a  mayoría  de los sindicatos, de 

nuestro  país,  se  muestra  indiferente  ante  esta  situación. Esto es muy  importante,  porque el 

SITUAM es la otra  parte  que  toma las  decisiones en la Universidad. El proyecto de Universidad 

que  se  deseé,  está en manos  de  las  autoridades  y del  Sindicato. De tal manera,  que  será muy 

provechoso  analizar la propuesta  de  ambas  partes. 
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l .  Propuesta  de  análisis  de  las  relaciones  laborales 

a) Teorías  de las  relaciones  laborales 

a.1)  Funcionalismo: John Dunlop 

Desde  una \Tisió11 funcionalista John Dunlop  concibe  a  las  relaciones  industriales  como  un 

sistema Esta  noción  puede  emplearse  para  referirse  a  una  empresa, un sector o un país.  Para  los 

fines  de esta  investigación  utilizaremos el ténnino  de  sistema  para  referimos  a  una  empresa. El 

objetivo  de  Dunlop es proporcionar un análisis  teórico  de  las  relaciones  industriales.  Para  hacerlo, 

parte  de  los  siguientes  supuestos: 1 )  el sistema  de  relaciones  industriales  tiene  que  verse  como un 

subsistema  analítico  de una sociedad  industrial  independiente del sistema econón1ico, ya  que  cada 

uno tiene  distintos  campos  de  aplicación,  por  ejemplo: el nivel de  producción  es un tema  que  cae 

dentro del  sistema  económico  pero  está  fuera  de  las  relaciones  industriales, en cambio  la 

implantación de reglamentos  está  dentro  de  este  sistema,  pero  fuera  del  sistema  económico; 2) así 

como la sociedad  tiene  relaciones  y  límites  demarcados  con la economía,  también  las  hay  entre 

una  sociedad  y un sistema  de  relaciones  industriales; 3) al igual que el análisis  de la economía 

permite  suponer  qué  es lo que  pasa  en el sistema  social, el sistema  de  relaciones  industriales 

también nos va  a pemitir  hacer  ciertas  suposiciones.' 

Este  planteamiento  supone  que  podemos  extraer el sistema  de  relaciones  industriales del 

sistema  social, y analizarlo  de  manera  independiente.  Desde  mi  punto  de  vista  esto  no  puede  ser 

así ;cómo podemos  abordar  nuestro  objeto  de  estudio  sin  tomar en cuenta los aspectos de  la  vida 

social?  Considero  que más que  separar y diferenciar los campos  de  estudio  estos  dos  subsistemas, 

el económico y el de  relaciones  industriales,  hay  que  analizarlos  como  partes  complementarias. 

Lo mismo  sucede  con las relaciones  y  límites  demarcados  que  hay  entre  estos  dos  subsistemas  y 

l a  sociedad.  Por  otra  parte al considerar  que  también  el  análisis  que  hagamos  del  sistema  de 

relaciones  industriales nos va  a  permitir  suponer qué es lo que  pasa en el sistema  socia],  esto 

quiere  decir  que el sistema  social  va  a  ser  comprendido  a  partir  de  estos  dos  subsistemas. Con 

ello,  vemos  que  autor no toma en cuenta el sistema  político. 
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Con la noción  de sistema el autor  pretende  ofrecer,  como  ya  se n~enciono un análisis 

teórico  que  permita  relacionar  hechos  aislados,  para  no  hacer  solamente un estudio  descriptivo  e 

histórico  de  las  relaciones  industriales.  Tampoco  pretende  estudiarlas  tomando en cuenta 

solamente  aspectos  económicos,  como los salarios y cuestiones  relacionadas  con  ellos.  Dicha 

noción va a  pennitir  analizar  de  forma  integra  las  relaciones  industriales,  ya  que él considera  que 

todo  sistema  cuenta  con  una  estructura  que  está  compuesta  por  ciertos  actores,  ciertos  contextos, ' 

una  ideología, y un cuerpo  de reglas  creado  para  gobernar  a  los  actores en el lugar  de  trabajo  y en 

la comunidad  laboral. Los actores son:  a) una jerarquía  de  empresarios  y  sus  representantes,  b) 

una jerarquía  de  obreros y algún  portavoz,  y  c)  organismos  gubernamentales  especializados  que 

se  ocupan  de  los  obreros, las  empresas  y  sus  relaciones. A diferencia  de  Elton  Mayo,  Dunlop 

propone  estudiar  las  relaciones  humanas  tomando en cuenta el contexto en el cual se  desarrollan. 

En el contexto  hay  que  tener  presente tres  aspectos  principales: I) las Características tecnológicas 

del lugar de trabajo y de la comunidad  laboral; 11) los  imperativos  del  mercado  y  del  presupuesto 

que afectan  a los  actores; 111) y la distribución  de  poder en el conjunto  de  la  sociedad.  Analicemos 

estos  tres  aspectos del contexto. 

Las  características  tecnológicas que  adopte  una  empresa  pueden  introducir  una  serie  de 

cambios en el lugar  de  trabajo,  como  pueden  ser: que  el  lugar  de  trabajo  seafijo o variable desde 

el punto  de  vista  geográfico.  Los  sistemas  de  relaciones  industriales  se  conciben  normalmente 

como  lugares  de  trabajo fijo,  sin  embargo, el autor  señala  que  hay  un  elevado  número  de  sistemas 

de  relaciones  industriales  que  comprenden  lugares  de  trabajo  variables o incluso  móviles. El 

trabajo  fijo  es el que  existe en la fábrica,  oficina,  acería,  etc.;  Mientras que el variable o móvil  se 

encuentra en los transportes,  construcción,  minería,  servicios  y  ventas.  La  postura  del  autor  es  que 

si estos  cambios  se  introducen tienen  que  establecerse  ciertas  reglas  especializadas  como  son: 

super\~isión:  métodos  de  con~pensación,  derechos  de libertad, de  transporte,  horas,  comida, 

alojamientos,  y  otros  problemas  planteados  por  un  lugar  de  trabajo  móvil.' 

En algunos  casos el lugar  de  trabajo  de los obreros y enzp?-esarios no  se  encuentra cerca 

de su resiclerlcicl, en esta  situación  se  tienen que  adoptar  reglas  que  solventen el alojamiento  de 

trabajadores.  También  se da el caso en que el trabajo  y el lugar  de  residencia  se  encuentran 

aislados  de las zonas urbanas, en estos  casos, la creación de  reglas  tiene  que  tomar en cuenta 10s 
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problemas  de la comunidad  laboral,  como son: el suministro  de  viviendas,  servicios  médicos, 

transportes,  etc. 

Otro  aspecto  que el contexto  técnico  puede  determinar,  es si se  tiene  una fi4el-x de 

tmhujo estable o ~uriuble ,  junto con operaciones  laborales  de  corta  duración.  Sobre  estos  dos 

aspectos  se  distinguen  varios  tipos  de  situaciones: 1 )  las  operaciones  pueden  ser  de  corta 

duración,  pero  estar  relacionadas con cambios en el personal,  por  ejemplo en el trabajo  agrícola, 

trabajadores  de la construcción,  etc., o bien  estar  asociadas  con un grupo  laboral que  se  resiste  a 

cambiar  de  trabajo; 2) las operaciones  laborales  pueden  ser  fijas  pero  con  una  elevada  movilidad 

de la fuerza  de  trabajo,  por  ejemplo: el trabajo  de  mujeres  que  se  dedica  a  las  ventas  en los 

almacenes; 3) o con  variaciones  en el volumen de  trabajo,  como  sucede  con la fabricación  de  ropa 

de  temporada. El contar con una  fuerza de  trabajo  estable o variable  es un elemento  importante 

que va afectar  a  las  reglas  con  que  cuente el sistema  de  relaciones  laborales, y como  en la fuerza 

de  trabajo  variable  es  más frecuente que  se den los  paros  involuntarios,  que  bajo  condiciones 

estables,  es  necesario  crear  reglas  que  se  enfoquen  a  la  contratación,  paros  involuntarios, 

temporales o pennanentes.3 

Las  condiciones  técnicas  combinadas  con el mercado  e  imperativos  presupuestarios,  que 

más  adelante  detallaremos,  determinan el tunzu~jo del grupo de trabujo. En La  sociedad  industrial 

se  encuentran  grupos  de  trabajo  individuales,  hasta un gran  número  de  personas  reunidas en un 

solo lugar  de  trabajo. El tamafio del grupo  va  a  modificar  las  reglas  establecidas,  ya  que  entre  más 

grande  sea,  se  van  a  requerir  reglas  fomlales,  pero si la empresa  es  pequeña  se  crearán  reglas 

infolmales.  Otro  elemento  que  deberá  cambiar  de  acuerdo al tamaño del grupo serán  las 

jerarquías y relaciones  entre  los  actores4,  pero  esto  lo  tocaremos  más  adelante. En mi opinión  las 

relaciones  laborales en una  fábrica,  sea  grande o sea  pequeña  deben  de  estar  basadas en reglas 

formales  e  infonnales, ya que si sólo  existieran  las  primeras el proceso  productivo  no  funcionaria 

adecuadamente,  así  como  también  no  funcionaría si sólo  se  tuvieran  reglas  informales. 

Si  el contexto  técnico  exige  que el cor~tenido de lu turea sea  altamente  especializado, 

entonces  se  requerirá  de  una  fuerza  de  trabajo  calificada  que  se  base en “conocimientos, 

confianza en sí mismo.  contacto  con  los  demás,  autoridad,  capacidad  de  expresión,  destreza, 
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sentido del material y l a  máquina,  inconvenientes  que  acompañan a l a  tarea,  cualificaciones 

especiales, y riesgo  de dafios y  perjuicio^".^ Ante  estos  cambios,  se  tienen  que  crear  las  siguientes 

reglas, un contenido  de las tareas  altamente  especializado y un elevado  nivel  de  operaciones  tiene 

que  crear  programas  para  formar una  fuerza de  trabajo  cualificada. Los requisitos  profesionales  se 

traducirían en una  educación fo~mal,  ingreso a los campos  educativo,  científico y técnico.  Pero 

para el autor el contenido  de la tarea no impacta  directamente  sobre la creación de las reglas,  más 

bien detennina,  como éI lo sel’ala “la posición  estratégica  de un grupo  de  obreros en el proceso 

(de  producción) en  el lugar  de  trabajo”.”  Por  ejemplo, “la capacidad  de los obreros  del Único 

departamento  de  motores  de  una  fábrica  de  automóviles  para  parar  toda  la  producción 

auton~ovilística  de  la compafiía ...p  uede  proporcionar a los  obreros  de  dicho  departamento  un 

enonne  poder estratégico”.’  Esto  quiere  decir que  dependiendo  del  tipo  de  tarea  que  se 

desempeíie,  es  como se va a obtener l a  capacidad  para  tomar  ciertas  decisiones  que  beneficien  a 

los trabajadores.  Sin  embargo,  este  poder  se  ve  afectado  por l a  introducción  de  nuevos  tipos de 

maquinaria y equipamiento.  Así,  cualquier  cambio en el  contenido  de la tarea  puede  afectar  no 

sólo l a  posición  estratégica  de  los  obreros,  sino  de los empresarios.  Pero  no  es  sólo  el  contexto 

técnico lo que  cambia  dicha  posición,  también ésta  está  asociada  con un cambio en el mercado o 

posición  competitiva. 

Lus I I O I U S  de  fut~ciommietlto del lugar de trabajo generan  una  gran  variedad de 

problemas a los  actores, ya que el contenido  técnico  puede  exigir  horarios  de  trabajo  fuera  de  las 

horas  consideradas  como  nommles  por la comunidad; trabajar  fines de  semana;  cambios  de 

turnos;  horas  extras,  etc.  Pero  para  evitarlos el autor  plantea  que  se  tienen  que  crear  reglas  que 

regulen  dichos  problemas:  se  pueden  aportar  criterios  para la distribución  de  turnos  entre los 

obreros y para su revisión  periódica;  se  puede  especificar la distribución  de los obreros a las 

aportaciones en forma  de  turnos  fijos;  establecer  principios  de  rotación  usados  por los obreros y 

empresarios en turnos  rotatorios.8 

Hasta  aquí  me  he  percatado  que la postura del autor  es  que  los  actores  tienen  que  crear 

ciertas  reglas que obedezcan a las necesidades del contexto  técnico.  Pero l a  pregunta  que  surge de 
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inmediato  es  cuál  es la respuesta  de los trabajadores  ante  todos  estos  cambios.  La  gran  mayoría  de 

nosotros  estaría  de  acuerdo en que  nadie  va  a  aceptar  pasivamente  irse  a  trabajar  lejos  de su lugar 

de  residencia; n i  que nos estén mo\iendo  constantemente  de  nuestro  lugar  de  trabajo; ni 

quedamos  desempleados; ni estaremos  de  acuerdo en que un cierto  tipo  de  maquinaria  reemplace 

nuestras  tareas en  el proceso  de  trabajo; así como  tampoco,  aceptaremos  trabajar  fines de  semana, 

ni una jornada  de  trabajo  extensiva, ni que  estemos  cambiando  de  turnos, o bien  trabajar  periodos 

muy  cortos, ya que las  compensaciones no nos  alcanzarían  para  satisfacer  nuestras  necesidades. 

Si esto  es  así,  entonces los trabajadores  no van a  estar  de  acuerdo en aceptar  tranquilamente  estos 

cambios,  se resistirán  a  cualquier  tipo de  imposición,  porque sus intereses  no  serán  acordes  con 

los de  los  empresarios.  Sin  embargo, el autor  concibe  a  los  trabajadores  como si fueran objetos  a 

los  cuales  se  les  puede  manipular.. 

ÉI mismo  plantea  que  los  “deseos  de los obreros  para  tener  una  jornada  regular  están en 

conflicto  con  las  necesidades  de  programar  turnos  más  cortos  con el fin de abastecer  las  horas 

punta  sin  periodos  sustanciales  de  compensación  por  disponibilidad”.”  Pero  para  evitar  estas 

diferencias,  propone  crear  ciertas  reglas  como  son:  crear  una  autoridad  para  que  establezca  y 

cambie  los  horarios  de  trabajo; fijar turnos, horarios y criterios  para  asignar  a  ciertos  obreros  y 

empresarios  a  dichos  horarios. Es evidente,  que los planteamientos del autor  soslayan la 

existencia  del  conflicto. 

Ahora  veamos el impacto del contexto  técnico  sobre la estructura  y  organización de las 

jerarquías  de los autores  y su interacción. Es importante  resaltar  que  Dunlop  no  menciona  sobre 

la base  de  qué  elementos  se  puede  obtener una  alta,  media, o baja  jerarquía.  Todas  las 

características del lugar  de  trabajo  que  pueden  establecerse en una  empresa  como  son:  situación 

fija o variable, su relación  con la residencia,  la  estabilidad  del  lugar  de  trabajo  y  de la fuerza 

laboral, y el tamalio del grupo,  que  ya  vimos,  suelen  imponer  limites  a  las  jerarquías  de  los 

obreros y de los empresarios. Lo que  también  impone  esos  limites  son  las  operaciones  llevadas  a 

cabo en el lugar  de  trabajo:  contenido  de la tarea, y horas  programadas  de  funcionamiento. Es 

decir,  que entre más cambios  se introduzcan en el lugar  de  trabajo, y entre  más  grande  es  éste,  las 

jerarquías no son suficientes  para  llevar  a  cabo  una  creciente  variedad  de  actividades.  Ante  ello, 
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deben de  existir  organizaciones  especializadas  para  encargarse  de  confeccionar  ciertas  reglas 

para  detenninados  problemas,  por  ejemplo: si las  tareas  son  peligrosas  deben  de  existir  comités 

de  seguridad  que  puedan  “introducir  ingenieros  profesionales en este  campo; un elevado  grado  de 

cualificación”  da  pie  a  que  se  generen  “programas  de  aprendizaje  y  otros  programas  de 

especialización; la introducción  de  turnos  de  trabajo  desarrolla  algunas  organizaciones  paralelas 

para  frenar la extensión  de  las  operaciones”.’” 

Al introducir  estas  organizaciones, el autor  ya  no  se  está  refiriendo  a  una  relación  personal 

entre los principales  actores,  que  es el tema  de  interés en esta  investigación.  Con  ello,  velnos  que 

evita  hablar  de la esencia  de esta  relación, en  la que  está  implícito el conflicto.  Éste  está 

encerrado en  el conjunto  de  reglas  creado  por el sistema  de  relaciones  industriales, y lo transfiere 

a  estas  organizaciones  profesionales  que  van a actuar  como  mediadoras  entre  las  relaciones de 

los obreros  y  empresarios. 

El contexto  técnico  influye  también en la interacción  de los obreros y empresarios,  pero 

esta  interacción  “va  mucho más allá  de la simple  cuestión  de  la  paz o del conflicto  industrial”.” 

Como ya  veíamos, el poder  estratégico  de  los  obreros, y empresarios  va  a  cambiar  debido a la 

influencia del contexto  técnico.  Ese  poder  es  visto,  por el autor,  como  la  capacidad  que  tiene  cada 

uno  de  ellos  de  poder resistir o acceder  a las estrategias  utilizadas  en  cualquier  conflicto  que 

surja,  basándose en las  reglas  establecidas.  De  esta  manera,  las  relaciones  entre  ellos  marchan de 

forma  ordenada. 

Algunos  de  todos  estos  cambios  que  hemos  analizado  están  interrelacionados  con el 

contexto  económico,  y  no están  determinados  únicamente  por  puros  factores  técnicos. La segunda 

característica del contexto del sistema  de  relaciones  industriales  son  los imperativos  del 

mercado y del  presupuesto. Dentro  de los imperativos  del  mercado  encontramos la competencia 

de  mercado,  que  incluye  número  de  competidores,  facilidad  de  entrada  de  los  productos al 

mercado;  “la  estandarización  de los productos,  la  disponibilidad  de los productos de sustitución  y 

fuentes  de  abastecimientos, y la posibilidad de  aplazamiento  de la demanda”.” Los imperativos 

presupuestarios  se  refieren  a  las  subvenciones  que  reciben  las  empresas del presupuesto  nacional: 

si una  empresa  es  nacional v a  a  estar  protegida  a  diferencia de las  industrias  de  exportación,  pero 

10 



esta  protección les impide  actuar con independencia,  porque  además el gobierno  es el que 

controla los precios  de  los  productos. Esto  las  hace  ser  cada  vez más independientes 

económicamente. 

Todos  estos  aspectos van a  influir en  la creación de reglas,  pero  éstas  según el autor, 

tienen que  establecerse  de  acuerdo  a  las  restricciones  del  mercado o la rigidez del presupuesto. Lo 

que  pretenden  las  reglas  es  “controlar la competencia en el mercado  a  través  de  acciones  en el 

lugar de  trabajo”.” Por ejemplo: una  empresa  puede  establecer  ciertas  reglas  para  disminuir el 

número  de  establecimientos  que  tenga,  para  rebajar  el  precio  y la calidad del producto, o bien 

puede  limitar  la  producción  de  cierto  tipo  de  productos.  Con  esto, el autor  quiere  decir  que  entre 

las  empresas no debe  de  haber  competencia,  sino  que tienen que  cooperar  entre sí para  que  todos 

tengan  las  mismas  oportunidades en el mercado. 

Para el caso de los  mercados  estacionales  en  donde  la  producción  puede  incluir  factores  de 

moda  y  calidad,  como  pueden  ser: la confección  de  ropa,  los  productos  para  la  agricultura,  y el 

turismo,  dependen  de las estaciones del año. Esta  variabilidad de la producción  lleva, de acuerdo 

con el autor,  a  que se creen  situaciones  de  desventaja en  el establecirniento de las  reglas,  ya  que 

si se establecen  cuando el producto  tiene  una  mayor  demanda, los que  se  encuentran  en  ventaja, 

de  tener  mejoras  salariales u otro  beneficio,  serían los obreros en relación con los empresarios,  ya 

que si ellos  abandonan el trabajo  ocasionarían daños  a la empresa.  Pero  si  las  reglas  se  establecen 

cuando  hay un bajo  nivel de  producción,  entonces  los  que  se  encuentran en posición de ventaja 

son los empresarios,  porque  hay  poca  necesidad  de  mano  de  obra.  Para  que  no  existan  estas 

preferencias,  Dunlop  plantea  que  las  reglas  se  deben  de  establecer  “un  poco  antes o durante los 

primeros  días  de la estación.  compensando en cierto  modo  las  conflictivas  ventajas  que  en  plena 

estación  tienen los enlpresarios o los  obreros”.14  Con  este  planteamiento  vemos  que  para el autor 

las  relaciones  industriales son estables,  porque  los  conflictos  que  llegan  a  presentarse  pueden  ser 

previstos  por el propio  sistema.  La  noción  de  conflicto  no  tiene  cabida en sus  afirmaciones. 

.c . 

El último  aspecto del contexto  que  hay  que  tomar en cuenta es  la distribución  de  poder 

en el conjunto  de la sociedad. Lo interesante  aquí  es  que el autor  no  analiza la distribución  de 

poder  que  hay  dentro del sistema,  porque  según éI “no determina  directamente la interacción de 



los actores”.”  Por ello,  analiza el que  está  fuera  de  él, en la sociedad,  ya  que  es un contexto  que 

“contribuye  a  estructurar el propio  sistema  de  relaciones  industriales”.“ 

Dunlop  considera  este  tercer  rasgo  del  contexto del sistema  de  relaciones  industriales 

COMO “un producto  típico  de la política _gubernamental, y  también  de la historia  y  tradiciones  de 

un pais”.” Es decir,  que la posición que  ocupa  cada uno de  los  actores en el lugar  de  trabajo está 

determinado  por el reconocimiento  que  la  sociedad  le  dé.  Además,  este  status  otorgado  establece 

qué  funciones  debe  de  ejecutar  cada  actor  y  las  relaciones  que  debe  de  tener  con los otros  actores. 

Sin embargo,  estas  funciones  y  relaciones prescritas  pueden  ser  impuestas desde el exterior  por la 

comunidad,  conlo  es el caso  de la legislación, o bien  ésta  puede  desarrollarse  dentro del sistema 

de  relaciones  industriales y luego  ser  aprobada o no  por la comunidad. 

Pero  a qué  tipo  de  poder  se refiere el autor. El que  estructura  el  sistema  de  relaciones 

industriales  es ;el poder  político,  poder  económico, o son  ambos?. Es claro  que  no  se  refiere al 

poder  económico,  ya  que en este  plano  tendríamos que  reflexionar  sobre  la  forma  en  que  se 

distribuyen y emplean  los  bienes  y  servicios,  y  retomando  la  visión  marxista,  esta  distribución  se 

da en base  a las  relaciones  de  producción, en donde hay  quienes  poseen  los  medios  de  producción 

y quienes  poseen solarnente su fuerza  de  trabajo,  viéndose en la necesidad  de  venderla  en el 

mercado.  Por  consiguiente  esta  desigualdad social  conlleva  a un conflicto  de  intereses,  pero  este 

es el aspecto  que e1 autor no toca.  Considero  que  se  refiere  a  un  poder  social,  basado en el  status, 

entendiendo  por  esto, el prestigio  social que  tiene  una  persona en la 

ubicarlo en  la alta o baja  jerarquía. 

Al plantear  que el “status del empresariado  con  respecto 

organizaciones  se  refleja en la naturaleza de la autoridad  ejercida  por 11 

sociedad, lo que .lleva a 

a los obreros  y  a su 

os empresarios  sobre  los 

obreros en  el lugar  de  trabajo”.” Me surgen  las  siguientes dudas: ¿qué base  sustenta  esa 

autoridad?, ;de dónde  surge la capacidad de  los  empresarios  de  imponer  una  disciplina en el lugar 

de  trabajo?.  Dentro  de su visión  estas  preguntas no tienen  respuestas.  Ahora  bien, al plantear  que 

dentro del sistema  de  relaciones  industriales  se  da  una relación de  autoridad,  implícitamente  hay 

un ejercicio del poder,  entonces  por qué analizar el poder  como  algo  externo al propio  sistema. 
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Esto me lle\.a a concluir  que no tiene  caso  hablar  de  otro  aspecto del contexto,  que  influye al 

sistema  de  relaciones  industriales. Y si bien,  cada  sistema  de  relaciones  industriales  se  diferencia 

con  respecto  a su historia  y  tradiciones,  entonces  tendríamos  que  analizar  cómo  ha  sido la 

historia, en las  sociedades  que  antecedieron  al  capitalismo. 

Hemos  visto  que  las  relaciones  de los actores  se  desarrollan  en un contexto  específico,  es 

durante  este  proceso  que fonu lan  un conjunto  de  reglas en el lugar  de  trabajo  y la comunidad 

laboral.  Pero  qué  es lo que  hace  que  los  obreros  acepten  sin  ninguna  objeción  todos  estos 

cambios.  Una  de las  características  de un sistema  de  relaciones  industriales,  es  crear un conjunto 

de  reglas, una  ideología  y  creencias  compartidas  entre  los  actores  para  que  contribuyan  a 

mantener  unido al sistema. 

Las  reglas  se  establecen  para el lugar  de  trabajo,  la  comunidad  laboral,  y  para  las 

relaciones  entre los actores.  Las  que  se  establece  el  propio  sistema son: a)  las  “que  gobiernan  la 

compensación en todas  formas,  b) las obligaciones y actuaciones  esperadas  de los obreros, 

incluyendo  las  reglas  disciplinarias  para  cuando  dejen  de  cunlplir  sus  obligaciones, y c)  las  reglas 

que  definen los derechos y deberes  de los obreros,  incluyendo los que están de  baja  y  los  nuevos, 

en determinados  cargos o empleos”.19 

A parte  de la creación  de  reglas,  los  actores  comparten  una  ideología,  por la cual  entiende 

el autor, “un cuerpo de ideas  comunes  que  define el papel  y el lugar  de  cada  actor y que  define  las 

ideas  de  cada  actor, con  respecto al cargo  y  función  de  los  demás  actores  del  sistema”.20  Desde su 

visión,  vemos  que,  aunque  cada uno de los actores  tenga su propia  ideología,  deben de ser 

compatibles para  fornlar un grupo  común  de  ideas  que  reconozcan un papel  aceptable  para  cada 

uno.  Esta  mentalidad,  según él, es lo que  da estabilidad al sistema. 

Hay  que  tener  presente  que su “idea de  un  sistema  de  relaciones  industriales  implica  una 

unidad,  una  interdependencia  y un equilibrio  interno  que  puede  ser  restaurado si el sistema  se 

tambalea, con tal que no  haya  cambios  fundamentales en los actores,  contextos, o ideología”.” 

Con  esto  quiere  decir,  que el sistema  puede  modificarse  autonláticamente  ante  cualquier  cambio. 

i h  Ihl t l . ,  p. 123 ( S l C )  

‘ ”  lhiti.. p. 36 
I h i r l . .  p. 38 ’(1 

Ihr t i . .  p. 46 
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En resumen la tesis  de  Dunlop  es  que las  relaciones  industriales  tienen  que  ser  estables y 

ordenadas,  y su regulación  depende de los valores  compartidos  y  las  reglas  establecidas.  Estos 

aspectos  son los que confomman al sistema. Así, este  concepto  se  refiere  a  las  leyes,  instituciones 

y las practicas  que  rigen  las  relaciones  de  trabajo.  Desde su visión el conflicto no existe, y si se 

presenta  es  previsto  dentro  de  los  limites del propio  sistema. 

Aunque el análisis  de  Dunlop  nos  parece  hoy  inadecuado,  debemos  de  tomar en cuenta el 

contexto en  el que  planteo  estas  ideas. Su visión  funcionalista  tuvo  lugar  cuando  existía  una 

fuerte  intervención del Estado  benefactor,  cuyo  papel  era  lnediar  entre los reclamos  obreros  y  las 

necesidades  patronales.  Este  fue el modelo  de regulación  que  caracterizo la realidad de  las 

relaciones  entre  capital y el trabajo en el siglo XX. 

21.2) Marxismo:  Richard  Hyman 

En una  postura  radical,  Richard  Hyman  analiza  las  relaciones  industriales  desde  una 

visión  marxista.  Pero  antes  de  interpretar  su  planteamiento  me  gustaría  retomar  la  critica  que  hace 

a la tesis  de  Dunlop. En primer  lugar,  retoma  cuatro  aspectos  fundamentales que,  de  acuerdo  con 

él,  toda  perspectiva  marxista  debe  contener: el concepto de totalidad,  cambio,  contradicción y 

práctica. La  noción  de totalidad tiene  una  importancia  fundamental,  porque  recupera  la  relación 

que  debe  haber  entre  teoría  y practica,  entre  sujeto  y  objeto.  Esta  relación  no  tiene que  verse 

como algo separado.  La  teoría,  como señala  Hynlan,  no  es  algo  opuesto  a la acción;  “sin  teoría .d 

los hombres 110 p ~ e d e u  actuar,  ya  que  una  teoría  es  una  manera  de  ver,  de  entender  y  de 

planifi~ar”.~’ Así, la cualidad  intrínseca  de  la  realidad  no  es la escisión  entre  hombre-naturaleza; 

objeto-sujeto,  ya  que  tanto el objeto  condiciona al sujeto y viceversa. De ahí,  que  todos los 

fenómenos  sociales están  interrelacionados,  por  eso,  no  se  puede  estudiar  aisladamente  ninguna 

área de la vida  social,  como lo hace  Dunlop, al querer  analizar el sistema  de  relaciones  de  forma 

independiente. 

Dunlop  empleo el concepto  de  sistema  para sefialar que los procesos  contribuyen  a 

mantener la estabilidad  y el equilibrio,  seg6n é1 esto  se logra porque  las  instituciones  y 

procedimientos son compatibles, y están  integrados.  Para  Hyman la sociedad  constituye un 
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sistema cuando los fenómenos  sociales están interrelacionados  y  unos  influyen  sobre  otros,  pero 

los procesos  que  surjan  de esta  interrelación no  pueden  ser  compatibles, ni congruentes,  sino 

contradictorios. Por lo tanto, la estabilidad  e  inestabilidad  tienen  igual  relevancia,  ya que  ambos 

tienen  cabida en  el sisten~a.’~ 

Otra de las  criticas  que  Hyman  hace  a  Dunlop,  es  que al emplear el concepto  de  sistema, 

supone  que las  relaciones  sociales son estables,  que  no  sufren  ningún  cambio.  Sin  embargo,  desde 

la visión  marxista  las  relaciones  sociales  son  esencialmente  dinámicas.  Para  justificar  esta 

afinnación el autor  sefiala que  cualquier  análisis  social  debe  de  contener  una  dimensión 

histórica.” El análisis  de  Dunlop  vemos  que  carece  de  este  elemento 

Retomar la historia  es un aspecto  fundamental en la visión  marxista.  Ésta no ha  sido 

lineal, sino antagónica  como lo sefiala Marx:  “La  historia  de  todas  las  sociedades  que  han  existido 

hasta  nuestros  días  es la historia  de la lucha de  clases.  Hombres  libres  y  esclavos,  patricios  y 

plebeyos,  seiiores  y  siervos,  maestros  y  oficiales, en una  palabra:  opresores  y  oprimidos,  se 

enfrentaron  siempre,  mantuvieron  una  lucha  constante,  velada  unas  veces  y  otras  franca  y 

abierta”.” 

Asimismo, en “las  anteriores  épocas  históricas  encontramos  casi  por  todas  partes  una 

completa  división  de la sociedad en diversos  estamentos,  una  múltiple  escala  gradual  de 

condiciones  sociales.  En la antigua  Roma  hallamos  patricios,  caballeros,  plebeyos  y  esclavos;  en 

la Edad Media, sefiores  feudales,  vasallos,  ~naestros,  oficiales  y  siervos,  y,  además, en casi  todas 

estas  clases  todavía  encontramos  gradaciones  especiales”.2h 

De ahí,  que el factor  principal en la  historia  es la lucha de clases. En  todas  las  sociedades 

ha  habido:  niveles  y  rangos en los cuales  se  diferencia la sociedad.  La  historia  ha  hecho un 

esquema  de  desigualdad  social,  porque  las  estructuras  sociales,  háblese  de  Estado,  mercado, 

familia,  escuela,  religión,  etc.,  han  sido  clasistas y lo son,  porque en su propia  constitución  llevan 

desigualdades.  Esta  desigualdad  se  ve  expresada en los rasgos  de  diferencias  que  tienen  los 

grupos. Estos rasgos  pueden  ser  de  género:  raza,  etnia,  posición  social,  ingreso,  tipo de  trabajo, 

costumbres,  hábitos.  militancia  partidista,  etc. 
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Hyman sefiala que  cuando  hay un cambio  social, éste  debe  ser  explicado en términos  de 

contradicción, ya que los diferentes  procesos  e  instituciones  no  son  compatibles,  actúan en 

direcciones  opuestas,  como é1 seliala: Mam  planteo la incompatibilidad  de  las  necesidades 

capitalistas, con las  instituciones  sociales  y  políticas  tradicionales. Es decir,  que el incremento  de 

la producción  industrial  requería  que los trabajadores  trabajaran  largas  jornadas  de  trabajo,  esto 

chocaba  con las costumbres  de los trabajadores  quienes  no  estaban  acostumbrados  a  trabajar 

demasiadas  Este  planteamiento  está en total oposición  a la visión de  Dunlop,  ya  que  para 

él. los  trabajadores  tenían  que  adaptarse  a  las  exigencias del contexto  técnico,  y  de  mercado. 

Una  de las  criticas  que  le  hice  a  Dunlop,  es  que  concebía  a  los  trabajadores  como  objetos, 

pues  ante  cualquier  cambio  que  se  introducía en el trabajo, o al  trabajo,  ellos  no  se  resistían.  Sin 

embargo, la idea  que  encien-a la perspectiva  de practica, como  señala  Hyman,  es  que  para  Marx 

“los hombres hacen su propia  historia, ...p  ero no la hacen  exactamente  como  les  gustaría;  no  la 

hacen bajo  circunstancias  que  ellos  han  elegido,  sino  bajo  circunstancias  que han encontrada 

dadas y transmitidas  por el pasado”.” 

Para  interpretar  ese  planteamiento  quisiera  retomar  dos  conceptos  de la teoría  marxista: el 

concepto de clase  en sí y el concepto  de clase  para s í .  Cuando  hacemos  alusión al primer 

concepto,  es  para  referirnos  a la existencia de las cosas,  por  ejemplo:  decir  que x objeto  es  una 

mesa;  es un borrador;  es  una  silla;  etc.  Aquí  hablamos  de  una  dimensión  ontológica.  Pero  emplear 

el ténnino para s í ,  implica la capacidad  de  autorreconocimiento,  ésta sólo la  posee el hombre, las 

cosas 110. Dicha  capacidad es plantearse 10 que  se  quiere  ser y hacia dónde  se  quieren  orientar los 

objetivos  y  las  metas.  Este  autorreconocimiento  plantea  una  transformación, un cambio. A través 

de  sus  acciones los hombres  pueden  satisfacer  sus  necesidades.  Por  ello, M a n  plantea  que los 

hombres  hacen su propia  historia.  Esta  es  una  de las criticas  que  Hyman  hace  a  Dunlop,  porque 

plantea  que éI considera  a los hombres  como  “juguetes  impotentes  de  fuerzas i n ~ p e r s o n a l e ~ ” . ~ ~  

Otro  de los cuestionamientos  que  le  hice  a  Dunlop  era  que  dejaba  de  referirse  a  una 

relación  personal  cuando  introducía  a  las  organizaciones de  profesionales  para  actuar  corno 

mediadoras en las relaciones  entre  obreros  y  empresarios.  Este  punto  constituye  otra  de  las 
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criticas  que  le  hace  Hyman. Sefiaia que si bien Dunlop  caracteriza  a los tres  grupos  de  actores, los 

cuales  son: una jerarquía  de  empresarios; una jerarquía  de  obreros;  y  organismos 

gubernamentales  especializados, en gran  parte  de su discusión  no  se  refiere  a  estos  actores,  sino  a 

organizaciones  que  son  las  que  se  encargan  de los convenios  colectivos,  es  como si se refiriera 

solamente  a  las  instituciones.  De  ahí,  que el objeto  de  estudio,  que  son  las  relaciones  industriales, 

se  conciben,  para  Hyman,  sólo “en témlinos  de  relaciones  entre  agencias  y  organizaciones  antes 

que  entre  personas.  Este  método  de  abordar el análisis  social;  mecánico y despersonalizado,  se 

designa  a  veces  con el nombre  de cosgficacion: esto  es,  tratar  entidades  colectivas  abstractas,  que 

son  creaciones  de la actividad  humana,  como  agentes  activos de las  relaciones  sociales  y en 

consecuencia,  devaluar el papel que  desempeñan los actores Por lo tanto,  este 

término  ignora  a  los  hombres y mujeres  reales,  activos,  cuyas  actividades, son para  Hyman,  las 

relaciones  industriales.” 

El análisis  que  Marx  hizo del capitalismo  lo  llevo  a  plantear la existencia de una 

separación  entre la actividad del ser  humano,  y él. Bajo l a  producción  capitalista  se  les  ha  dado 

vida  propia  a las  mercancías,  porque  son  ellas  las  que  se  mueven en el  mercado,  pero  no  se 

reconoce  quién  las  produjo,  por  lo  tanto  hay un distanciamiento  entre el productor y el producto; 

no se  reconoce el valor del tiempo  de  trabajo  necesario  que  se  llevo en producir  x  producto.  Tanto 

el productor  y el producto  tienen  una  relación.  Un  edificio  no  se  puede  construir  solo,  tienen  que 

haber  fuerza  de  trabajo. El mundo no  está  dividido  entre  sujetos  y  objetos, de ahí la importancia 

que  Hyman  tiene al recuperar la noción  de  totalidad. 

Otra  de las  criticas  que  Hyman  hace  a  Dunlop,  es  que  toma  a la tecnología  productiva  y el 

sistema  económico  como  factores  que  determinan  de una  manera  mecánica el conjunto  de  la  vida 

social. Y en efecto los planteamientos  de  Dunlop  sólo  versan  sobre  estos  dos  aspectos. 

Ahora  pasemos  a  los  planteamientos  de  Hyman. En la visión  de  Dunlop  vimos  que  las 

relaciones  industriales  se  definen  simplemente  como  la  reglamentación del trabajo. Pero qué son 

en sí las  relaciones  industriales. Para  dar su propia  definición Hyman  hace una muy  interesante 

diferencia. Sefiala que  no  todas  las  relaciones  sociales  que  se dan  en l a  industria,  caen  dentro del 

campo  de  interés  de las  relaciones  industriales.  Las  relaciones  cotidianas,  conlo  conversar,  peleas 
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amistosas,  etc, son muy  superficiales  para  que los estudiosos  se  ocupen  de  ellas. Ni siquiera el 

área  de las  relaciones  industriales  que  influye  sobre  todas  las  demás, la cual se  ocupa  de la toma 

de  decisiones  de los empresarios  y  directivos,  constituyen  las  relaciones industria le^.^' 
Considel-o muy pertinente  hacer el siguiente  señalamiento:  mientras  que  Dunlop  analiza el 

sistema  de  relaciones  industriales  como un subsistema del sistema  social.  Hyman,  quien  no 

emplea el tém~ino  de sistema. analiza  a  las  relaciones  industriales  como  un  elemento  dentro 

de  una  totalidad que  comprende el conjunto  de  relaciones en la producción. 

No desconoce  totalmente el aporte  de  Dunlop: el introducir la nonnatividad  que va  a regir 

parte  de  las  relaciones  industriales,  para éI, también  es un elemento  importante  que  tiene  que  ser 

considerado al estudiar  las  relaciones  industriales,  pero en lo que  no  está  de  acuerdo,  es  en 

definirlas  específicamente  como  reglamento del trabajo,  porque al hacer  esto,  plantea  que,  se 

preocupa sólo por  controlar el conflicto,  pero  no  tonla en cuenta,  cómo  se  generan los 

desacuerdos y los  conflictos, en una  palabra,  estudia  como  resolverlos,  pero  no  estudia  las  causas. 

Y este  es  uno  de  los  intereses  de  Hyman. 

Su tesis  es  que  “las  relaciones  industriales  estudian los procesos  de  control  sobre las 

relaciones de  trabajo”.33 Para  desarrollarla  toma  como  punto de  partida las quejas y 

aspiraciones  de los trabajadores, pero  como él señala,  muchas  de  ellas  se  centrarían en aspectos 

del trabajo  distintos  de  las  tareas  que en sí mismas  constituyen el trabajo. Lo importante  es  tener 

presente  que  las  expectativas  ante el trabajo que  tiene la gente,  depende  de su profesión y entorno 

social, en este  vemos la publicidad  sobre  modernos  artículos de  consu~no  que proporciona  el 

surgimiento de la industria  cultural,  provoca en la gente el deseo  de  adquirirlos,  por  ello,  las 

aspiraciones  de los trabajadores  darán  mayor  prioridad al salario.34 

Al tomar en cuenta  este  aspecto,  vemos  que el planteamiento  del  autor  no  se  queda 

solamente en el ámbito  teórico.  Retonla el contexto,  pero  para  analizar  cómo  influye en las 

aspiraciones  de  los  actores,  no  para ver que  tipo  de  reglas se van a  crear. Es verdad,  que la 

publicidad nos crea la necesidad  de  adquirir los artículos  novedosos,  como son hoy,  e]  teléfono 

celular,  biper,  carro,  computadora,  etc.  Sin  embargo:  estas  necesidades  no  constituyen  nuestras 

necesidades  vitales,  más  bien  satisfacen las necesidades del mercado.  Decir  que  esta  prioridad 
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humana  constituye el carácter  de las relaciones  industriales  es  quedarse con un análisis 

incompleto. El pensamiento  sistemático  de  Hyman  plantea  analizar  cómo  es  la  estructura 

capitalista  de  la  industria  y del trabajo  asalariado,  para  de ahí poder  explicarse  cómo son las 

relaciones  industriales. 

Bajo la forma  capitalista, el sistema  productivo  es  de  propiedad  privada, la cual  está 

concentrada en pocas’manos. Esto  genera  desigualdades  sociales  que  se  dan, en función  de  los 

procesos  de  apropiación  de la riqueza  social.  Esta  estructura  da  pie  a  la  existencia de  dos  clases 

sociales:  dueíios  de  medios  de  producción, y quienes  poseen  sólo su fuerza  de  trabajo, la cual  es 

vendida en  el mercado. El hecho  de  considerarla  como  una  mercancía,  conlleva  a  conflictos  en  la 

industria,  porque el trabajador  va  a  buscar  condiciones  favorables  para  trabajar,  y  mejoras 

salariales  para  vivir  dignamente. Si el empresario  proporciona  estos  beneficios \7a a  ver mennados 

los  suyos, ya que su interés  es  minimizar el coste del trabajo.35  Esta  diferencia de intereses 

sustentan la base  de  por  qué  dichos  intereses no pueden  ser  compatibles. 

Otra  característica  de  esta  estructura,  es  que  bajo  el  sistema  capitalista  los  hombres  son 

tratados  como si fueran  partes de la máquina, o como  señala  Hyman “son más  tratados  como 

factores  de  producción  deshumanizados  que  como  hombres y mujeres  con  sus  propias 

necesidades y aspiraciones”.’(’ Más aún, la división  del  trabajo  significó  quitarle el poder  a  los 

trabajadores  sobre el proceso  de  trabajo, ya que al simplificarse  las  tareas,  cada  trabajador  tenía 

que  especializarse en una  sola  tarea.  Este  proceso  requería  de  una  cooperación  entre la máquina y 

el hombre, la cual  va  a  ser  organizada  y  coordinada  por el capital.  Por lo tanto,  esto  impide  que 

los  obreros  puedan  controlar su propio  trabajo. 

Otro  factor  de  desigualdad en la industria,  como  señala  Hyman, lo constituye el género y 

el tipo de  trabajo.  Las  mujeres son las que  ganan los salarios  más  bajos, en relación  con los 

l~ombres. En cuanto al tipo  de  trabajo,  los  trabajadores  manuales  ganan  menos  que  los 

trabajadores 110 manuales, más aún si consideramos  que  los  primeros  trabajan  más  horas  que 10s 

segundos,  vemos  que las  diferencias  son  enormes.”  Estas  diferencias  están  ligadas  a  otras 

desigualdades  laborales.  Los  trabajadores  que  reciben  altos  salarios  gozan  de  agradables 
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condiciones  de  trabajo;  pero los mal  pagados  están  expuestos  a  accidentes  y  enfermedades.  Estos 

últin-ros están sometidos  a un conjunto  de  normas  que sefialan su posición  inferior.38 

Esas  desigualdades  económicas  que  se ven en  la empresa  impregnan el resto  de  la  vida 

social. El nivel de  ingresos  define la calidad  de  vida de una  familia,  dando  lugar  al 

empobrecimiento o enriquecimiento  material  y  cultural, la salud  y la esperanza  de  vida  varían 

directamente  con  los  ingresos  y la posición en la pirámide  profesional.  La  influencia  política  que 

ejercen los poderosos del dinero y de la industria  es  muy  grande,  por  ello, la estructura  de la 

desigualdad  se  sigue  reproduciendo.3” 

Sobre la base  de  ese  planteamiento,  puede  decir  que  desde  una  visión  marxista,  el  tener 

poder  económico.  que posibilita  colocarse en una  alta  jerarquía,  va  a  depender  de la capacidad  de 

ingreso.  Sin  embargo,  debemos  de  tomar en cuenta  que  esta  desigualdad  social  se  genera  por  una 

Zcy Irisfdrica, en donde,  como  ya  vimos,  todas las  sociedades  están  sustentadas  por la lucha  de 

clases. Nosotros  tenemos inserta  una  relación  social  trabajo-capital.  Esta  relación  capitalista 

produce  fornlas  de  producción  y  formas  de  apropiación,  por  ello,  esta  relación  se  ha  dado  a  través 

de  conflictos. 

Ahora  bien,  como el análisis  de  Marx  está  enfocado  específicamente en términos 

económicos,  entonces la política, el Estado, la Ideología,  etc., van a  ser  explicados  por la 

estructura.  Esto  quiere  decir  que su análisis  es determinista, porque lo estructural  (modos de 

producción,  que  implica  relaciones  de  producción  y  fuerzas  productivas)  determina  lo 

superestructural  (ideología,  Estado,  religión,  política).  De  ahí  que  Hyman sefiala que los 

poderosos del dinero  son  los  que  ejercen  una  gran  influencia  política. É1 supone  que  esta 

capacidad  “aparece  típicamente  fundamentada en un acceso  privilegiado  a los recursos  materiales 

e  ideológicos o en el control  sobre los mismos”.4o  Sin  embargo,  autores  como  Weber y Gramsci, 

establecen  que lo superestructural  puede  explicarse  por sí rn i s~no.~’  

Las  características  de la estructura  capitalista  de la industria  y  del  trabajo  asalariado  está 

relacionada  con el modelo  de  división en clases  de la sociedad,  como  seíiala  Hyman, en donde el 
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“queso L de la población no posee  propiedades  importantes,  y  para  ganarse la vida  deben  vender su 

propia  capacidad  de  trabajo. El salario o sueldo  que  perciben  son  bastante más pequeños  que el 

total  de la riqueza  que  producen  colectivamente. El excedente  pasa  a  manos  de la pequeña 

minoría  que  ostenta la propiedad  de  los  medios de producción;  una  parte  la  reinvierten  a  fin de 

lograr  beneficios en  el futuro,  utilizan el resto  para su gratificación  personal. El control  que  esta 

minoria  ejerce  sobre el sistema  productivo  necesariamente  conlleva el control  sobre  las  personas 

a  quienes En consecuencia  existen  dos  clases  fundamentales: 1)  los que  trabajan  en 

diversas  ocupaciones  ~nanuales;  hombres  y  mujeres  que realizan  una obvia  contribución  a la 

producción,  pero  que  no  se  ve  reflejada en su salario;  y 2) aquéllos  cuyas  propiedades  les 

pem~iten vivir del trabajo  de los demás.  Entre  estas  dos  clases  existe un conflicto  de  intereses 

radical,  que  impregna  todo  lo  que  ocurre en las  relaciones industria le^.^^ 

Como  marxista  Hyman  reivindica la esencia del marxismo: su método, su forma de  pensar 

y sus  presupuestos  de  reflexión. Y aunque él menciona  que  no  existe  una  teoría de las  relaciones 

industriales  claramente  delimitada,  sus  planteamientos  me  parecen  incuestionables.  Para 

definirlas, en un primer  momento, plantea la contradicción que  tiene  implícita el capitalismo: la 

producción  es  social,  pero la apropiación  de la riqueza  es  individual.  Esto  genera  conflictos  entre 

las  dos  clases,  arriba  mencionadas,  pero  se  exacerba  aún  más  cuando,  como  menciona  Hyman,  la 

publicidad  de  los  artículos  novedosos  genera en los  hombres  y  mujeres  que  trabajan  el  deseo de 

adquirirlos,  esto  va  a  implicar  que  ellos  exijan  una  alza  de  salarios. 

Otro  elemento  que retorna Hyman  de la visión  marxista  es  que  señala  que  el 

mantenimiento  de un trabajador  no  depende  de  las  necesidades  de  subsistencia  fisica,  además de 

este  elemento  meramente fisico, el valor  del  trabajo  aparece  determinado  en  cada  país  por  un 

cierto  nivel  de  vida  tradicional. No se  trata  solamente de una  vida  fisica,  sino  de  satisfacer 

necesidades  surgidas  de  las  condiciones  sociales en que  se viven  y  se  desarrollen 

Esto  explica,  de  acuerdo  con  Hyman,  porque  los  trabajadores  dan  mayor  prioridad al salario,  por 

eso  para él, la actividad de los  hombres  y  las  mujeres  son  las  relaciones  industriales. 

Una  de  las  criticas  más  fiertes  que  hace  Hynlan  a  Dunlop,  es  que en la  noción  de 

regulación  desvía la atención  de las estructuras  de  poder  e  intereses  de  ]a  dinámica  económica, 
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rológica y política del conjunto  de la sociedad.”  En  segundo  lugar,  esta  noción  “encubre  el 

icter central que tiene el poder, el conflicto y la inestabilidad en los procesos de relaciones 

,ustriales”.“’  Para  Hyman el proceso  de control  “es  una  relación  continua y cambiante  que 

nca puede  ser  inmovilizada  eficazmente en una  norma formal”.” Esto es  precisamente  lo  que 

.ce Dunlop, encien-a el conflicto  en la normatividad. 

L a  postura  de Hyman es que  aunque  de  diversas formas el proceso  de  control  en  la 

ldustria siempre  está  presente. El contrato de trabajo, como  señala el autor, es  un  medio  de 

ontrol,  porque al formularlo está  presente l a  desigualdad  de  poder, ya que  las  obligaciones  del 

:mpresario  aparecen de foma  precisa y específica,  pero se  les  obliga a  hacer  pocas  cosas. 

Mientras que las  obligaciones  del  trabajador  son  imprecisas y elásticas.  Como el empresario y el , 

trabajador  no  pueden  acordar q u e  cantidad  de  trabajo  físico o intelectual se  requiere  en  el  proceso 

productivo, ya que  existen  tareas  que no se  pueden  cuantificar de  modo  preciso.  Además  el 

empresario  no  puede  predecir  su  carga  de  trabajo o la  mano  de  obra  que  tiene  disponible  en un 

momento  determinado,  necesita  hacer  una  utilización  flexible  de  la  plantilla. Es el  contrato de 

trabajo, el que le permite  imponer  a  sus  empleados  una  especie  de  compromiso  abierto. Más que 

pactar l a  dedicación  de  una  cantidad del esfuerzo, el empleado  entrega su capacidad  de  trabajo 

que la dirección va a transfomar en actividad  real. 

Por lo tanto  “la  igualdad,  de  la  relación  establecida  en el contrato de trabajo da al 

empresario el derecho  de  mandar,  mientras  que  impone el trabajador  el  deber de   ~bedecer ’ ’ .~~  En 

consecuencia,  “la  forma  característica  del  contrato  de  trabajo  contribuye  a  asegurar la dominación 

del empresario, su derecho a ejercer  control sobre los trabajadores  durante el proceso 

prod~ctivo”.‘~ 

Para  Hyman, el control  que  esa  minoría  ejerce  sobre  los  trabajadores  tiene  limites.  Para 

éstos  existen  limites a su deber  de  obedecer, y al  derecho  del  empresario a mandar.  De  ahí  que 

para  Hyman las relaciones  industriales  no  tratan  (micamente  de  los  conflictos,  negociaciones y 

acuerdos  sobre  salarios y cuestiones  afines  -asuntos  importantes.  “También  trata de la  naturaleza 
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de  estos  limites  y  de la manera en que  se  determinan”.”  La  ley  impone  algunas  restricciones:  el 

empresario  sólo  puede  dar  ordenes  razonables,  esto  da  pie  a  que  existan  instrucciones  que un 

trabajador  puede  desobedecer  legítimamente.  Pero en la practica  existe  una  restricción  mucho 

más  importante al control  empresarial,  esta  es:  que los trabajadores  se  nieguen  a  obedecer 

órdenes, y el empresario  no  pueda o no  desee  forzar la situación.5’ 

Pero  aunque los poderes del empresario  son  enormes,  es dependiente de una  fuerza  de 

trabajo. É1 requiere  de un compromiso  e  iniciativa  por  parte  de  los  trabajadores  para  que el 

proceso  productivo  marche  satisfactoriamente,  ya  que  cuanto  más  sofisticado  es  el  proceso 

productivo, o más  estratégicas  son las funciones  de  los  trabajadores,  tanto  más  vulnerable  es el 

empresario  a  que  los  trabajadores  realicen  acciones  hostiles.  “De  ahí  que en todos  los  centros  de 

trabajo  exista  una fi-ontera invisible  de  control  que  reduce  algunos  poderes  del  empresario:  una 

frontera que  se  define  y  redefine  a través de  un  proceso corztirzuo de  presión  y  reacción.  Conflicto 

y  adaptación,  lucha  abierta  y tá~i ta” .~’  

El concepto  de frontera  de  control nos  muestra  las  demarcaciones  y  límites  del  poder 

que tienen ambos  actores.  Las  relaciones  entre  ellos  está en constante  cambio,  lo  que  lleva  en 

ciertas  situaciones  a  limitar el poder  estratégico  de  cada  uno,  Habrá  ocasiones en que el 

empresario  tenga  que  acceder  a  ciertas  peticiones  de los trabajadores, o viceversa.  Por  lo  tanto, 

las  relaciones  sociales  son  dinámicas,  no  estables  y  contradictorias en su núcleo. 

4 .  
La.t‘&&u por el poder es  por  consiguiente un fenómeno  fundamental  de  las  relaciones 

industriales”.”  Por  poder el autor  entiende  “la  capacidad  de  un  individuo o grupo para  controlar 

su medio  ambiente  fisico  y  social;  y  como  parte  de  este  proceso, la capacidad  de  influir  sobre  las 

decisiones  que son o no son  tomadas  por  otros”, un aspecto  importante del poder  es  “la 

capacidad  de  vencer a unos  oponentes  es un signo  de  poder;  pero  una  fomla  de  poder  aún  más 

sutil,  quizá  incluso más significativa  es la posibilidad  de  impedir  que  esta  oposición surja- 

simplemente  porque,  por  ejemplo,  aquellos  que  están  sujetos  a un determinado  tipo  de  control  no 

cuestionan su legitimidad o 110 son capaces  de ver  una alternati~a.’~ 
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En suma,  para  Hyman,  las  relaciones  industriales  son,  como  ya  se  había  planteado, los 

procesos  de  control  sobre  las  relaciones  de  trabajo,  cuya  esencia es la lucha por los espacios de 

trabajo. El empresario  los  controla  porque el poder  que  ejerce,  por  medio  de la industria  cultural 

como ya vimos,  impide  que  los  trabajadores  se  planteen  dentro  de  sus  aspiraciones  tener el 

control  sobre el trabajo,  más  aún  de  acuerdo  con  Hyman, la gente  antes de tener un primer 

empleo,  pasa  por un proceso  de escolarización  que  parece  proyectado  con la finalidad de 

ensefiarles que lo natural  es  obedecer  ordenes,  sin  cuestionarlas, de  quienes  tienen  la  autoridad, 

por otro  lado  existe l a  creencia  que  cualquier  trabajo  no  puede  resultar  interesante ni agradable.55 

Ese  aspecto,  de  percibir al trabajo en forma  desagradable,  fue  una  consecuencia de la 

división del trabajo,  que  implicó  simplificar las tareas al máximo,  con  ello,  el  trabajador  muestra 

un desinterés  hacia su trabajo  porque  no  conoce  todo el proceso  a  través  del  cual se  crea el 

producto, no se  siente  identificado  con su trabajo  como  sucedía  con el artesano. 

a.3)  Materialismo  Histórico:  Paul  Edwards 

Sobre  esta  misma línea  marxista  Paul  Edwards  analiza el conflicto. No obstante, su interés 

no es  seguir  analizándolo  bajo la idea  de  que  las  relaciones  laborales en el capitalismo,  están 

inevitablemente en desacuerdo,  como lo hace  Hyman. É1 pretende  estudiar  las  fonnas en las  que 

el conflicto  puede  expresarse en la práctica. Lo que  quiere  saber  es,  como éI lo señala,  por  qué 

algunos  modos  de  comportamiento  que  a  menudo  se ven como  indicadores de conflicto  tienen 

lugar en unas  situaciones  y  no en otras. 

Plantea  que si bien  se  ha  reconocido  que  el  conflicto  puede  expresarse  en  una  variedad de 

formas  como son: el abstencionismo,  rotación en el empleo,  los  accidentes,  el  robo de materiales, 

el sabotaje,  y  la  reducción  del  rendimiento,  han  sido  pocos los intentos  de  analizar  estas  diferentes 

fomlas  de  conflicto. Su interés  es  descubrir  cómo  cada  uno  de  estos  aspectos  que  es  considerado 

como  forma de conflicto  tiene  importancia en ciertas  situaciones,  y  hasta  qué  punto  puede 

considerarse  una  fonna  de  conflicto,  como él sefiala, no  es los mismo  decir  que el abstencionismo 

es una  expresión  de  conflicto  que  demostrar  cómo y por qué  es así. 
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No se  puede  calificar  cierto  comportamiento,  como  una fonna de  conflicto, sin saber  cuál 

es la concepción  de los participantes,  por  ello, el autor  retoma  los  aspectos  subjetivos  y  objetivos 

del conflicto, para  saber en qué  medida  perciben su conducta corno expresión  de  conflicto.  Por 

otra parte,  no sólo enfoca su interés en l a  acción de los trabajadores,  sino  que  también  toma en 

cuenta la percepción  de la dirección,  para  Edwards, una  acción  puede  considerarse como 

conflictiva  dependiendo  de la reacción  que  tenga l a  dirección  ante  ella. De esta  manera,  no 

sólo los trabajadores  intervienen en  el conflicto,  también  es  preciso  examinar las actitudes de l a  

dirección, ya sea a través de su estrategia, el intento  de  aumentar  los  niveles  de  rendimiento o la 

imposición  de  disciplina  que  establezca en l a  fábrica.“” 

De ahi, que  por  organización  social  entienda los procesos  por  los  cuales  detenninadas 

practicas  cobran un significado en las  relaciones  de  trabajo.  Para  entenderla,  se  requiere 

relacionar los significados  con su contexto,”  y así demostrar,  de  acuerdo  con el autor,  en el 

contexto  empírico el argumento  general  de  Anthony  Giddens:  “existe  una  estrecha  relación  entre 

<<acción>>  y  <<estructura>>,  con  continuas  influencias  entre  una y otra’’.58 

Al concepto  de estructura, se  le  ha  dado  una  diversidad de  connotaciones,  sin  embargo, 

entiendo  que  para  Giddens,  estructura,  es  todo 10 que está  fuera  de l a  conciencia  del  individuo, 

pero  que  influye en él.  Háblese  de  reglas  jurídicas  y  morales,  sistemas  financieros,  escuelas, 

mercado,  corporaciones,  etc., en una  palabra,  la  base  sobre l a  cual  se  organiza  la  sociedad. 

Entre  acción  y  estructura no hay una  oposición,  no  existe un dualismo  de  actor-estructura. 

No col~stituyen  objetos  distintos, son el mismo  proceso. La estructura  no  procede a la acción,  sino 

que l a  estructura  se  reproduce al mismo  tiempo  que la acción. El medio  para  que la estructura  se 

reproduzca,  es l a  acción  (en el plano  objetivo) y el medio  para  que la acción  se  reproduzca,  es la 

estructura  (en el plano  subjetivo).  Con  ello,  vemos  una  vez  más,  que el actor  no  es un instrumento 

de las  estructuras,  actúa  sobre  ellas  y  las  modifica. De ahí la preocupación  de  Edwards  por 

retomar en su investigación  el  comportamiento. 

Un  elemento más que  Edwards  retorna  para  hacer su análisis  es  el  debate  sobre el control 

y la  resistencia,  porque  de  acuerdo con él, este  análisis  aporta un aspecto  importante  que  la  vieja 
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discusión en términos  de  conflicto  industrial no puede.  Retonla  cuatro  aspectos  fundamentales  de 

las discusiones  marxistas  del  control y l a  resistencia: l. Actores  como Braveman, Friedman y 

Edmfards, han estudiado las estrategias  que  emplean los patrones  para  asegurar el control, y si 

bien  reconoce  que  existen  diversas  formas  de  asegurarlo y buscar el beneficio:  supervisión 

estrecha,  recorte  de las tarifas y de l a  aceleración del ritmo de trabajo. A éI no le  interesa  analizar 

l a  estrategia  empresarial en sí, sino más bien la relación  que  hay  entre la estrategia  y la  lucha 

por el control. Por lo tanto,  argumenta  que la estrategia  empresarial en los conflictos  puede 

relacionarse con una  política de recuperación del control del proceso  de  trabajo. 

11. Para  Edwards el conflicto 110 se  origina en  el valor  de  cambio  de la fuerza de  trabajo,  es 

decir, no se  da  pie al conflicto  por  pagar  menos  salario al trabajador  que lo que  se  extrae  de  su 

fuerza de trabajo. Un punto  de  partida  crucial en el análisis del conflicto  está en reconocer  que los 

términos  en los que se  usa la  fuerza  de  trabajo  constituyen un conflicto  básico  de  intereses 

entre  los  patronos y los trabajado re^.^' 

111. L a  negociación  del  rendimiento que  es,  de  acuerdo  con  Hyman, el nivel  de 

productividad  tácitamente  aceptado  por  empresarios y trabajadores como el equivalente  razonable 

a una  tasa  de  salarios  dado””, no puede  explicar  cuál  es la base del conflicto,  para  Edwards,  esta 

negociación sólo reconoce  que la relación  entre  salario y rendimiento  ha  de  ser  solucionada en la 

practica y 170 se refiere  a la pregunta  de  por  qué  existe  ese  sistema.  Sin  embargo,  el  enfoque 

marxista,  explica  por  qué la negociación del rendimiento  es tan importante: Al “tener  en  cuenta el 

interés del empresario en traducir la fuerza de  trabajo en trabajo:  no  es  solamente  la  dificultad de 

especificar  cuánto  rendimiento  ha  de  consumirse,  sino  también el interés del patrono  en  hacer  que 

el rendimiento  sea el máximo  posible, 10 que  constituye el origen del conflicto  dentro  del  proceso 

de  producción”.”’ 

Ese  interés  va  a  llevar al empresario  a  querer  “controlar  todos los aspectos  del  proceso  de 

trabajo:  desean  asegurar las condiciones  para  obtener  rendimiento y para  evitar el desarrollo  de 

desafios a su control”.“’  Esta  noción del control  del  proceso  de  trabajo es el punto  de  partida  de 

Edwards  para  analizar el conflicto. Y es uno de los aspectos  que  me interesa  destacar. 
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IV. Otro  elemento  que el autor  quiere  recuperar  de  los  análisis  marxistas es  que  estos 

penniten  entender el comportamiento  de  los  trabajadores  de  una  manera más racional,  ya  que en 

vez  de  ver al abstencionismo  como el resultado  de  la  capacidad  de  los  individuos de aceptar su 

ambiente,  puede  atribuirse  a una estrategia  de re~istencia. '~ 

Finaln~ente, para  guiar su análisis: el autor  desarrolla un modelo  de  conflicto,  que  tiene 

integrados  cuatro  tipos  de  conflicto,  para  ver  cómo  están  relacjonadas  las  manifestaciones 

concretas del conflicto con SLI entorno  social. El primero, es el conflicto  abierto. Este  se  da 

cuando los trabajadores  reconocen el conflicto  y  donde hay un  lugar  para  expresarlo. El 

reconocimiento de  este  conflicto  es  simplemente una  cuestión  de  grado,  y  está  relacionado  con el 

conflicto  no  dirigido que  se  refiere  a los casos  en  que  existe un comportamiento  concreto,  pero 

que no es  abiertamente  conflictivo.  Esta Última noción de  conflicto,  la  usa  para  indagar  la 

importancia  de  las  acciones  que no son  abiertamente conf l i~ t ivas .~~  

Cuando  existen  acciones  conflictivas  fuera del centro  de  trabajo,  deben  de  existir 

instituciones  que  regulen y controlen el conflicto. De esta  manera,  se  puede  hablar  de conflicto 

institucionalizado, que  es el que  recibe  algún  reconocimiento  institucional,  por  medio de un 

acuerdo  formal, una norma  de  costumbre, o por  una  practica  tradicionalista,  que  ha  adquirido 

status  de n o ~ m a . ~ '  

Sj no hay  conflicto  observable,  entonces  habrá conflicto  implícito que  se  da en la propia 

naturaleza  de la relación  de  empleo. El conflicto  está  implícito  en  la  estructura de la situación si 

hay LIII choque  de  intereses  reconocible  y si se  pueden  aducir  razones  específicas  para  explicar  por 

qué  este  choque no conlleva una expresión  observable.66 

Es importante  tomar  en  cuenta la aclaración del autor: no usa la categoría de  conflicto 

implícito  para  analizar  las  contradicciones  que  aparecen en la  relación de empleo,  sino  para 

preguntarse por  qué  estas  contradicciones  consiguen  manifestarse en algunas  situaciones y 

no en  otras. Partiendo  de la premisa  de  que  los  trabajadores  tienen un interés en controlar  el 

proceso  de  trabajo, el autor  se  pregunta por qué  este  interés  se  desarrolla  más en algunas  fábricas 
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que en otras."'  Para  llevar  a  cabo su in~~estigación, estudia la vida  laboral de  los  trabajadores  en 

siete  fábricas  británicas,  explora  cómo  se  configura el comportamiento en el centro  de  trabajo en 

\,arias <<formas de  conflicto>> con diversos tipos  de  sistemas  de  control.('* 

Por la importancia  de sus resultados  retomaré de las  conclusiones  del  autor  las  principales 

características  de las siete  fábricas. En el ramo  de la confección  escogió 1) la Fábrica  de  Géneros 

de  Puntos  y 2) la Fábrica de  Ropa Interior. Una  Fábrica  de  Tratamiento  de  Fibras  Sintéticas.  En el 

sector del metal  escogió  dos  empresas: A y B. En la A escogió 1) la Fábrica  de  Aparatos 

Eléctricos  y 2) la Fábrica  de  Accesorios.  En la empresa B escogió 1) la Gran  Fábrica  Metalúrgica 

y 2) la Pequelia  Fábrica  Metalúrgica. 

Estas  fábricas  tenían  sistema  de  trabajo  a  destajo,  las  trabajadoras  estaban  sometidas  a  un 

control  directo: el rendimiento  se  conseguía  de  forma  muy  directa  por  medio de una  rigurosa 

disciplina  que  abarca todos los  aspectos del proceso  de  trabajo. Se vigilaba el estricto 

cumplimiento  de los horarios  de  entrada y salida; la libertad de  desplazamiento  de  las 

trabajadoras  dentro del taller  estaba  sujeta  a  restricciones,  y se explicitaban  con  toda  claridad  los 

niveles  de'rendimiento  requeridos.  Por  otra  parte, existía  una  limitada  presencia del sindicato en 

los talleres. 

Una de las  causas del éxito  de  la dirección  estaba  en  las  características de la  plantilla:  la 

mayoría  de las  trabajadoras  sólo  había  trabajado en esa  empresa y otras  muy  parecidas.  Para  las 

que  ingresaron  directamente  a la fábrica al terminar la escuela, los bajos  sueldos eran  atractivos. 

Esta  insuficiente  escolaridad  daba  pie  a la debilidad de la conciencia  colectiva.  Pero el secreto del 

éxito  de la dirección  estaba en que las  trabajadoras  consideraban el sistema de control  como  algo 

natural  e  inevitable. Sí había  formas  colectivas  de  protesta,  sin  embargo  se  producían 

esporádicamente. 

En estas  fábricas  hubo  bajas  voluntarias  como  reflejo del sistema de control,  pero  no  todas 

compartían  este  descontento,  por lo que no  planteaba  mayores  problemas  a l a  dirección. De 

hecho, en l a  medida  que  eliminaba  potenciales  alborotadoras  favorecía  directamente los objetivos 
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de l a  dirección. En consecuencia  incluia  importantes  elemento  de  conflicto  implícito. 

Las relaciones  de las trabajadoras en la dirección  no  generaba  sentimientos  de  lealtad, al 

contrario el sometimiento  a  una  autoridad  arbitraria  generaba  resentimiento y la sensación de  una 

necesidad  de  escapar. 

Las trabajadoras no vinculan directamente l a  baja  de un día  con el control  de la dirección. 

Todo  esto  re\.ela  que l a  conducta  reflejaba,  pero  también  reforzaba  factores  estructurales. Con 

esto el autor  demuestra.  que  las  actitudes y el comportamiento en  el centro  de  trabajo  se  deben  a 

las fo~mas  de  control  de los procesos  de  trabajo y no a  influencias  como  los  estilos  generales de 

dirección  de  las  empresas o su nivel de  burocratización. 

Podemos  percatamos  que  a l a  dirección  le  interesaba  mantener el control  del  proceso  de 

trabajo a fin de  asegurarse un alto  nivel de  rendimiento, el interés del personal  de  oponerse  a  este 

control no llegaba a articularse. En suma, en estas  dos  fábricas  existía un control  empresarial 

bastante  intenso,  asociado a un enfoque  paternalista.  Pero el control  directo no  es l a  única  forma 

de  lograr el acatamiento. 

En esta  fábrica los trabajadores no estaban  obligados  a  fichar  a la entrada y salida de su 

trabajo, lo  más significativo  de  esta  planta  es l a  fonna en que la dirección  buscaba el acuerdo con 

sus trabajadores.  Parte  de la filosofía  suponía  tratar a los trabajadores  como  personas 

responsables. Se  pennitía a los grupos  de  trabajo  planear su propio  trabajo,  e  incluso  se  les 

animaba  a  ello, y a los capataces  se  les  consideraba  más  como  asesores  que  como  personas  que 

dieran  órdenes  directas a los subordinados. 

En suma, los trabajadores  estaban  bien  remunerados  a  cambio  de  realizar  tareas  triviales 

en un ambiente  caluroso y ruidoso. 

Las  experiencias  de los trabajadores en el mercado de trabajo  contribuían  a la ausencia de 

actitudes  colectivas y l a  dirección  lograba  individualizar  las  expresiones  potenciales de  conflicto. 

Así el sistema  de  turnos y las fuertes  restricciones  que  imponía  sobre  la  vida  social de  los 

trabajadores  eran  claras  fuentes  de  descontento. Se puede  constatar,  de  acuerdo  con el autor, una 

vez mils, que el control  empresarial y l a  ausencia de actitudes  colectivas en el trabajo  se  refuerzan 
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mutuamente  y  contribuyen  a la estabilidad del sistema. La dirección  había  conseguido  presentar 

las  exigencias del sistema  de  turnos  como  inevitables  e inmodificables, y en general  los 

trabajadores así l o  aceptaban. 

También  se  favorecía la baja  voluntaria  de  aquellos  cuya  salud  comenzaba  a res.entirse 

después  de \‘arios  alios  de  trabajo en este  sistema,  aunque  siguiendo un método  que  reflejaba  una 

auténtica  preocupación  de l a  dirección  por el bienestar  personal  de los trabajadores.  La  paz no era 

tan absoluta  ya  que  existían  fuentes  identificables  de  descontento;  algunas  manifestaciones  como 

las quejas  por la fonna en que el sistema de  turnos  obligaba  a los trabajadores  a  actuar  con 

dobleces y fingirse  enfermos  para  disponer  de  tiempo  necesario y así  atender  compromisos 

externos.  Esto  reflejaba  claramente la ausencia  de  amlonía,  hecho  muy  notable  dado el 

sofisticado  sistema  de  participación y el estilo  consultivo  por la dirección de la fábrica. 

Los trabajadores  no  aprobaban la actitud de la dirección, ni se  sentían  integrados en la 

empresa. El sentimiento  imperante  era  más  de  resignada  aceptación  que  compromiso  positivo. El 

compron~iso con la empresa  se traducía  en  una  obligación  generalizada de  trabajar  a  cambio  de 

ciertas  ventajas  considerables,  pero  no  suponía  una  identificación  más  general  con l a  filosofía de 

la empresa. 

Aunque los trabajadores  tenían  escasas  repercusiones  en el sistema  de  control  empresarial, 

se  limitaba al alcance  de  cualquier expresión  potencial de  conflicto y estos  se  individualizaban, 

con l o  cual salía  reforzada la situación  existente.  En  esta  fábrica  existía  una  debilidad  de l a  

organización  sindical. El éxito  de la dirección  se  debió, en parte,  a la forma de control  existent& 

en la planta. En el pasado, l a  dirección  había  logrado  actuar  siguiendo una  política de  consenso, 

pero sin renunciar  nunca  a su capacidad  de  introducir  cambios,  con lo cual el control de los 

trabajadores  era más aparente  que  real. 

Las  limitaciones  de  las  orientaciones  colectivas  de  los  trabajadores  quedaron  visiblemente 

al descubierto  cuando la dirección,  obligada  a  hacer  frente  a  una  competencia  intento  aumentar 

los nikeles  de  rendimiento. Los trabajadores  aceptaron la realidad de la situación  externa y 

también  reconocieron con10 legitima la existencia  de  reducción  de los niveles  de  dotación 

planteada  por la empresa. De esta  forma más que reafirmar el control  empresarial, lo  que hizo fue 

trasladarlo del nivel  estructural  al  nivel  explícito. Este  tipo de control  ejemplifica un 

mecanismo  distinto  de  conseguir  conformidad  basado  en la consulta y participación. 
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Sector del metul. 

En las  fábricas  que  constituyen la empresa A, escuchaba  bastante  a los delegados  y las 

relaciones  de  trabajo  se  basaban en la negociación  y no en la imposición  unilateral de  los 

derechos  empresariales. El ambiente  que  reinaba  entre los trabajadores  era  muy  distinto al de  las 

fábricas de l a  confección:  era  relajado,  y  los  encargados  y los trabajadores  pensaban  que  podían 

resolver  amigablemente sus diferencias,  sin  recurrir  para  nada  a la autoridad  arbitraria 

característica  de  las  fábricas  de  confección. 

Las relaciones  de  confianza, en la empresa,  estaban  enraizadas  en  las  tradiciones de la 

misma,  quien  se  había  creado  una imagen  propia  de  empresa  benefactora que  ofrecía un empleo 

estable  y  cosas  corno  primas  de  antigüedad,  y  que  se  preocupaba  por el bienestar de  sus 

empleados.  Sin  embargo, en estas  empresas  también  había  conflictos,  de  intereses,  pero  la  forma 

que  adoptaban  las  actitudes en el centro  de  trabajo  no  permitía la expresión o reflejo  claro de este 

conflicto en ningún  sentido. 

Los trabajadores  de  oficio,  habían  creado  una  fuerte  organización  colectiva  que  había 

conseguido  desplazar  considerablemente  las fronteras  de  control a su favor.  Esta  organización 

de  trabajadores  presionaba  a la empresa.  Pero  también  tenían  limites:  su  poder  se  limitaba 

estrictamente  a los plantean~ientos tradicionales de la negociación  colectiva. En  ningún  momento 

había  intentado  controlar  materias  como la política  de  inversiones o los planes de  producción. 

En las  fábricas  de la empresa B, la mayor  parte  del  control  cotidiano  de  las  operaciones 

permanecía dentro del taller. Los  trabajadores  estaban  sujetos  a  muy  poco  control  directo de  los 

capataces;  y  los  niveles  de  dotación  de  personal  eran  tales  que  generalmente  las  tareas  podían 

realizarse  con  relativa  facilidad. El control de los delegados  de  los  trabajadores,  de  todos  los 

aspectos  de la producción  era  muy  superior al logrado en las  restantes  fábricas  estudiadas.  Este 

control  se  debía  a  circunstancias  históricas  muy  particulares  de  cada  empresa: la organización 

obrera  de  oficio  era  muy  reconocida  por la empresa,  por  ello la dirección  cedió  algunos  aspectos 

del  control en 10 referente  a la oferta  y  asignación de l a  mano  de  obra, así como  también  algunos 

aspectos  de  control  a  los  trabajadores  a  cambio  de  una  continuidad en  la producción.  La 

tolerancia  de la dirección  refleja el carácter de las  propias  enlpresas  y, en particular,  sus 

estrategias  de control. 

31 



En la Gran  fábrica  Metalúrgica, el abstencionismo  no  se  veía  como  una  forma  de 

conflicto,  fonnaba  parte  de la costumbre  y la practica  aceptada. El control de los obreros  permitía 

establecer turnos informales  de  descanso  a  los  trabajadores.  Esta  costumbre  reflejaba  algunos 

aspectos  muy  particulares  de control  de  trabajo en esa  fábrica.  Esto  era  producto de la capacidad 

de los trabajadores  para  crear  unas  costumbres y unas  practicas en muchos  ámbitos del proceso  de 

trabajo.“” 

El autor  nos  muestra  que  existe  una  variedad  de  formas en las que  se  organiza  el  proceso 

de  trabajo, en donde la constante,  es  una lucha  por  tener el control  del mismo. Esa  lucha en la 

fábrica  conlleva  a  que  quien  controle el proceso  de trabajo  va  a  imponer el cómo  se  produce  y en 

qué  tiempo  se  produce.  Este interés  por el control del proceso  de  trabajo  se  ha  dado  a  partir  de  un 

proceso  histórico  de la organización  del  trabajo,  sin  embargo la lucha  por el control, no se  da  en 

té11ninos de  conflicto. . .  . 

Las  conclusiones  a las que  llega el autor,  y  es lo que  me  interesa  retomar  para  los fines de 

esta  investigación  es, en primer  lugar,  que  las  relaciones  laborales no  pueden  marchar  solamente 

en términos  de  conflicto, el empresario,  como ya lo  había  planteado  Hyman  requiere de la 

cooperación  del  trabajador  para  que el proceso  de  trabajo  marche  bien.  De  ahí  que  genere ir, 

estrategias,  que  le  pennitan  integrar al trabajador  en la empresa.  Como  Edwards  señala:  todo 

“proceso  de  trabajo  contiene  ele~nentos  de  cooperación, así  como  de c ~ n f l i c t o ” . ~ ~  Lo que é1 hizo 

fue  analizar  cómo  confluyen  estos dos aspectos. 

Al desarrollar su propia  teoría  del  <<conflicto  implícito>>  seiiala que  este  conflicto  está 

implícito en  la estructura  de la situación si hay un conflicto  de  intereses.  Esta  incompatibilidad  de 

intereses  es  la  que  está  presente en la relación  capital-trabajo,  que  ya  vimos en los  planteamientos 

de  Hyman.  Ahora  bien  como  Edwards seiiala,  no  por el hecho  de  que  estos  conflictos  no  se 

manifiesten,  no  quiere  decir  que  este  conflicto  de  intereses  se  ha  eliminado. Lo que el  autor 

resalta es  “que  los  procesos  de producción  pueden  funcionar sin que  estos  conflictos  de  intereses 

se  manifiesten en forma  de  acciones  y sin que las  características del poder  empresarial  permitan 

al observador  localizar el conflicto  latente”.” 

Al plantear  que  es  lo  que yo entendía por  estructura,  dije  que  era lo que  estaba  fuera  de  la 

Ihitl.. pp. 345-359 
7 , ,  Ihitl.. p .  343 
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conciencia del actor,  pero  que  influía en él. L a  importancia  de  retomarla,  para  Edwards,  es  que éI 

quiere ver cuáles  son las  condiciones  que  impiden  que los trabajadores  lleguen  a  tener  conciencia 

de su poder  negociador o que  imposibiliten l a  manifestación del conflicto. Así, vemos  que en las 

primeras  fábricas,. las de l a  confección, l a  estructura  estaba  caracterizada  por un alto grado  de 

autoritarismo  que  se  manifestaba en  el control  directo  de las trabajadoras. 

El secreto  del  éxito  de la dirección, sellala Edwards,  se  debía a que las trabajadoras 

consideraban el sistema  de control como  algo  natural  e  inevitable.  Esto  demuestra  cómo  la 

estrllctura  se  reproduce al mismo  tiempo  que l a  acción,  como  habíamos  dicho,  es un mismo 

proceso. Su comportamiento  pennitía  que l a  estructura no cambiará.  Este  aspecto, en 

planteamientos de  Hyman, nos llevaría  a  decir  que  la  dirección  ejercía  una  fomla  de  poder  muy 

sutil,  ya  que no sólo vencía a las  trabajadoras,  sino  que  impedía que  ellas  se  opusieran a l  sistema 

de  control,  por un lado,  porque  no  cuestionaban el tipo de  control;  y  por el otro,  porque no veían 

otra  altenlativa. 

Ese  tipo  de control  directo  fue el que  predomino  con el desarrollo  de  las  bases  científicas 

del trabajo  tayloristas-fordistas. A mi parecer, las restantes  fábricas  se  caracterizan  por  establecer 

nuevas fomas  de control del proceso  de trabajo. 

a.4)  Visión  estratégica:  Thomas  Kochan 

La década  de los ochenta  representa  quizá un parteaguas  que nos permita  entender  cómo 

han cambiado las relaciones  laborales. El debate  a  que  se  suma  Tornas  Kochan  es  saber  si  todos 

los acontecimientos  que  tuvieron  lugar en estos años se  llevaron  a  cabo  para  realizar un ajuste a la 

profunda  crisis  de 1981 a 1983, o es  que  estos  cambios  representaban  una  transformación 

fundamental en el sistema  de  relaciones  laborales,  cuyos  efectos  continuarían  observándose 

durante  muchos  años." 

Para  dar  respuesta a este  debate,  realiza  una  investigación  muy  exhaustiva,  la  cual  se  basa 

en estadísticas y estudios  monográficos. El tenla 10 aborda  de la siguiente  manera:  primero, 

describe las practicas  actuales  de las relaciones  laborales  como él las ha  observado en empresas 
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sindicadas y no sindicadas, en los  últimos  cuatro  años;  En  segundo  lugar,  analiza  estas  prácticas  y 

el cambio  histórico  que las superó  de  acuerdo  con  una  teoría  revisada  de las relaciones  laborales; 

En tercer  lugar,  partiendo  de  aquella  descripción  de  las  practicas  actuales y de haber  revisado el 

marco  teórico evali~a e interpreta las transformaciones  que  han  ocurrido  y  que  continúan 

ocurriendo en las  relaciones  laborales;  Finalmente,  va  a  evaluar  hasta  qué  punto los 

acontecin1ientos que tuvieron  lugar en los años ochenta  representan un alejamiento de los 

principios y practicas del New Deal de  los  años treinta, cuyo principal objetivo era  “introducir 

una mayor  estabilidad y orden y dar  cierto  grado  de  pernlanencia  a  las  relaciones  entre  sindicatos 

y empresarios”. Y un alejamiento  de la negociación  colectiva que  se  convirtió “en el mecanismo 

predilecto de participación  y  representación  de  los  trabajadores en la ind~str ia” . ’~ 

Sin  embargo, el objetivo  de  Kochan,  como él señala,  no  es  solamente  interpretar los 

acontecimientos  actuales. Lo que  a éI le  interesa es presentar  una perspectiva  más  estratégica 

sobre  las  relaciones  laborales, para  demostrar  que  las  estructuras  en  el  futuro  no  están 

predeterminadas  por  fuerzas  económicas,  tecnológicas o de  cualquier  otra  indole. 

La  argumentación  central del autor  es  que  las  prácticas y resultados  de  las  relaciones 

laborales están  determinadas  por las  interacciones  de  las  fuerzas  ambientales, así como  por 

las  decisiones  estratégicas y la escala  de  valores  de los empresarios,  dirigentes  sindicales, 

trabajadores y autoridades  pública^.'^ 

Esta  argumentación  subsana  una  de  las  carencias  que  tiene el modelo  de  John  Dunlop, y 

que  fue  señalada  por  Richard  Hyman, a saber,  que  consideraba  a la tecnología  productiva y el 

sistema  económico  como  factores  que  determinan el conjunto  de la vida  social.  Otra  carencia  que 

plantea  Kochan  es  que  dicho  modelo  funcionaba  bien  cuando el entorno  y  las  practicas 

implicadas  se  mantuvieran  estables.  Sin  embargo,  cada  vez  se  ha  visto  con más claridad que l a  

insistencia en l a  estabilidad  y en el consenso  de los protagonistas  en  cuanto  a sus respectivos 

papeles,  encuentra  grandes  dificultades  para  explicar  los aspectos  dinámicos  de  las  relaciones 

laborales. Éstos, son  los  que  tenemos  que  comprender  para  interpretar  las  transformaciones 

actuales  de la practica de las  relaciones  laborales.“ 7 -  

Seguridad Soclal. Espafia. 1993. p. 24 
’‘ ihrd, p. 26 
“I ihíl . .  p. 25 
’ -  //I/(/.. 12. 7 8  
” 
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Para  demostrar el aspecto  dinámico  de  las  relaciones  laborales  Richard  Hyman  analizó 

cómo  es la estructura  capitalista  y del trabajo  asalariado, la cual,  como  ya  vimos,  está  relacionada 

con el modelo  de  división en clases  de la sociedad.  Este  planteamiento me parece  muy  relevante. 

Sin embargo, Kocllan nos  va  a  presentar  desde  otro  punto  de  vista,  ese  aspecto  dinámico.  Para 

hacerlo  va  a  tomar en cuenta la mentalidad,  estrategias y comportamiento  de  los  empresarios. No 

obstante.  esto  no  quiere  decir  que el planteamiento  de  éste  último  sea  mejor  que  el  primero, 

simplemente  es un manera  diferente  de  abordar el tema. 

Lo que  hace más interesante  el  planteamiento  de  Kochan,  es  que  pese  a  que  no  está de 

acuerdo  con la visión  funcionalista,  retoma l a  definición de  Dunlop,  del  sistema  de  relaciones 

laborales:  son  las  premisas,  valores,  leyes,  instituciones y practicas que  regulan las  relaciones  de 

empleo.'" 

Uno de  esos  aspectos  dinámicos  que  plantea es el descenso del nivel de  sindicación  que 

tuvo su apogeo en los aiios cincuenta; si con la negociación  colectiva  se  estableció  determinar los 

salarios, la jornada y las  condiciones  de  trabajo,  esto  suponía  que  se  expandiría el sindicalismo, 

ya que  era la forma  más  adecuada  de  defender los intereses  comunes  de los trabajadores.  Pero, 

sucedió lo contrario:  fue  a  partir de entonces  que el porcentaje  de  afiliados al sindicato  ha 

disminuido  de  forma  constante,  pasando  desde un máximo  del 35% a  mitad de los aííos cincuenta 

de  aproximadamente el 19% en 1985.'' 

De  manera  muy  superficial,  podríamos  decir  que lo que  explica  este  descenso  son los 

cambios del entorno  industrial,  así  como la demografia y el empleo.  Pero  para el autor esto es 

insuficiente. É1 propone  establecer  una  teoría  que  nos  permita  analizar la mentalidad, 

estrategias y comportamiento  de los empresarios. La  base  que  sustenta esta  necesidad es  que 

Kochan  pone  en  entredicho el supuesto  consenso  que  existió en la negociación  colectiva: 

¿llegaron los empresarios  americanos  a  aceptar  alguna  vez  a los sindicatos  como  participantes 

legítimos y válidos en las  relaciones  laborales en una  forma  que  pudiera  caracterizarse  como 

<<comprensión  común>> o ideología  compartida?. En su opinión,  estaban  apareciendo 

estrategias,  estructuras y políticas  empresariales  en  forma  imperceptible  durante  ese 

período. 
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U n a  objeción  que  hace el autor a las investigaciones  sobre  las  relaciones  laborales  es  que 

se ocupan demasiado en el problema  de la gestión;  estudiaban la función de las relaciones 

laborales  dentro  de la estructura.  Sin  embargo, éI plantea  que  cada  vez  se  ha  visto  que los 

acontecimie~~tos  que tienen  importantes  repercusiones  en  los  procesos y resultados  de  las 

relaciones  laborales  comienzan  por  encima  de  ese nivel  funcional  de  las  relaciones  laborales 

dentro  de la empresa. Lo que hay que  tomar en cuenta  es  una  serie  de decisiones  estratégicas 

que  repercuten en los intereses  básicos  de los trabajadores, y más aún, se  toman en niveles  que 

quedan fuera del alcance  de los trabajadores,  de sus representantes o del proceso  tradicional  de 

negociación  colectiva. 'h 

Ante l a  imposibilidad  de las teorías  tradicionales  de los sistemas  de  relaciones  laborales, 

para dar  respuesta a los cambios  que  se  han  dado,  Kochan  desarrolla  un  marco  teórico  que 

representa un paradigma"  teórico, en  el que integra  a  dichas  teorías,  con  las  investigaciones 

sobre el proceso  de  toma  de  decisiones, la estructura, y las  estrategias de las  empresas. Las 

propuestas en las que  se  basa  este  modelo  son: analizar el papel  que el entorno, los valores,  las 

estrategias  de la empresa,  las  estructuras  institucionales y la historia  desempeñan  en el 

análisis  de los procesos y resultados  de  las  relaciones  laborales. 

-h 

-(I 

ihd.. pp. 32-33 
Un paradipma  tiene  que  \.er  fundamentalnlellte. con las reglas,  nomlas y costumbres. Esta  serie de elementos  nos 

establecm  lín~tes. por lo tanto, este  paradigma  nos va a explicar  cómo  resolver  problemas,  pero  dentro  de  esos 
limites. En  este  sentido. 110 podemos ver más a116 de lo que nos establecen las reglas y reglamentos.  Kochan  rompe 
con esos limites. su nuevo paradgma nos va a permitir  abordar  nuevos  problemas  que  se  manifiestan  en las 
relaclones  laborales  contemporaneas. 
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FIGURA I ,  1 ,  AlARCO GERERAL PARA EL  AN4LlSlS  DE LAS CUESTIONES REFEREA’TES A LAS 
RELACIOA’ES L.4BORALES. 
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Kochan.  Tomas. lhid.. p. 34 

Igual  que la teoría  tradicional, el autor.  toma  en  cuenta las fuerzas  del  entorno  exterior  que 

repercuten en las  relaciones  de  empleo,  pero a diferencia  de  Dunlop.  establece  que los cambios  en 

el entorno  exterior  inducen a los empresarios a efectuar  reajustes  en  sus  estrategias  comerciales 

competitivas. 

Retornando el descenso  de  sindicación,  durante los años setenta y décadas  posteriores, 

vemos  que  éste  se  debi6 a los cambios en los mercados  externos  del  trabajo y de la producción 

junto  con las estrategias  empresariales. Estos cambios no tienen  efectos  independientes. ni  actúan 

en forma  única. ni determinista. Lo que el autor  cree.  es  que las fuerzas  del  mercado  pusieron  en 

marcha u n a  serie  de  respuestas  de los empresarios J, sindicatos.  De  ahí  que la interacción de las 
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fuerzas  del  mercado y las  respuestas  de  los  empresarios,  sindicatos,  trabajadores y política 

gubernamental  es  lo  que  determina, en conjunto,  los  resultados  de los cambios  cíclicos o 

estructurales.'" 

La premisa  fundamental del marco  teórico de  Kochan,  es  que los procesos  y  resultados  de 

las  relaciones  laborales  están determinados por  una  interacción en continuo  cambio  de  las 

presiones  ambientales y las  respuestas  de  las  organizaciones. No obstante, el entorno y las 

respuestas  de las partes  pueden  variar,  por  ejemplo,  las  organizaciones  no  ajustan sus estrategias y 

políticas  constantemente  frente  a los cambios  ocurridos en  el entorno.  Muchas  veces,  tienen  que 

acumularse  fuertes  presiones  antes  de  que  se  produzca  una  adaptación,  es  por  esto,  que los 

sistemas  de  relaciones  laborales, conocen  periodos  de  estabilidad.*' Otra  premisa  es  que  las 

opciones  y  capacidad  de  decisión  de los trabajadores,  empresarios y gobierno  repercuten  en  el 

curso y estructura  de  los  sistemas  de  relaciones  laborales. 

Pero si bien las presiones  ambientales  son  importantes, y sirven como  punto  de  partida,  no 

deteminan estrictamente  los  resultados  de  las  relaciones  laborales.  Para  comprender  cuáles  son 

las opciones  adoptadas  por  las  partes  en  un  periodo  determinado,  debemos,  en  opinión de 

Kochan, analizar  las  estructuras y la historia  que  limitan  esas  opciones. En  este  sentido,  uno 

de los factores  más  importantes  que  influyen,  es la opinión  de los empresarios  sobre  los 

sindicatos.  Por ello si queremos  analizar la transformación  de  las  relaciones  laborales desde 1960, 

se  debe  de  comenzar  por  comprender la arraigada  resistencia  a  los  sindicatos que 

históricamente  ha  formado  parte  del  sistema  ideológico  de  los  empresarios. 

Desgraciadamente,  aduce el autor,  muchos  investigadores  de  las  relaciones  laborales y de las 

ciencias del comportamiento han tardado o no  han  querido  reconocer la existencia y l a  influencia 

de este  sistema  de  convicciones  entre los empresarios.*' 

Además  de  todo lo anterior,  tenemos que  tomar en cuenta la estructura  institucional en 

donde  se  reproducen  las  interrelaciones  entre  trabajadores y empresarios,  para  explicar  los 

procesos y resultados  de  las  relaciones  laborales. 

La teoría  tradicional  de  las  relaciones  laborales,  considera  que los modelos,  leyes, 

costumbres 4' estructuras  se  acumulan con el tiempo y establece11 rasgos  institucionales  de la 
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relación  entre  estos  acto]-es, y que  ejercen un efecto  independiente  por su propia  cuenta.  Este  es 

un rasgo fundamentaI que diferencia la teoría  de las relaciones  laborales  de la economía 

neoclásica y de  muchas  otras  teorías  generales  recogidas  de  la  sociología o de  la  ciencias  del 

comportamiento, o más recientemente,  se  consideran  como  obstáculos  que  condicionan la 

actuación, y elección indi~idual . ’~ 

La labor  fundamental  de la teoría  intelectual de las  relaciones  laborales  es identificar  las 

variables  fundamentales o fuerzas  institucionales que determinan  los  resultados de la 

relación  entre  trabajadores y empresarios. Pero la negociación  colectiva ha  fijado la atención 

en los aspectos  institucionales de este  proceso:  con-~o  la  estructura de la  negociación  oficial,  las 

nomas  y costumbres  que regulan la practica y las  responsabilidades  de  la  negociación.  Desde la 

perspectiva del autor,  esta  concepción  resulta  demasiado  estrecha,  ya  que su idea  principal  es  que 

el proceso  de  negociación  colectiva  se  ve  presionado y obligado  a  adaptarse  por  una  acción 

de  fuerzas  que  operan  por  encima y por  debajo  de su estructura y proceso  tradicional.84 En 

ese  sentido  propone l a  siguiente  estructura institutional: 

CUADRO 1.1 Los tres niveles  de uctividad de las relaciones  luborales. 

Kivel  Empresarios  Sindicatos  Gobierno 
Formulación  de  Estrategias  de  las  Estrategias  políticas  Políticas  sociales y 
políticas y estrategias  a  empresas  Estrategias  de  macroeconómicas 
largo  plazo.  Estrategias de  inversión  representación 

Estrategias  de  recursos Estrategias  de 
humanos organización 

Kegoc~ación colectiva y Políticas  de  personal Estrategias  de Administración y 
política de personal Estrategias  de negociación  colectiva Derecho  laboral. 

Relaciones en el centro Estilo  de  supervisión Administración  de los Normas  laborales 
de  trabajo y entre Participación  de los contratos Participación  de los 
indlviduo y trabajadores Participación  de los trabajadores 
organ~zación. DiseÍio de  puestos  de trabajadores Derechos  individuales. 

trabajo y organización Diseño de  puestos  de 
laboral. traba.jo y organización 

negociación. 

laboral 
Kochan.  Tomas. l h ~ t l . ,  p. 41 
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La importancia  de  esta  estructura  institucional,  nos  dice el autor,  es  que  no  es  meramente 

teórica,  sino que  representa el escenario  más  anlplio en que  los  profesionales  de  las  relaciones 

laborales  se  inten-elacionan y con el que  deben  familiarizarse. Sólo que en su opinión, el exceso 

de  atención  que  se  le  dio a la negociación  colectiva,  ha  dominado la formación  y  carrera  de  estos 

profesionales  que  ha  limitado su capacidad de  entender,  aceptar  y  abordar  problemas  que  se 

n~anifiestan en los tres  niveles  de  las  relaciones  laborales 

Antes  de  interpretar  los  planteamientos del autor  quiero  hacer la siguiente  aclaración: si 

bien  retomaré  algunos  aspectos  importantes  sobre  los  sindicatos,  no  profundizaré  demasiado en 

ellos,  porque  hablar  de  sindicatos  y  de  relaciones  laborales  son  dos  cosas  muy  distintas.  Sin 

embargo, sí los menciono  como un pretexto  para  comprender  cómo  se  ha  dado la transformación 

de  las  relaciones  laborales,  y  porque  constituyen  una  actor  de  las  mismas.  Por  otra  parte, 

solamente  retomaré  los  aspectos  más  importantes  de los planteamientos  del  autor,  que  permitan  al 

lector comprender la lógica  de los acontecimientos,  como  seiiale en un principio,  su  investigación 

es  muy  exhaustiva, y aunque  es  muy  interesante  destacar  otros  aspectos,  por  falta  de  espacio  me 

veo en la necesidad  de  eliminarlos. 

Primeru parte: rlescripcióll de las practicas actuales  de las relaciones labor-ales como el autor- 
Ius l l ~ r  ohserwdo en emprestrs sirldicadus J: no silldicadas,  en los ultimas cuatro años. 

Para  entender la transformación  de  las  relaciones  laborales, si es  que  se  ha  dado,  es 

preciso,  como lo hace el autor,  saber  cómo  era la estructura  de  éstas en la  negociación  colectiva, 

para  de  ahí  comprender  qué  es lo que  ha  cambiado y por  qué  ha  cambiado. 

Describamos  brevemente,  cómo eran las  relaciones  laborales  en la negociación  colectiva. 

El sistema  de  relaciones  industriales del New Deal  (Nuevo  Trato)  nació en una  coyuntura  de 

favorable  crecimiento  y  expansión del mercado, en los  años  treinta.  En  este  modelo  hubo 

correspondencia  entre  los  objetivos  de los empresarios  y los obreros. Los primeros  se 

beneficiaron  de  la  expansión  de  mercados; Los segundos  consiguieron  estabilidad  salarial, y 

nornlatividad  de los procesos  y  condiciones  de  trabajo. El papel de  la  política  fue  garantizar 

estabilidad  entre  las  relaciones  de los actores,  porque  esto  era lo que  exigía el entorno exterior.’” 
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Los ma>’ores  logros  de  este  sistema  fueron los siguientes: 1) existió un mejoramiento 

sostenido  en  salarios y condiciones  de  trabajo a través  de  la  estandarización  salarial y de la 

difusión  de  practicas  profesionales  de  administración  de  recursos  humanos; 2) la  paz  entre  la 

administración y los  sindicatos  (no  necesariamente  cooperación)  a  través  de  procedimientos  de 

negociación  colectiva: y 3)  un alto  grado  de  especialización  de  habilidades y divisiones  cerradas 

de la fuerza  de  trabajo.” 

Para ver cómo han  cambiado  las  practicas  actuales  de  las  relaciones  laborales,  Kochan 

introduce un modelo  de  sistema  de  relaciones  laborales  en el centro  de  trabajo,  que  se  basa  en  dos 

proposiciones  básicas.  en  primer lugar. el  sistema  realiza  tres  funciones  genéricas  que  están 

mutuamente  relacionadas: 1)  resolver los conflictos y vigilar el cumplimiento  de  las  cláusulas  del 

proceso  legal; 2) disefiar y modificar  las  normas  laborales y de  la  organización del trabajo; y 3) 

motivar y supervisar  a  los  trabajadores  individuales y los grupos  de  trabajo.  En  segundo  lugar,  el 

cumplimiento  de  todas  estas  funciones va  a  repercutir en los  resultados  organizativos  de  la 

empresa. 

FIGURA 4. I Curucteristicus generales de los sistemas de relaciones laborales en el centro de trabajo 

Resolución  de  conflictos 
y -debido  proceso  legal- 

Organización Actitudes y Resultados 
>’ normas de traba.jo comportamiento ”----+ organizativos 

individuales 

Tomas A .  Kochan La trunsfbrl~~ación. op. cit. p. 126 

En cuanto a los medios  para  resolver  los  conflictos y para  garantizar el reconocimiento  de 

los derechos  indi~.iduales en el centro  de  trabajo. El autor  observa  una  diferencia  importante:  en el 

sector  sindicado  es  competencia de los procedimientos  de  arbitraje y resolución  de  problemas; 

pero en el sector no sindicado  se  han  introducido  mecanismos  cada  vez  más  estructurados  como 

5-6. in~ierno-p~-imavera 1991 p. 93 
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son: pl-ogral11as de  comunicación  y el ombudsnzm. Esto  ha pemitido introducir  mejoras en la 

organización  y en la calidad del entorno  laboral,  por  tres  razones: 1)  las  practicas  que 

predominaron en l a  negociación  colectiva  son  ineficientes  para  resolver  los  conflictos  y 10s que 

den pie a un proceso  legal, ya que  consumen  demasiado  tiempo,  los  recursos  de  los  empresarios, 

trabajadores y sindicato; 2) las  nonnas  legales  que caracterizaban  a la negociación  se  reflejan 

como un signo  de incapacidad de  comunicación  de  las  partes, o l a  imposibilidad  de  resolver 

problemas; 3) el procedimiento  de  presentación  de  reclamaciones  hacia la empresa  favorecían 

algunas  de  las  tácticas y maniobras  de  los  sindicatos,  además  estos  procedimientos  anlpliaban el 

proceso  de negociación  colectiva.88 

Hasta  los aíios treinta,  de  acuerdo  con el autor, el sistema  sindical  respondía  a  las 

necesidad de acabar  con  los  abusos  cometidos  contra los derechos  individuales  del  sistema 

basado en la figura  de  los  supervisores.  Este  sistema  era  rígido  por el carácter  excesivamente 

legalista  de  la  administración  de  los  convenios  que  se  habían  introducido  a  los  largo  de  los  años 

en sistemas  sindicados.  Pero en los afios setenta,  apareció el  sistema no sindicado más  flexible 

para  superar  esa  rigidez. 

El sistema  sindicado  hacia  hincapié  en la uniformidad  y en las normas  establecidas  en  los 

convenios,  mientras  que el sistema  no  sindicado da importancia  a la motivación  y  las  diferencias 

individuales, en cuanto  a  capacidad  y  rendimientos  laborales.89 

En toda  organización del trabajo  las  normas  son  necesarias  para  garantizar la estabilidad, 

previsibilidad y uniformidad en la  administración de la relación de  empleo,  y para proteger los 

derechos  de los trabajadores y empresarios.  Pero al introducir  innovaciones en el centro  de 

trabajo  las nomas  pueden  cambiar,  en lo referente  a  seguridad en el empleo  y las oportunidades 

de  promoción, bien  porque  repercuten en el  ámbito  de la competencia  de  los  distintos  puestos  de 

trabajo o porque  introducen  cambios en la antigüedad  de  los  trabajadores. Los cambios  que  se 

hagan  representan  una  amenaza  para  los  derechos  e  intereses de  los  mismos.  Sin  embargo,  hay 

que  tomar en cuenta la aclaración  que  hace el autor:  no  es la existencia de practicas o normas  de 

trabajo  que regulen la organización del mismo, lo que representa de por si un peligro  para 10s 

resultados  económicos o .  los  intereses  de  los  trabajadores, el factor  critico  es más  bien la 
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flexibilidad en virtud  de la cual  las  normas  y  practicas se  pueden  adaptar  cuando  lo  requieran  las 

circunstancias."" Y el sistema  no  sindicado  se  caracteriza  por  introducir  una  mayor  flexibilidad en 

las nomas  laborales. 

El sistema  sindicado  surgió  durante el periodo  de  producción  en  masa  de  productos 

estandarizados. En este  proceso, los trabajadores  no  participaban en el diseíio  del  trabajo, sólo  se 

limitaban  a  ejecutar  tareas  monótonas  y  repetitivas.  Ahora, el autor  ha  observado  que el sistema 

no sindicado, el cual  se  basa en las  teorías  de la motivación,  pone  especial  atención  a  las 

preocupaciones  de los trabajadores  individuales y los  motiva  a  participar en el proceso de 

trabajo."'  Otra  característica  de  ese  sistema  es que ha  introducido el trabajo en equipo,  más  que 

puestos  individuales. 

Los indices más elevados  de  reclamaciones  y el mayor  grado  de  confianza  dentro  de  la 

empresa,  están  asociados  a las  tasas más elevadas  de  productividad  y  de  calidad  de prod~cción.~ '  

De ahí,  que los nuevos  modelos  de  organización del trabajo  que  ha  introducido el sistema no 

sindicado  han  favorecido un estilo  de  gestión  basado en la participación  y un alto  nivel de 

implicación  de los trabajadores en la resolución  de los problemas  relacionados  con su trabajo.93 

Esto,  conlleva  a  que el proceso  de  toma  de  decisiones  se  descentraliza. 

Las  teorías del comportamiento  que  sirvieron  de  base  a los nuevos  sistemas no sindicados, 

consideran  que las empresas eran sistemas  operativos,  quitando  importancia o ignorando  por 

completo la existencia  de conflicto  de  intereses entre  empresarios  y  trabajadores.  La  mayor  parte 

de estas  teorías  suponían,  y  todavía  suponen,  plantea  Kochan,  que  una  gestión  eficaz  puede 

integrar  los  objetivos  de los trabajadores con los de la empresa.94 

Aunque  esas  teorías  sobre el diseño  de los puestos  de trabajo se  presentaron  inicialmente 

como  estrategias  para  atender  las  necesidades  individuales  de  los  trabajadores, en los años 

ochenta el interés del personal  directivo,  por  estos  nuevos  sistemas  de  trabajo  se  debía  más  al 

deseo  de  flexibilidad en  la organización del trabajo  que  a sus posibles  ventajas  psicológicas o 
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moti~aciones.~)~ 

Estas son las  estrategias  que  estaban  apareciendo en forma  imperceptible en este  periodo, 

pero la teoría  tradicional  de  las  relaciones  laborales  era  incapaz  de  dar  una  explicación  a  estos 

cambios.  Esto  demuestra  que los empresarios  tienen  una  arraigada  resistencia  hacia los 

sindicatos. 

Para desan-ollar  esta  primera  parte,  Kochan  se  basó en una  gran  variedad de  muestras  y 

estudios. Los resultados  que  obtuvo,  demuestran que hay  claras  diferencias en la aplicación  de  las 

funciones  de los sistemas  de  relaciones  laborales en el lugar  de  trabajo  entre  sistemas  sindicados 

tradicionales  y los sistemas  no  sindicados.  Estos  últimos  ofrecen  mayor  flexibilidad  en  la  gestión 

y  asignación  de los recursos  humanos;  Tienen  costos  laborales  más  bajos; y parecen  mantener 

ventajas en lo que  se refiere  a  salarios  y  prestaciones.  Estas  diferencias  observadas  en los costes 

parecen ser  bastante  amplias como para  argumentar  que  las  fábricas  sindicadas  son  menos 

rentables. 

Ahora  bien,  como el grado  de  conflictividad, el nivel de  confianza en las  relaciones  entre 

trabajadores  y  empresarios;  y la complejidad  de  las  nomlas  de  trabajo  ejercen  efectos 

significativos  en la empresa, los sistemas  no  sindicados  han  establecido  un  nivel de  confianza en 

las  relaciones  laborales y han  hecho  más  flexibles  las  normas  de  trabajo,  como  se  verá más 

adelante.  Esto  les  ha  permitido  incrementar el rendimiento  de la empresa,  por  ello,  hay  una  clara 

diferencia  entre el rendimiento  de  este  sistema  y el sistema sindicado."' 

Actualmente,  parece  que los nuevos  sistemas  no  sindicados  presentan  a los empresarios 

algunas  ventajas en lo  que  se refiere  a  los  costes  y  otros  aspectos  estratégicos  (por ejemplo: 

mantiene  a  las  fábricas al margen  de los sindicatos)  y  además  parece  responder  a los intereses  de 

una parte significativa  de los trabajadores  en lo que  respecta  a  la  motivación y posibilidad de 

desarrollo."' 
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Seglrndcr p u t e :  crndisis de esas practicas y el cambio  histórico que las superd de ucuerdo con la 
revisión de L I I I N  teoría de las  reluciolles  laborales. 

Para  Kochan  los aiios ochenta  representan un periodo  de  cambio  fundamental y 

estructural. Al hablar de estos  cambios, el autor,  se  refiere  a que los papeles  desempeñados  por 

los trabajadores y empresarios en  el periodo  de  la  negociación  colectiva  se  han  alejado  de 

las  pautas  tradicionales  hasta el punto  de  que  no sólo modifican  de  forma  cualitativa  el 

proceso y los resultados  de  las  negociaciones,  sino  que  además  cambian los papeles  y 

estrategias  de  las  partes en los niveles  superiores  e  inferiores  de  las  relaciones labora le^.^^ 
Por  otra  parte, los cambios  que  ocurrieron  a  principios  de los años  ochenta  se  deben 

a  un  conjunto  de  presiones  ambientales  profundas  que  se  habían  ido  acumulando 

gradualmente,  así  como  una  serie  de  estrategias  organizativas  que  venían  introduciéndose 

discretamente  desde  hace  varios años."q 

Antes de retomar  las  comprobaciones de estas  hipótesis  veamos  cuál  es  la  esencia  del 

debate y su interpretación.  Este  debate  se  centra en tres  interrogantes: interrogante I :  los salarios 

que  se  consiguieron  a  principios  de  los  años  ochenta  ¿han  representado  una  desviación 

sistemática de las  tendencias  establecidas en la negociación  colectiva?  Evidentemente,  algo ha 

cambiado en las  fuerzas  que  influyen en el  comportamiento  de  los  salarios,  pero  ¿qué  ha 

cambiado?,  este  es el interrogante 2. 

El autor  observó  que los empresarios  actuaron con mayor  agresividad,  pues  exigieron 

la descentralización  de  la  estructura  negociadora;  abandonaron la premisa  de  la  paz  social, 

sustituyéndola  por el control  de los costes  laborales  aún  con  riesgo  de  provocar  mayores 

trastornos  en  las  relaciones  entre  sindicatos y empresarios;  pusieron  fin a las 

comunicaciones  tradicionales y otros  protocolos  de  la  negociación;  exigieron  importantes 

cambios  en  las  condiciones  económicas  de los contratos  de  empleo. 

Los sindicatos  respondieron  así:  aceptaron  concesiones en los salarios  y en las  normas  de 

trabajo,  debido  a  las  amenazas  de  profundos  recortes  de  empleo  que  le  hacían  los  empresarios. A 

diferencia  de  donde  tenían  poder  suficiente,  negociaron  compensaciones  que  significaban  una 

mayor  seguridad en el empleo y mayor  influencia en las  decisiones  de la empresa. 
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Z17tel.l.og~~te 3: ¿,se trata de cambios  generales? No. Los cambios  que ha  descrito  se  han 

concentrado en lugares  donde las presiones son más fuertes y donde el cambio en las  relaciones 

laborales  iba  unido a unas estrategias  viables  desde el punto  de  vista  de  los  sindicatos y de la 

empresa.  Teniendo  presentes  estos  problemas.  analicemos  cómo el autor  baja del nivel  teórico 

al practico. el marco  teórico  que  propuso. 

I IlO 

FIGURA 5.1. Fl/o_u.s quepl~n~ocarotl  carllhios et7 la mgociación colectiva durante los aiios ochenta. 

Estrategias  de 

considerables 

Cambios en el proceso  negociador 
Descentralización de la estructura 
negociadora 

Cambios en  la estructura  de 
gestión 
Comunicaciones  directas 
Criterios  de  remuneración 
condicional 

negociaciones 
Concesiones  relativas  a  salarios 
y prestaciones 

Concesiones  relativas a las normas 

Kochan.  Tomas. lhid.. p. 164 

El modelo  de  relaciones  laborales  del flew Deul se desarrollo  en  una  coyuntura  favorable 

de  crecimiento y expansión del mercado,  por ello fue  adoptado  por  las  políticas  gubernamentales 

)~ por la mentalidad  dominante  que  prevalecía  entre  los  sindicatos y los hombres  de  empresa. 
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Estableció  fórmulas cuantitativas para  fijar  los  salarios. Y permitió  que  la  capacidad  negociadora 

de  los  sindicatos  se  reforzara  debido  a  que  penetraron  en  los  principales  sectores  del  país. 

Finalmente, el crecimiento  económico  y la maduración  institucional  de la negociación  colectiva 

dieron  estabilidad  a la negociación."" 

Sin embargo, las presiones  ambientales  se  fueron  acumulando, y  como  consecuencia, 

el poder  estratégico  de  los  sindicatos  disminuyó.  Entre  éstas  destacan  las  siguientes: los 

sindicatos  tenían  que  competir  con  empresas  no  sindicadas,  tanto  internacionales  como 

nacionales; en los afios setenta  hubo un incremento  de  las  diferencias  salariales  entre  empresas 

sindicadas  y 110 sindicadas; en los  sectores  como  compañías  aéreas,  transporte  por  carretera  y  las 

comunicaciones, la flexibilización  produjo  una  competencia  de  los  costes.  Hay  que  tener en 

cuenta  que la presión  económica  estaba  a  favor  de la reducción  de  costes,  y  se  exacerbo  aún  más, 

en  el sector  sindicado,  por la recesión  de 1980; el empleo  industrial  bajo  considerablemente; 

confonne los sindicatos  perdieron la capacidad  de  mantener  altos  costos en comparación  con  las 

empresas  no  sindicadas,  fueron  perdiendo su capacidad  negociadora.'" 

En  el  interés  por  frenar  los  costes  laborales  y  responder  a  las  presiones  ambientales, los 

trabajadores  y  empresarios  incluyeron en las  concesiones  de los convenios  laborales cambios en 

las normas  de  trabajo, éstos  ya  se  habían  registrado  durante el pasado,  sobre  todo  durante los 

períodos  de  profunda  recesión,  pero  hoy  se  están  dando  con  mayor  intensidad. A partir de una 

encuesta  de 1983, Kochan  observa  que  los  empresarios  habían  procurado  ante  todo  lograr  una 

mayor  flexibilidad en las  gestión  de  los  recursos  humanos.  Esta  tendencia  se  refleja en aspectos 

como la ampliación  de  las  clasificaciones  de  puestos,  mayor  discrecionalidad  patronal en las 

horas  flexibles,  mayor  libertad en los derechos del s ~ b c o n t r a t a ' ~ ~  (contratistas  independientes). 

En  la  medida en que  los  empresarios  y  trabajadores  buscaron  dar  respuesta  a  la  fuerte 

presión  ambiental, modzfical-on la negociución colectiva incorporando en ella nuevos  temas.  En 

muchos  casos,  plantea el autor,  implicó la introducción  de  cambios en  el sistema  de  trabajo o en 

el plano  estratégico  de la practica  de  las  relaciones  laborales.'oJ  Entre  los  nuevos  temas  que 

incluyó la negociación  colectiva,  encontramos la seguridad en  el empleo que  se  dio  como  una 
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con~pensación  de  las  concesiones  que habían  dado  los  sindicatos  a  las  empresas,  por  ejemplo, la 

respuesta  de los sindicatos  fue  alentar el mantenimiento  de  los  ingresos  mediante  prestaciones 

complen~entarias  por  desenlpleo.'"' 

En general, los programas  sobre la seguridad  de  empleo  aumentaron  significativamente a 

principios  de los alios ochenta.  Esta  expansión  ha  fomentado  un  tipo  de  colaboración  conjunta, 

que  constituye  una  estrategia  empresarial.  Pero  como  señala el autor, más que un beneficio 

reconocido en los convenios  colectivos, la seguridad en el empleo,  se ha  considerado  cada  vez 

más como un objetivo  que  deben  alcanzar  las partes."I6 

Para  ilustrar lo anterior  veamos,  de  manera  muy  breve, lo que  sucedió en las compañías 

aéreas.  Esta  investigación,  le  permitió al autor  demostrar  que  la  estructura  institucional  en  los  tres 

niveles,  dentro  de la cual  se  producen  las  relaciones  laborales, no  es  meramente  teórica. 

Dentro  de  este  sector, existieron  empresas que  se  concentraron  sólo en mercados 

regionales y contaron  con  poca o ninguna  competencia,  de tal forma,  que  se  encontraron en una 

situación  de  monopolio.  Estas  estrategias  les  permitieron  evitar  las  fuertes  presiones 

competitivas,  por lo que pudieron  mantener  las  relaciones  laborales más o menos  intactas.  Estas 

empresas  fuertes,  ofrecieron  seguridad  en el empleo,  a  cambio de  que  los  sindicatos 

proporcionaran  concesiones  relativas  a las nornlas  laborales.  Cabe  señalar  que la exigencia de las 

concesiones10i  fue en respuesta  a la fuerte  competencia  y al alto  nivel de  sindicación.  Por  el 

contrario,  las  empresas  que  se  encontraron al borde  de la quiebra  no  pudieron  garantizar  la 

seguridad en el empleo, y proporcionaron  a  los  sindicatos  otras  ventajas  a  cambio de  que  éstos 

dieran  las  concesiones:  tuvieron  que  recurrir, en muchos  casos, a  reconocer  una  mayor 

intervención  de  los  sindicatos  en la gestión  de  los  asuntos  de la empresa y dar  a los 

trabajadores  una  mayor  posibilidad  de  participar  en la propiedad  de la misma. Otra 

estrategia  de  estas  empresas  fue  otorgar la propiedad de  acciones  a los sindicatos  para  obtener 

concesiones, pero  además,  ofrecieron  a los sindicatos la posibilidad de intervenir  en  sus 

consejos  de  dirección y tener  acceso  a  informaciones  que  anteriormente  se  consideraban 

competencia  exclusi\.a  de la dirección. Estas son las  situaciones en que la negociación  de 

I l l 5  

/ I , , /  

1117 

lbid.. p .  173 
Loc. cit. 
Por concesiones  entiendo,  que los sindicatos  dan un margen  de  libertad  a 10s empresarios  para  intervenir  en la 

dlsn~lnución  de los salarios.  en l as  nornxts  laborales,  jornadas  de  trabajo,  etc. 
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concesiones  no sólo ha  reducido los salarios,  como en las  empresas  que  otorgaron  seguro  de 

empleo,  sino que  además  ha  producido  cambios  fundamentales en  el papel  desempeñado 

por  cada uno de  los actores  en el plano  estratégico  de  las  relaciones  laborales.108 

Estas  comprobaciones  penniten al autor  demostrar la importancia  de la estructura 

institucional en los tres  niveles. Así, los “cambios en  el nivel  intermedio  de  las  relaciones 

laborales  se ven afectados  no  únicamente  por los cambios del entorno,  sino  también  por  las 

diversas  estrategias  patronales  adoptadas en los niveles  superiores del sistema  de  relaciones 

laborales. A su vez, en algunos  casos las compensaciones  efectuadas  a  cambio  de  las  concesiones 

han producido  cambios  fundamentales en la estructura  de  las  relaciones  laborales  dentro de la 

empresa  modificando el papel de la dirección y de los sindicatos  tanto  a  nivel  estratégico  como  en 

el centro  de  trabajo”.’”” Con  esto, el autor  comprueba su idea  fundamental: “el proceso de 

negociación  colectiva  se  ve  presionado y obligado  a  adaptarse  por  una  acción  de  fuerzas  que 

operan  por  encima y por  debajo”.””  Pero  además  confirma  su  tesis:  “hay una  compleja 

interacción  entre  un  entorno  competitivo  más  exigente  y la  configuración  de  las  decisiones 

estratégicas  de la empresa,  interacción  que  produce  una  serie  de  opciones y diversidades  en 

los resultados  de  las  relaciones  laborales.  Por ello, una  explicación  completa  de  los  cambios 

recientes  en  las  relaciones  laborales  presupone  un  examen  de  las  variables  que  engloban 

estas  interacciones”.”’ 

Así, vemos  que los cambios  introducidos  durante los años  ochenta  implicaron  algo  más 

que  ajustes  salariales y en las nomas  laborales. Los trabajadores y empresarios al mismo  tiempo 

que  quisieron  dar  respuesta  a  las  presiones  del  entorno,  introdujeron  cambios  significativos en el 

proceso de negociación.  Estos  cambios  invirtieron  muchas  de  las  estructuras,  modelos y 

procedimientos  que  se  han  ido  consolidando  a lo largo  de  muchos  años en las  relaciones 

negociadoras.  Entre los cambios  más  importantes en el proceso  negociador  cabria  citar  la 

descentralización  de  las  estructuras  negociadoras, los desplazamientos  en el papel  del 

personal  interno  encargado  de  las  relaciones  laborales,  las  nuevas  politicas  de 

comunicación,  la  mayor  atención  a los criterios  de  remuneración  condicional y un  cambio 
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en la estructura de la acti\sidad huelguistica.'l2 

De esta  manera,  pareciera  ser  que los tradicionales  procedimientos  de  negociación de 10s 

alios treinta  ha  llegado  a su fin. Lo interesante  es  saber  por  qué. De acuerdo  con el autor,  esto se 

debe a que los modelos  tradicionales  de  representación y participación  encarnados  en el 

sistema de  relaciones  laborales  del New Deal resultan  ineficientes  para  atender  las 

necesidades  actuales de los empresarios (eficacia,  flexibilidad  y  adaptabilidad) y de los 

sindicatos (organización y representación  de los trabajado re^)."^ 
Para  que el proceso  de  negociación  colectiva se  estableciera,  se  requirió  de  mucho  tiempo, 

y  de  enfrentanientos  cotidianos entre  empresarios y trabajadores. El autor  ilustra  este  aspecto 

analizando lo que  paso en el sector del transporte, no lo voy  a  retomar,  lo  que  me  interesa  de  su 

análisis  es  saber  que  de "la misma  manera  que el movimiento  hacia  una  estructura  de  negociación 

centralizada  fue un proceso  lento y deliberado, la vuelta  hacia  un  tipo  de  negociación más 

descentralizado  requirió  también  tiempo  y  esfuerzo.  Por  ello,  cabría  pensar  que  este  movimiento 

reciente  hacia  una  negociación más descentralizada  representa un cambio  que  no  desaparecerá 

probablemente ni con  facilidad ni con  rapidez.'I4 

Otro  elemento  que  contribuyó  a  cambiar  la  negociación  colectiva fue el cambio  en  la 

distribución  del  poder  de la empresa: el crecimiento  de  la  participación  de los trabajadores 

contribuyó  a  reducir el poder  e  influencia  de los profesionales  de  las  relaciones  laborales,  que en 

los afios  cuarenta  tuvieron  gran  importancia. Así, al final de los años  setenta  muchos  encargados 

de las  relaciones  laborales  quedaron  marginados  dentro  de  la  jerarquía  empresarial  de la toma  de 

decisiones. Los criterios  que  habían  utilizado  para  mantener  su  poder  dentro  de la empresa  no 

fueron  válidos  para  hacer  frente  a  las  presiones  competitivas.  El  poder  de  negociación  se  desplazo 

hacia los altos  ejecutivos, en ténninos  generales, el personal  operativo  y  ejecutivo del nivel  medio 

participaba  ahora  cada  vez  más  intensamente en la fijación de los objetivos  y  estrategias  de 

negociación y, en algunos  casos,  interviene  de  hecho en las  negociaciones 

La descentralización  de  las  estructuras  negociadoras  y la respuesta  a  las  presiones 

económicas  requirió  cambiar  las  expectativas  de los trabajadores de  base.  Para  lograrlo, los 

' I '  /hid.. p. 184 
I "  /hit/., p. 298 

Loc. t l l .  

' l i  / M . >  p. 1 S7 
I I 5  
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e111presarios se propusieron  mejorar el sistema  informativo  sobre  la  situación  económica de la 

empresa  y  las  condiciones  competitivas del sector.  Esta  estrategia  estaba en contraste  con  la 

tendencia  tradicional en la  que  se  limitaba  la  información  entre  empresa, y los  dirigentes 

sindicales  y  los  trabajadores.  Las  nuevas  iniciativas  de  comunicación  se  utilizaron  para  que  los 

trabajadores  aceptaran  los  términos  de  las  negociaciones  que  planteaban  relacionar  la 

remuneración,  practicas  salariales  y  necesidades  de la empresa  -productividad  y  liquidez 

financiera-  para  que con ello,  cambiaran  las  expectativas  de  los  trabajadores  y al mismo  tiempo 

evitar  que  se  dieran  huelgas.  Esto  obligó  a  la  dirección y a  los  dirigentes  sindicales  a 

complementar su anterior  insistencia en la estabilidad,  pero  con un nuevo  interés:  modificar los 

costos  laborales.”” 

El recrudecimiento  de la competencia  y  la  incertidumbre  e  imprevisibilidad  creciente de 

los mercados  de  producción,  a  principios  de los años  ochenta, ob1igó.a las empresas  a  cambiar los 

criterios  de  remuneración. Los empresarios  preferían  sustituir los sistemas  .tradicionales  por 

procedimientos  que  dependían  de la productividad  de la empresa o del  mercado  de  trabajo 

local.”‘ 

Las  compañías y los centros  de  trabajo  han  presentado  grandes  diferencias  en lo que  se 

refiere al nivel de  modificación  de  las  practicas  tradicionales  de  negociación y a  las  interacciones 

registradas  entre  las  diversas  modificaciones.  Sin  embargo,  a  nivel  general  las  empresas 

reorientaron su estrategia  y  luego  introdujeron  cambios en la  manera  de  relacionarse y negociar 

con sus trabajadores.  Esta  reorientación  de la gestión de los recursos  humanos  provocó  cambios 

en  el proceso y resultados  de la negociación  colectiva.  Entre estos  cambios  tenemos:  a) 

negociación  de un convenio  independiente  con  la  empresa;  b)  una  comunicación más directa  con 

los trabajadores  sobre  las  condiciones  y  alternativas  de  la  empresa;  c) y la pahcipación directa  de 

10s altos  cargos  operativos en el proceso  de  negociación  de  los  convenios,  dicha  participación 

sustituyó el anterior  predominio del personal  encargado  de  relaciones  laborales.”’ 

El tipo de  negociación  que  predominó en los años  ochenta  es  un  sistema  de  remuneración 

y trabajo  que  recompensa la productividad  y  alienta  el  compromiso  del  trabajador en sus 

actividades.  Por  otra  parte, los cambios en los resultados  de la negociación  fueron  acolnpafiados 
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por cambios  significativos del proceso  de la misma: en asociación  vigente  entre  los  cambios de la 

estrategia  comercial  y  de la empresa  y la gestión de  los  recursos  humanos.”” 

En algunos  casos,  para  dar  respuesta  a  las  presiones  económicas, trabajadores  y 

empresarios han introducido ya los rudimentos  de lo que con  el tiempo  podría  constituir un 

nuevo  sistema  de  relaciones  laborales. Este  nuevo  sistema  parece  caracterizarse  por  una mayor 

importancia  de los sistemas  localizados y condicionales  de  remuneración,  una  organización 

del  trabajo  más  flexible y por  equipos,  una  mayor  seguridad  de  empleo y una  mayor 

implicación  de los trabajadores y de los sindicatos  en  las  decisiones  relativas  a  las 

estrategias y a la producción.”” 

Terceru purte: purtienclo de uyuellu descripción de las pructicas  actuales y de  haber  revisado el 
I ~ I T O  tedrico evalúa e interpreta Ius tramforrnaciones  que han ocurrido y que  continúan 
ocurriendo en Ius reluciorles laborales. 

Para  evaluar  e  interpretar  las  transfomlaciones  que  han  ocurrido en las  relaciones 

laborales,  analicemos,  como lo plantea  Kochan,  con  mayor  detalle  cómo  es  que  los  trabajadores 

han  tenido una mayor  participación en el proceso  de  trabajo  y en la toma  de  decisiones. 

Los procesos  de  participación  han  recibido  distintos  nombres,  por ejemplo:  programas  de 

calidad de  vida en el trabajo,  círculos  de  calidad,  participación  de  los  trabajadores,  equipos  de 

participación  de  trabajadores-empresarios  y  equipos  operativos.  Aunque  entre  estos  procesos  hay 

sutiles  diferencias, el autor  se  va  a  referir  a  todos en general  utilizando el nombre  genérico  de 

programas  de  calidad  de  vida en  el trabajo (CVT).”’ 

Como se  había  mencionado  anteriormente,  Kochan  retoma el aspecto  histórico  para  saber 

qué papel  ha jugado en las  relaciones  laborales, en este  sentido,  plantea  que no podemos 

comprender cual  es la respuesta  actual  de los representantes  de  los  trabajadores  y  empresarios 

ante  las  innovaciones  registradas en  el centro  de  trabajo sin  antes  comprender la controvertida y, 

en muchos  sentido,  problemática  evolución  de  los  programas  de  calidad de vida en el trabajo.’” 

I l f  lhid.. p. 202 
”” /hit/.. pp. 202-203 

Ihiti., p. 204 
‘ ’ I  Ihiti.. p. 206 
‘ I 2  LO(,. C I T .  
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Las  iniciativas  de  calidad  de  vida en el trabajo  se  basaron en la  idea  fundamental de  que si 

se  lograba  que los trabajadores  se  implicaran  más  en  las  decisiones  relacionadas  con  su  actividad 

y  una mayor  colaboración  entre  trabajadores  y  empresa  resultaría  beneficioso  para  ambos.  ¿Por 

qué entonces,  tantos  dirigentes  sindicales  y  profesionales  de  las  empresas  encargados  de  las 

relaciones  laborales  fieron tan escépticos y reacios  cuando se  intentaron  introducir  estos 

conceptos?  Una  de  las  razones,  es  que  estos  programas,  como  lo  muestra el siguiente  cuadro, 

tienen  una  orientación que 110 coincide  con  la  de los procesos  de  negociación  colectiva.'" 

Slstenlu tulciicionnl dc wlaciones luhorules PI-ogmmas de culidud de I i t i a  e11 el truhujo 
rlcstr~~ollado e 1 7  el I I Z U ~ ~ C O  de I n  negoclncioll colecti\u 1's 

El orden  de las relaclones  se  fundamentaba  en los Los  defensores  de los programas  de  calidad 
con1,enios y en la debida  aplicación  de éstos. insistían  sobre  todo  en las motivaciones y 

necesidades  psicológicas  de los trabajadores 
individuales. 

La negociación  colectlva se  orientaba  sobre  todo  a la Se  insistía  en los valores  de la participación 
resolución  de 10s conflictos  internos. al  cumplimiento  individual, la cooperación, la resolución  de 
de  las  normas  en la resolución  de  conflictos  sobre 10s problemas  específicos y el  establecimiento  de las 
derechos  individuales o de  grupo y a la aplicación  relaciones  de  confianza  mediante  procesos 
uniforme  de las practicas y nolmas  laborales.  participativos  de  carácter  no  oficial. 

Datos  retomados de Kochan, Ibid., p.  208 

Estas  diferencias  eran  especialmente  importantes  y se acentuaron  cuando los trabajadores 

y empresarios  de los centros  sindicados  trataron  de  integrar la negociación  colectiva y los 

procesos  de  calidad  de  vida en el  trabajo.  Muchos  dirigentes  sindicales  temían  que  dichos 

procesos  desplazarán  la  importancia  de  los  sindicatos  locales y la  inviolabilidad  de  los  convenios 

colectivos. Sus temores  se  vieron  fomentados  porque  donde  se  aplicaron  por  primera  vez los 

principios de calidad  de  vida en el trabajo  fueron en contextos  no  sindicados  y  formaban  parte de 

una  estrategia  antisindical.  Estas  y  otras  innovaciones  relativas al centro  de  trabajo  constituyeron, 

a lo largo  de los alios sesenta  y  setenta,  estrategias  de  exclusión  de  los  sindicatos,  por  ello,  los 

líderes  sindicales no aceptaron  este  tipo  de  innovaciones en los  contextos  sindicados  durante  los 

afios setenta.'24 

Esa resistencia  dificultó la difusión  de los programas  de  calidad  de  vida en el trabajo. 

Aunado  a  ello la mayor  parte  de los directores  operativos  consideraban  que los programas  de 

' I '  lbid.. p. 207 
/hid, .  p. 208 
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calidad de  vida en e]  trabajo 110 contribuían  significativamente a mejorar 10s resultados en la 

organización.  Tampoco  se  apreciaba en los  altos  cargos  de  la  empresa un cambio  significativo  de 

mentalidad que  justificara la introducción de  procesos  de  calidad  de  vida  en el trabajo  únicamente 

para  mejorar la n~otivación  y satisfacción de los trabajadores  individuales.  Estos  programas  se 

veían como una  especie  de  moda  de  los  teóricos  de  las  ciencia  del  comportamiento  y de  los 

consultores  sobre  desarrollo  organizativo,  pero no algo  que  permitiera  mejorar los resultados 

concretos  de la empresa,  que era lo que  de verdad  preocupaba  a  los  directores  de  fábrica.’” 

Sólo a  finales  de los aíios setenta  y  principios  de  los  ochenta  estos  programas  merecieron 

la atención de  muchos  directores  operativos,  cuando el deterioro de la  economía  americana  y la 

creciente  popularidad  de  las  técnicas  japonesas  de  gestión  intensificaron  las  presiones  para 

aumentar la productividad,  mejorar la calidad de  producción  y  reducir los costos. Estas  presiones 

del contexto convencieron  a  los  jefes  operativos  de  que  debían  prestar  mayor  atención  a los 

problemas  relacionados  con el centro de trabajo  e  impulsaron  una mayor  experimentación  de  los 

programas  de  calidad  de  vida en  el trabajo,  que  parecían  prometer  unas  relaciones más flexibles  y 

cooperativas  entre  trabajadores  y  empresa.’” 

Aunque,  como seiiala el autor,  es  dificil  obtener  estimaciones  precisas  de  los  efectos  que 

la aplicación  de los CVT vayan  a  ejercer  sobre  los  rendimientos de la  empresa. ÉI las  hace 

retornado como  base su marco  teórico.  Presupone  la  existencia  de  importantes  interacciones  entre 

los  diversos  niveles del sistema  de  relaciones  laborales. Esto supone  dar  seguimiento  a los 

experimentos  que  se  hagan  sobre  las  relaciones  laborales  en el lugar de trabajo  al  menos  un  ciclo 

completo  de  negociaciones del convenio,  con la finalidad de  evaluar su capacidad  y  permanencia. 

Sólo  así,  con  este  marco  temporal  sería  posible  evaluar los  resultados  conseguidos  de  introducir 

10s principios  y  procesos en el nivel  superior  e  inferior  de la practica de las  relaciones  laborales. 

Pero  además,  también  es  importante  examinar  la  persistencia  de los cambios  introducidos 

en  el centro  de  trabajo  durante un periodo más largo  de  tiempo, sobre  todo su resistencia  cuando 

cambia l a  coyuntura  económica o la situación  de la empresa,  cuando  sustituyen  a  dirigentes 

principales  de 10s sindicatos  y  empresas,  cuando  hay  reelección 0 cualldo  se  adaptan  lluevas 

estrategias  empresariales. Corno 110 es  posible  estudiar  cada uno  de 10s experimentos 0 intentos  de 
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cambio  durante un periodo  tan  largo,  entonces  es  fundamental, medir los efectos  que los 

acontecimientos  registrados en los niveles  superiores  del  sistema de relaciones  laborales 

ejercen  sobre la difusión  e  institucionalización  de los cambios en  el centro  de  trabajo.’” Por 

ello  es  importante  retomar  el  análisis  que  hace  de los resultados  de los programas  de  calidad  de 

vida en el trabajo. 

En un primer  momento,  estos  programas  se  introdujeron en las  empresas  para  establecer 

un clima  de  mayor  confianza  y para  resolver los problemas  (estos  fueron los procesos  de 

participación del tipo 1 ) .  Pero al no ir acompañados  por  otros  cambios  organizativos  implicó  que 

110 se  consiguieran  mejoras  duraderas en los costos  de  trabajo. De tal manera,  que  sólo  se 

produjeron  mejoras en la calidad  de la producción.  Esto  lleva  a  concluir al autor  que  los 

programas  de  calidad  de  vida en el trabajo no  bastan  por sí solos  para  sopesar  la  competencia  que 

existe  entre  los  sistemas  sindicados  y no sindicados.  En  otras  palabras,  podría  constituir un punto $4.. 

de  partida,  pero  no un punto  de  llegada  satisfactorio.’** 

Las  fábricas  donde  sólo  trataron  de  establecer un clima  de  mayor  confianza  y  de  resolver 

los problemas  concretos sin introducir  otros  cambios  organizativos  no  consiguieron  mejoras 

duraderas  en los costos del trabajo y produjeron sólo pequeñas  mejoras en la calidad  de  la 

producción.’”’ 

La  mayor  parte  de los primeros  programas  de los trabajadores  se  mantuvieron al margen 

de  la  negociación  colectiva.  Pero en los primeros  años  de la década de 1980, cuando  trabajadores 

y empresarios  recurrieron  a los programas  de  cooperación  para  responder  a  las  presiones 

económicas, esta  separación  entre  programas  de  cooperación y otras  actividades en el  sector  de 

las relaciones  laborales  y  de  los  problemas en el lugar  de  trabajo  resultó art if i~ia1.l~~) 

Al analizar  cómo  están  relacionados  los  programas  de  participación  con los otros  dos 

niveles de las  relaciones  laborales,  concluye  que los programas  más  eficaces  de  participación  de 

10s trabajadores  implican  una  reorganización del trabajo  y  una  mayor  participación  de 10s 

sindicatos en el proceso  de  toma  de  decisiones. Así, ha  observado  que 10s CVT van 

acompañados  de  innovaciones en  el centro  de  trabajo. 
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E11 10s procesos  de  participación  (tipo 2) la aplicación  de los programas  de  participación 

de 10s trabajadores,  abordó, en la década  de  los  ochenta,  dos  temas  fundamentales: 1 .  La  presión 

económica  era un factor  importante  que  impulsaba  estos  programas  y  obligaba  a  preguntarse  cuál 

debería de  ser su relación  con  las  otras  medidas de reducción de  costes; 2. Los trabajadores  y 

empresarios  tenían  que  decidir si los programas  de  participación  se  ampliarían o no hasta el punto 

de  que  implica~-an una  transformación más sistemática  de  las  relaciones labora le^.'^' 

El  mo\Timiento a  favor  de  una  transformación  fundamental  fue  estimulado  por  la 

generalización  del  sistema  de los equipos  operativos a un número  mayor  de  fábricas.  Pero  qué 

implica  dicho  sistema. Implica  una  reorganización  fundamental de  las  relaciones  laborales 

en la fábrica, porque  supone al mismo  tiempo  cambios en la organización  del  trabajo,  una  mayor 

intervención  de los trabajadores en la decisiones,  una  reducción  de  las  clasificaciones  de  empleos 

y &a ampliación  de  las  funciones  de los mismos. La  participación  de los trabajadores  se 

produce  a  través  de  los  mismos  equipos,  ya  que  éstos  pueden  influir en la distribución,  y  el 

algunos  casos, en  el diseiio de sus funciones.l” 

Si bien el autor  seiiala  que los procesos  de  participación de los trabajadores  del  tipo 2 

pueden  estar  vinculados  a  importantes  cambios en la organización  del  trabajo  y  en la 

participación  de  los  sindicatos  locales en la actividades  de la fábrica, no  puede  presentamos el 

impacto  de las  innovaciones del tipo 2 de las fábricas,  lo  podría  hacer, de  acuerdo  con éI, cuando 

el concepto  de  equipo  operativo  haya  superado la prueba  del  tiempo,  especialmente, el tiempo  de 

duración  de al menos un ciclo  de  negociaciones  de  convenios.  Recuérdese  que  esta  es  una de las 

dificultades  por las que no se  puede  presentar  fácilmente el impacto  de las innova~iones .~~’  

Finalmente, en los  procesos  de  participación, del tipo 3, se  vinculan  las  innovaciones  en el 

ce1Rro de  trabajo con los cambjos en la negociación  colectiva  y el proceso  de  toma  de  decisiones 

estratégicas  a  largo  plazo. El caso  ilustrativo  de  esta  vinculación  es el de la empresa  Xerox,  quien 

además,  debido  a las fuertes  presiones  ejercidas  por los empresarios,  se  incluyó el objetivo  de 

aumentar la productividad  mediante  una  reorganización del t ~ a b a j 0 . I ~ ~  Cabe  mencionar  que  este 

proceso no fue nada fácil. por ello se llevo con lentitud. 
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En los casos en que los programas  de  CVT  fueron  adoptados  conjuntamente  por 

sindicatos y empresarios se han  visto  coronados  por  el  éxito. No obstante,  no  todas  las  iniciativas 

de CVT han  conseguido  responder  a  los  desafios  encontrados  a  lo  largo  de un ciclo de 

negociaciones o a  lo  largo  de los cambios  registrados en las  estrategias  sindicales y patronales  de 

niveles  superiores.’”  De ahí que el éxito  de los programas  de  calidad  de  vida en el trabajo y de 

otros  intentos  de  cambio  dependen  de la capacidad  de  organización y de  reforzar y mantener  un 

alto nivel de  confianza. En l o  que respecta  a  los  cambios  introducidos en el centro  de  trabajo, el 

n~antenimiento  de un clima  de  confianza  dependerá  fuertemente  de la medida en que  las 

estrategias y acontecimientos  registrados en los niveles  superiores  del  sistema  de  relaciones 

laborales  estén en conformidad y en vinculación  con el crecimiento  de la confianza en el lugar de 

trabajo.  Por ello, los  esfuerzos  de  CVT  tienen  más  probabilidades  si  se  ven  reforzados  por  una 

serie  de  interacciones en los niveles  superiores  del  sistema  de  relaciones  laborales.’36 

Es decir,  sólo  cuando  las  innovaciones en los tres  niveles se vinculen  mutuamente de 

fonna  integrada, los sindicatos y empresarios  serán  capaces  de  introducir  todos  los  cambios 

necesarios y mantener su interés  por  las  innovaciones  que  les  permitan  recuperar los retrasos  en  la 

productividad y su posición  de  liderazgo en las  relaciones  laborales.137 

Cuurtu purte: en eslu penúlti~nu purte, el autor, vu u evaluav  hustu qué punto los acontecimientos 
que t m i e r o ~  Iz~gnr en los ulios ochenta  representun un ulejumiento de los principios y practicas 
del Nelt’ Deal en los afios treinta Y un alejunliento de la negociacion  colectiva. 

Debemos  de  tener  presente  que la participación  de  los  sindicatos,  tiene  límites,  ya  que  su 

intervención  no  llega  a  las  decisiones  empresariales  estratégicas  que  repercuten en la  empresa  y 

en las  condiciones  de  empleo. Lo importante,  es  saber  que hay  una  tendencia  cada  vez  más 

fuerte  de  abandonar el  sistema de negociación  colectiva: los sindicatos  tratan  cada  vez  más 

de  influir en  las  decisiones  estratégicas  en  vez  de  limitarse  a  negociar  solamente  las 

repercusiones  de  estas  decisiones.’3x 



Sin embargo,  no  todos los esfuerzos  han  conseguido  resultados  positivos, debido a que los 

trabajadores y empresarios  tienen  dificultades  para  integrar la resolución  conjunta de los 

problemas  estratégicos  de la  empresa  con los problemas y procedimientos  relativos  a la 

situación  en el centro  de  trabajo y la negociación  colectiva. 

Para  cotnprender  por  qué l a  búsqueda  de un nuevo  modelo  estratégico  resulta  tan  dificil, 

es  preciso  considerar hasta  que  punto l a  implicación en este  nivel  representa  una ruptura 

significativa con el sistema  de  relaciones  laborales  del New Deal.139 

En el modelo  de  relaciones  laborales  estadounidense  la  resistencia  de  los  dirigentes 

sindicales a intervenir en la gestión  mediante  consultas  conjuntas o a solicitar  procedinlientos 

conjuntos  de  toma  de  decisiones  refleja la arraigada  tradición del sindicalismo  moderado  en el 

movimiento  obrero, el verse  obligado  a  apoyar  decisiones  desagradables y los  riegos  políticos  que 

implicaría .una identificación  demasiado  estrecha  con los  empresarios y una  pérdida de  contacto 

con los intereses  de la base,  implica  una  ruptura  con las concepciones  tan  firmes de  los  que  era 

una  estrategia  adecuada; en donde los principios  básicos  del  modelo  de  negociación  colectiva  del 

New Dull era  que trel empresario  decide y los  trabajadores  y  sus  sindicatos  se  quejan o negocian 

las repercusiones  de las decisiones  patronales  a  través  de l a  negociación  colectiva)). 

Además,  existen  fuertes  conflictos y debates  políticos  internos  en  los  sindicatos;  algunos 

dirigentes  opinan  que l a  intervención  en las medidas  de gestión  representan  una  ruptura  con  las 

más  respetables  tradiciones del sindicalismo  y  amenaza  con  minar su independencia,  que  a lo 

largo  de toda su historia ha sido  la  base  de l a  capacidad  negociadora  de  los  sindicatos  y  de  los 

logros  conseguidos,  tras  duras batallas, en la negociación c ~ l e c t i v a . ' ~ ~  

Pese a que el autor  tiene  bases  para  demostrar  que sí hay  una  tendencia  hacia la 

participación  de  los  sindicatos y trabajadores  en  las  cuestiones  estratégicas de la  empresa,  es 

dificil,  formular  previsiones  sobre el curso o las  implicaciones  de  dicha  participación.  Esta 

propuesta  de  participación  es  tan  nueva  que  los  empresarios  y  trabajadores  tienen  todavía  que 

Ilacer frente a los dificiles  problemas  económicos y politicos  que  muchas  veces  llevaron a 

abandonar las iniciativas  anteriores.  Sólo en l a  medida en que  estas  nuevas  estrategias 

organizati~~as -que  están  experimentando- se  extendieran,  representarán  una  ruptura  decisiva 
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con el modelo  del New Deal de  negociación  colectiva y relaciones labora le^.'^' 
Hasta  aquí,  se  han  analizado  las  transformaciones  de  las  estrategias de los empresarios, 

sindicatos  obreros  y las estructuras  y  procesos  institucionales  de  las  relaciones  laborales,  sin 

embargo, el análisis  de  las  fuerzas  que  influirán en las  decisiones  que  configuran el futuro  de  las 

relaciones  laborales,  quedaría  incompleto si no  tuviéramos  en  cuenta  un  elemento  básico  de  todas 

las  instituciones  que  intervienen en  el sector  de las  relaciones  laborales: los objetivos, 

expectativas y necesidades  que los trabajadores  aportan  a sus relaciones  de  empleo, ya  que 

la eficacia  de  las  instituciones  y  procesos  de  gestión  de  representación  de  los  trabajadores  debe 

ser  acorde  con  las  necesidades  sentidas  y  las  preferencias  manifestadas  por los individuos  y 

grupos  a  cuyo  servicio se ponen.  Bajo  esta  noción el autor  plantea  una  pregunta  muy  importante: 

¿existe  capacidad del modelo  tradicional de  negociación  colectiva  del New Deal o del modelo  no 

sindical de gestión  de  los  recursos  humanos  para  responder a las  necesidades  y  expectativas  de 

los trabajadores  de  hoy.'" 

Aunque  existe  un  prolongado  debate  filosófico  entre  quienes  creen  que  todas  las 

concepciones  de los trabajadores  sobre  sus  ((necesidades))  son  resultado  de su contexto  social  y 

quienes  están  convencidos  de  que los individuos  son  capaces  de  identificar  sus  propias 

necesidades e intereses.  La  postura  de  Kochan,  es  que  los  trabajadores  tienen  una  serie  bastante 

bien  definida-  de  intereses  económicos  y  expectativas o necesidades  psicológicas  en  lo  que  se 

refiere  a su trabajo y a su carrera  profesional, en este  sentido, los resultados  de  su  investigación 

confimla  que  todos los trabajadores  manifiestan  preferencia  por lo que  puede  representar  una 

mejora  en  sus  niveles  de  vida, su control del entorno  circundante  y en l a  autoestima  que  pueden 

conseguir  a  través  de su trabajo.'J3 

Lo que  ayuda a los trabajadores  a  atribuir  prioridad a diferentes  objetivos,  son  las  políticas 

de  gestión,  las  estructuras  y los procesos.  Estos  elementos  brindan  los  recursos  necesarios  para 

conseguirlos.  A su vez, los trabajadores  evalúan  si  los  procesos de  representación  de los 

empresarios  y  sindicatos  les  ayudan o no a alcanzar  sus  objetivos  y  expectativas en relación  con 

su trabajo.'" 
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Lo que el autor  comprobó  es  que los trabajadores  americanos  desean  tener  una 

influencia  en  las  cuestiones  estratégicas,  como es en  el uso de  la  nueva  tecnología,  pero sólo 

demuestran un fuerte  interés  cuando  comprueban  que su participación  contribuye  al  logro 

de sus expectativas  sobre  su  trabajo y posibil idades  de  pr~moción."~ 

Por  otra  parte, se pregunta si los  trabajadores  consideran  que el comportamiento  actual de 

los  empresarios y10 sindicatos  obreros  es el más  indicado  para  satisfacer  estas ~ ~ e c e s i d a d e s . ' ~ ~  

¿,Han  llegado  las  políticas  de  gestión  a  un  punto en que  respondan  a  las  necesidades  y 

expectativas  de los trabajadores  hasta el punto  de  que  hagan  innecesarios los sindicatos 

tradicionales u otras  formas  de  representación  de los trabajado re^?.'^' 

Una  encuesta  nacional,  que  consultó,  sobre  las  actitudes  de  los  trabajadores  arrojó 

resultados  importantes:  existe un alto  grado  de  satisfacción  con el empleo,  pero  menos  confianza 

en las  políticas  empresariales.  Ello  significa  que aunque la  satisfacción  en el empleo  es 

bastante  elevada  entre los actuales  trabajadores  americanos,  aproximadamente  la  mitad  de 

la mano  de  obra  se  manifiesta  escéptica  sobre  la  capacidad o disponibilidad  de los máximos 

dirigentes  frente  a la gran  diversidad  de  intereses o expectativas  de los trabajado re^.'^^ 

De la misma  manera,  se  deben  de  plantear  las  preguntas  sobre  las  opiniones de los 

trabajadores en relación  con los sindicatos  americanos.  En  relación  a  las  innovaciones  que  se  han 

introducido en la política  de  gestión  ¿,consideran los trabajadores  que los sindicatos  son 

necesarios o insustituibles o piensan,  por el contrario,  que los sindicatos  desempeñaban  en 

el pasado  funciones  que  ahora  carecen  de  todo  interés y, por  tanto,  resultarían  innecesarios 

en  el 

Los trabajadores  se  demuestran  partidarios  de los sindicatos  solamente  cuando  existe  una 

combinación  de  los  siguientes  elementos: 1 )  profundo  descontento con la situación  laboral  actual; 

2)  convencimiento  de  que la sindicación  puede  ser  importante 0 decisiva  para  mejorar  dichas 

condiciones  laborales; 3) disponibilidad  a  superar el estereotipo 0 imagen  negativa  general  de 10s 

sindicatos.'"' 
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Eso supone  que para que un sindicato  se  consolide se requiere  que la mayoría de los 

trabajadores  comparta  las  opiniones  antes  expuestas,  pero  en  la  actualidad los trabajadores  que 

piensan  así no representan la mayoría  de la mano  de obra  americana.l5l 

Así pues, el problema  de los sindicatos  no  es  que  falten  individuos  interesados  en  la 

afiliación. El problema  está  más  bien  en  traducir ese  interés  individual  en  apoyo 

mayoritario  dentro  de la unidad  laboral  específica,  de  manera  que  se  consiga  la 

representación  sindical."' 

Al  preguntarle a los afiliados  cómo  valoraban el comportamiento  de sus organizaciones 

en las cuestiones  relacionadas  con el centro  de  trabajo, la negociación  colectiva,  y  las  decisiones 

estratégicas los miembros atribuían  las  calificaciones más  altas  a  las  cuestiones  relacionadas  con 

la negociación  colectiva  de  tipo  tradicional;  y  la  calificación  más  baja  a los problemas 

relacionados  con el lugar  de  trabajo o las  decisiones e~t ra tég icas . '~~  

Con ello, vemos  que  ninguno  de los dos  modelos  permite  por sí solos satisfacer  las 

expectativas  tradicionales  y  las  nuevas.  Por  eso,  es de  prever  que  continúe  la  demanda  de 

negociaciones  colectivas  tradicionales,  participación  directa  de los trabajadores en el centro  de 

trabajo en los contextos  sindicados  y  no  sindicados  y el deseo de mayor  participación o 

representación en las  cuestiones  estratégicas en situaciones  en  que los trabajadores  vean  una 

relación  tangible  entre  las  decisiones  estratégicas  y  sus  objetivos  e 

En  consecuencia, los programas  de  calidad  de  vida en el trabajo  que  se  desarrollaron 

en  los años ochenta,  no  han  implicado  un  alejamiento  absoluto  de los principios y practicas 

del  New D e d ,  ni  un  alejamiento  de  la  negociación  colectiva.  Ya  que  si  bien  este  modelo 

tradicional es incapaz  de  satisfacer  las  necesidades y expectativas  de los trabajadores, 

también lo es el nuevo  sistema,  no  sindicado,  porque  las  oportunidades  de  participación  que 

ha  desarrollado  son  insuficientes o no  han  alcanzado  la  difusión  necesaria  para  sustituir a 

la  representación  sindical. 
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En este  último  apartado, el autor  ofrece  una  serie  de  propuestas  a los actores de las 

relaciones  laborales,  ya  que en su opinión,  las  estructuras  no  están  determinadas  por  el  aspecto 

económico,  tecnológico o de  cualquier  otra  indole,  sino  que  éstas  pueden  ser  modificadas  por  la 

acción de los actores. Es esta  acción lo que  actúa en ellas. 

La  serie  de  opciones  que le va a  sugerir  a  las  partes  variara  según el nivel  actual  de 

sindicación en la empresa  y en el sector.  Por  ello,  separa  las  opciones  que  le  da  a  las  empresas 

fuertemente  sindicadas  y en las que lo están sólo de  forma  parcial.  La  mayor  parte  de las 

empresas  fuertemente sindicadas tienen la probabilidad  de  sufrir  una  fuerte  competencia 

exterior de las empresas  nacionales o extranjeras  y/o  sin  probabilidades  de un rápido  crecimiento. 

Colno.en  estas  empresas la exclusión  de  los  sindicatos  no  constituye  uná  alternativa  viable  a  corto 

. plazo,  es  donde  se  prevé  que  continuarán  los  intentos  de  innovación en todos los niveles  de  las 

relaciones  laborales,  con  apoyo  de los sindicatos.’” 

Estas  empresas  cuentan  con una fL1erte desventaja  competitiva: los sindicatos  tienen  el 

control de las  condiciones  laborales  a  través  de  las  cláusulas  de  los  convenios.  Esto  impide  que  se 

cumplan  las  exigencias del mercado,  como  son:  adaptar la producción  a  calendarios  más  precisos 

y  organizarla en períodos  de  breve  duración;  las  tecnologías  requieren  cada  vez  mayor  capacidad 

analítica;  y  que  los  trabajadores  tengan un mayor  interés en la manera en que  se realiza  el  trabajo. 

Ante  esto, las empresas  y los sindicatos  deben  fomentar la participación  de  los  trabajadores y 

adoptar  fonnas  más  flexibles  de organización del trabajo. Como característica  permanente, en el 

futuro  las  empresas  y  sindicatos  se  verán  obligados  a  capacitar  a  sus  profesionales  y  dirigentes,  y 

a  facilitar  la  resolución  de  problemas sin renunciar  a  los  derechos  de los trabajadores  recurriendo 

a los debidos  procedimientos 

En el nivel de la negociación  colectiva  es  probable  que  continúen  las  presiones  a  favor de 

una  moderación del crecimiento  y  de la adopción  de  estructuras  de  compensación  condicional, 

como  son. la participación en los beneficios  y los planes  de  ayuda  a los trabajadores,  que  se 

establecieron en alg~unas  empresas  y  que no mencione.  Este  aspecto  va  adquirir  mayor 
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importancia  pues  para  que los empresarios  sean  más  competitivos  necesitan  recompensar  a sus 

empleados  por  ayudarles  a  conseguirlo.  Pero a l  mismo  tiempo,  los  sindicatos,  sobre  todo  en 

empresas  fuertemente  sindicadas,  parecen  eliminar el importante  papel  que la negociación 

desempeíia en las  relaciones  entre  trabajadores  y  empresarios.  De  ahí, que el  principal  desafío 

que  se les presenta  será la necesidad  de  encontrar la  forma  de  integrar  las  actividades  de la 

negociación  colectiva  con la creciente  variedad  de  actividades  que  están  apareciendo  en  el 

lugar  de  trabajo y a nivel  estratégico.'" 

Para  lograr  este  tipo  de  integración  se  requerirá  una  mayor  centralización,  pero al mismo 

tiempo  una  mayor  descentralización en las decisiones  de los empresarios y sindicatos.  Hace  falta 

una mayor  centralización en  la orientación  de  las  actividades  sindicales  para que  los  dirigentes 

sindicales  involucren  a los jefes  de línea  y  a los ejecutivos en el  nivel en que  se  adoptan  las 

decisiones  estratégicas. Y una  mayor  descentralización  para  favorecer  la  diversidad  en  el 

desarrollo  y  funcionamiento de las  practicas  de  trabajo  entre  los  trabajadores de la misma  unidad 

negociadora  de  esta  manera  se  podrá  adaptar la remuneración,  las  normas  de  trabajo y los 

procesos de participación  de los trabajadores  a la realidad de un entorno  económico más 

imprevisible  e  incierto.'j8 

El éxito  de  estos  esfuerzos  dependerá  de  que las  partes  puedan  apoyar  una estrategia de 

alta  productividad/altos  salarios.  No funcionará  en  las  empresas  que  intentan  convertirse  en 

abastecedoras de bienes  y  servicios  tradicionales  mediante  una  estrategia  de  bajo  coste/gran 

volumen.  Además,  la  estrategia  de alta  productividad/altos  salarios  requiere  una  estrategia 

sindical oportuna,  por  ello sólo podrá  prosperar si los líderes  sindicales  amplían  sus  funciones 

interviniendo en los tres  niveles  de su relaciÓn.'j9 

En las enlpt-esus parcialmente  sindicadas el  futuro  de  las  relaciones  podría  seguir  dos 

caminos  distintos: el primero,  que  las  partes  decidan  mantenerse en el  contexto  actual de 

contradicción  intema o emprender  una  reordenación  a  fondo  de  las  políticas y prácticas en los tres 

niveles  de su relación.'"" 
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Si se  continúa  con la primera  opción,  las  partes  continuarán  eligiendo  las  estrategias  que 

está  produciendo la divergencia  de  los  sistemas  de  relaciones  laborales. Los empresarios  van a 

optar  por la expansión del sistema de recursos  humanos  que  funciona  sin  sindicatos,  mientras  que 

los  sindicatos  se  mantendrán  inmóviles en la defensa  de las  tácticas  y  filosofia del sistema del 

Nev, Deul. l o ’  

La alternativa  que  ofrece el autor  es  que las partes  aprovechen  los  cambios  que  se  han 

introducido en los  últimos alios en  el centro  de  trabajo  y en la negociación  colectiva,  y  amplíen 

esos  cambios  superando las contradicciones  internas  de su relación.  Esto  implicaría  que los 

empresarios  y  trabajadores  debatieran  las  decisiones  de  inversión  en  la  empresa,  para  ver si se 

pueden  lograr  nuevos  acuerdos  que  garanticen la seguridad  institucional  de los sindicatos  a 

cambio  de  que  éstos  se  comprometan  a  mantener la innovación en las  prácticas  y  normas  de 

trabajo  que  influyen en la competitividad de la empresa.  Para  que  esto  tenga  éxito,  se  requiere  que 

l a  empresa  asigne  recursos  a su sector  sindicado,  y lo haga  a  largo  plazo. No puede  funcionar en 

empresas  que  distribuyen su capital en actividades  e  inversiones  que  no  pueden  ser  realizadas  por 

su actual mano  de  obra en su localización.  Tampoco  puede  funcionar  si  la empresa  mantiene  una 

estrategia  de  bajos  salarios o minimización  de  los  costes  de  la  mano de obra,  ya  que  los 

competidores  no  sindicados y/o  extranjeros  continuarán  rebajando los costes  de  trabajo a niveles 

inaceptables  para  los  trabajadores  americanos y sus  dirigentes  sindicales.  Esta  estrategia 

prosperará si los  dirigentes  sindicales  toman la iniciativa  de  exigir  que el programa  de 

negociación  colectiva  se  amplíe  de  manera  que  incluya  las  decisiones  estratégicas  a  largo  plazo. 

Y si demuestran un compromiso  claro  y  firme en su nuevo  papel en el lugar  de  trabajo,  en la 

negociación  colectiva  y en las  decisiones  que  afectan  a la empresa.I6’ 

.1. 

Para  que los trabajadores  y  empresarios  decidan  emprender  este  camino  alternativo, 

ambos  deben  ver en ello la posibilidad de  conseSuir  beneficios  tangibles.  Los  empresarios 

deberán ver que la representación  sindical  representa un valor  afiadido o contribuye en forma 

positiva a l a  resolución  de  problemas  que  surjan  con la introducción de la nueva  tecnología,  la 

readaptación de la mano  de obra y la nueva  distribución geográfica ya  existente. En e] caso de 10s 

dirigentes  sindicales  este  camino  debe  ofrecer la posibilidad  de  aunlenta-  e]  elnp]eo  con  salarios Y 
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condiciones  de  trabajo  que  sean  iguales o mejores  que  las  que  podría  conseguir  con el 

sindicalisn~o  tradicional.'"' 

Los sindicatos  deben  asegurarse  que su cooperación y apoyo  que  brinden  a  las 

innovaciones no resulten  inútiles  por 110 lograr  que  se  vincularán  las  estrategias,  negociación 

colectiva y lugar  de  trabajo en las  relaciones  laborales.'"' 

Lrrs enzprescrs I ZO  si~~clicntl~~s se  enfrentarán  a  mercados en maduración,  más  competitivos 

en lo que  a  los  precios se refiere. Como las  sindicadas,  éstas  se  verán  cada  vez  más  presionadas  a 

bajar los costes  de la mano  de  obra, reducir la plantilla  y  adoptar  tecnología que  permitan  ahorra 

mano  de  obra. Los profesionales  de  gestión  de  los  recursos  humanos  tendrán  que  abandonar  las 

políticas  adoptadas en su estrategia  que  valoraba  positivamente  las  bajas  tasas de capacitación  del 

personal y la fidelidad de los trabajadores  a  la  empresa y formular  otras  que  se  adapten  mejor  a 

las  nuevas  estrategias  basadas en la reducción de los costes  de la mano  de obra.I6' 

Por  otra  parte,  las  nuevas  tecnologías  sólo  podrán  desarrollar  todo su potencial si se 

establece un nivel  superior  de  consulta  y  participación. Los empresarios no sindicados  tendrán 

que  vencer su resistencia  histórica y establecer  estructuras  oficiales  que  permitan  a  los  empleados 

manifestar  sus  opiniones  y  participar en las  decisiones  estratégicas  (como la introducción  de 

nuevas  tecnologías).lhh 

a.5) El enfoque  de la regulación  plural:  Martin  Artiles 

Una  de las  discusiones  sobre  las  relaciones  laborales,  es  saber si las nuevas  tecnologías 

están imponiendo un nlodelo  flexible.  En  este  sentido, la tesis  de  Artiles es  que la estructura  del 

modelo  de  relaciones  laborales está siendo  modificada  por  las  estrategias  empresariales  de 

flexibilidad. Estas  estrategias,  las  políticas  gubernamentales  de  desregulación  juridico- 

institucional  y  determinadas  fomlas  de  acción  sindical  están  dando  lugar  a un proceso  de 

diversificación  de  las  relaciones  laborales, o sea, lo contrario  de la convergencia y la 
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El objetivo  de  este  autor  es  contestar  a la teoría  estructural-funcionalista,  en la que  todos 

los  modelos  de  relaciones  laborales convergían  en un modelo Único de  institucionalización  del 

conflicto. La sociedad  industrial  exigía  a  las  instituciones  sociales demandas  funcionales  muy 

concretas  para  que  se  adapten  a  las  exigencias  de la economía,  de  modo  que el papel  de  los 

actores  es  desarrollar  una red de  normas para  regular el mercado  de  trabajo. En pocas  palabras, 

las  estructuras  generan  patrones  de  estabilidad,  poseen  una  realidad  independiente  de  la  acción  de 

los  agentes  sociales."" 

Como  vemos,  este  autor  tiene la misma  postura  que  Edwards  Paul.  En  oposición  a  este 

enfoque  determinista  sostiene  que  se  debe  de  prestar  atención  a  las  estrategias  de  las 

organizaciones  y  las  formas  de  acción  sindical. 

Pero  cabe  preguntarse  qué  significa el concepto  de  flexibilidad,  cuándo  surgió  y  en 

oposición  a  qué  se  es  flexible.  Para  dar  respuesta  a  estas  interrogantes,  debemos  de  saber, en 

primer  lugar,  cuáles  eran  los  problemas  a  los  que  se  enfrentaba el modelo  de  producción 

taylorista-fordista  ante  las  demandas del mercado: 1. existían  rigideces  en los sistemas  de 

producción en serie  basados en grandes  unidades  industriales; 2. rigideces en los  factores  técnico 

oryanizativos  y; 3.  factores in s t i t uc i~na le s .~~~  

El modelo  de  producción en serie de  los  años  treinta  saturó  los  mercados  financieros en 

los países del capitalismo  avanzado. De los años  cincuenta  a  los  sesenta, el consumo  de 

automóviles  y  electrodomésticos  se  elevó  considerablemente,  pero  debido al mejor  nivel de vida 

alcanzado  por  los  trabajadores  surgió  una  tendencia  a la diversificación  de  la  demanda:  los 

clientes  exigían  diversos  modelos  y  calidades  de  productos.  Esto  represento un serio  problema  a 

las empresas  porque la maquinaria  con la que  contaban  era  rígida, o sea,  que  estaba  diseñada 

solamente  para  producir sólo un  modelo  de  producto en grandes cantidades."" 

Ese,  es el principal  elemento  que pone en evidencia un escenario  de  incertidumbre, 

inestabilidad  y  fluctuaciones en  la demanda;  ante  la  cual  las  grandes  empresas  tienen  dificultades 

para  adoptar  mecanismos  de  ajuste  dada la rigidez  de su estructura.  Entre  estas  dificultades  están 
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la complejidad  organizativa  y  de  gestión,  las  dificultades  para  motivar  a los directivos y 

trabajadores,  las  dificultades  de  gobenlabilidad y disciplinas en las  relaciones  laborales dado el 

grado  de  institucionalización  de las mismas que  junto con la presencia de los  sindicatos en la 

empresa  favorecía  una  mayor  resistencia  obrera.”’ 

En cuanto  a las rigideces  técnico-organizativas, se refieren a las  dificultades  con  que  se 

encuentran  las  empresas  para  realizar un ajuste  ante el contexto  de la crisis  e  incertidumbre  de los 

aíios ochenta. En el modelo  taylorista-fordista  se  hacían  grandes  inversiones  de  maquinaria, 

apoyadas en una  organización  de la división del trabajo  propia  para el modelo  de  desarrollo  de  los 

aiios treinta:  esto  posibilitó la producción en grandes  series  para  atender la demanda  de  amplios 

mercados,  pero en situaciones  de  crisis:  (contracción  de  los  mercados,  fluctuaciones de la 

demanda,  junto con  caídas  de  las  ventas  del  mercado)  se  exigen  ajustes  en  la  capacidad 

productiva  instalada. Pgyticularmente, en los procesos  productivos  que  eran  altamente 

mecanizados  y  estáticos,  característicos  de  la  gran  empresa,  que  presentan  una  serie de 

r ig ide~es . ”~  

* - .  

Una  de las  rigideces más notorias  era la insensibilidad  de la producción en serie  a  las 

variaciones  de los precios en situaciones  de  incertidumbre;  es  decir,  que si se  requería  dar  a 

menor  precio el producto, ya no era rentable  para la empresa,  pues  hay  que  tomar en cuenta, los 

elevados  costos fijos que  implicaban el mantenimiento  de  las  grandes  instalaciones ind~str ia les .”~ 

Otra  dificultad  técnico-organizativa  es  que la maquinaria  de  producción en grandes  series 

y la extrema  división  taylorista del trabajo  resultan  rígidas  en el nuevo  contexto, en el que la 

demanda  requiere  productos  diversificados  junto  con la necesidad de  producir  en  base  a  series 

cortas  dada la brevedad  comercial  de  los  productos. Así vemos,  que la gran empresa  industrial 

tiene  dificultades  para  producir  de  forma  diversificada;  de  adaptabilidad en la cantidad 

producida;  de  versatilidad en cuanto  a la variación  cualitativa  del  producto y de 

alterabilidad en  la capacidad  para  variar el  sistema p r o d u c t i ~ o . ~ ’ ~  Además,  la  gran 

maquinaria  implicaba  que los puestos  de  trabajo  estuvieran  bien  definidos  y  una  plantilla  estable 

con puestos  de  trabajo  delimitados  e  individualizados, lo que  se  traduce en dificultades  de  ajuste. 
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Ahora  veamos las rzgzcleces ell losfactores i~zstitz4cio~~ales. Con el modelo  de  relaciones 

laborales  de los alios treinta, los sindicatos  se  vieron  favorecidos  por la concentración de  los 

trabajadores en las  fábricas  y  por la estabilidad en el empleo.  Otro  elemento  importante  es  que  las 

normas, los mismos  sindicatos,  los  hábitos  y  las  costumbres  que  se  crearon  al  interior  de la 

empresa  han  implicado  rigidices  que han dificultado los ajustes.  Una de las  principales  rigideces 

se  refiere al tipo de contratación. El  empleo  estable  que  predomino en el modelo  taylorista- 

fordista  permitió que los empresarios  contaran  con  suficiente  fuerza  de  trabajo  para el alto  nivel 

de  producción.  Por otra  parte,  se \.ieron favorecidos  por la reducción  de  costes  debido  a  la 

rotación del empleo, y porque los trabajadores  mantenían un compromiso  laboral.  Sin  embargo, 

está  misma  estabilidad  permitió  que la capacidad  negociadora  de  la  fuerza  de  trabajo  se  reforzara, 

y  que  aparecieran  grupos  formales  e  infonnales en el seno  de la empresa.  Todo  ello,  representaba 

rigideces  para  llevar  a  cabo los ajustes  necesarios en el empleo  que  exigían  las  fluctuaciones 

económicas.’7s 

Dentro  de  esos  grupos  fomlales  e  informales  existían  categorías  laborales  jerarquizadas 

que  han  impedido  que  se  apliquen  políticas  de  movilidad  y  polivalencia de la  mano  de  obra 

dentro  de la empresa,  es  decir,  estos  grupos  ponían  límites  a  los  empresarios  para  utilizar  la  fuerza 

de  trabajo  como  mejor les  plazca. 

Otra  rigidez la representa la jornada de trabajo que  se  pacto con los sindicatos o que  está 

inscrita en las nonxas  laborales. En la que  se  limitan  las  horas  extras  y  el  trabajo  a  turnos,  así 

como el control  sindical en la empresa..  Estos  aspectos  parecen  haber  constituido  una  cierta 

dificultad  para ampliar la jornada  de trabajo  y  adecuarlas  a  las  alzas de  la produc~ión .”~  

Las  rigideces  salariales  constituyen  otro  problema,  porque el sistema  de  retribuciones 

salariales  es  fija, y las  políticas  sindicales  se  oponían  a  que  se  redujera  el  abanico  salarial. Esto ha 

obstaculizado  a  los  empresarios  aplicar  sistemas  de  trabajo  a  destajo o trabajo  por  horas  con 

retribuciones  salariales  variables. 

Una  observación  que  hago al planteamiento del autor  es  que  para  él,  los  cambios  en  las 

relaciones  laborales  solamente  se  derivan  de  las  respuestas  de  las  empresas  a  las  turbulencias  del 

entorno, sin embargo,  esto representa sólo un elemento  con el cual podemos  hacer el análisis  de 
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dichos  cambios;  además hay que  tomar en cuenta,  como lo hizo  Kochan, el papel que  los  valores, 

las estructuras  institucionales y l a  historia  juegan en  el análisis  de  las  relaciones  laborales. No por 

ello  quiero  decir  que el planteamiento  de  este  autor  sea  despreciable,  pero la visión de  Kochan  me 

parece  una fonna ~ n á s  completa  de  abordar  los  cambios en las  relaciones  laborales. 

Antes  de  pasar  a analizar  las  medidas que  tomaron  los  empresarios  para  hacerle  frente  a 

esas  rigideces,  es  conveniente  tener  presente  qué  se  entiende  por flexibilidad pues  parece  ser  que 

cada uno de los actores:  trabajadores,  empresarios y sindicatos,  tienen su propia  definición de 

dicho  concepto. A nivel  general, l a  flexibilidad  se  refiere al conjunto de  medidas  que  una 

organización  productiva  (macro y microeconómica)  pone en practica,  para  controlar  las 

incertidumbres y las fluctuaciones a las  que se  enfrenta  en  los  mercado. A nivel  empresa,  el 

concepto  se  refiere al modo  de  adecu * a  organización  del  trabajo y 

los  recursos humanos & 1 a s v a r i . N   a d  y calidad, a s í  como a la 
.- 

diversificación  de  productos. En  pocas  palabras, la flexibilidad  persigue  el  ajuste  de la 

empresa  a  las  situaciones  de in~ertidumbre.”~ 

Las medidas  que tomaron  los  empresarios,  fueron  reclamar  a  la  política  pública  una  nueva 

nonna laboral que  sea  flexible  en lo referente a la contratación y el despido;  regulaciones 

te~nporales  de  empleo según la demanda  de la producción;  estrategias  para  reducir la resistencia 

de las  categorías  laborales;  introducir  principios  de  movilidad y polivalencia;  presiones  para 

alargar la jornada  de  trabajo; el trabajo  a  turnos; y flexibilizar  los  salario^."^ 
Con ello, el modelo  de  relaciones  laborales  de los años  treinta  se  resquebraja y emergen 

nuevas  tendencias y nlodelos  teóricos  que  convergen en la idea de  flexibilidad.  Veamos  cuáles 

son las  diferentes  folmas y procedimientos  estratégicos  que  se  han  inspirado en dicho  concepto. 

De  acuerdo a una tipología, el autor,  analiza las estrategias  empresariales  en  cuatro 

dimensiones.  Como  respuesta a las  reivindicaciones  de  los  sindicatos y el alza  de los costes 

laborales, los empresarios  optaron  por: l .  la descentralización  productiva. Existen  varias  formas 

de  flexibilidad  relacionadas con tal estrategia. L a  primera,  son las llamadas estrategias  red,  que 

consiste en descentralizar  una  parte del  ciclo  productivo, o incluso  todo el mismo. Así, las 

empresas  grandes  realizan l a  producción  de la parte  estable  de la demanda,  mientras  que  las 
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pequeíias la parte  inestable o fluctuante. El modelo  de  empresa  resultante  es el denominado 

empresa  red, en donde  se  establece la cooperación  entre  pequeñas  empresas  con  una grande para 

subdividir el ciclo  productivo.  Jurídicamente,  son  independientes,  pero  son  dependientes  debido  a 

su especialización en un segmento del ciclo  productivo,  a  través  de  las  cualificaciones  laborales, 

conocimiento del oficio,  estilo  de  trabajo,  relaciones  de  subordinación  económica,  concesiones  de 

máquinas  y  herramientas,  e  incluso  están  unidas  por  lazos  de  parentesco,  amistad y vecindad. 

La  segunda f o m a  de descentralización  es el distrito  industrial y conglomerado  regional. 

Con este  témlino se designa  a la entidad  socio-territorial en la que la comunidad y el conjunto  de 

pequelias  empresas  se inte~~elacionan de  fomla  activa. El distrito  industrial  es  una  compleja 

arquitectura  institucional  que  liga la comunidad local con la industria,  esto  se  logra  por la 

colaboración  entre las pequeíias  empresas,  gobierno  local y sindicatos, lo que  facilita  una 

regulación  local,  así como una  adaptación  flexible de  la  producción  a  las  fluctuaciones de la 

demanda. 

La diferencia  con la empresa- red es  que el distrito  industrial  se  localiza en un territorio 

detern~inado, no  existe  una  empresa  dominante  como  sucede en el caso  de la empresa  red, y se 

apoya en deterninadas características  socioculturales  del  entorno; en cambio la empresa red no 

está  ligada  necesariamente al territorio,  a la comunidad  local o a  pautas c ~ l t u r a l e s . ’ ~ ~  

Otra  forma  de  descentralización  es la denominada ((empresas  cabeza y empresas  mano)). 

En la empresa  cabeza  se  diseña y ejecuta la parte  más  importante  del  proceso  productivo, 

mientras  que en las  empresas  mano  se  realizan  las  tareas  más  intensivas en mano  de obra.”’ 

La  cuarta  forma  de  descentralización  productiva  es el trabajo  a  domicilio. Este  tipo  de 

flexibilidad  se  apoya en la precarización del empleo,  bajos  salarios,  largas  jornadas,  trabajos  en 

días  de  fiesta,  pésimas  condiciones  ambientales  de  trabajo,  carencia  de  regulación y de 

mecanismos  protectores  y  garantizadores  del  trabajo.I8’ 

L a  quinta  fomla  de  descentralización  es el teletrabajo  electrónico  a  domicilio. En donde 

el operario  trabaja en casa con un ordenador o terminal  conectada  con el ordenador  de la casa 

matriz.  Este  modo  de  descentralización  aporta  a la empresa un ahorro en términos  de  espacio,  ya 
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que no  se  necesita  una  sede  central  grande,  por lo que  hay  una  reducción  de  costes  fijos  por 

alquiler,  gastos  de  mantenimiento,  vigilancia  y  energía. Así, l a  empresa  grande  mantiene  el 

control de las  tareas  que  realizan  los  operarios en las  terminales.'*'  Todo  ello  afecta  el  tejido 

asociativo  de  los  sindicatos, así como el desarrollo  de sus estrategias. 

2. Flexibilidad  en el uso de la fuerza  de  trabajo. En  esta  dimensión  se  distinguen  dos 

tipos  de  flexibilidad:  una  externa y otra  interna.  La  primera  se  basa en la idea de  que  las  grandes 

empresas  subcontratan  a  las  pequeñas  para  trabajos  de  limpieza,  vigilancia,  transportes, 

comedores  conlercialización  e  i~lcluso  servicios  administrativos.  Esto  representa  enormes 

beneficios  para la empresa  porque  adquiere  costes  más  bajos  para  tareas  concretas. Y lo más 

importante,  es  que  limita su responsabilidad  en  la  gestión  laboral  de  este  segmento  de l a  plantilla 

de  trabajadores. 

En lo que  se refiere  a la flexibilidad  interna  se  puede  subdividir  en  tres dimensiones: 

flexihiliclud nunzérica que  consiste en ajustar el número  de  trabajadores o el número  de  horas  a  la 

carga  de  la  producción.  Debido a las  variaciones  de  ésta,  los  empleadores  establecen 

contrataciones  por  circunstancias  de la misma,  horas  extras  y  trabajo a turnos. 

La  segunda  dimensión,  es la rnovilidadfitncionul de  los  puestos  de  trabajo,  que  se  refiere 

al modo en que  se  ajusta la organización  de la mano  de  obra  y el contenido  de  los  puestos  de 

trabajo  para  hacer  frente  a los cambios  generados  por la carga  de  trabajo.'83 

Otra  dimensión  es la flexibilidad  salarial que  hace  referencia  a  las  estrategias  que los 

empresarios  han  establecido  para  reducir  las  rigideces  salariales.  Su  objetivo  es  ajustar  los 

salarios en base  a  los  criterios  de  movilidad,  rendimiento  y  cualificaciones.'84 

3. La tercera  dimensión  es la innovación  técnica y flexibilidad en el proceso 

productivo. Una  de  las  principales  causas  por  las  que el modelo  taylorista-fordista  entró en crisis 

fue porque  existieron  problemas  de  incremento  de la productividad,  que  esta  relacionado,  como 

ya vimos, con el aspecto  técnico. En un primer  momento  Henry  Ford  acabo  con  ese  problema, 

gracias  a la implementación del ritmo  de la cadena  de  montaje,  pero al igual  que el primer 

modelo,  éste  también  entró en crisis. 
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Debido  a las  rigideces  con  que  contaban  estos  modelos en el proceso  productivo, los altos 

costes,  principalmente. En los afios  ochenta los empresarios  respondieron flexibilizando el 

proceso  productivo por dos  vías  una técnica y  otra en base  a  las nuevas  formas  de 

organización  del trabajo.’” 

Hoy, el eje  principal  sobre el cual  se  producen  los cambios  tecnológicos  es  la 

microelectrónica. ÉSta es el fundamento  de  las  tecnologías  de la producción  y  las  tecnologías  de 

la infomlación. Con esta  innovación  se  han  modificado los bienes  de  equipo y facilitado la 

integración  de  procesos  mecanizados,  esto  permite  reducir el número  de  fases en que  consta 

la fabricación. También  se  logra  reducir el personal  mediante  los  sistemas de  producción de 

piezas y ensamblaje en base  a  familias  de  piezas  homogéneas,  de  manera  que  se  requieren  menos 

etapas en el proceso  de  montaje;  Además  de flexibilidad.I8‘ 

Por  otro  lado,  la  informática  también  ha  contribuido  a flexibilizar los sistemas de 

fabricación. La  aplicación de los ordenadores  a  la  planificación  de la producción  se  hace  con  el 

propósito  de elaborar  programas,  calcular  tiempo,  seleccionar  máquinas y materiales.  Esta 

planificación y control  de la producción,  permite el control  administrativo  de  los  materiales, 

los  programas  de  operaciones, el  control  del  tiempo  de  trabajo,  las  fechas de  compra, y la 

gestión de  pedidos. Y por  último,  los  famosos  robots  que  se  utilizan  para  manipular  objetos 

piezas u otras  máquinas para  fabricar o montar  otros  elementos  dentro  del  proceso 

Veamos  cuales  son  las  nuevas  fonnas  de  organización del trabajo.  En el sistema  taylorista 

los  trabajadores,  representados  por el sindicato,  manifestaron su inconformidad  por  un  largo 

periodo,  debido  a la extrema  división del trabajo, la simplificación  de  las  tareas  y el trabajo 

repetitivo,  monótono  y  alienante.  Para  evitar  esta  conflictividad  y  las  rigideces  técnico 

organizativas los empresarios  crearon  nuevas  formas  de  organización del trabajo;  que  incluyen 

factores  motivadores,  de satisfacción en  el trabajo,  participativos  e  integradores  a  partir  de 

elementos  inspirados en la dinámica  de  grupos y en la  psicosociología.188 

A modo  de  resumen, el autor  concluye  que  hay  tres  líneas  de  transformación en el proceso 

productivo: la introducción  de la automatización y la informática;  las  nuevas  formas de 
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organización del trabajo y el diseño  de  productos, y la descentralización  productiva.  La  idea  que 

preside en el conjunto  de  estas  modificaciones en el proceso  productivo  es la flexibilidad. 

Finalmente, la 4" estrategia de los empresarios  son  los  sistemas  de  aprovisionamiento, 

almacenaje y stocks. En este  modelo  se  aplican  nuevos  criterios  de  acumulación de materias 

primas y componentes en stocks,  tanto  a  nivel  de  aprovisionamiento  como  de  acabados. Los 

objetivos  de  estos  nuevos  sistemas  son  reducir  riesgos,  capital  inmovilizado y adaptarse de  forma 

<<suave>>  a  las  variaciones del entorno.  En  este  sentido,  Artiles,  ha  observado los siguientes 

sistemas  vinculados  a la organización del trabajo.  La  innovación  más  novedosa  es el Just in time 

(JIT), que  significa  producir sólo los  productos  necesarios en la cantidad  adecuada y en el tiempo 

preciso,  manteniendo un flujo  continuo  de  productos en la fábrica para  hacer  una  adaptación 

flexible  a  los  cambios  de la demanda.  En  este  sistema  se  puede  producir  casi  sin  stock,  fabricando 

la cantidad  exacta,  hasta  producir el nivel  mínimo  de  pedidos.Ig9 

En segundo  lugar, está  lafclbl-icacidnflexible cuyo  principio  es  fabricar en base  a  control ' 

infonnatizado  de  la  demanda,  es  decir,  se  trabaja  sobre  pedido, o bien en base  a  series  cortas, 

diversificadas y repetitivas. El objetivo,  es  tener  almacenada  una  pequeña  variedad  de  productos 

finales  que  petmitan  atender  con  prontitud  la de~nanda. '~ '  

De  esos  dos  sistemas,  se derivan  dos  ideas; la primera  es  que los bajos stocks combinados 

con el sistema JIT permiten un rápido  ajuste  en el proceso  productivo.  En  segundo  lugar,  es  que 

de  este  sistema  se  deriva  necesariamente  una  variación  de los ritmos de trabajo  acorde  con  las 

fluctuaciones  de la demanda, y como  por lo general  las  empresas  suelen  operar  con el limite  de 

optimización  de los recursos,  ello  suele  comportar un incremento  de  los  ritmos  de p r o d u ~ c i ó n . ~ ~ '  

De  manera  muy  superficial  podemos  decir  que estas  estrategias de flexibilidad  acabaron 

con el problema  de la rigidez,  pero la pregunta  que  surge  de  inmediato  es cuáles  han  sido sus 

efectos. Artiles  plantea  que han repercutido  sobre el mercado  de  trabajo y sobre  la  regulación  del 

mismo. En cuanto al primer  aspecto  se  ha  originado  una segmentación; y en cuanto al segundo 

ha  introducido un cambio  en la regulación  de  las  relaciones  laborales. Veamos  más 

detenidamente  dichos  efectos. 

7 3  



Las  dos  principales  rigideces  que  propiciaron  la  segmentación  del  mercado de trabajo 

fueron la rigidez  institucional y la rigidez  tecnológica. El modelo  taylorista-fordisdista  contaba 

con una reglamentación  laboral  que los empresarios  no  podían  violar:  garantías  de  protección 

sindical,  sistemas  de  negociación  colectiva en la empresa,  regulación  de  categorías  laborales, 

resistencia  obrera en  el puesto  de  trabajo,  presiones  reivindicativas  sobre  condiciones  de  trabajo, 

políticas  sindicales  de  reducción del abanico  salarial,  conflictos  continuos y procedimientos  de 

mediación  y  arbitraje burocra t i~ados . ’~~ En una  palabra,  podemos  decir,  que el trabajador  gozaba 

de  protección en el trabajo. 

La incertidumbre,  inseguridad  económica  y  fluctuaciones  de la demanda  pusieron en 

evidencia  las  dificultades del método  técnico  productivo que  se utilizaban  para  producir  en 

grandes  series  estandarizadas.  Ante  este  problema  de  rigidez  tecnológica  los  empresarios 

decidieron  utilizar  tecnología  menos  intensiva; más versátil y adaptativa  para  la  parte  inestable de 

la demanda;  mientras  que  para la parte  estable  se  seguía  produciendo en base  a  tecnología 

intensiva en capital,  técnicas  parcelizadas  y en series es tanda rizada^.'^^ 

Como respuesta  a  las  presiones  sindicales  y  rigideces  institucionales los empresarios 

optaron  por  transferir la actividad  productiva  a  subcontratas  en  pequeñas  empresas y 

trabajo  a  domicilio. En el primer  segmento  llamado  primario  se  localizan  las  grandes  empresas 

industriales  monopolistas  y  ologopolistas,  que  emplean  tecnología  intensiva en capital;  suelen 

producir  de  fonna  estandarizada,  aunque  no  necesariamente, ofrecen empleo  relativamente 

estable,  promoción  interna  y  salarios  relativamente  altos.Io4 

Por el contrario, en el  segmento  secundario los trabajadores  están  peor  pagados;  las 

condiciones  de  trabajo son precarias; el empleo  es  inestable,  de  duración  temporal;  las 

cualificaciones son más generales  incluso  artesanales, lo que  facilita la polivalencia; la movilidad 

está miis limitada  a  una  gama  de  puestos  de  trabajo; el empleo  no  suele  estar  regulado  por 

mecanismos  jurídicos,  sino  por leyes  consuetudinarias  derivadas  de  las  costumbres de ]a 

comunidad  local.  Este  segmento  se  apoya en los lazos de  cooperación  derivado de la  etnia, 

familia,  parentesco,  amistad  y  vecindad. De esta  manera,  se  ve  que  este  ultimo  segmellto  tiene 
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características  flexibles  a  diferencia del primero.'"' 

Con  este  enfoque  dualista  se  demuestra  que  la  fuerza  de  trabajo  no  tiene  las  mismas 

posiciones  en el mercado:  no es  homogénea,  esta  diferenciada  por  las  condiciones  de 

trabajo.'"" 

Pero  la  segmentación del mercado  de  trabajo no sólo provoca  la  fragmentación  de  la 

fuerza de  trabajo,  dicha  fragmentación  se  traduce  en  una  creciente  diferenciación de  las 

relaciones  laborales y de las  relaciones  contractuales.  Cuestión  que  se  puede  observar 

incluso  dentro  de  un  mismo  centro  productivo,  dentro  de  una  empresa.  Esto  provoca  que 

existan  diferentes  colectivos  de  trabajadores,  que  en la medida  que sus aipiraciones  no  son 

homogéneas  se  mantendrán con una  actitud  distinta en  relación a la  acción  colectiva y 

sindical.'"' 

En suma, la existencia de  un  trabajo  fragmentado  implica  la  quiebra  de la figura  del 

obrero  masa,  quien  impulsaba la  acción  sindical  en  base a reivindicaciones  de  intereses 

agregados y relativamente  homogéne~s. '~ '  

Uno de los principales  objetivos  del  autor  fue  indagar  cómo  actúan  las  estrategias 

empresariales  sobre  las  fonnas  de  acción  sindical. Y lo que  observo  fue  que  la  segmentación  del 

mercado  de  trabajo,  acentuada  por  las  estrategias  de  flexibilidad,  trae  consigo  dificultades 

de  representación  colectiva y estratégica  para los sindicatos. 

La nonnatividad  que  existía en el modelo  de  relaciones  laborales  fordista,  era  demasiado 

rígida  ya que no permitía  que  se  hicieran  ajustes en el empleo en cuanto  adaptabilidad y duración 

del trabajo,  que  era l o  que  exigía la coyuntura.  También  existían  rigideces de las  actividades  que 

se  realizaban  frente  a  las  exigencias  del  mercado; así como  la  incapacidad  de  promover  contratos 

de  duración  detenninada  de  acuerdo  con la situación  de  cada  empresa.'99 

La  respuesta  de  los  empresarios  fue  introducir  cambios en el derecho  laboral, en donde 

existía  una  inclinación  a la desregulación  en  las  normas  laborales  para dotar al sistema  de 

flexibilidad, en  el uso de la mano  de obra.'") Si anteriormente  la  prioridad en el derecho  laboral 
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era la estabilidad en el empleo,  ahora en el ((nuevo  Derecho  del  Trabajo))  ese y otros  principios 

que  protegían  a  los  trabajadores se sustituyen o se  dejan en segundo  plano, y todo ello justificado 

por la crisis  económica, y la incorporación  de  las  nuevas  tecnologías en  el proceso  productivo.”’ 

La  desregulación  significa  que el Estado  ya  no  va  a  reglamentar  las  relaciones  entre los 

empresarios  y  trabajadores,  por  ello, se eliminan  las  normas  laborales que había  establecido  entre 

estos dos actores.  Esta  medida,  que  de  acuerdo  con el autor,  constituye  una  alternativa  neoliberal, 

reduce  drásticamente los niveles  de protección de los que gozaron los trabajadores  en el modelo 

taylorista-fordista. Por lo tanto,  esta  reducción  de las normas  constituye  ya  de  por si una  via  para 

l a  precarización de las  condiciones  de trabajo.”’ 

El siguiente  cuadro  resunle,  de  forma  muy  clara, lo que  hasta  aquí  se  ha  planteado. 

CUADRO I. Estrategias enyx-esarialesj7exibilizadol-as 

Problema.  Respuesta  Repercusiones 
- ’  l .  Rigideces  producclón en  series 1.  Estrategias  flexibilidad: l .  Dualización  organización 

masiva: 
- Insensibdidad  \wiaciones 

precios. 
- Altos costos  fijos. 

2 .  Rigideces  institucionales: 
- Excesiva regulación laboral. 
- Presión  demanda  sindical. 
- Resistencia  obrera. 

3. Rigideces  técnlco-organizativas: 
- Dificultad  de  versatilidad y 

adapatabilidad  máquinas 
producción en serie. 

estandarizaciónidiversificación- 
fluctuaclón  demanda. 

- Rigideces 

- Capital  inmovilizado en 
.\ tOL.k.5 . 

- Descentralización (a  pymes, 
subcontratas,  domicilio). 

- Estrategias  de  red. 
- Distritos  industriales. 
- Innovación  técnica. 

2.  Flexibilización  normas: 
Contratación  temporal: 

- Ajuste  empleo. 
- Subcontrataciones. 
- Movilidad-polivalencia 
- Políticas  integración y 

- Círculos  calidad. 
reducción  conflicto: 

<<Integración>>. 
3. Ajuste  proceso  producción: 

- Técnicas  flexibles: 
informática.  Recomposición  tareas. 
NFOT. 

- Producción  series  cortas y 

- Sitemas  JIT, Kanban. 
- Reproducción stocks. 

diversificadas. 

producción: 
- Apoyo en entorno  cultural 

(etnia,  parentesco,  familia:  factores 
flexibilidad). 

- Precarización  empleo. 
- Externalización  costes. 

2. Segmentación  fuerza  trabajo. 
- Diversificación 

interesesideshomogeneización. 
- Dificultades  asociación 

sindical;  cambio  bases 
representación. 

Nuevas  estrategias  sindicales. 

3. Modificación  cualificaciones. 
Cambios  categorías  convenios: 

- Nuevos  modos  participación. 

- Cambios  en  condiciones  de 
trabajo: 

Incremento  turnos. 
Horas  extras. 
Variaciones  ritmos  trabajo. 

- Los cambios  técnicos  implica 
negociaciones  continuas  en  fase 
activa. 

Artiles. /hid.. p. 6 1 
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Ante  todos  estos  cambios  de  los  años  ochenta,  se  tiene la impresión  de  que  los 

procedimientos del modelo  de  relaciones  laborales  taylorista-fordista  han  desparecido,  y  que  por 

lo tanto,  están  cediendo su lugar  a un modelo  de  relaciones  laborales  flexible,  pero  no  es  así. 

A través  de su investigación, un estudio  de  casos  de  dos  empresas,  Artiles,  comprobó  que  hay  una 

tendencia  de  las  empresas  a  reducir  las  rigideces  técnico-organizativas  laborales  e  institucionales 

de los alios  ochenta,  para  adaptarse  a la incertidumbre  económica  y  a  las  variaciones  del  mercado. 

Con estos  cambios  se han reestructurado en todos  los  niveles: han cambiado la política de 

producción  y  especialización, la organización del trabajo,  política  de  personal,  política  comercial 

e  incluso  de  imagen. 

Pero si bien  las  estrategias  de  flexibilidad  parecen  estar  modificando  las  relaciones 

laborales, la idea más  adecuada  que  plantea  Artiles,  es la de un tránsito  hacia  un  nuevo  tipo  de 

relaciones  laborales, que  denomina  post-fordista. Ciertamente,  se  han  registrado  cambios  en 

muy  breve  período  de  tiempo,  pero  se  tienen  que  distinguir  los  cambios  coyunturales de  los 

cambios  estructurales  que  marcan  las  tendencias.lo3 

En efecto, los cambios  registrados  se  dieron  en  la  coyuntura  de  los aíios setenta,  pero no 

fueron cambios  estructurales,  porque  no  hubo  modificación  de  las  estructuras  sociales, 

administrativas o económicas  de la sociedad,  sólo  existió  una  combinación de ciertos 

acontecimientos  que  convergieron en un mismo  momento.  Esta  coyuntura  fue  aprovechada  por 

los empresarios,  pues  lograron  introducir  una  serie  de  cambios  al  sistema  de  relaciones  laborales, 

sin embargo,  todavía  permanecen  practicas  de este  sistema.  Por  lo  tanto,  como  señala el autor, en 

las  relaciones  laborales,  existen  elementos  de  estabilidad y cambio. Ya  que si bien  hay  una 

tendencia al cambio  debido  a las estrategias  de  flexibilidad, al mismo  tiempo  observó  la 

existencia  de  políticas  empresariales  destinadas  a  mantener la legitimidad del sistema de 

relaciones  laborales en  la empresa. 

En conclusión.  las  estrategias  de  flexibilidad  surgen  por la rigidez  de  producción  masiva. 

Hay  rigideces  porque  hay  altos  costos fijos, que  implica  que si el empresario  obtiene  mejores 

ganancias,  también  tiene  que  elevar los salarios.  Pero  a  pesar  de el cuestionamiento  que  se  le  hace 

al sindicalismo  tradicional,  sería  descabellado  pensar en la ruina del sindicalismo. Ya que  e] 

cambio  y la estabilidad  coexisten en el escenario  de  las  relaciones  industriales.  Conlo  sefialaba 
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Richard Hyman: la estabilidad pennanece,  porque  las  empresas requieren de  mecanismos estables 

como  procedimiento  de  construcción del consenso,  de  negociación y de regulaciórz entre los 

actores colectivos.’o4 

La  reestructuración  de la década  de  los  ochenta  facilitó  a  los  empresarios  atenuar  la 

presión de los sindicatos y recuperar el control en la gestión de las  relaciones  laborales.  En 

especial se ha  producido la introducción de una  gestión  <<dual>> de la fuerza  de  trabajo,  de 

donde se distingue  entre un núcleo y una  periferia de  empleo en el  seno  de  una  misma  empresa. 

Por un lado, en  el núcleo  (que  se  distingue  por el empleo  estable,  cualificado yio estratégico)  las 

relaciones  se  plantean en términos  de  integración y resocialización  corporativa:  sus  relaciones  se 

guían  por  una  lógica  organizativa y su finalidad  es la búsqueda  de  cooperación. A cambio la 

empresa  proporciona  promoción,  incentivos  selectivos y otorga  cláusulas  de  cierre  social  para  el 

grupo  de  trabajadores  <<cooperantes>>.  Por  otro  lado, en la periferia, donde  se  ubica el empleo 

menos  cualificado, la gestión  de la fuerza de trabajo  se  tiende  a  realizar mediante  criterios  de 

disciplina  de  mercado,  esto  es,  movilidad  interna,  rotación y flexibilidad  externa. O sea, en 

térnlinos de exclusión social.’o5 

En contrapunto,  para los sindicatos el ‘.modelo  post-fordista  acarrea  una  serie  de 

dificultades,  tales  como la caída  de las ‘asambleas como  fornlas  de  participación  sindical, 

obstáculos en la construcción  de la identidad  colectiva o bien  en la orientación  de  la  acción en 

una detenninada  dirección  homogeneizadora  e igualitarista. 

- . .  * ., 

Entre  esos  dos  extremos:  estabilidad  y  cambio,  se  registra  una  variedad  de  sistemas  de 

relaciones  industriales en las  empresas  que  vivieron el periodo  de  turbulencias en el entorno y 

como  consecuencia  de  la crisis del modelo  de  regulación  fordista. De  ahí,  que el modelo  de 

relaciones  laborales  tiende  a  configurarse en base  a  una  acentuada <<enzpl-esurizació??>> (para 

que las empresas  adopten este  modelo  va  a  depender  de  los  condicionantes  sociales del entorno y 

de la especificidad  técnico-organizativa  que  tenga la empresa); lo que  pone  de  relieve una 

tendencia  a la diversificación  de  las  relaciones  laborales;  a la ruptura  de una  pauta Única 

I~omogeneizadol-a.  Ello  se  explica por el papel  de  los  actores  colectivos y la naturalem  dinámica y 

conflictiva  de  las  relaciones  labores. Con ello,  Artiles  plantea  una  discrepancia  y  una  critica  a ]a 
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teoría estructural-fLlncionalista, que  sostiene la tesis  de la convergencia en los modelos  de 

relaciones  laborales, lo que  tiene un cierto  carácter  estático, en tanto  que  constituye  una'estructura 

que  fomenta la estabilidad  y  perdurabilidad  a  largo  plazo de los patrones  sociales,  a lo que 

contribuye  de  singular  manera la institucionalización del conflicto y de los procesos  de  toma  de 

decisión tripal-titos entre  sindicato,  gobierno  y 

Por el contrario la tesis del autor  pone  de  relieve  cómo  la  acción  de los agentes  sociales y 

grupos  informales  modifican la estructura del modelo  de  relaciones  laborales;  cambian  los 

términos del equilibrio  precario  forjado en la interacción  de  las  partes. La  tendencia  hacia  la 

<<empresa~-izació~l>>  es el resultado  de la dialéctica  entre  conflicto  y  pacto,  entre  estabilidad  y 

cambio,  como  dos  aspectos  de una  misma realidad.'"' 

Dentro de la misma  empresa  se  configura un tipo  de  relaciones  laborales  con  diferentes 

procedimientos  de  regulación:  algunos  segmentos  de  trabajadores  tienen  relaciones  laborales 

individualizadas;  otros con base  a  convenios  de  grupo,  y un tercer  segmento  (trabajadores  no 

estratégicos o de  baja  cualificación), con relaciones  laborales  gestionadas  a  través  de  los 

sindicatos. Lo que  implica  que  éstos  tengan  dificultades  para  agregar  intereses  y  representar  a  la 

fuerza de  trabajo  dentro  de la misma  empresa y más aún  fuera  de  ella, lo que  lógicamente 

obstaculiza su rol,  como  interlocutor  colectivo  garante  de  compromisos  negociados  en  ámbitos 

superiores  a la empresa, al sector y aún más  a nivel de  concertación  global. 

Ante  esta  dificultad  con la que  se enfrentan  los  sindicatos se  da un cambio del modelo 

sindical  tradicional. De ser un sindicato  de  participación  y  adhesión  militante de los trabajadores, 

inspirado en las ideas  de  movilización-conflicto  y  <<resistencialismo>>;  se  pasa  a un modelo  de 

sindicalismo  más  reconcentrado,  con un uso más  calculado  y  limitado del conflicto;  más  de 

delegación,  consulta  e  instrumental,  que  de  participación  directa  de  los  afiliados.z"8 

La conclusión  del  autor  es la siguiente: el modelo  de  relaciones  laborales  se  ha  venido 

transfonnando  durante el decenio  de los años  ochenta. No se  trata de un cambio  drástico,  sino  de 

una  transformación  gradual. Así, entre  aquellos  autores  que  afirman  que la flexibilidad  es  mero 

discurso  ideológico y <<que aquí no ha  pasado  nada>> y ,  en el otro  extremo,  aquellos  que  hablan 
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del fin de  los  sindicatos,  de la nueva  fábrica  flexible  y del empleo  estable,  Artiles  entiende  que en 

el modelo  de  relaciones  laborales  post-fordista  se  combinan  elementos de continuidad o 

estabilidad,  junto con  elementos  de  cambio o rupturas  parciales, lo que  comporta un escenario 

caracterizado  por  una  regulación p l~ra l . ' "~  

a.6)  Definición del concepto 

Una  vez  de  haber  analizado  a los diferentes  autores  que  se  encargan del estudio de las 

relaciones  laborales  es  importante  precisar qué se  entiende  por  éstas.  Las  relaciones  laborales en 

los procesos  productivos  implican  dos  aspectos: las  relaciones  formales o codificadas, es  decir, 

las que están contenidas en los  Contratos  Colectivos  de  Trabajo,  Ley  Federal  del  Trabajo, 

Reglamento  interior del Trabajo,  Sindicatos  y  Convenios.  Las  informales o no codificadas  que se 

basan en *la  informalidad  en  las  relaciones  de  trabajo, son las  interacciones,  las  relaciones 

internas  que no están  prescritas  formalmente,  como son: las costumbres  de  trabajo, el 

comportamiento, la cultura, la comunicación  infonnal  y  los  conflictos  laborales. 

Para Ludger  Pries las relaciones de trabajo son  todas  las  relaciones  sociales  que  se 

desarrollan en el contexto  de la organización  productiva  que  es la empresa.  En  ellas  se  incluye la 

división  horizontal  de  tareas J' funciones: que  significa  establecer  quién  se  va  a  encargar de tal 

tarea en  el conjunto  de  la  empresa  y sus funciones;  y la dimensión  de  las  relaciones  verticales 

en  el trabajo: que es establecer  quién  manda,  controla o rige  formalmente  a  quién,  cuáles  son  las 

estructuras  de  jerarquía  fornlal,  dónde  se  ubican los centro  de  autoridad y poder  informal.  Su 

definición  incluye la estructura  de las relaciones  de  trabajo,  y  los  procesos  que  se  dan en las 

mismas: las fomas  de control,  de  cooperación,  de  comunicación  y de dominación."" 

Las relaciones  contractuales tratan de la relación de  empleo  y  las  condiciones  de  empleo, 

es  decir, las  condiciones  de la comprahenta  de  la  fuerza  de  trabajo.  De  estas  relaciones 

contractuales  se  distinguen "las relaciones  laborales que  definen la forma  concreta y material  del 

uso productivo  de la fuerza  de trabajo".'" 
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Para  Enrique  de la Garza  las  relaciones  laborales  son  las  que  se  dan  entre  el  capital y el 

trabajo en el proceso  inmediato  de  producción.  Se  dividen  en  dos: 1)  desde el punto  de  vista l a  

reproducción  del  capital  pueden  ser  de  tipo  productivo  (en  el  proceso de producción en la  lucha 

del  capital  por  imponer su dominio  dentro del proceso  de  trabajo y una  norma  de  producción); o 

de  circulación  (las  referidas  a la compra-  venta  de la fuerza  de  trabajo). 

Es importante  mencionar  que  las  relaciones  laborales  se  dan en la vida  cotidiana de las 

empresas, y están  reproducidas  por los actores  individuales.  Éstas  se dan en el piso  de la fábrica, 

pero  se  desarrollan y reproducen  dentro de un marco  institucional-legal,  que  es el sistema de 

relaciones  industriales, vistas  como un sistema o un  arreglo  son un conjunto  de  estructuras de 

poder y relaciones de fuerzas,  así  como  normas y practicas  de  regulación  de  las  relaciones  y 

condiciones  de  trabajo y empleo  dentro del triángulo  de  Estado,  capital y trabajo. 

De ahí que las relaciones  industriales  están  integradas  por  la  interrelación  de  tres  factores 

básicos:  Estado,  capital y trabajo.  De  este  modo,  las  relaciones  industriales son “todas  las 

relaciones  sociales  entre  capital y trabajo que  se  orientan  hacia  la  regulación  colectiva de las 

condiciones  de  trabajo  (relaciones  laborales,  como son: asignación de  puestos,  división del 

trabajo y movilidad  horizontal y vertical,  participación y control  sobre  el  proceso  productivo, 

etc.) y condiciones  de  empleo  (relaciones  contractuales,  como  son:  remuneración,  salario, 

prestaciones,  pagos  adicionales,  jornadas,  et^.)''."^ 

De  acuerdo  a las  definiciones  anteriores  podemos  decir  que,  las  relaciones  de  trabajo, 

relaciones  contractuales,  relaciones  industriales y relaciones  laborales  son  sinónimos,  ya  que 

tienen un punto  central  en el cual  convergen  todas:  es  que  se  refieren  a l a  forma en que  se 

establecen y aplican las normas  de trabajo y la toma  de  decisiones. 

b) Base  teórica  metodológica  para el estudio  del  caso  especifico. 

b. 1 )  planteamiento  del  problema. 

Los avances  tecnológicos  están  presentes en todos los campos  de l a  vida  económica  y 

social. Éstos evolucionan  sobre  cinco  ejes: l a  microelectrónica, la tecnología  de las fibras  ópticas 

y de los láser, l a  tecnología  de los nuevos  materiales,  las  biotecnologías, y las  tecnologías  de  la 



energía.  Sin  enlbal-go,  de  acuerdo con November  Andras, los principales  cambios  tecnológicos  se 

dan  gracias  a l a  microelectrónica. Las  tecnologías  electrónicas  e  infonnáticas  son  las  que 

constituyen el común  denominador  de  todas  las  innovaciones  tecnológica^."^ 

Esos cambios  tecnológicos  esencialmente la microelectrónica  ha  permitido  que en las 

bibliotecas el trabajo  se  realice  de  manera más eficiente. De ahí  que,  de  acuerdo  con  Dennis,  “los 

alios de la década  de  los  ochenta fueron un período  intensamente  activo en la automatización  de 

bibliotecas  y los alios más próximos  dan la impresión  de  que  van  a  seguir  siendo lo mismo. Los 

grandes  ordenadores, los miniordenadores y los  microordenadores  han  encontrado  todos  ellos su 

camino a l  servicio  de las bibliotecas  y  aparatos  que  van  desde  satélites  artificiales  hasta 

reproductores de discos  ópticos”.”‘ 

Para el caso  de  nuestro  país,  las  instituciones  universitarias  que  comenzaron  a  trabajar  con 

la ayuda  de la automatización  fue la Biblioteca  Central  de la UNAM; la  Biblioteca  Daniel Cosí0 

Villegas, de El Colegio  de  México y; las Bibliotecas  de el Instituto  .Politécnico  Nacional,  por 

mencionar  algunas.  Estas  instituciones  ya  ofrecen  a sus usuarios  información  oportuna  de  manera 

eficaz. 

Ante  estos  avances  tecnológicos,  y  ante  las  nuevas  demandas  de los usuarios,  la 

Universidad  Autónoma  Metropolitana (UAM), no pudo  quedarse  atrás,  por ello, en agosto  del 96 

presentó un proyecto  para  automatizar  las  bibliotecas  de  las  tres  unidades:  Iztapalapa,  Xochimilco 

y Azcapotzalco. Es ,.importante  mencionar que la automatización,  de  acuerdo  con  Josefina 

Ballester, es un desafio.  es  una  operación  extremadamente  compleja  y  costosa en términos  tanto 

económicos  como  humanos  y  no  puede  ser  tomada  a la ligera.  Para  realizar  este cambio  se 

requiere  aprender  nuevas  habilidades,  crear  nuevos flujos de  información,  nuevas  relaciones, 

afrontar  temores, y dejar  de lado  políticas  internas.”c 

Para  introducir la automatización la UAM propuso  hacer  una  reorganización  del  trabajo  en 

las  bibliotecas  de  las  respectivas  unidades.  Esta  propuesta la presentó al Sindicato  Independiente 
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de  Trabajadores  de la Universidad  Autónoma  Metropolitana, SITUAM, para su aprobación.  La 

negociación  colectiva  que  existe en la Universidad  se  caracteriza  por los acuerdos  bilaterales  que 

se  realizan  entre  estas dos  partes. 

El punto central de  ese  proyecto,  que  ha  causado  gran  polémica,  es la reorganización  del 

trabajo,  que  implica,  entre  otras  cosas,  reelaborar el Manual  de  Puestos  Administrativos  de  Base 

(MPAB) con el que la Universidad  trabaja  desde el 85. Al modificarlo  se  tiene  que  modificar 

también el salario  de los trabajadores,  es  decir, el tabulador  de  salarios. 

El manual se compone  de 190 puestos. En cada  uno  de los puestos  se  describe  cuáles  son 

las tareas o actividades  que  los  trabajadores  tienen  que  realizar.  Para  ilustrar  esto  veamos  las 

“funciones”,  como  se  establece en  el manual,  de el Ayudante  de  Restaurante. 

NOMBRE DEL PUESTO ” 

v . , .  - *. -,. 

Ayudante  de  Restaurante 

FUNCIONES 

Realizar  dentro  de el área  de  restaurante  que  le  sea  asignada las siguientes  funciones: 

+ Atender al público  sirviendo  los  alimentos  del  día  en l a  barra  caliente. 

+ Vigilar  que los alimentos  preparados  colocados en la barra  se  conserven  calientes. 

+ Efectuar  operaciones  tales  como  limpiar,  picar,  cortar,  moler,  licuar,  etc., en la  preparación  de 

alimentos,  cuando no esté  atendiendo  la  barra  caliente. 

+ Atender al público en la barra  fría,  preparando y sirviendo  alimentos  tales  como  tortas, 

hamburguesas, hot dogs  y  similares, así como  despachando  productos  diversos. 

+ Mantener  limpia su área  de  trabajo, así como  acomodar los utensilios  que  maneje. 

+ Cumplir con  las  obligaciones  establecidas  por la cláusula  178 del Contrato  Colectivo de 

Trabajo  1984-1986. 

+ Reportar  fallas o desperfectos  de  equipo o instalaciones  de su área de trabajo  ante su jefe 

inmediato. 

+ Solicitar  oportunamente  el  mantenimiento  de  su  equipo  de  trabajo  ante su jefe  inmediato. 

+ Efectuar  actividades  afines o similares  a  las  anteriores,  derivadas  de su puesto  que  le  sean 

encomendadas  por su jefe  inmediato. 
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REQUISITOS 

+ Escolaridad:  primaria  concluida 

+ Experiencia:  seis  meses en puestos  similares 

En su n~omento, este  manual  satisfizo  las  necesidades  de la Universidad; los puestos  y  las 

tareas  de los trabajadores eran acordes  con la infraestructura, el proceso  de  trabajo,  y el número 

de  alumnos  que  se  tenía; sin embargo, la institución  ha  crecido:  hoy  cuenta  con  más  edificios;  a 

adquirido  equipos  de  cómputo más sofisticados  y;  existe  mayor  demanda  de  alumnos. 

Una  primera  observación  que  hay  que  hacer  es  que en el MPAB  se  establecen  tareas o 

actividades, no funciones  como  está  planteado  erróneamente. Es decir,  que al trabajador se le  dice 

cómo  hay  que  hacer su trabajo, no se  le  establece  una  función  que  tiene  que  cumplir. En el 

ejemplo  anterior  se le plantea al ayudante  de  restaurante  que  tiene  que  limpiar,  cortar,  picar, 

moler,  licuar, etc., los alimentos;  preparar  y  servir los alimentos,  tales  como  tortas, 

hamburyuesas,  etc.  Estas son tareas  no  funciones. Una  de  sus  funciones  podría  ser  colaborar  en  la 

preparación  de  alimentos.  Para  cumplir  esta  función  necesita  de  tareas o actividades  que  serían 

limpiar,  picar,  cortar,  etc.,  entonces la función  es el objetivo  general  que  se  quiere  alcanzar,  es el 

qué  se  quiere  lograr; y las  tareas o actividades  son el cómo  se  va  a  cumplir  esa función."b 

Otra  de las  funciones  de el ayudante  sería:  dar  atención al público.  Esto  implicaría  que  el 

trabajador  se  va  a  preocupar  por  mantener  los  alimentos  calientes,  va  a  preparar  y  a  servir los 

alimentos  que la cafetería  ofrezca. El cómo  va  a  cumplir  esa  función  no  importa,  no se le  tiene 

que  estar  especificando  cómo  debe  de  hacerlo.  Otra  de  sus  funciones  podría  ser  mantener  limpia 

el área  de  trabajo,  que  ya  implicaría  que  una  de  sus  actividades  sea  acomodar los utensilios. 

Con esta  serie  de  actividades  que  se  establece en el MPAB el proceso  de  trabajo  está 

sumamente  fragmentado  ¿por  qué?  Porque los trabajadores,  de  base, sólo se  limitan  a  hacer  las 

tareas  que  están  planteadas en su puesto. Si al  ayudante  de  restaurante  se  le  pide  que  lleve la 

vianda a la barra,  seíiala  que  no lo puede  hacer  porque en  el MPAB no se  específica  que éI tenga 

que hacel- esta  tarea; si los alimentos  están  fríos y se le pide  que los vaya  a  calentar  seíiala  que éI 

no lo puede  hacer,  porque en  el MPAB se  establece  que éI solamente  tiene  que  vigilar  que  se 

' I f '  Entrevista KO. 9. Funcionario de la Unidad Iztapalapa. 25-oct-01 
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conserven  calientes.  De tal forma,  que al no  hacer  esas  tareas, el trabajo  se  detiene.?” 

Para el caso  del  área  de  biblioteca  existen  los  puestos  de  ayudante de biblioteca,  técnico 

bibliotecario,  documentalista y bibliotecario.  Con la automatización  han  surgido  nuevas  tareas,  no 

finciones,  que los trabajadores  tendrían  que  realizar,  pero  como  no  están  planteadas en el MPAB 

entonces  se  niegan  a  hacerlas,  pese  a  que  para el caso  de los puestos  de  biblioteca, está 

establecido  que los trabajadores  tienen  que  “participar en la realización de  programas de 

automatización. así como en la operación  de  los  mismos”. 

Para el caso del bibliotecario o documentalista, la Universidad  necesita  que  proporcione  a 

los alumnos  información  por vía satelital: la consulta  no  debe  de  hacerse  solamente de forma 

manual.  como  se  hacía  anteriormente. Con  esta  medida  la  Universidad  le  va  a  dar  garantías  al 

estudiante  para  que al egresar de  la  institución  pueda  ser  competitivo  en el mercado.  Esto  implica 

que le va  a  tener  que  proporcionar  información  a  través de Internet,  consulta  especializada,  etc. 

Pero el trabajador no 10 ve  así, éI piensa  que  con  estos  cambios, la Universidad  le  va  a  quitar  su 

trabajo.’IK 

-D ,  . . a,.” , 

Obviamente, si los  trabajadores  no  quieren  realizar  las  tareas,  que  han  surgido  con  la 

automatización, la Universidad no va  a  detener sus actividades,  entonces  qué  hace. Se  ve en  la 

necesidad  de  contratar  a  personal  externo  para  que  realice  las  tareas  que los trabajadores  no 

quieren  hacer,  pero al hacer  esto,  los  trabajadores y el sindicato  manifiestan su inconformidad 

diciendo  que la Universidad  está  violando el Contrato  Colectivo  de  Trabajo  (CCT),  por  contratar, 

como  ellos lo llaman,  a  “irregulares”; sefialan que  este personal  les  está quitando  la  materia  de 

trabajo.  Esto  es  una  total  contradicción: los trabajadores  de  base  se  niegan  a  realizar  las  nuevas 

tareas, y tampoco  quieren  que  esas  tareas  las  realicen  otros 

Para  que los trabajadores  realicen  esas  actividades  que  están  obligados  a  realizar  porque 

por  ello  se firmó un acuerdo  entre la universidad y el sindicato22o el cual  se  llama  UAM-SITUAM 

(en el que  se  acordó  que la Universidad  iba  a  dar un pago  a  los  trabajadores  por  seguir  trabajando 

con la automatización) se les  tiene  que  pagar  tiempo  extra,  dentro  de la jornada  de  trabajo, 

esto  es un vicio que  se  ha  generado, y ha  dado  lugar  a  que  entre los jefes y los trabajadores 

’ I ’  Entrevista No. 9. Funcionario de la Unidad  Iztapalapa.  25-oct-01. 
‘ I h  Entrevista No. 9. Funcionario  de la Unldad  Iztapalapa.  2s-oct-01. 
- Entrev~sta KO. 9. Funciona~-lo  de l a  Unidad  Iztapalapa.  2s-oct-01. 7 I (, 
‘I, Entre\.ista No.  S .  Trabajador  de l a  biblioteca de la  Unidad  Iztapalapa. 7-sep-01. 
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haya “prebendas”.”’ 

El tiempo  extraordinario  tiene  como  finalidad  bajar  las  cargas  de  trabajo o por los menos 

estar  a  nivel;  pero  aquí en  la Uni\rersidad las  horas  extras  se  le  pagan al trabajador  dentro  de la 

jornada  de  trabajo, no  fuera de ella.  Este  pago lo hacen los jefes  a los trabajadores  como  un 

reconocimiento  por  estar  trabajando  con la automatización2‘2 (a parte del pago  que  se  estableció 

en el acuerdo  UAM-SITUAM).  “Estas  practicas  tergiversan el  concepto  laboral  de  horas 

extras”.”‘ 

A diferencia  de los sindicatos  norteamericanos,  quienes  demuestran  una  tendencia  a 

participar mhs en las decisiones  de las empresas, en nuestro  país, los sindicatos  siempre  se  han 

mostrado  indiferentes  ante los cambios  tecnológicos.  Un  ejemplo  ilustrativo  es la postura  que 

mantiene el SITUAM. 

El problema principal al que  se  enfrenta  la  Universidad  es  que el MPAJ3 con el que  se  está 

trabajando,  desde 1985, es  inconsistente  con  nuestra  época,  es  decir,  hay  una  inconsistencia de las 

funciones  que  contiene  este  manual  y  los  nuevos  procesos  de  trabajo  generados  por la 

automatización.  Hay  que  tener  presente,  que  no  es  que  con  la  automatización  se  hayan 

incrementado las funciones; el problema  es la fomla en que están  administradas  las  relaciones 

laborales, en la UAM.’24 

El Sindicato  además  de  defender  los  viejos  problemas  laborales,  se  ha  empeñado en 

inducir  a sus agremiados  interpretaciones  erróneas  que  los  atemorizan:  diciendo  que  con la 

automatización l a  Universidad los va a despedir.  Esto  es lo que  ha  contribuido a retrasar más el 

cambio  tecnológico en la bibli~teca.’?~ 

La  situación más dificil  a la que  se ha  enfrentado la Universidad,  es  que la modificación 

de el MPAB tiene  que  hacerse  de  manera  integral,  es  decir, la Institución  no  puede  modificar 

solamente los puestos  de un área,  tienen que  ser los de  todas  las  áreas:  de  biblioteca, de 

laboratorio,  recursos  humanos,  cafetería,  etc.  Para el caso del archivista  que  hay en las  diferentes 

áreas:  recursos  humanos y cómputo. Si ya hay  disposición del archivista de recursos  humanos  a 

cambiar sus funciones,  pero  no l a  hay  de el archivista  de  cómputo; la Universidad no puede  hacer 

Entl-ewsta No. 9. Funciona~-io  de l a  Unidad  Iztapalapa.  25-oct-01. 
--- Entre\’ista No. 9. Funcionario de l a  Unidad  Iztapalapa.  25-oct-01, 

E n t r e \ ~ t a  Xo. 9. Funcional-lo  de l a  Unidad  lztapalapa.  25-oct-01. 
‘I4 Entre\ lsta No.  9. Funcionario de l a  Unidad  lztapalapa.  25-oct-01. 
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las  modificaciones  necesarias.  Para  hacerlas, los dos  archivistas  tienen  que  estar  de 

Los estudios  llevados a cabo  sobre  las  relaciones  laborales  se  han  hecho  desde un ámbito 

estructural; así por ejemplo,  Enrique  de la Garza,”’ propone  analizar  primero  cuál  es modelo  de 

desarrollo,”s para  entender  cuáles son los cambios  que  se  dan en las  relaciones  laborales. Pero 

no se  ha  prestado  atención  a las  decisiones  estratégicas  de los actores. 

Eso  se  debe  a  que las perspectivas  utilizadas  dan  más  peso  a  las  grandes  fuerzas 

estructurales  que  a  los  actores  locales  que  quedan  reducidos  a  una  caracterización,  en  muchas 

ocasiones,  pasiva. 

Este  trabajo se propone  analizar los diversos  elementos  que  intervienen  en  la  biblioteca 

para que  a  partir  de  ellos  se  demuestre  que  algunos  aspectos  de  la  estructura  institucional  de  la 

UAM tienen que  reestructurarse.  Resulta  alarmante  ver  que  a  estas  alturas la tecnología  en  la 

biblioteca ha implicado  una  mínima  participación.  Esto  demuestra  que en esta  área  no  se  han 

aprovechado  los  niveles  de  optimización  que  brindan  las  nuevas  tecnologías,  debido  a  que sus 

relaciones  laborales son rígidas. 

Otro  de  los  objetivos  es  dar  a  conocer la situación  laboral, de  manera  objetiva,  que  se  vive 

en la biblioteca,  con el fin de  que los investigadores  se  interesen  sobre el tema y puedan  indagar 

más sobre el mismo;  ello  contribuirá  a  proporcionar  alternativas,  para  abordar el tema  de  la 

automatización,  que  como  se  mencionó  no  es un proceso  fácil.  Sin  embargo, su alcance  puede 

representar  enomles  beneficios.  Pues  hay  que  tener  presente,  como  dice  Garza  Mercado,  que el 

desarrollo  personal,  profesional  y  social  de los individuos  depende  de  la  cantidad y calidad de la 

infonnación  de  que  disponen  para su formación  académica.  Es  la  biblioteca,  la  institución,  que 

debe ofi-ecer los servicios  de  información  indispensables  para  que  la  comunidad  universitaria 

-- Entrevista No. 9. Funcionarlo de l a  Unidad  Iztapalapa.  25-oct-01. 
‘X’ Entre\.ista No. 9. Funcionario  de l a  Unidad  Iztapalapa.  25-oct-01. 
- - I  Coordinador  de la Maestría en Sociología del Trabajo,  UAM-Iztapalapa. 

articulación e17t1-e formas  de  producción  más formas de consunlo  mediadas por instituciones. 

? ? S  

”- 

Cuando se habla  de un modelo de desarrollo  no  sólo  de  hace  referencia a un  nivel  socioeconómico,  sino  a la 
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ejerza las funciones  de  docencia,  investigación y d i f~s ión . ”~  

Los principales  obstáculos  para el desarrollo de las  bibliotecas  en  nuestro  país  son:  la  falta 

de una  coordinación  de  bibliotecas,  los  bajos  presupuestos y la falta  de  personal  preparado.  Para 

el caso  de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa  sus  deficiencias  no  se  van  a  terminar  con un 

cambio en el la organización del proceso  de  trabajo.  Se  debe  de  advertir  que los logros y alcances 

de su desarrollo no pueden  basarse  exclusivamente en ese  cambio,  sin  embargo, 110 siendo  este 

cambio la única  condición  para  alcanzar  ese  desarrollo,  podemos  considerarla  una  condición 

necesaria. 

b.2)  Dimensiones  e  indicadores. 

. ,  L. 

Todas las  teorías  que  se han analizadGtienen  una  importancia  fundamental,  pero  para los 

fines de  esta  investigación.  retomo la teoría de  Tomas  Kochan,  quien  desde mi punto  de  vista, 

plantea  una  visión más integral  para  abordar  el  análisis de las  relaciones  laborales. Los elementos 

que  retoma  me  parecen  interesantes para  aplicarlos en esta  investigación;  además  hay  que 

estudiar,  como éI lo  dice,  a  las  relaciones  laborales  fuera del ámbito de la  negociación  colectiva. 

Y familiarizarse  con un escenario  más  amplio  para  entender,  aceptar y abordar  problemas  que  se 

n~anifiestan en las  relaciones  laborales  contemporáneas. En ese  sentido,  se  propone el siguiente 

marco  teórico  para  hacer el análisis  de  las  relaciones  laborales en la UAM, específicamente, en la 

Unidad  Iztapalapa. 

” Garza  Mercado. A .  “Los sistemas  de  información  documental” Cuade777o.s ABIESI, No. 6, 1978 México p. 19 -19 
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Políticas de Rectoría 

Políticas  de  recursos 

1 bibliotecas  públicas 1 

I r 
i 

Estructura  institucional  de  las 
relaciones  laborales  en  la 
biblioteca de la UAM-I 

+ Ley Orgánica 
+ Contrato  Colectivo  de 

Trabajo 
+ Manual  de  Funciones 
+ Negociación  Colectiva 
+ Acuerdos  Coyunturales 

Políticas  en  el  proceso 
de  trabajo 
Prácticas de 
negociación  colectiva 
Propuestas 1" 
alternativas  sindicales 

Jornada  de  trabajo 
Tiempo  extraordinario 

Estrategias  posibles 
como  resultados 

+ Flexibilidad 

+ Proteccionismo 

+ Cooperación  con 
Con  conflisto 
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2. Las  relaciones  laborales en la Universidad  Autónoma  Metropolitana 

2.1. Las  relaciones  laborales en  el país. 

Para  saber  cuál  es el modelo  de  relaciones  laborales  que  caracteriza  a  nuestro  país,  es 

necesario  recurrir  a la historia y percatamos  de  qué  manera  se  solucionaron  las  demandas  de los 

trabajadores  mexicanos, en la Revolución  Mexicana.  Si  bien  éstos  lograron  obtener,  mediante  la 

lucha,  mejoras en las  condiciones  de  vida. Estos beneficios  no  se  les  reconocieron,  sin  que el 

Estado  obtuviera  algo  a  cambio. 

AI dar  solución  a la cuestión  obrera se  buscaron  tres  tipos  de  efectos: 1 )  el más claro y 

explicit0  era l a  creación del consenso  de los asalariados  frente  al  nuevo  Estado  y la creación  de 

los mecanismos  capaces  de resolver el conflicto  entre  las  clases; 2) creación  de  un  mercado de 

co lmmo típicamente  capitalista,  es  decir,  se  buscaba  que  la  reproducción  social  de la fuerza de 

trabajo  dependiera,  no  de la producción del campo,  sino  de la producción  capitalista; 3) se  quería 

obligar a los empresarios  a  reemplazar los métodos  de  acumulación  extensiva  (bajos  salarios y 

formas  no  monetarias  de  remuneración;  ausencia  de  costos  laborales  indirectos y largas  jornadas) 

por  otros de tipo  intensivo,  a  través  de la imposición  de  límites  legales  a la e~p lo tac ión .~~"  

Eso significó un cambio  cualitativo y cuantitativo  respecto  a la relación  obrero- 

patronal que caracteriza al México  revolucionario. La  mayor  parte  de los nuevos  derechos  se 

tomaron de las leyes de protección  inspiradas en el reformismo  social  europeo,  pero para el caso 

mexicano,  esas  leyes  se  adoptaron  de  forma  radical. Mientras  que en los países  desarrollados, 

las  restricciones al capital, en la adquisición  y uso de la fuerza  de  trabajo,  se  impusieron  de  forma 

gradual y selectiva:  se  analizaba si esta  restricción  era  acorde  con  las  características  tecnológicas 

y organizativas  de los procesos  de  trabajo, y se  cuidaban los niveles  de  rendimiento de la fuerza 

de  trabajo  social. En México, la importación  de  esas  leyes,  se  adopto  de  una  vez y para  siempre - 

al menos  eso  se  quería al incorporarlo al texto  de la constitución-  independientemente,  del  sector 

donde 10s trabajadores  prestaran sus servicios. Esos derechos  son los siguientes:  jornada  maxima 

de  ocho  horas, estabilidad en el trabajo,  prohibición  de  trabajo  de  mellores,  protección  a ]a mujer, 

- Bensusin. Graclela "Los determinantes  de l a  flexibilidad  laboral". P~.owcto dc imvstigacidn. UAM-Xochimilco, 
MPxico 1994. L a  infomaclon que sigue l a  obtuve  de la misma  fuente. Al final de l a  m i s m a  citaré  las  páginas  de 

3 T 1 ,  
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salarios m í ~ ~ i m o s  suficientes  para un jefe  de  familia, reparto de  utilidades,  derecho  a  la  vivienda, 

seguridad  e  higiene  y  otros  derechos  fundamentales como  la libertad de  asociación  y  la  huelga. 

La  necesidad  de  adaptar  estos  altos  estándares  laborales  para  la  época  a  las  modalidades 

del proceso  de  acumulación  y el interés  por  reconocer  los  derechos  colectivos  de  los  asalariados 

mexicanos,  encontraron  respuesta sólo después  de un complejo  proceso  de  institucionalización, 

jurídico y político. Un embrionario  arreglo  de  tipo  corporativo  (la  relación  Calles-CROM  entre 

1924-1928)  dio origen  a  los  criterios  de  reglamentación del artículo  123  constitucional 

subyacentes en la  Ley  Federal del Trabajo  de  193 1, cuyos  rasgos  esenciales  permanecen  hasta 

hoy. 

Relación  que  se  fortaleció  aún  más  para  mermar la ulva  que  inició  Alvaro  Obregón  por 

desmantelar el modelo  de  dominación  política  que  regía  desde 1924, cuya  piedra  angular  era  el 

ejército  y la alianza  del  presidente  Calles  con  la  burocracia  sindical y partidaria del laborismo. 

Por  tanto, su lucha  era  contra  las  posiciones  políticas .p sindicalistas  de  la  mancuerna  PLM- 

CROM  (Partido  Laboral  Mexicano-Confederación  Regional  Obrera  Mexicana)  como  contra la 

autoridad  Institucional  del  presidente  Calles. 

Ese  instrumento  se  adopto  en  circunstancias  de  grave  crisis  política  (ruptura de las 

alianzas  entre el gobierno  y  los  sindicatos)  y  económica,  cuando  los  límites de la  autonomía 

estatal  frente  a los intereses  del  capital  exigían  un  mayor  realismo  que  el  contemplado  por  el 

Congreso  Constituyente  de 191 7 .  

De estos  condicionamientos  surgió un modelo de regulación que  se  sustentó en  el 

poder  de  intervención  estatal  para  atender la satisfacción  de las reivindicaciones  obreras y 

las  necesidades  patronales. Sus características,  a  través de  las  cuales  debería  lograrse el 

equilibrio  entre el capital y el trabajo,  fueron  las  siguientes:  a)  protección  legal  para  todos  los 

asalariados,  que  se  lograría  imponiendo  restricciones  a la intervención  patronal en la duración  del 

empleo y en la deterninación  de las  condiciones  de  trabajo  (salarios,  jornadas,  vacaciones, 

ascensos,  etc.)  y del derecho  de  huelga. Todo ello  bajo el control  estatal de  la acción  organizativa 

y reivindicativa  de los sindicatos.  Por el contrario  se  dejo un escaso  margen  para  la  intervención 

patronal  directa en  el proceso  de  sindicalización;  c) l a  intervención  tutelar del Estado  a  favor  de la 

parte más débil  de la relación  laboral,  con  amplios  márgenes de  discrecionalidad,  sobre  todo en la 

dónde la retomé. 
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prevención  de las huelgas y en la resolución de  conflictos  individuales  y  colectivos  que  tenían 

lugar  como  resultado  de la creación  de un sistema  de  justicia  laboral  tripartito  (representación  de 

los trabajadores, los patronos y el gobierno)  y  dependiente  de el Poder  Ejecutivo;  d)  no se previó 

forma  alguna  de la participación  de los trabajadores o de los  sindicatos en la  dirección  y 

administración  de  las  empresas  mientras,  pero sí se  institucionalizaba su presencia -que  se 

diversificaría  a lo largo de las últimas  décadas- en los  órganos  estatales de administración y 

justicia laboral (Comisión  de  Salarios  Mínimos,  Juntas  de  Conciliación  y  Arbitraje). 

Sin embargo, la Ley  Federal del Trabajo  como  instrumento  jurídico,  era  incapaz  por sí 

misma,  de  encauzar la acción  organizativa y reivindicativa  de  los  trabajadores y sindicatos. Lo 

que  se  requería eran  arreglos  políticos  destinados  a  fortalecer aún más el  papel  del Estado  en el 

arbitraje de los conflictos y, sobre  todo, en l a  prevención de los  mismos.  De ahí   que el modelo 

de  regulación  de  la  relación  capital-trabajo,  caracterizado  por  una  ley  de  corte  estatista,  se 

combino con alianzas  entre el Estado y los sindicatos  que  se  consolidaron  junto  con el 

sistema  político y sus rasgos  distintivos:  la  concentración  del  poder  en el Ejecutivo, el 

partido  de  Estado (PNR-PRM-PRI) y la  incorporación  de los asalariados  como  sector  en 

este  organismo  político. 

La  inconformidad  de los empresarios  no  se  hizo  esperar, al obstaculizar su intervención, 

reclamaron  otras  opciones  de  control  social  más  directas  que  le  permitieran  retroceder  el  nivel 

legal de  protección  a  los  asalariados  para  adoptarlo  a  la  heterogénea  estructura  económica  del  país 

y exigían  también el recorte  de los  poderes  coactivos  (de  agremiación,  contratación  colectiva y 

huelga)  Sin  embargo, l a  prioridad, en esos  momentos,  era  el  fortalecimiento de la legitimidad  del 

Estado en su origen  revolucionario  y el compromiso  de  éste  con  los  sujetos  dominados.  Por  ello, 

los empresarios  terminaron  por  aceptar la escasa  factibilidad  política de sus peticiones. 

Al institucionalizarse  las  alianzas  entre los sindicatos  y el gobierno  en el marco  de un 

régimen  político  autoritario,  se  buscaba que el proyecto  de  desarrollo  industrial,  en el que  

coincidieron los empresarios y el gobierno,  se  sustentará  en el control y subordinación  del 

movimiento  obrero. Esto Último es lo que se conoce  como el corporativismo  sindical,  que 

desde  mediados  de  los aiios cuarenta  es  una  pieza  clave del sistema de dominación en tanto 

permitió  introducir la flexibilidad en la Legislación  Laboral  y  por  otra  parte  reconocía el derecho 

de  huelga,  a la organización  sindical y a la tutela  estatal como las armas  principales  para 
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restablecer el equilibrio  entre  fuerzas  desiguales. 

Esta  dominación  permitió,  de  acuerdo  con  Graciela  Bensusán,  que el modelo  de 

regulación  laboral  combinara  zonas  de  rigidez en la protección  de  los  asalariados  con  otras  donde 

se  deja un margen  importante  a la discrecionalidad  estatal y, en menor  medida,  patronal.  El 

resultado  de  esto  es  que  los  niveles  de  protección  reconocidos  a los trabajadores  se  pueden 

adaptar a los imperativos  cambiantes  de la acumulación  capitalista.  La  particularidad  son  los 

mecanismos a través  de los cuales  se  contrarrestan los factores de  rigidez legal  -tanto en el campo 

de los derechos  individuales  como en el de  los  colectivos- y que  configuran un caso  de 

“flexibilidad  corporativa”,  que  resultan  de la abierta o encubierta  trasgresión  de la legalidad  con 

impunidad,  de l a  discrecionalidad  estatal  y  patronal en la interpretación  y/o  aplicación  de  las 

nomas  y de la complicidad  sindical  que  las a c ~ m p a í i a . ~ ~ ’  

Si bien  esta  flexibilidad  corporativa, fÜe un instrumento de un  proyecto  de . I. 

industrialización  centrado  en  el  mercado  interno,  dio  lugar  a un reparto  desigual de  sus 

resultados:  durante los afios de  crecimiento  económico  las  empresas  de  alta  protección  fueron  las 

empresas  estatales y en las  grandes  empresas  privadas.  Mientras  que  en  la  pequeíia  y  mediana 

empresa  se  daba  de  manera  abierta o encubierta la trasgresión  a  la legalidad,  bajo  el 

consentimiento  gubernamental y sindical.  En  estas  empresas  amplios  sectores de asalariados 

prestaron  sus  servicios en condiciones  precarias  e  inferiores  a  las  establecidas en el orden 

jurídico. 

El sistema  de  relaciones  laborales,  altamente  proteccionista,  fue  característico  del 

modelo  de  desarrollo  que  prevaleció en los años  cuarenta:  sustitución  de  importaciones.  Sin 

embargo,  a par t i r   de  los años  ochenta  se  producen  importantes  transformaciones  en  las 

relaciones  entre el Estado, el capital y el trabajo,  esto  como  consecuencia  de  la 

reestructuración  económica y estatal,  es  decir,  de  la  adopción  de  un  nuevo  modelo  de 

desarrollo,  que  se  caracteriza  por la apertura  comercial,  privatización y reorientación  de  la 

producción  hacia el mercado  externo. Por  otra  parte,  este  modelo  se acompañó  de  un  nuevo 

intervensionismo  estatal  puesto  al  servicio  de  la  reestructuración  del  poder  patronal,  del 

desmantelamiento  de los contratos  colectivos  más  importantes,  de la caída  salarial y del 

debilitamiento  de los sindicatos. 
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Es importante  destacar,  como lo hace la autora,  que  estas  estrategias  patronales  se 

establecieron sin hacer  cambios en la legalidad  laboral. No hubo  necesidad de hacerlo  porque se 

aprovecho  la  flexibilidad  corporativa  resultante  de  la  subordinación  de  los  liderazgos  oficiales 

(que eran los que  defendían los contrastos  colectivos  de  trabajo  e  intervenían en las  políticas 

salariales)  para  entrar al nuevo  proyecto.  Esto  nos  permite  concluir  por  qué  fue  conlpatible la 

adopción  de los niveles  de  protección  con los imperativos  de los niveles  que  exigía la economía 

mundial, lo cual  favoreció las estrategias  de  competitividad  sustentadas en el abatimiento  de  los 

costos  laborales. 

En un primer  momento los rasgos  corporativos y estatistas  que  distinguen  a las 

instituciones  mexicanas,  y  que  operaron  hasta 1982, sirvieron  como  un  mecanismo  útil  para 

mejorar  las  condiciones  de  trabajo y a  la vez para  liberar  a la pequeña y mediana  empresa 

de  las  ataduras legales.  Pero en adelante  esos  rasgos  sirvieron  para  imponer,  sin 

consecuencias  en  la  gobernabilidad  laboral, el cambio en  las  relaciones  obrero-patronales 

hacia  un  modelo  menos  proteccionista y más  discrecional:  menor  injerencia  de los 

sindicatos,  en  la  movilidad  vertical y horizontal  de los trabajadores, en  la empresa, 

precarización  del  empleo,  menores  costos  salariales  directos  e  indirectos,  etc. 

;Cuáles  han  sido las consecuencias  de la adopción  de  este  nuevo  modelo  de  desarrollo? 

En primer  lugar,  desalienta  otro  tipo  de  estrategias  que  pudieran  plantearse,  en  relación  a 

configurar  una  fuerza  de  trabajo  capacitada y con  habilidades  necesarias  para  afrontar y participar 

en los nuevos  retos del  proceso  productivo; en segundo  lugar,  este  modelo  de  desarrollo  propicio 

que los representantes  sindicales  perdieran  capacidad  de  negociación;  incapacitados  para 

representar los intereses  de sus agremiados  de  manera  autónoma y tenerse  que  enfrentar a 

administraciones  empresariales  apoyadas  abiertamente  por el Estado  dio  como  resultado un 

marcado  desequilibrio  que  perjudica  principalmente a los trabajadores,  quienes  además de ver 

reducida su capacidad  adquisitiva  y  deterioradas sus condiciones  de  empleo,  encuentran  en el 

orden  jurídico y político  trabas  para  reorganizar el sistema de representación o renovar  a sus 

liderazgos. La  existencia de  un  aparato  corporativo,  de  control  de  la  inconformidad  obrera, 

fue  clave  para  retroceder en los niveles  reales de  protección y conservar,  al  mismo  tiempo, 

la paz  laboral. 
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A continuación  veamos  por  qué el proteccionismo  que  se  adoptó en las  grandes  empresas 

estatales,  constituye un factor  de  rigidez. 

La  flexibilidad  es  una  de las estrategias que han llevado  a  cabo  los  empresarios  para 

sobrevivir en este  mundo  competitivo.  Existen  varios  tipos  de  flexibilidad.  La  flexibilidad 

numérica,  que  consiste en adoptar el volumen  del  trabajo  a  las  necesidades  de  las  empresas  en 

respuesta  a  las  variaciones  cíclicas o estructurales  de  las  demandas y/o a  las  evoluciones 

tecnológicas. Como consecuencia  provoca  incertidumbre en la estabilidad  del empleo del 

trabajador.  Para  evitar  esta  incertidumbre, la legislación  mexicana se  propone  garantizar al 

trabajador la permanencia en  su puesto  de  trabajo  mientras  subsista la materia  de  trabajo.  Con 

este  propósito,  introduce  dos  tipos  de  restricciones: en primer  lugar,  se  establece  que  salvo 

excepciones la relación  de  trabajo  debe  ser  por  tiempo  indeterminado. Sólo puede  contratarse 

por  tiempo  determinado cuandolanaturalezade . -  . I la actividad a prestar  no  sea  permanente,  cuando 

se  trate  de  sustituir  temporalmente  a ün  trabajador o en casos  especiales.  Por  otra  parte,  las 

disposiciones  legales  que  regulan  las formas de  rescisión o terminación  (individual o colectiva) 

de las  relaciones  laborales requieren  de  causa  justificada  para  ponerles  fin. Por el contrario  se 

establece un régimen  de  indemnizaciones y, en determinados  supuestos, el derecho  a la 

reinstalación en  el puesto  de  trabajo. 

- .  

Como vemos,  este  esquema  de  regulación resulta  rígido  porque prohibe  de  manera  directa 

la libertad  de  contratación al empresario.  Pero  esto  sólo  sucede en los  casos en que  se  tiene  un 

contrato  colectivo  de  trabajo, y se  cuenta  con un sindicato  que  exige el cumplimiento  en  la 

contratación  colectiva.  Cuando  esto  no  existe,  el  empleador  puede  imponer al trabajador  una 

contratación  temporal  para  realizar  actividades  de  carácter  permanente.  Esto  explica  por  qué  el 

carácter  eventual  de  las  contrataciones  fue  tradicionalmente m a  practica  extendida en la  pequeña 

y mediana  empresa y se  desarrollo  incluso en grandes  empresas  estatales. 

En nuestro  país  no  existe  en la ley  ningún  elemento  de  causa  que dé  pie  a  la  terminación 

individual  de la relación  laboral  relacionada  a  las  vicisitudes  económicas o tecnológicas  de la 

empresa. Los reajustes  de  personal  pueden  ser  acordados en un convenio  entre el sindicato y la 

empresa. Como este  aspecto no se  tiene  contemplado,  entonces la integración  tripartita 

(Estado,  empresarios y partido  oficial) y la dependencia  del  Poder  Ejecutivo  de los 

tribunales  laborales  se  conyierten en  espacios  donde  se  aprueban  las  decisiones 

.. . 

.I 
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empresariales y politicas  gubernamentales  flexibilizadoras  en  relación  al  volumen y la 

calidad  del  empleo. A esto  hay  que sumarle la subordinación y complicidad  de  las 

dirigencias  sindicales. Es de  esta  manera  como se contrarresta la supuesta  rigidez  del  marco 

jurídico  vigente. 

Colldiciones de tmbujo. 

El régimen legal relativo  a  las  condiciones de trabajo  cuenta  con  diversas  restricciones 

respecto  a la posibilidad  de  adoptar  estrategias  empresariales  de  flexibilidad salarial,  de los 

tiempos  de  trabajo y técnico-organizacional.  Aunque la ley  establece  condiciones de trabajo 

mínimas  inderogables  para  las  partes  y  para la propia  autoridad  laboral,  la  misión de los contratos 

colectivos  es  superar los mínimos  legales  de  protección.  De  hecho  puesto  que  la  protección  legal 

es  prácticamente  inexistente en determinados  rubros  (intensidad  del  trabajo  y  movilidad de 

puestos,  turnos,  horarios,  lugar  de  prestación  de los servicios,  etc.)  es en los contratos  colectivos 

donde  se  plasman las  principales  restricciones.  De  ahí, que el problema  que  debió  superar  la 

flexibilización de  estos  instrumentos  se  origina en  la  disposición  legal que  señala  que  los 

contratos colectivos no  pueden  pactarse en  condiciones  inferiores  a  las  preexistentes.  Esto 

significa  que  no  se  admitirá  hacer  retrocesos en materia  de  derechos  adquiridos. 

.. 

. .  - 

Laflexibilidad sulul-iul significa  adoptar  los  salarios  a  las  fluctuaciones  cíclicas  (inflación 

y productividad) y a  los  choques  exteriores  (términos  de  intercambio). Lo que  se  buscaba  es  que 

la variación del salario  se  dé en función del desempeño  de la empresa.  Pero el  concepto 

constitucional y legal de  salario  mínimo, al hacer  referencia  a  que  éste debe  ser  suficiente  para 

atender las necesidades  normales  de un jefe  de  familia en el  orden  material  social  y  cultural  y 

para  proveer la educación  de los hijos,  constituye, en principio, un factor  de  rigidez  porque 

impedirá tal adaptación. 

El carácter  tripartito del órgano  encargado  de  fijar los salarios,  la  Comisión  Nacional de 

Salarios  Mínimos, y la subordinación  de  los  representantes  obreros,  en  esta  Comisión,  a  las 

políticas  gubernamentales  posibilitaron que los porcentajes  de  aumento  se  alejaran  del 

criterio  institucional y legal para  calcularse  por  debajo  del  indice  inflacionario. El control 

c o ~ ~ ~ o r a t i v o  de 10s líderes  sindicales  fue  una  pieza  clave  que  permitió  establecer  una  política de 
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moderación  salarial. Y colocó  las  remuneraciones del factor  trabajo  entre  las  más  bajas  del 

mundo,  con lo que  se  dejó  atrás la búsqueda del consenso  de los trabajadores  por  la  vía  de 

aumentos en los  salarios  reales. 

Cabe seiialar que,  de por sí, el régimen legal es  flexible en cuanto  a  la  fonna  de  calcular el 

salario,  ya  que  puede  fijarse  por  unidad  de  tiempo,  por  unidad  de  obra,  por  comisión,  a  precio 

alzado o de  cualquier  otra  manera; y en su determinación  deberá de  tomarse en cuenta  la  cantidad 

y la calidad del trabajo.  Aunque  exista  el  principio  de  trabajo  igual  salario  igual,  este  criterio  se 

flexibiliza al exigir  que  se  considere  también el puesto, la jornada y las condiciones  de  eficiencia. 

Flexihilitld de los tienpos de trabajo. Es la  adaptación  de los tiempos  de  trabajo  a  los 

requerimientos del ajuste  estructural y sus  correspondientes  cambios  tecnológicos u 

organizativos.  Aunque en principio la duración  de la jornada  de  trabajo  puede  ser  fijada 

libremente  por  las  partes,  no  pueden  excederse  los  términos  legales  (Shrs./jornada  diurna, 7 y 

media  hrs./jornada  mixta y 7 hrs./ jornada  nocturna).  Sin  embargo,  este  criterio  puede  alterarse 

estableciéndose  una  distribución  distinta del tiempo  de  trabajo  semanal  para  permitir el descanso 

de los trabajadores el sábado  por  la  tarde o alguna  otra  modalidad  equivalente. De esta  manera, el 

horario  de  trabajo  casi  inamovible  se  altera  para  dar  lugar  a  una  modo  flexible,  en  donde 

los  horarios  dependen  de la necesidad  de la producción. 

La  ley  mexicana no  se  ocupa  de la determinación  de  los  horarios de trabajo,  pero  la 

Suprema  Corte  de  Justicia  ha  interpretado  que  deben  ser  acordados  por  las  partes sin que  proceda 

la modificación  de  forma  unilateral  por  parte  del  patrón.  Esto  significa  que el carácter  rígido o 

flexible  de la jornada  y  horarios  de trabajo  dependerá  esencialmente  del  consentimiento  del 

trabajador. 

Lu-flexibilidad técnico-ol-ganizacional. Se refiere  a la adaptación de las  formas de gestión 

y organización  de  las  empresas en respuesta  a:  a) el aumento  de la diversidad y el ritmo  del 

cambio  de  los  productos; b) la intensificación  de  la  competencia  internacional y; c)  las 

posibilidades  abiertas  por  las  nuevas  tecnologías.  Este  tipo  de  flexibilidad  supone  distintas 

maneras  de  movilidad interna  de la fuerza  de  trabajo tal como  polivalencia,  rotacjón  de  puestos, 

equipos  de  trabajo  y formaciónlrecalificación. A la vez,  puede  combinarse  con  una  flexibilidad de 

tipo  externo,  a  través,  de la subcontratación  de  partes  de  los  procesos y e]  cambio  de ]as 

relaciones  con  proveedores  y  compradores. 
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En este  terreno la legislación  mexicana  es  marcadamente  flexible  ya que  no  establece 

restricciones  a la intensidad del trabajo, al tipo  de  servicios, al lugar o a  la  forma en que  puede 

prestarse.  Sin  embargo,  existe el señalamiento  de  que  estos  aspectos  deben  pactarse en el contrato 

individual de  trabajo. Si estas  tareas no se  plasman en un contrato  individual o colectivo,  lo  que 

ocurre  principalmente en la pequeña y mediana  empresa, el  patrón  puede  de  manera  libre 

modificar  las  condiciones  de  trabajo  e  instaurar la movilidad en el puesto  de  trabajo,  la 

polivalencia y las  restantes  fonnas  de flexibilidad  técnico-organizacional. 

Los contratos  colectivos  más  importantes  que  se  desarrollaron  durante los años  de 

crecimiento, introdujeron  diversos  factores  de  rigidez,  tales  como  las  definiciones  fijas  de 

puestos,  tareas g lugares  de  prestación  de los  servicios. Las  reglas  expuestas en materia  de 

ascensos  otorgan  un  fuerte  peso a la antigüedad y derivan en  un  importante  control  de los 

sindicatos  respecto  de  la  definición  y  asignación  de  puestos  de  trabajo. Los .contratos 

colectivos en  las  empresas  estatales  multinacionales  impusieron  restricciones  significativas a 

los empresarios en el manejo  de los mercados  laborales  internos,  muchos  de los cuales  se 

han  revertido  para  permitir  una  mayor  vinculación  entre  movilidad  vertical,  horizontal y 

calificación de  la  fuerza  de  trabajo.  De  esta  manera,  se  afectó  otra  de  las  fuentes 

tradicionales  del  consenso  obrero,  que al igual  que  la  estabilidad en el empleo y los salarios 

reales  crecientes,  sostuvo el viejo  modelo  de  las  relaciones  laborales  durante  las  décadas 

anteriores  a la crisis y a  la  reestructuración. 

- -  

Un elemento  fundamental del modelo  de regulación  mexicano  fueron los poderes 

comtivos que  se les  reconoció  a los sindicatos,  como  consecuencia  de  haberse  privilegiado l a  

acción  colectiva  como  via  de  mejoramiento  de las condiciones  de  trabajo  y  de  defensa de los 

derechos  adquiridos.  Sin  embargo,  la  regulación  jurídica  de los tres  poderes,  que  enseguida  se 

plantearán, y la  articulación  de los sindicatos  al  régimen  político  busca  controlar el ejercicio 

de los derechos  colectivos y subordinarlos  a los límites  establecidos  por  las  políticas 

gubernamentales. Esto explica  por  qué  las  políticas  de  ajuste  salarial  y  políticas  de 

flexibilización  de las relaciones  laborales  adoptadas  por la administración  Zedillista  hayan  visto  a 

los sindicatos  corporativos  más  como  instrumentos  de su implantación  que  como  obstáculos  a 

superar. 
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.41 hablar  de  poderes  coactivos la autora  se  refiere  a: 1) la capacidad  de  imponer la 

agremiación  como  fomla  indispensable  de  acceder al empleo,  aunada  a la pérdida del mismo en 

casos  de  renuncia o expulsión del sindicato  titular de un contrato  colectivo; 2) al  derecho de 

imponer al poder  patronal la firma de un contrato  colectivo  y; 3) al carácter  de  huelga  (suspensión 

total  de  labores) como  derecho  de  las  mayorías  que  se  impone  a  las  minorías y al patrón  que  no 

puede  reemplazar a los  huelguistas ni continuar  los  trabajos  con los no  huelguistas. 

El fortalecimiento del sindicato,  se  debe en parte a que el orden  jurídico  reconoce la 

huelga  por  solidaridad.  Pero  encuentra  límites  frente al poder  de  intervención  estatal en los 

siguientes  aspectos: 1 )  desde el nacimiento  de  los  sindicatos,  se  ha  tenido  que  realizar un registro 

de  los  mismos y durante  toda su vida  activa,  se ha llevado un control de las  altas  y  bajas  de  los 

miembros; 2) los  contratos  colectivos  se  han  depositado en la  Secretaría  del  Trabajo y;  3) el 

Estado  ha  controlado  de  manera  preventiva el ejercicio del derecho  a  huelga:  mediación  en la fase * ’  

previa del estallido y calificación  (inexistencia o utilidad) en  la fase  posterior. 

Una  de las limitaciones  más  importantes en lo que  se refiere al control  estatal de la 

movilización  obrera es que  existe  ausencia  de  arbitraje  obligatorio  para  los  conflictos  obrero 

patronales  que  den  lugar al ejercicio  del  derecho de  huelga.  Esto  significa  que si los  trabajadores 

no  someten el problema,  que  dio  origen  a la huelga,  a  las  Juntas  de  Conciliación  y  Arbitraje o a 

un árbitro  privado, la suspensión  de  labores  puede  prolongarse  indefinidamente,  y en este  tiempo 

el empleador no puede  ingresar a las  instalaciones  de la empresa  ni  disponer en forma  alguna  de 

l a  misma. 

Aunado a lo anterior  existen  preceptos  legales  que  introducen  barreras  a  cualquier 

retroceso  en  materia  de  derechos  adquiridos:  además  del  carácter  irrenunciable  de  las  normas 

laborales, los contratos  colectivos  no  pueden  pactarse en condiciones  menos  favorables a las 

establecidas en contratos  vigentes. 

De l o  expuesto  puede  concluirse  que el propio  modelo  de  regulación  laboral  crea  la 

necesidad de  mantener  vinculos  estables  entre  los  sindicatos y el Estado,  como  condición  para 

garantizar  no sólo l a  gohenlabilidad  laboral  sino l a  adaptación de las relaciones  obrero-patronales 

a los requerimientos del proceso  productivo. 

Para  lograr  estos  objetivos,  fue  necesario,  además  de la incorporación  de  los  sindicatos al 

partido  de  Estado, y fundamental el carácter  tripartito  y  dependiente del Ejecutivo  de los 
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tribunales  laborales.  Considerados  históricamente  como  órganos  que  debían  resolver  los 

conflictos  confonne  a l a  “conciencia  y  equidad”,  favorecieron l a  penetración  de los órganos  de 

representación  de los intereses  de los trabajadores  en la arena  estatal,  brindándole  con  ello  cierta 

legitimidad a los laudos y resoluciones  que, sin apegarse a l a  legalidad o interpretándola  de 

manera laxa, permitieron  severos  retrocesos en las condiciones  de  vida  y  de  trabajo de los 

asalariados  mexicanos  a lo largo  de l a  ultima década.”’ 

Diversas  investigaciones han demostrado  que la flexibilidad  ha  avanzado más que la 

rigidez,  pero en nuestro  país,  que  se  caracteriza  por  tener  relaciones  laborales  fuertemente 

proteccionistas,  todavía  quedan  empresas  que  se  rigen  por el patrón  duro  de las relaciones 

laborales,  entre  ellas  están PEMEX, las  Universidades  públicas, y el sector  de  la  Aviación. 

o con Enrique  de  la  Garza,  mostró l a  

da salarial,  para  vincular  productividad 

abajo  en  las  instituciones  de  seguridad 
. .  . 

.: .:‘ . <- 

P 

social,  para  garantizar el puesto  de  trabajo, y para  garantizar  las  protecciones  contractuales. 

L a  subordinación  genérica del corporativismo al Estado (gobierno, sistema  político, 

instituciones  de  seguridad  social  y  laborales,  etc.) Se han  reestructurado,  pero no hacia l a  

autonomía, sino  hacia una dependencia  centralizada en el ejecutivo  federal: el corporativismo 

presidencialista. 

La reestructuración del Estado  (dejo  de  ser un regulador  de  la  economía  para  convertirse 

en u11 coadyuvador  de las decisiones  privadas  de  inversión  y  productiva  en  México) no significa 

el fin y l a  sustitución  del  sindicalismo  dominante  por  otro  autónomo,  surgen  nuevas  formas de 

corporativismo, el neocorporativismo;  que en su discurso  habla de participación en el campo 

productivo  y  de  mayor  autonomía  con  respecto del Estado.  La  participación  se  ha  visto  plasmada 

en acuerdos  productivos a nivel  empresa  que  no  dejan  fuera al sindicato de las decisiones.  Pero si 

bien h a n  tenido  autonomía con respecto  del PRI; ahora el sindicalismo  está  subordinado  por el 

ejecutivo  federal. 

El neocorporativismo  dista  de  ser un sindicalismo  autónomo  del  Estado, la detenninación 

principal sigue actuante, no obstante  que  se  hayan  aflojado los vínculos  con el partido  oficial  y 

con el sistema  político  electoral en general.  Se  tiende  a  continuar  siendo  sindicatos  de  Estado 
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pero  con el componente  de ser  corporativos  de  empresa. El neocorpotrativismo  es un 

corporativismo de Estado-empresa.  Sin  embargo, el neocorporativismo  abarca  un  número  muy 

pequeíio de  sindicatos  y  trabajadores en México. 

2.2.  La  Universidad  Autónoma  Metropolitana  y  sus  relaciones  laborales. 

2.2.1.  Antecedentes  históricos 

La  Unidad  Iztapalapa  fue  inaugurada el 30 de  septiembre y las  unidades  Azcapotzalco y 

Xochimilco el 1 1 de  noviembre  de 1974. La  nueva  institución  adoptó  como  lema el de  “Casa 

Abierta al Tiempo”  cuya  simbología  se  explica  a  continuación:  Casa  Abierta  al  Tiempo.  “Incalli 

Ixcahuicopa”.  Inicalli  significa  casa en náhuatl, Ix (tli)  rostro,  cáhui  (tl)  tiempo y copa  hacia, 

integran  Ix-cahuicopa,  “hacia el .-tiempo con  rostro”.  El  elemento  central  cáhui  (tl) implica 

.’ “cambio y lo que  éste ‘va dejando”.  En  resumen, In calli  1xcahuicopa.es  “casa  orientada al tiempo 
I) .* 

.. . 
con  rostro”.”’ .,’ 

2.2.2.  Marco  Legal-  institucional. 

La  UAM  cuenta  con una  Ley  Orgánica, la cual  fue  aprobada  por un órgano  legislador, que 

es el Congreso  de la Unión, en diciembre de 1973. Esta  Ley  contiene  los  siguientes  aspectos: 

creación  de la Universidad  como  organismo  descentralizado  del  Estado  con  personalidad  jurídica 

y patrimonio  propio;  descripción  de su objeto  y  facultades,  constitución de su  patrimonio, 

facultades  de sus órganos  y  requisitos  para  fornlar  parte de 

La Universidad  Autónoma  Metropolitana  tendrá  por  objeto: 

I .  Impartir  educación  superior  de  licenciatura,  maestría  y  doctorado,  y  sus  cursos de 

actualización  y  especialización, en sus  modalidades  escolar y extraescolar,  procurando 

que la fomlación  de los profesionales  corresponda  a  las  necesidades de la  sociedad; 

23‘  Universidad  Autónoma  Metropolitana Carúlogo General C‘AM 1985 p. 14 
Universidad  .4utÓnoma  Metropohtana Catalogo ge77eral UAM  1985 p. 30 
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11. Organizar y desarrollar  actividades  de  investigación  humanística y científica, en atención, 

primordialmente,  a los problemas  nacionales  y en relación con  las  condiciones del 

desenvolvi~niento  histórico; y 

111. Preservar y difkldir  la cultura.’75 

Para  dar  cumplimiento  a  este  objetivo,  la  Universidad  está  compuesta  por  tres  elementos: 

1 .  docentes; 2. estudiantes y, 3. personal  administrativo.  Mi  interés  radica  sobre  este Último. 

2.2.3. Contrato  Colectivo  de  Trabajo. 

La  Universidad  inicia sus actividades  en  1974.  El  Sindicato  de  Trabajadores de la 

Universidad  Autónoma  Metropolitana  (SITUAM)  nace  en  1975.  La  razón  de  su  nacimiento  es la 

defensa.de -los derechos  de  los  trabajadores, y para  que  se  establecieran  las  obligaciones de  los 

trabajadores  hacía  falta un mecanismo  que  regulara  las  relaciones  de  trabajo,  es  así como por 

acuerdo  bilateral  entre  la  UAM y el SITUAM  que  se  crea un Contrato  Colectivo  de  Trabajo 

(CCT),  que  se  deriva  de  la Ley  Federal del Trabajo.  En  esta  ocasión  analizó  el  CCT 2000-2002. 

Está  compuesto  de 21 8 cláusulas,  distribuidas en diez  títulos,  de  manera  general  cada  título 

comprende  las  siguientes  disposiciones: 

Título  primero:  disposiciones  generales. 

Título  segundo:  naturaleza y duración de  las  relaciones  de  trabajo. 

Título  tercero:  clasificación  de  los  trabajadores  de  la UAM. 

Título  cuarto:  con~isiones  mixtas. 

Título  quinto:  admisión,  adscripción y promoción  de  los  trabajadores. En la admisión  se 

plantea  los  registros  que  debe  de  cubrir  cualquier  persona  que  quiera  ingresar  como  trabajador de 

base  a la universidad; la adscripción  es la unidad donde el  trabajador  se  encuentra  laborando;  en 

relación  a la promoción  se  establecen  los  lineamientos  sobre los cuales  se  da un ascenso 

escalafonario de  los  trabajadores  administrativos  de  base. 

Título  sexto:  se  establece la vigilancia de los procedimientos  de  ingreso y promoción  del 

personal  académico. 

- Ley Orgánica de l a  Universidad Autónoma Metropolitana en D~al-lo qficiol de In Fetiel-acid11 17 de diciembre de - , 5  
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Título  séptimo:  cambio  de  adscripción,  extensión  de  jornada  y  participación  preferencial 

de  los  ayudantes en concurso  de  oposición  para  plazas  de  asistente. 

Título  octavo:  condiciones  de  trabajo  que  contempla:  salarios,  jornada  de  trabajo,  días  de 

descanso,  vacaciones,  permisos,  licencias,  etc. 

Título  noveno:  derechos  y  obligaciones  de los trabajadores,  prestaciones  sociales. 

Titulo  décimo:  derechos y obligaciones  de  la  universidad;  obligaciones de la  universidad 

para  con  el  sindicato.  Finalmente, se establecen los artículos  transitorios,  que  son  temas  que  se 

han quedado  pendientes en las  revisiones  contractuales. 

El artículo 386 de -la Ley  Federal del Trabajo  define  que  el  “Contrato  Colectivo  de  Trabajo 

es el convenio  celebrado  entre  uno o varios  sindicatos  de  trabajadores  y  uno o varios  patrones, o 

uno o varios  sindicatos  de  patrones  con el objeto  de  establecer  las  condiciones  según  las  cuales 

debe  presentarse el trabajo en una o más  empresas o establecimientos”. 

La  Universidad  Autónoma  Metropolitana  tiene  firmado  con su sindicato  un  Contrato 

Colectivo  de  Trabajo  que  regula  las  relaciones  laborales  entre  la  institución  y sus trabajadores. 

Dicho  contrato  es  signado  por los secretarios  generales  de  la UAM y de  la  representación 

sindical. 

Las  disposiciones  contenidas en el Contrato  Colectivo  de  Trabajo no deben  ser  contrarias 

ni menores  a las  presentes  en la Ley  Federal de  Trabajo. El CCT  de  la UAM supera  notablemente 

las  prestaciones  establecidas en dicho  ordenamiento 

La  Universidad  Autónoma  Metropolitana  cuenta  con  Comisiones  Mixtas  que  pueden  ser 

de acuerdo  con la cláusula 53 del CCT,  Generales,  de  Unidad  y  Especiales. Son Comisiones 

Mixtas los órganos  paritarios  establecidos en este  CCT  e  integrados  por  representantes  de la 

Universidad y el Sindicato. 

Se  llaman  órganos  paritarios  porque  tienen  que  funcionar  con un número  igual  de 

miembros  designados  por la Universidad y el Sindicato,  siendo  necesaria la presencia  de un 

mínimo  de  dos  ~niembros  por  cada  parte para  tolnar  acuerdos, de acuerdo  a  ]a c h s u l a  58, 

fracción 1 .  

Las  Comisiones  Mixtas  Generales  se integran  por un representante  de  cada  una  de  ]as 

partes  por  Unidad  y un representante  de  cada  una  de  las  partes  por  Rectoria  General. 

1973. 
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Las  Comisiones  Mixtas  especiales  se  establecerán  de  común  acuerdo  entre la Universidad 

y el Sindicato,  precisando en cada  caso, la integración, el objetivo y la duración  de  las  mismas. 

De acuerdo a la cláusula  54  se  integran  las  siguientes  Comisiones  Generales y por  Unidad: 

I .  

11. 

111. 

IV. 

V. 

VI. 

VII. 

VI11 

IX. 

Comisión  Mixta  General  de  Conciliación y Resolución; 

Comisión  Mixta General de  Vigilancia  de  los  Procedimientos  de  Ingreso y Promoción 

del Personal  Académico; 

Comisión  Mixta  General  de  Admisión y Escalafón  del  Personal  Administrativo; 

Comisión  Mixta General de  Capacitación y Adiestramiento; 

Comisión  Mixta  General  de  Tabuladores; 

Comisión  Mixta  de  Higiene y Seguridad; 

Comisión  Mixta  de  Unidad  de  Higiene y Seguridad; 

Comisión  Mixta  Especial  Auditora  de  Cajas  de la Tienda  de  Autoservicio de la 

Universidad  Autónoma  Metropolitana; y 

Las  demás  Generales,  de  Unidad y Especiales,  que  acuerden  la  Universidad y el 

Sindicato. 

Comisión  Mixta  General  de,  Capacitación y Adiestramiento 

CLAUSULA 68 

La  Comisión  Mixta General de  Capacitación y Adiestramiento,  de  acuerdo  con lo establecido  en 

el presente  CCT,  tiene  facultades  para: 

I .  Determinar las  necesidades  de  capacitación,  adiestramiento,  formación y, 

actualización  de los trabajadores,  además  de  aquéllas  relativas  a la promoción  laboral 

así como los programas y cursos  orientados  a  la  calificación  de la fuerza de  trabajo 

para su adecuación  ante los cambios  tecnológicos y de  organización  del  trabajo; 

11. Establecer un Programa  General  de  Capacitación,  que  deberá conte~~er  cursos 

dirigidos  a  todos  los  puestos y niveles  existente en la Universidad; 

111. Elaborar y desarrollar un Programa  Anual  de  Capacitación  con  base en el Programa 
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rv. 

V. 

VI. 

V I I .  

VIII. 

IX. 

x. 

XI. 

XII. 

XIII. 

XIV. 

XV. 

General  que se  establezca; 

Acordar los planes  y  programas  específicos  de  capacitación  y  adiestramiento de  los 

trabajadores; 

Acordarla  realización de  cursos  y  conferencias  especiales  que se consideren 

necesarios; 

Programar y coordinar la realización de  cursos  que  de  manera  conjunta  se  definan  con 

las Comisiones  Mixtas  Generales  de  Higiene  y Seguridad  y  de  Tabuladores. 

Vigilar el cumplimiento  de  los  programas  de  capacitación  y  adiestramiento; 

Evaluar los resultados del Programa  Anual  de  Capacitación  a  efecto  de  determinar  las 

necesidades  no  previstas  y  establecer  las  medidas  que  correspondan  para el 

cumplimiento del  Programa  General  de  Capacitación; 

Promover la participación en cursos  de  capacitación  organizados  por  otras 

instituciones  siempre  que  estén  relacionados  con  programas  de  la  Universidad; 

Acordar la capacitación  necesaria en aquellos  casos en que los trabajadores de la 

Universidad  Autónoma  Metropolitana  modifiquen sus funciones  debido  a  cambios de 

equipo o maquinaria  que  ocupen  para el desarrollo  de sus funciones; y 

Elaborar,  conjuntamente con las  Comisiones  Mixtas  Generales de  Tabuladores y de 

Higiene y Seguridad, los manuales  donde  se  determinen  específicamente  las  medidas 

preventivas y correctivas  de  higiene y seguridad para  cada  centro  de  trabajo. 

Acordar el Programa  Anual  de  Capacitación,  durante los meses  de  marzo,  abril y 

mayo  de  cada aíio, en los  términos  de la fracción  primera de  esta  cláusula. 

Promover  que el trabajador  sea  más  profesional  para  las  funciones  que  realice,  a  través 

del  proceso  de  capacitación. 

Seleccionar  los  instructores  idóneos  de  acuerdo  a los lineamientos  que  apara  tal  efecto 

se  tengan  establecidos en el seno  de  esta  Comisión. 

En los  cursos  que  establezca  la  CMGCyA en el Programa  General  y  Anual  de 

Capacitación,  se  deberán  especificar  los  objetivos  generales y particulares, el puesto al 

que  se  dirige,  modalidad,  medios  didácticos,  requisitos  de  inscripción,  lugar de 

impartición,  duración,  fecha  de  inicio  y  témlino;  publicándose en los  medios  idóneos. 

105 



Comisión  Mixta  General  de  Tabuladores 

CLAUSULA 70 

La Comisión  Mixta  General  de  Tabuladores,  de  acuerdo con lo establecido en el presente CCT, 

tiene  facultades  para: 

1. Hacer el análisis  de  cargas  de  trabajo y funciones  de  cada  uno  de  los  puestos o plazas de la 

Universidad; 

11. Adecuar,  con  base en las  funciones y cargas  de  trabajo, las  percepciones  que  deban 

corresponderles  a  los  trabajadores en sus  distintos  puestos o plazas; 

111. Elaborar el manual  de  labores y funciones  para  todos los puestos o plazas  de  base. 

IV. Elaborar el tabulador  de  puestos o plazas y salarios; 

V. Revisar y modificar el Manual de  Puestos  Administrativos  de  Base en los puestos  que 

considere  necesarios; 

VI. Estudiar y analizar  todos los aspectos  relacionados  con  los  salarios  de los trabajadores,  a 

fin de  proponer  una  política  general  de  salarios  para la Universidad; 

VII. En aquellos  casos en que  los  trabajadores  de la Universidad  modifiquen  sus  funciones 

debido  a  cambios  de  equipo o maquinaria,  introducción  de  nueva  tecnología o nueva 

organización  del  trabajo,  relacionados  con  el  puesto  que  ocupan y cuya  operación y 

manejo  requieran  de  habilidades  diferentes  a  las  exigidas  con  anterioridad al cambio,  la 

Comisión  Mixta  General  de  Tabuladores  procederá  a  revisar  la  descripción  de  funciones, 

requisitos  de  escolaridad,  experiencia y salario y, en su caso,  a  adecuarlos  a  la  nueva 

situación. Los trabajadores  que  estén en estos  casos,  percibirán el nuevo  salario  a  partir  de 

I:] fecha en que  se  modificaron  las  funciones; 

VIII. Analizar los salarios  de los trabajadores de la Universidad  Autóno;  ;a  Metropolitana  con 

base  en  la  comparación  de  las  jornadas  de  trabajo  realizadas  en  otras  instituciones 

similares y derivar,  en su caso,  los  incrementos  salariales  que  pudieran  corresponder  a  los 

puestos  de la UAM. 

IX. Elaborar  conjuntamente con las Comisiones  Mixtas  Generales  de  Capacitación y 

Adiestramiento y de  Higiene y Seguridad, los manuales  donde  se detennil1en 

específicamente las medidas  preventivas y correctivas  de  higiene y seguridad  para  cada 
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centro  de  trabajo; y 

X. Elaborar  conjuntalnente  con las Comisiones  Mixtas  Generales de Capacitación Y 
Adiestramiento y de  Higiene y Seguridad,  durante el último  trimestre de cada  afio, el 

programa  de los cursos  de  capacitación en higiene y seguridad  que  se  considere 

conveniente  instrumentar el siguiente aiio calendario. 

Comisión  Mixta General de  Admisión y Escalafón del Personal  Administrativo 

CLAUSULA 67 

La Comisión  Mixta  General  de  Admisión y Escalafón  del  Personal  Administrativo  tendrá 

las siguientes  facultades: 

1. 

11. 

111. 

IV. 

V. 

Elaborar y aplicar  en  lo  conducente,  el  Reglamento  General de  Admisión y 

Escalafón  donde  se  establezcan los criterios,  lineamientos,  procedimientos y 

requisitos  generales  para  la  admisión,  adscripción,  permuta,  cambio de  puesto y 

ascenso de los  trabajadores  administrativos de  base. 

Registrar a los candidatos  y  determinar  quien  debe  cubrir  las  plazas  u  puestos 

vacantes,  temporales o definitivos o de  nueva  creación,  en  base al resultado  del 

examen, si así lo requiere, y/o a la antigüedad  del  aspirante  en  la  universidad; 

Elaborar el escalafón e integrar  todos  los  puestos o plazas  de  base al mismo, 

realizando  los  movimientos  escalafonarios  conforme  a los lineamientos  generales 

establecidos en este  Contrato  Colectivo  de  Trabajo; 

Emitir y publicar los boletines  escalafonarios  correspondientes  con  base  en el 

Reglamento  de  Admisión y Escalafón; 

Examinar  a los aspirantes o candidatos  para  ocupar  las  vacantes o puestos  de 

nueva  creación,  ajustándose  a los lineamientos  establecidos en el  presente  Contrato 

Colectivo  de  Trabajo y en el Reglamento  General  de  Admisión y Escalafón,  para 

la admisión,  adscripción,  permuta,  cambio  de  puesto y ascenso  de  los  trabajadores 

administrativos,  comunicando  a la UAM su decisión en un temlino  no  mayor  de 

tres  días  hábiles. El aspirante o candidato  elegido  iniciará  la  prestación de  sus 
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VI. 

VII. 

Una 

ser\.icios en  la vacante o puesto  de  nueva  creación  de  que  se  trate,  a  partir  del 

primer  día  hábil de la  quincena  siguiente  a  la  fecha  en  que  haya  sido  comunicada  a 

la universidad la decisión de la Comisión,  salvo  que  se  trate del periodo  de 

vacaciones, en los casos  de  admisión.  En  el  caso  de  tiempo  determinado  u  obra 

determinada  iniciará  sus  servicios al día  hábil  siguiente al de la comunicación de la 

resolución  respectiva. 

Asesorarse  de  los  especialistas  que  se  requieran.  Cuando  éstos  sean  trabajadores de 

la UAM, ésta  concederá  las  facilidades  para  que  los  mismos  cumplan  esta  función. 

En  los  casos  que la CMGAEPAA  requiera y acuerde  asesorarse de especialistas 

que  no  sean  trabajadores  de  la  UAM,  ésta  pagará los honorarios  del  servicio; y 

Las  demás  que  se deriven de las  anteriores  y  de  este  Contrato  Colectivo de 

Trabajo. 

de las Comisiones  especiales  que la Universidad y el Sindicato  crearon  es la 

Comisión  Mixta  Especial  Temporal  para el Estudio  Análisis y Elaboración de un Nuevo  Manual 

de  Puestos  Administrativos  de  Base  (CEMETENMPAB)  integrada  por  cuatro  representantes  de  la 

Universidad y cuatro  del  Sindicato. El objetivo de esta  Comisión  es  que  ambas  partes  realicen un 

estudio  integral  del  conjunto  del  Manual  de  Puestos  Administrativos de  Base  y la correspondiente 

reestructuración  del  Tabulador  de  Salarios  del  Personal  Administrativo  de  Base. 

Para  atender  esta  problemática, la CEMETENMPAB  deberá  apegarse  en las Comisiones 

Mixtas  Generales de Capacitación y Adiestramiento.  de  Tabuladores y de  Admisión y Escalafón 

del Personal  Administrativo. 

El CCT es  documento  que por su contenido,  puede  considerarse  uno  de los más  completos 

en el ámbito  de las  instituciones  públicas  de  educación  superior,  en  virtud  de  que  establece 

prestaciones  de un beneficio  significativo  para  los  trabajadores.  En  relación  con  otras 

instituciones como el IPN.  Cinvestav,  UPN,  COLMEX y UNAM, el CCT  de  la  UAM  contiene 

aspectos  específicos  superiores  que  generan un amplío  beneficio  a  los  trabajadores,  lo  cual 

debería  inducir un mejor  desempeiio  laboral. 

Desde mi punto  de vista el CCT,  establece  claramente  cuáles  son  las  obligaciones  de  la 

UniiTersidad con el Sindicato.  Pero no sucede lo mismo  cuando  se  plantean  las  ob]igacioIles  de 
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los trabajadores  que  tiene  con la Universidad  ¿por  qué?  Porque  hasta el momento,  y  pese  a  que  se 

menciona  reiteradamente en el CCT, clausula 10, 110 existe un Reglamento  Interior de Trabajo. 

Esta  inexistencia  ha  provocado  dos  elementos  que  perjudican el objetivo  principal  de la 

Universidad; el primero,  que los trabajadores no cumplan  cabalmente  con  su  jornada de trabajo;  y 

el segundo,  es  que  como se establece en la clausula 11 el  “reglamento  interior  de  trabajo  no  podrá 

contener  cormas  contrarias  a  las  leyes del orden  público, al presente  Contrato  Colectivo de 

Trabajo, ni a los usos  y  costumbres  establecidos,  entendiéndose  por  tales la repetición  continuada 

de una  conducta  lícita en cuanto  sean  favorables  a los trabajadores”, los trabajadores  han  dado 

su propia  interpretación  de los usos y costumbres,  por  cierto  errada. 

Un  ejemplo  de  los  usos y costumbres  es  que la Universidad  puso  a  disposición  de  los 

trabajadores,  desde  hace  bastante  tiempo  autobuses  para  que  transportaran  a los trabajadores,  que 

salen a las 22:OO a la estación del metro  más  cercana  para  dirigirse  a su casa.  Esto  es  una  practica 

licita  que  es  favorable  para los trabajadores. De tal manera,  que si la  Universidad, en un momento 

determinado,  no  contará con  suficiente  presupuesto,  y  quisiera  quitarle  a los trabajadores  este 

beneficio, 110 podría  hacerlo,  porque  ya  es un uso y  costumbre.236 

Pero  para el caso en que los trabajadores  entran  después  y  salen  antes del horario  de la 

jornada  de  trabajo,  y  argumentan  que  es  por usos y  costumbres  y,  que  por lo tanto,  la  Universidad 

debe  de  respetarlo,  no  es  correcto, en primer  lugar,  porque  esto  no  es  una  practica  licita, sí 

beneficia a los trabajadores,  pero  es  una  practica  ilícita  porque  no se está  cubriendo  de  forma  total 

la jolmada de  trabajo,  para la cual el trabajador  fue  contratado,  de tal manera,  que la Universidad 

estaría en su derecho  de  levantar una  acta al trabajador  que  no  cumpla;  y en segundo  lugar,  esta 

practica 110 constituye  usos  y  costumbres.  Sin  embargo,  esta  es la interpretación  que los 

trabajadores  han  dado  a los usos y costumbres,  entre  otras,  que  tiene el común  denominador  de 

ser un beneficio  propio,  sin  pensar  en  cumplir  con  el  objetivo de la  Universidad.”’ 

La  creación  de un Reglamento  Interior  de  Trabajo  (RIT)  establecería  claramente  cuáles 

son las  obligaciones  de  los  trabajadores,  entre  ellas, la hora  de  entrada y salida  del  trabajo,  hora 

de  comida,  desempeíio en el trabajo,  etc. Y pennitiría  eliminar las  practicas  viciadas  que  se  han 

establecido  entre los trabajadores;  por su parte la Universidad  se  vería  obligada  a  pagar  premios 

- Testimonio. Trabajador  de la Unidad  Iztapalapa. 
- Test~mon~o.  71-abalador de l a  Unidad  Iztapalapa 
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de  puntualidad,  asistencias,  etc.  Pero  desafortunadamente, la Institución  no  ha  podido  establecer 

un acuerdo  con el Sindicato  para l a  creación de  este instrumento.”’  Resulta  alarmante,  saber que 

la Universidad  tiene 26 aíios de  haber  iniciado sus actividades y hasta  estas  fechas no cuenta 

todavía  con un Reglamento  Interior  de  Trabajo. 

A  través  de l a  cláusula 67 se  prohibe  de  manera  directa  a la Universidad, la libertad de 

contratación  ¿por  qué?. Lo más adecuado  es  que la UAM,  esté  de  acuerdo, en contratar  a  personal 

con un  alto  grado  de  escolaridad,  dominio  de  inglés si el puesto lo requiere,  detenninados  años  de 

experiencia,  entre  otros  lineamientos;  pero  sucede  que  aunque en el MPAB  se  exija  licenciatura o 

preparatoria, en  la practica, el Sindicato  acepta  a  los  trabajadores  que  cuentan  solamente  con 

secundaria; en  el caso  de l a  biblioteca  estos  trabajadores  representan el 80%23q. Esto es así porque 

el SITUAM  es  quien  propone a los candidatos,  de tal manera,  que  las  plazas  se  van  cubriendo  con 

el candidato del trabajador  que  tiene más antigüedad, o si no,  se  hace  otro  tipo  de  arreglos,  como 

por  ejemplo:  dar  cierta cantidad  de  dinero, la “mochada”  como  comúnmente  se  dice,  para  que  el 

familiar del trabajador  sea  aceptado.?“) 

Si el candidato del Sindicato  no  pasó el examen al que fue sometido  por la CMGAEPA, 

éste  puede  impugnar la plaza,  para  que  no la ocupe  otra  persona. Esto ha  tenido un impacto  muy 

negativo  para l a  Universidad,  porque si quiere  contratar  a  personal  con  mayor  grado  de 

escolaridad, o dominio  de un idioma  no  puede,  tiene  que  apegarse  a los lineamientos  que 

establece el Sindicato. 

Aunque  explícitamente las  condiciones  de la prestación  de  los  servicios no están 

plasmadas en un  Reglamento  Interior  de  Trabajo,  como lo señala la cláusula 1 O, porque  éste  no 

existe. Los trabajadores y el Sindicato  no  permiten la competencia, ni la individualización, 

prefieren que el trabajo  sea  asociado;  autonomía  laboral; no a  las  compactaciones;  no al trabajo 

polivalente. n i  a la  flexibilización  de  las  relaciones  laborales;  rescate de  plantilla;  creatividad y 

calidad de  trabajo  por  encima  de  cantidad.  Por lo tanto, el CCT  de la UAM  contempla  las 

restricciones a l a  intensidad del trabajo,  de tipo de  servicios, al lugar o a  la  fonna en que  puedan 

prestarse.  De  ahí,  que l a  Universidad  no  puede, de  manera libre,  modificar  las  condiciones  de 
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trabajo e instaurar la movilidad en el puesto  de  trabajo, la polivalencia  y  las  restantes  formas  de 

flexibilidad  técnico-organjzativas. 

Un aspecto  muy  importante  que  tiene  que  ver  con el objetivo  de  esta  investigación  es  que 

pese  a  que el CCT sí cuenta  con  cláusulas  que  regulan la introducción de  nuevas  tecnologías, y 

para  ello, las Colnisiones  que  se  encargan  de  prever  estas  cuestiones,  es la Comisión  Mixta 

General de  Capacitación  y  Adiestramiento;  Comisión  Mixta  General  de  Tabuladores; y la 

Comisión  Mixta  de  Higiene y Seguridad,  no  se  ha  logrado  introducir  totalmente la 

automatización en  la biblioteca. 

En base  a lo anterior,  concluyo  que en la UAM el Sindicato  es el que  tiene el  control  del 

proceso de trabajo,  y  no la Universidad,  y  lucha  por  seguir  manteniéndolo. 

2.2.4.  Manual  de  Puestos  Administrativos  de  Base. 

Una característica  principal del CCT  de la UAh4 que lo hace  ser  tan  rígido  es su Manual 

de  Puestos  Administrativos  de  Base.  Cuando la Universidad  inicio  con  sus  actividades  no  contaba 

con un instrumento  que  regulara la relación  laboral: no  existían  mecanismos  que  establecieran 

cuánto  iban  a  ganar los trabajadores  y  que  categoría  iban  a  ocupar,  por  ello se creó  el MPAI3. 

En u n  primer  momento, el MPAB  “fue  aprobado el 6 de  octubre  de  1982  pero  no  tuvo 

aplicación,  ya  que  no  se  había  pactado  el  tabulador  de  salarios  asociado  a  cada uno de  los  puestos 

que lo confonnaban.  Posteriormente, en junio  de  1984  (Acuerdo 08/84), se  acordó la aplicación 

del manual  mediante la ubicación de  todos  los  trabajadores en los diferentes  puestos  hasta  ahora 

existentes,  y  la  discusión  de un tabulador  de  salarios  que  tendría  vigencia  en la medida en que  la 

Universidad  contara  con  los  recursos  económicos  respectivos. 

En julio  de  1984  (Acuerdo/84),  con  motivo  de una demanda  de  aumento  de  emergencia, 

se  acordó la aplicación del manual a partir  del 1” de  julio  de  1984  junto con  el  tabulador 

respectivo,  y  como  se  había  detectado la existencia  de  una  serie  de  trabajos  no  previstos en los 

puestos  vigentes,  se  determinó  abrir un periodo  para su discusión  y  acuerdo, el cual  concluyó el 

15 de  enero  de 1985, terminando así la definición de  puestos”,  que  se  incluyen en  el manual  de 

puestos  con el cual  hasta el momento  trabaja la UAM. Es hasta  este  año  cuando  opera el manual 

de  puestos.  Éste  es u n  mecanismo  que  regula la contratación  laboral.  Mediante el manual, la 
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Universidad  va  a  establecer  a los trabajadores qué puesto  van  a  ocupar y cuánto  se le va a pagar, 

pero  además, un aspecto  importante,  es  “que va a  justificar  ante  la  Secretaría  de  Gobernación y la 

Secretaria  de  Hacienda y Crédito  Público la cantidad  de  dinero  de la partida  presupuesta1 que 

estas dos  instancias  le  asignan  a la Universidad”.2“ 

En oposición  a la polivalencia, la UAM cuenta  con un manual  de  funciones,  donde  se 

especifica y delimita el puesto y las  funciones  que  tiene  que  realizar  cada  trabajador.  Este  manual 

esta  compuesto  por 190 puestos,  a mi sólo  me  interesa  destacar  los  puestos,  las  funciones del área 

de  biblioteca y los requisitos  que  se  exigen  a los trabajadores. 

Ay-udante.de Biblioteca 

FUNCIONES 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

+ 
+ 
4 

4 

Realizar,  en. e l  área  asignada,  funciones  tales  como: 

Proporcionar el servicio  de  préstamos  de  material  bibliográfico,  documental y audiovisual. 

Controlar el préstamo  de la colección  de  reserva. 

Integrar y mantener los registros  de  préstamo  necesarios. 

Elaborar y enviar  recordatorios  para la recuperación  de  material  que  no  ha  sido  devuelto  en su 

oportunidad. 

Llevar  a  cabo la intercalación y colocación  de  material en los  lugares  preestablecidos. 

Orientar  a  los  usuarios en la elaboración  de  fichas  de  registro y en las  rutinas  de  préstamo. 

Aplicar  las  multas  a los usuarios  de  acuerdo  con el reglamento  de la biblioteca. 

Elaborar y colocar  tarjetas  de  préstamo,  esquineros,  etiquetas y papeletas  de  devolución en el 

material. 

Marcar el número  de clasificación en el material y aplicar  los  sellos  correspondientes. 

Intercalar y mantener el orden  del  material en proceso y cotejo. 

Desarrollar  juegos  de  tarjetas,  enmicadas,  alfabetizadas, e intercalarlas en el catálogo  público. 

Colocar  dispositivos  de  seguridad. 

Efectuar  reparaciones  menores  de  material. 

Preparar los libros,  revistas,  etc.  para su encuadernación, así como las  listas o papeletas  para 

su envío. 

* ‘.‘d.* 

” ’  Entre\.ista No.  9. Funcionario de la Un~dad Iztapalapa.  25-oct-01. 
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+ Ordenar  el  material  que  se  pone  a  disposición del público y elaborar  las  listas de  control 

correspondientes. 

+ Participar en la realización de  programas de automatización, así como  en  la  operación  de los 

mismos. 

+ Elaborar y presentar  infonnes  estadísticos. 

+ Participar  en  la  toma  de  inventarios  fisicos. -.*. .ir 

6 Cumplir  con  las  obligaciones  establecidas  por  la  cláusula 178 del  Contrato  Colectivo de 

Trabajo 1984-1986. 

+ Reportar  fallas o desperfectos  de  equipo o instalaciones  de su área de trabajo  ante su jefe 

inmediato. 

+ Solicitar  oportunamente el  mantenimiento  de su equipo de trabajo  ante su jefe  inmediato. 

+ Efectuar  actividades  a  fines o similares  a  las  anteriores,  derivadas  de su puesto  que  le sean 

encomendadas  por su jefe  inmediato. 

REQUlSITOS 

+ Escolaridad:  Bachillerato  concluido 

+ Experiencia:  tres  meses en puestos  similares 

Bibliotecario 

FUNCIONES 

Realizar, en  el área  asignada,  funciones  tales  como: 

Catalogar,  clasificar y asignar  encabezamientos  del  material  bibliográfico,  documental y 

audiovisual. 

Realizar  catalogación y clasificación  originales. 

Revisar  matrices  para  reproducción,  juegos  de  tarjetas y libros  procesados. 

Revisar l a  intercalación  de  fichas y ficheros. 

Mantener el orden  adecuado del material de  catalogación y clasificación en proceso. 

Colaborar en  la elaboración del boletín  bibliográfico. 

Atender las  consultas  de los usuarios  respecto al manejo del catálogo  público, al uso de  las 

obras  de  consulta y en la localización  del  material  bibliográfico,  documental o audiovisual. 
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Atender  las  solicitudes  de  préstamo  interbibliotecario. 

Revisar la intercalación del material  bibliográfico  de  consulta y de  las  colecciones  especiales. 

Controlar el servicio  de  reproducción, en lo referente  a  materiales  utilizados,  reportes  sobre 

los  servicios  proporcionados y solicitar el mantenimiento  del  equipo de reproducción 

asignado  a la biblioteca,  de  acuerdo con procedimientos  establecidos. 

Controlar y mantener las colecciones  especiales y de  consulta, así como  recomendar la 

adquisición  de las mismas. 

Mantener  catálogos  de  las  colecciones  especiales. 

Mantener el orden en la sala  de  consulta. 

Elaborar  bibliografias. 

Participar  en la realización de  programa  de  automatización, así como  en la operación de los. 

mismos. 

Elaborar y presentar  informes  estadísticos. 

Participar en la toma  de  inventarios  fisicos. 

Cumplir  con las  obligaciones  establecidas  por la cláusula 178 del Contrato  Colectivo de 

Trabajo 1984-1 986. 

Reportar  fallas o desperfectos  de  equipo o instalaciones  de  su  área  de  trabajo  ante  su  jefe 

inmediato. 

Solicitar  oportunamente el mantenimiento  de su equipo  de  trabajo  ante su jefe  inmediato. 

Efectuar  actividades  afines o similares  a  las  anteriores  derivadas  de su puesto  que  le  sean 

encomendadas  por su jefe  inmediato. 

REQUISITOS 

+ Escolaridad:  Licenciatura en Bibliotecología,  conocimientos  en  idioma  inglés 

+ Experiencia: un amo en puestos  similares 

Documentalista 

FUNCIONES 

+ Analizar el contenido del material  documental  para  prestar un servicio de información 

óptimo 
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Realizar  investigaciones  documentales,  nlanuales o automatizadas. 

Difundir  selectivamente el material  documental  de  acuerdo  a  perfiles  de  interés y 

proporcionar  servicios del alerta 

Elaborar y publicar  catálogos y boletines. 

Establecer  contacto  con  centros  de  información  nacionales o extranjeros. 

Participar en la  realización  de  programas  de  automatización,  así  como  en  la  operación de los 

mismos. 

Mantener los registros y archivos  necesarios. 

Elaborar y presentar  informes  estadísticos. 

Participar en la toma de  inventarios  fisicos. 

Cumplir  con las  obligaciones  establecidas  por la cláusula 178 del  Contrato  Colectivo  de 

Trabajo 1984-1986. 

Reportar  fallas o desperfectos  de  equipo o instalaciones  de su área de trabajo  ante  su  jefe 

inmediato. 

Solicitar  oportunamente el mantenimiento  de su equipo  de trabajo  ante  su jefe  inmediato. 

Efectuar  actividades  afines o similares  a las anteriores  derivadas  de  su  puesto  que  le  sean 

encomendadas  por su jefe  inmediato. 

r. 'f. ..&&... 
< e  .:,-* . " 
." 

REQUISITOS 

+ Escolaridad:  Licenciatura en Bibliotecología,  dominio  del  idioma  inglés 

+ Experiencia: dos afios en  puestos  similares 

Técnico  Bibliotecario 

FUNCIONES 

Realizar, en el área asignada,  funciones  tales  como: 

+ Confrontar el material  bibliográfico,  documental y audiovisual con el catálogo  oficial  para 

detectar  diferentes  ediciones o copias  adicionales y realizar su ordenamiento. 

+ Confrontar los títulos  nuevos en  el National  Union  Catalog,  con el fin de  localizar los 

asientos,  catalogación y clasificación  correspondiente. 

+ Elaborar  matrices,  desarrollar  juegos  de  tarjetas  e  integrarlas  en el fichero  de  material  por 
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revlsar. 

Recuperar en los catálogos  las  fichas  catalográficas  para  su  corrección. 

Efectuar la búsqueda  de  material en proceso,  a  solicitud  de  algún  usuario. 

Colaborar en  la atención  a  las  consultas  de los usuarios,  respecto al manejo del catálogo 

público, al uso  de las obras  de  consulta y en la localización del material  bibliográfico, 

documental o audiovisual. 

Colaborar en el mantenimiento  de  catálogos  de  las  obras  de  consulta. 

Auxiliar en el trámite  de las  solicitudes  de  préstamo  interbibliotecario. 

Participar en la intercalación del material  bibliográfico  de  consulta. 

Colaborar en  el control  de servicio de  reproducción en lo referente  a  materiales  utilizados, 

reportes  sobre los servicios  proporcionados y solicitar el mantenimiento  del  equipo de 

reproducción  asignado  a la biblioteca  de  acuerdo  a los procedimientos  establecidos. 

Cotejar  las  solicitudes  de  material en fuentes  bibliográficas y elaborar y verificar  las 

papeletas y/o listados  de  compra,  donación o canje. 

Recibir el material  bibliográfico,  documental y audiovisual,  así  como  las  facturas 

correspondientes, y confrontarlas con las  papeletas  de  pedido. 

Registrar,  numerar  y  sellar el material  bibliográfico,  documental y audiovisual. 

Recibir  material  bibliográfico  a  vistas,  de  acuerdo  con  procedimientos  establecidos. 

Enviar el material  registrado  a  los  lugares  preestablecidos  para su procesamiento. 

REQUISITOS 

4 Bachillerato  concluido,  Experiencia 3 meses en puesto  similar. 

Un aspecto  que  hay  que  tener  presente,  es  que  en  el  Manual  se  plantean  tareas o 

actividades no funciones; la función  es el objetivo  general  al  que  tiene  que  llegar un trabajador,  la 

función  es el qué  se  tiene  que  hacer, para el caso  de un ayudante  de  biblioteca  una de  sus 

funciones  sería:  proporcionar el servicio de  prestamos  de  material  bibliográfico,  documental y 

audiovisual,  para  cumplir  con  esta  función  requiere  de  tareas o actividades  como son: controlar el 

préstamo  de la colección  de  reserva;  integrar y mantener los registros  de  préstamo  necesarios; 
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elaborar y enviar  recordatorios  para la recuperación del material que  no  ha  sido  devuelto  en  su 

oportunidad,  etc.  La  actividad o tarea  es el cómo  se va  hacer  esa  función.242 

Si observamos  atentamente  en  las  funciones  de  los  cuatro  puestos  que  aquí  cito se 

establecen solamente  tareas,  pero no  funciones.  Cabe  señalar  que  esto  no  sucede sólo en los 

puestos de biblioteca,  es en todas  las  áreas,  es  a  nivel  general. 

Con toda  esta  lista de  actividades  que  cada  uno  de  los  trabajadores  tiene, el proceso de 

trabajo  está  muy  fragmentado.  Las  nuevas  actividades  que  han  surgido  debido  a  la 

automatización, no las quieren  hacer los trabajadores  porque  señalan  que  no  vienen  establecidas 

en  el Manual  de Puestos.?" Por  ejemplo,  para el caso  de un bibliotecario si se  le  pide  que  realice 

la búsqueda  de  material en el Internet, é1 va a plantear  que  esa  tarea  no  viene en sus  funciones,,.. 

que 170 está en  el MPAB, y que por lo tanto,  no  tiene  que  hacerla.  Aunque  hay  que  mencionar  que 

para el caso  de los puestos  de  biblioteca sí se  plantea  que los trabajadores  tiene  que  participar en 

la realización  de  programas  de  auto~natización, así como en la operación  de los mismos.  Este es 

un aspecto  que los trabajadores no han querido  ver, o le  han  dado  una  interpretación  errónea. 

El CCT es  materia  de revisión  bilateral  cada dos  años y el  aspecto  salarial  se  revisa 

anualmente.  La  revisión  del CCT se  hace  porque  los  trabajadores y el Sindicato  van 

introduciendo más prestaciones  sociales,  esto  tiene  que  aprobarlo o rechazarlo l a  Universidad,  si 

sucede  esta  segunda  opción los trabajadores  amenazan  con  estallar  la  huelga  que,  finalmente, 

perjudica a l a  comunidad  universitaria. En e l  caso  de la revisión  salarial el impacto  no  es  muy 

significativo, ya que la Universidad  busca  equiparar  los  salarios de  los  trabajadores  con  los  de 

otras  instituciones  universitarias  como la UNAM,  entre  otras,  como  se  establece en l a  cláusula 70, 

apartado  VII. 

2.2.5. Acuerdos  coyunturales 

El proceso  de  automatización  en la biblioteca ha sido  un  proceso  de  confrontación.  El 

proyecto  que  presentó l a  Universidad en el 96, llamado  Reorganización  de los Procesos  de 

Trabajo en las  Bibliotecas  UAM, al Sindicato  para  que  lo  analizará y aprobará  fue  rechazado, de 

"' Entre\,ista No. 9. Funcionario  de l a  Unidad  Iztapalapa.  25-oct-01. 
Entre\?ista No. 9. Funcionano de l a  Unidad  Iztapalapa.  25-oct-01. 
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manera  autoritaria, al no dar  respuesta  alguna al momento, la Universidad lo aplicó de  manera 

unilateral; al presentarlo,  trato  de  respetar  todos  los  puntos  que  marca  dicha  cláusula:  revisión de 

descripción  de  funciones,  requisitos  de  escolaridad,  experiencia,  e  incremento  de  salario. “Es 

cierto  que  las  autoridades  no  toman  en  cuenta  la  opinión  de  los  trabajadores al hacer  estos 

cambios”.’“ ;Por qué?  porque si el entorno  está  presionando  a la Universidad  a  realizar  ciertos 

cambios para  mantenerse  como  una  Institución  competitiva  dentro  del  ámbito  profesional,  tiene 

que  hacerlos, no va  a  preguntar  a los trabajadores  cómo les gustaría  hacer su trabajo,  qué  les 

gustaría que  cambiará, o que  les  gustaría  que  permaneciera  igual. La Universidad no  puede  hacer 

esto, no puede  crearles  falsas  expectativas.  La  Institución  tiene  que  cumplir  con su objetivo: 

fonnar  profesionistas  de calidad  ¿cómo lo va  a  lograr?  Proporcionándole los medios 

automatizados  como son Internet,  consulta en CD,  etc. Que  otras  Universidades  ya  están 

ofreciendo a sus usuarios.245 

Al aplicar el proceso  de  automatización  de  manera  unilateral  ha  ocasionado  que no se 

tenga el impacto  deseado  por la administración,  que  es la reorganización  del  trabajo  con  la  cual 

mejoraría  la  calidad  de  los  servicios  que  ofrece  la  biblioteca. 

En protesta  de  cómo  se  estaba  aplicando la automatización, los trabajadores  iniciaron  en 

noviembre  de 1997 un boicot  a la administración:  pusieron  en  huelga el servicio  de la sección  de 

biblioteca,  se  desconectaron  las  terminales,  y  se  llevo  a  cabo la acumulación  de  libros.  En  el  área 

de  mostrador  donde  se  realizan  los  prestamos  y  devoluciones  de  libros,  que  todavía  estaba  en la 

planta  baja,  donde  ahora  está la sala  de  consulta,  se  dejaron  amontonar  los  libros.  Este  boicot  duro 

dos  trimestres.  ;,Cuáles  eran  las  demandas  de  los  trabajadores?  ¿Cómo  se  solucionó  este 

problema?. Lo que los trabajadores  exigían  era  que  se  cubrieran, en la sección  de  biblioteca,  las 

plazas  faltantes  que  estaban  demandando  desde  hace  tiempo. Y hasta la fecha se siguen 

demandando; el incremento  de  salario,  por  estar  trabajando  con la automatización, en una  palabra 

el cumplimiento  de la cláusula 70; y la no  reorganización  del  trabajo  que  implica  revisión  de 

descripción  de  funciones,  principalmente. 

Ante esta  situación, el Consejo Académico,  maestros, y estudiantes  principalmente 

presionaron  a la Universidad a dar una solución al conflicto.  Hay que  tener en cuenta  que 10s 

. . . -  . . . ._  

. .., . 

’’’ Entrevista No. 6. Trabajador  de l a  biblioteca de l a  Unidad  Iztapalapa. 10-sep-01 
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agentes  decisorios  son sólo la  Universidad  y el Sindicato.  Para  dar  solución  inmediata  a  esta 

situación  ambas  partes  negociaron un contrato de pago  retroactivo  a  los  trabajadores de 

biblioteca,  de  las  tres  unidades,  por  estar  trabajando  con la automatización.  Ese  pago  se  ha  hecho 

a  partir del 97, y se  ha  ido  prorrogando.  (véase  anexo 1)  

3. La modernización  en  las  bibliotecas  públicas  universitarias. 

Hablar  de  modernización  de  bibliotecas  públicas,  en  nuestro  país,  resulta un tanto 

prometedor. Es cierto  que  debemos  atribuir un especial  reconocimiento al gobierno  federal  por 

haber  puesto en marcha,  desde  agosto  de  1983,  a  través  de la Dirección  General  de  Bibliotecas, 

un  Programa  Nacional  de  Biblioteca  Públicas.  Cuyo  objetivo  era  a  mediano  plazo,  proporcionar 

mediante la Red Nacional  de  Bibliotecas  Públicas,  servicios  bibliotecarios  gratuitos  a  todos los 

municipios  del  país  que  contarán  por lo menos  con  una  escuela  secundaria.  La  meta  era  enorme 

pues  se tenjan que  establecer  servicios  bibliotecarios  para el 80 por  ciento  de  los  municipios,  con 

una  población  de 65 millones  de  personas, lo que  representaba más del 80 por  ciento  de la 

población  total 

Cuando  se  puso en marcha  este  programa,  existían  a  nivel  República,  solamente 351 

bibliotecas  públicas.  La  mayoría  estaban  localizadas en las  ciudades  mayores. De los 2  378 

municipios del país,  sólo 243 -el 10 por  ciento  aproximadamente-  tenían  bibliotecas  públicas, 

mientras  que más de  2 100 municipios  carecían de fuentes  públicas  de  lectura,  pese  a  que  el 80 

por  ciento de los misnios  ya  contaba con  escuela  secundaria.*” 

Para  1990  operaban 3 287  bibliotecas  públicas’48.  En  témlinos  cuantitativos,  podemos 

decir  que  este  es uno de  los  grandes  logros  bibliotecológicos  educativos y culturales  del  país.  Sin 

embargo,  cabría  preguntarse  cuántas  de estas  bibliotecas  cuentan  con  sistemas  automatizados.  En 

realidad  serían  muy  contadas,  por  ello  a  nivel  federal,  no  podemos  atribuir el mismo 

reconocimiento al programa, en relación al avance  de la automatización,  siendo  uno  de  los 

elementos  importantes  para el desarrollo  de  las  bibliotecas  públicas.  Ello  quizá  se  deba  a  los  bajos 
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presupuestos, la falta  de  personal  preparado,  interés de los usuarios,  bibliotecarios  y  del  gobierno 

federal.  Pero no todo  es  negativo, la biblioteca  universitaria  comienza  a  modernizarse,  en  los 

últimos  diez  aíios,  ha  tenido un importante  avance  cualitativo 

Entre  las  que  destaca  por su desarrollo  es la Biblioteca  Central  de la UNAM.  Otros 

centros  de  educación  superior en el Distrito  Federal  y en los  estados  que  sobresalen  por  sus 

colecciones  y  servicios  son: el Colegio  de  México, en Ciencias  Sociales;  en  economía y 

administración,  destaca el Instituto  Tecnológico  Autónomo  de  México  (ITAM); el Instituto 

Tecnológico  de  Estudios  Superiores  de  Monterrey  (ITESM) en tecnología; la Universidad de 

Chapingo en aspectos agro pecuario^.'^^ Aunque  los  tres  últimos  centros  pertenecen al sector 

privado,  resulta  relevante  mencionarlos  como  referencia. 

3.1. Biblioteca  Central  de la UNAM:  a la vanguardia  de la infornlación. 

Obedeciendo  a  los  proyectos  de automatización’j’ que  plantearon  las  bibliotecas 

universitarias  mexicanas,  en  los  años  ochenta,  la  Dirección  General de Bibliotecas  de  la  UNAM, 

emprendió el suyo  propio.  Esta  dirección  coordina el sistema  bibliotecario  de  dicha  institución, 

formado  por 164 bibliotecas  para el apoyo  de la docencia  e investigaciÓn.’j’ 

En ese  proyecto  de  automatización  se  propuso  utilizar  sistemas  automatizados  para  la 

producción  y  mantenimiento  de  catálogos,  así  como  en  las  actividades de adquisiciones, 

continuando con  circulación,  servicios  de  referencia,  control  de  publicaciones  seriadas y 

actualmente  catálogos  en  línea  de  acceso  público. 

El resultado  fue  que  la  Dirección  General  de  Bibliotecas  de la UNAM  creo  tres  grandes 

bases  de  datos: LIBRUNAM, SERIUNAM Y TESIUNAM que  contienen  los  acervos de los libros, 

publicaciones  periódicas,  y las tesis que existen en esa  institución.  Estas  bases  han  impactado  la 

forma en que  se realizan  las  actividades  y en los servicios  ofrecidos,  tanto  en  las  bibliotecas  de la 

24h Illid.. p. O 
Ihid. .  p. 3 1 

- Al hablal- de  automatlzacion  me  estoy  refiriendo a los  medios  automatizados  que  sirven  de  apoyo  a los procesos 
de una  biblioteca. ya sea la adqulsición  de  material  bibliográfico, su proceso  técnico, así COIIIO los servicios  que 
of]-ecen a los usuarios. 

Adolfo  Rodríguez  Gallardo “La  automatización de l as  bibliotecas de l a  W A M :  su influencia  en las bibliotecas 
mexlcanas y en l a  conducta  del  usuario”  en Tech71olog\,, the E71vironn1e~1t, aud Socirrl Change. Instituto  de 
Bibllotecas  de l a  unn,ersidad  de  Guadalajara, CUB.  México 1993 pp. 277-278 

’51, 
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UNAM, como en las  de  otras i n s t i t u ~ i o n e s . ~ ~ ~   D e  manera  general,  destacaré  las  funciones y 

características  de  cada  una  de  ellas,  así  como  los  cambios  que  se  realizaron en los  servicios  que 

presta  la  Biblioteca  Central. 

Una  de las  actividades en las bibliotecas  que  requiere  mayor  cantidad  de  tiempo y 

recursos es el proceso  técnico  de  libros,  ante  ello, en 1974, la UNAM, a  través  de su Dirección 

General de Bibliotecas,  inició los estudios  para  el  desarrollo  de  un  sistema  bibliográfico 

automatizado  que  le  permitiera  abatir el rezago de los procesos  técnicos  de sus bibliotecas 

departamentales.  Finalmente, en enero de  1978 puso en funcionamiento su sistema 

LIB RUN AM."^ 

LIBRUNAM  surgió  como una  herramienta  para  efectuar  de  manera  rápida  las  actividades 

de catalogación y clasificación de  los  materiales  que  pertenecen  a  este  sistema  de  bibliotecas. 

Esta  base  de  datos  contiene  infornlación  de  la  ubicación  de  todos y cada  uno  de  los  libros  que 

existen  en  las  164  bibliotecas del sistema  bibliotecario de la U N A M .  Su función  es  ser  un 

catálogo  colectivo  de los acervos  de las  bibliotecas  de  esta in~t i tuc ión .~ '~  

Inicialmente,  LIBRUNAM  surgió  como  una  herramienta  para  apoyar  los  procesos 

técnicos,  pero  dadas sus características y la  información  que  contiene, hoy también es empleada 

como una  fuente  de  referencia  que  permite  a  los  usuarios de las  diversas  bibliotecas  de la UNAM 

y de  otras  instituciones  conocer en que  lugar  se  encuentran  los  materiales  que  le  son  de  utilidad  a 

determinado  usuario.  Actualmente  esta  base  de  datos  está  conformada  por  cerca  de 500 O00 

registros  de  títulos de libros  que  corresponden  a 3 500 O00 volúmenes.  La  infonnación  puede  ser 

recuperada  por:  autor,  titulo,  tema,  ISBN  (International  Estándar  Book  Number)  editorial, 

clasificación, o bien  por  búsqueda  libre,  es  decir, se puede  buscar un término en todas y cada  una 

de las  áreas  de la ficha  catalográfica.  Asimismo,  es  posible  realizar  combinaciones  de  los  puntos 

de  acceso  anteriores:  autor/titulo,  autor/tema,  autor/editorial,  etc. 

Desde su creación, el banco  de  datos  SERIUNAM,  tuvo  como  finalidad  registrar y dar a 

conocer  a la comunidad  de la UNAM, donde se ubicaban  los  títulos  y  acervos de publicaciones 

periódicas  que  se  adquirían por  compra,  canje y donación en las  biblioteca  que  conforman sus 
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sistema  bibliotecario.  Sin  embargo,  a  partir  de  1992,  SERIUNAM se convierte en un banco  de 

datos  que  cuenta  con  información  de  otras  bibliotecas  que  pertenecen  a  universidades  e 

instituciones  de  educación  superior del país,  centros  de  investigación,  así  como  organismos 

gubemmentales y paraestatales,  entre  otros. En la actualidad  contiene  información de 

aproxin~adanlente 33 506 títulos que tienen  las  163  bibliotecas de la UNAM y en otras 62 

bibliotecas  de 18 instituciones  de  diversos  puntos del país.”’ 

De  ser un banco  de  datos  que  contenía  solamente los títulos  de  las  publicaciones  seriadas 

localizadas en las bibliotecas  de  la U N A M ,  SERIUNAM,  se  convirtió en un  banco  de  datos  que 

incluye los acervos  de l a  publicaciones  periódicas  de  diversas  bibliotecas  mexicanas.  Esto 

permite  las  siguientes  ventajas: 

1 .  Conocer las bibliotecas  donde  se  encuentra  determinada  revista. 

2.  Conocer  qué  números o fascículos  de  una  revista o publicación  seriada  tiene  una 

biblioteca en particular, o bien  todas  aquellas  donde se encuentra y 

3. Conocer  qué  biblioteca  tiene  detenninado  número  de  una  revista  que  al  usuario  le 

interesa en particular. 

La  Biblioteca  Central,  que  esta  incluida en el sistema  bibliotecario  de  la UNAM, es  una  de 

las más grandes  debido  a  la  magnitud  de sus colecciones,  dentro  de  las  cuales  se  encuentran  las 

tesis  que  presentan los egresados  de  esta  institución. A parte  de  proporcionar  información  acerca 

de  sus  propias  tesis,  TESIUNAM  incluye  también  algunas  tesis  presentadas en diversas 

universidades  de  los  estados.  La  mayoría  de  ellas  están o estuvieron  incorporadas  a  la UNAM. 

Otras  pocas  enviaron  su  información  con  el  objeto  de  enriquecer el banco  de  datos. 

Al introducir los sistemas  automatizados en las  bibliotecas  se  afecta l a  forma en que  se 

realizan y organizan las actividades  propias  de  las  bibliotecas.  Para el caso del sistema 

bibliotecario  de la UNAM, el proyecto  de  automatización  ha  tenido  impacto  básicamente  en  tres 

tipos  de  actividades: préstamo, procesos  técnicos J’ servicios  de  referencia. 

El tener  registrados los materiales, en el banco  de  datos LIBRUNAM de  todas y cada  una 

” -  Existe u n a  d~vel-gencla  en  cuanto al número  de  bibliotecas  que  conforman el sistema  bibliotecario de la LWAM. 
Algunos sostienen que son 170. otros  164 y dentro  de esta misma  opinión  se  plantea  posteriormente  que  son 163. 

- 5 5  
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de  las  bibliotecas  del  sistema,  ha  permitido  crear  archivos  individuales  para  cada  una de ellas. 

Esto  ha  sido la base para  implementar un sistema  de  pristarno autonzatizudo denominado 

CIRULA, que  se  utiliza en un número  considerable  de  bibliotecas  de la UNAM.  Este  sistema 

permite  las  siguientes  funciones:  dar  de  alta  a  los  usuarios  a  través  de la captura de  sus  datos 

personales;  modificar los datos  de los lectores;  generación,  actualización y cancelación de 

credenciales en las  cuales es utilizado un código  de  barras para  identificar  a  cada  usuario; 

registrar los préstamos. refi-endos y devoluciones  de  libros;  hacer  consultas  sobre  cantidades 

adeudadas  por  concepto  de  retraso en la devolución  de los libros y cancelación  de  éstas  cuando  es 

presentado el recibo  correspondiente;  hacer  consultas  sobre  los  libros  que  tiene  prestado  un 

usuario;  realizar  cartas y etiquetas  para  los  usuarios  morosos. 

El empleo  de  este  sistelna  automatizado  de  circulación,  conjuntamente con  la  utilización 

de  códigos  de  barras en los libros y en  las  credenciales de los usuarios,  ha  permitido  un 

mejoramiento y agilización en los servicios y una  optimización  de los recursos  destinados  a  éstos. 

Uno de  los  principales  problemas  con  los  que  se  enfrentaban la bibliotecas,  a  nivel de 

procesos  técnicos, es el rezago  de  los  materiales  por  catalogar.  Antes  de  que  se  creara  el  banco  de 

datos  LIBRUNAM, los  volúmenes  de  material  sin  catalogar  alcanzaban  proporciones 

gigantescas.  Ahora,  no  existen  esas  grandes  líneas  de  espera y el tiempo  promedio  que  tarda  un 

libro  en  ser  catalogado  es  de  dos o cuatro  semanas. 

La existencia  de  estos  bancos  de  datos  han  tenido un efecto  en los servicios  de  referencia, 

tanto en las bibliotecas  de la UNAM,  como  en la de  otras  instituciones,  a  través  de su consulta en 

línea o por  medio  de un disco  compacto.  Por  ello,  como  parte  del  programa  de  automatización  del 

sistema  bibliotecario  de la UNAM, fue  puesto  a  disposición  de los usuarios de la Biblioteca 

Central y de  otras 32 bibliotecas el catálogo  CD-UNAM,  que  permite el manejo  de  todo  tipo  de 

información  de  bibliotecas,  a  través  de  CD-ROMs.  Éste  contiene  rutinas  para  información  tipo 

texto,  prácticamente  de  toda  forma.  Puede  manejar  bancos  de  datos en general,  fichas,  textos  de 

gran  longitud,  entre  otros. 

La  utilización de  este  catálogo en línea de  acceso  público en las  bibliotecas  de la UNAM, 

sustituye  a los tradicionales  catálogos  de  tarjetas.  Algunos  de  los beneficios son: 

I .  En lo  que  se  refiere al mantenimiento,  este  catálogo  automatizado sólo lo requerirá 

semanalmente. o si es  necesario, con menor  frecuencia,  dependiendo del volumen 
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de  adquisición  que  se  presente.  Mientras  que el catálogo  manual  requiere de  mayor 

cantidad  para  actualizar las fichas,  arrastrando un retraso  permanente de  vanas 

semanas o meses. 

2. Al usuario  se  le  da la posibilidad  de  buscar la información  con  mayor  precisión  ya 

que  existe  una  enonne  flexibilidad en la  forma  como  puede  recuperarla. Y ya  no 

tendrá  que enfrentarse al riesgo de  encontrar  errores  en  la  alfabetización,  como 

puede  suceder en  el caso  de  catálogos en forma  de  tarjetas  de  cartón, en las  cuales 

la inserción  y la alfabetización  se  realizan  de  fornla manual,  con  la  posibilidad  de 

error. 

3. Ahora, el usuario  requiere  de  menor  tiempo  para  consultar  los  catálogos,  ya  que 

indudablemente el proceso  automatizado  es  mucho  más  rápido  que el manual.  Esto 

redunda en mayor  rapidez  para  el  acceso  fisico  del  libro  deseado  y  una  agilización 

general del servicio de  préstamo en las bibliotecas. 

4. Para la universidad,  esto  significa  reducir los costos  de  mantenimiento  de  los 

catálogos.  Se  tiene  calculado  que el 25 por  ciento  del  esfuerzo  que se realiza 

anualmente  para la impresión  de  tarjetas  de  catálogos,  está  destinado  solamente  a 

la reposición  de  aquellas  que  se  encuentran  muy  gastadas  por el uso o bien  han 

sido  sustraídas  de  loas gavetas.’“ 

3.2. Biblioteca  Daniel Cosio Villegas  de El Colegio  de  México:  ejemplo a  seguir 

El Colegio  de  México  es una  institución de tipo  universitario  enfocada  a la investigación  y 

a la fonmación académica  superior.  Para  dar  cumplimiento  a sus objetivos  de  investigación  y 

educación  cuenta  con la Biblioteca  Daniel Cosio Villegas  (DCV)  que  funge  como un instrumento 

de  apoyo a su tarea.”’ 

Consciente  de la responsabilidad  que  conlleva  ser el apoyo  bibliográfico  de tal institución 

la  Biblioteca  de el Colegio  de  México  realizó  una  comparación  de  los  servicios  automatizados 

con que  cuentan  las  bibliotecas  nacionales  como  internacionales,  con los servicios  que  se 

2r‘’ lhld.. pp. 278-284 
- Dlosdado Ba1-ró11. Manuel A. “Estudio y adaptación del formato MARC a la biblioteca  Daniel  Cosio  Villegas  de 7 % ;  
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prestaban en  la propia  biblioteca,  caracterizados  por  métodos  mecánicos  tradicionales  con los que 

contaba.  El  resultado  indicaba la urgente  necesidad  de  automatizar los procesos  y  servicios,  con  la 

finalidad  de  dar  cumplimiento  a  estas  actividades  con  mayor  eficacia  en  beneficio de la 

comunidad  a la que  proporciona  sus  servicios. 

Como toda  biblioteca  especializada, la de el Colegio  de  México,  se  enfrentaba al problema 

de  personalizar sus servicios  y  además  ofrecer  a  sus  usuarios  más  accesos  que  los  que  el  catálogo 

manual  proporcionaba. Los servicios  tradicionales  que  continuaban  ofreciendo  los  Centros de 

Documentación,  no  respondían  a las  necesidades  actuales. 

El resultado  de la evaluación  que  realizo la Biblioteca  DCV  indicaba  la  urgente  necesidad 

de  automatizar los procesos  y  servicios  con la finalidad  de  cumplir  las  actividades  con mayor 

eficacia en beneficio  de la comunidad  a la que  proporciona  sus  servicios. 

Al igual  que la Biblioteca  Central  de la U N A M ,  la Biblioteca  DCV  inicio el  proceso  de 

automatización en las  secciones  de  catalogación,  clasificación y adquisiciones. 

El proyecto  de  automatización,  fue  iniciado en 1981. Su  objetivo  era  optimizar la 

disponibilidad  de  materiales  bibliográficos, y, en consecuencia,  lograr  una  mayor  satisfacción de 

las demandas  de los usuarios.  Para  llevarlo  a  cabo, la Biblioteca  DCV  tomo  como  base  el  formato 

MARC.  Este  surge  como una  solución  a la necesidad de  integrar  los  avances en el campo  de la 

tecnología  electrónica,  a los procesos de catalogación del material  bibliográfico  con  objeto de  que 

pueda  ser  procesado  e  intercambiado  con la máxima  eficiencia, en el menor  tiempo  posible  y  sin 

descuidar la cantidad de catalogación. 

El témlino  MARC  resulta  de  Machine  Readable  Cataloging,  es  decir,  Catalogación 

Legible  por  Computadora.  Más  explícitamente  se  puede  señalar  que  MARC  conlleva  a la 

generación  de  registros  catalográficos  legibles  a  través  de  computadora.  Este  formato  fue 

desarrollado  por la Biblioteca del Congreso  de los Estados  Unidos,  la  cual  es  considerada  como 

una  de  las más importantes en el mundo, su importancia  radica  fundamentalmente  en el gran 

volumen  de sus acervos,  así  como  por los servicios  que  proporciona a otras  bibliotecas  nacionales 

y extranjeras. 

Los objetivos  básicos  de  este  fomlato  son los siguientes: 

a)  Permitir el intercambio  de  registros  bibliográficos. 

E l  Coleylc, de M P s ~ c o " ,  teslna en opc16n a l  grado de licenciado en Biblioteconomía. EA'BA, 1995 
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b)  Ser  receptivo  a la información  para  todo  tipo  de  materiales  bibliográficos. 

c)  Ser  flexible  para  utilizarse  como  base  para la automatización  de  actividades 

bibliotecarias en una  amplia  gama  de  instituciones. 

d) Ser  compatible con distintas  configuraciones  de  equipos  de  computo  y de 

lenguajes  de  programación  que  podrían  ser  usados en el procesamiento ’de los 

registros. 

La tarea  de  “convertir” el catálogo  de  cualquier  biblioteca, en registros  legibles  por 

computadora  representa  muchos  problemas,  especialmente si se  trata  de un catálogo  como el de la 

Biblioteca DCV que  tenía  para 1991 aproximadamente 50 años  de  existencia,  a  través de los 

cuales  ha  sufrido  cambios en las  formas y estilos  de  registro.  Además,  la  presencia  de  errores y de 

inconsistencias,  agregaba  dificultades al proceso  de  conversión. 

L a  sección  de  catalogación y clasificación  tiene  a su cargo  las  siguientes  funciones: 

organizar  las coleccio~~es  de la biblioteca  por  medio  de  labores  de  catalogación,  clasificación y 

asignación  de  encabezamientos  de  materia;  mantener los catálogos  públicos,  topográficos y 

oficiales  de  autores  y  de  materia  que  representan la colección,  de  tal  forma  que  puedan  ser 

eficazmente  consultados  por  usuarios  y  bibliotecarios;  preparar  fisicamente  los  materiales  para  su 

localización en el acervo. 

El  problema  que se venía  manifestando  era  que la cifra  de  volúmenes  dados  de  alta y las 

de  volúmenes  catalogados y clasificados  mostró  una  diferencia  significativa  que  se  tradujo en un 

rezago  de  donativos. El proyecto  de  automatización  contemplo  que  esta  sección  cumpliera los 

siguientes  objetivos  básicos: 

I .  Adecuarse  íntegramente  a  las  políticas  de  catalogación  vigentes. 

2. Representar el mayor  número  posible  de  puntos  de  acceso. 

3. Minimizar en su fase  de  producción  de  tarjetas, las diferencias  respecto al catálogo 

manual. 

4. Hacerse  compatible  integramente al formato MARC: 
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En resumen, el proyecto  debería  aumentar el valor  y la calidad de la infonnación  que 

ingresa al sistema en beneficio del usuario”’ Es importante  mencionar  que la automatización  del 

catálogo  de la Biblioteca DCV fue el eje que  tendría  como  subproductos  los  demás  servicios 

bibliotecarios. 

La sección  de  adquisiciones  tiene  a su cargo la tarea  de  solicitar  y  adquirir  (por  compra, 

canje o donativo) el material que los usuarios  requieren  como  apoyo  para  los  programas de 

docencia  e  investigación.  Para  tener  una  idea  de la carga  de  trabajo  que  tiene  esta  área  es 

importante  saber  que  da  de  alta  alrededor  de 52 mil piezas  por  año  entre  libros,  fascículos de 

revistas,  materjales  audiovisuales,  microformas  y  documentos  de  Naciones Unidas.’59 

Para  realizar  las  actividades de  esta  sección la unidad de  cómputo  contaba  con  un  sistema 

llamado DATATRIEVE, pero  con el paso  del  tiempo,  éste  resulto  inadecuado:  desde  hace  varios 

aíios  se  venía  observando que los procesos  de  solicitud  de  pedidos,  y de reclamaciones  y pagos a 

los  proveedores  resultaban  muy  lentos.  Además,  se  presentaban  casos  de  duplicación  involuntaria 

de  materiales  solicitados,  dificultándose así el cumplimiento  del~objetivo  de la biblioteca.”” 

Gracias  a los medios  automatizados  se  elaboro  otros  sistema,  retomando  elementos  útiles 

de DATATRIEVE, donde  se realizaron  una  serie de  programas  que  permitió  a  esta  sección 

realizar sus actividades  de  manera  eficaz. 

Ese  sistema  incluía  programas  para  emitir  reclamaciones  y  cancelaciones  de  pedidos, 

listados  de  proveedores,  avisos  a  los  usuarios  sobre la recepción de  obras,  estados  de  avance  de 

catalogación,  estados  pomlenorizados  de  ejercicio del presupuesto  para  cada  partida o para  cada 

entidad de El Colegio,  estadísticas  de  pagos  por  país,  proveedor,  tipo  de  moneda, etc.’“ 

Pese  a  que la biblioteca DCV inicia en el año 1968 su experiencia  con  el  uso  de 

computadoras  para el Centro  de  Estudios  Internacionales.  Tomado en cuenta  que  este  constituyo 

un primer  intento  de  diseminación  de la información  a  través  de  encabezamiento de  materia,  la 

biblioteca  considero  que  era  necesario  esperar un tiempo  para  que  los  procesos  de  automatización 

se  adelantarán  a un  punto en que  se  concibieran  sistemas  como el catálogo  de  la U N A M ,  

LIBRUNAM. 
- 

- “Proyecto de automatizaclón de l a  biblioteca “Daniel Cosio Villegas”:  adquisiciones,  catalogación y clasificación 
en XV Jornadas  Meslcanas de B~bl~oteconomía en A4ermmc1.s México, 1985 pp. 364-365 
- /hid.. p. 362 - 5 0  

?<,O Loc. c i t .  
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Aunque el sistema  LIBRUNAM utiliza,  también el formato  MARC, la biblioteca DCV 

consideró  que  dicho  sistema 110 se  apegaba  a la norma  contenida en MARC,  por  ello  no retorno la 

base  de  datos  LIBRUNAM,  sino  que  creo  la  suya  propia. 

A partir  de realizar  una  serie  de  revisiones y modificaciones,  adopto  el  formato MARC a 

sus propias  necesidades.  Con  ello,  creo el formato  MARCOLMEX  que  sirve  para las actividades 

de  catalogación y clasificación de  bibliotecas.  En é1 se  distinguen  cada  una  de  las  etiquetas 

mediante los siguientes  elementos:  nombre,  definición, uso, indicadores,  códigos de  subcampo y 

un comentario  a  cerca  de  utilización en la biblioteca,  debido  a  las  políticas  de  la  misma. 

Actualmente, en la Biblioteca  DCV  se  identifican  tres  tipos  de  formato  MARCOLMEX: 

l .  MARCOLMEX-A: el diseño  de  este  formato, el  cual  se  encuentra  terminado,  se 

enfoca  a  contener  información  relativa  a  las  formas  establecidas de  nombres y 

materias  usadas  como  puntos  de  acceso  a los registros  bibliográficos. 

2. MARCOLMEX-B:  este  formato,  completamente  terminado,  se  utiliza  para 

registros  bibliográficos,  que  corresponde  a  monografias. 

3. MARCOLMEX-S:  es un formato  para  publicaciones  periódicas.  Este  formato 

ofrece  mayores  facilidades  para el manejo y control  de  publicaciones.  Este  formato 

se  encuentra en fase  de  desarrollo. 

Debemos  tener  presente  que el  proceso  de  conversión  no  fue  nada  fácil  para  el  personal 

que  labora el la Biblioteca  DCV,  pero  gracias  a su esfuerzo, y del  personal  externo  que se 

contrato,  se  cubrió el ob-jetivo del proyecto.  La  tarea  de  conversión  de el catálogo  de la Biblioteca 

de  concluyó  a  principios  de 1992. Al concluir  este  trabajo  se  inicio  con el proceso  de  catalogación 

en línea.  Con  este  procedimiento  las  nuevas  adquisiciones  son  catalogadas  directamente  en  el 

sistema. 

Otras  bibliotecas  especializadas,  que  pertenecen al sector  público, y que  cuentan  con muy 

buenos  servicios  bibliotecarios  son las del  sector  energéticos:  Bibliotecas del Instituto de 
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Investigaciones  Nucleares,  Instituto  de  Investigaciones  Eléctricas y el Instituto  Mexicano  del 

Petróleo.’”’ 

3.3. Instituto  Politécnico  Nacional:  computación y telecomunicaciones  aplicadas a la  biblioteca. 

Otra  institución  de  educación  superior  que  mostró  preocupación  por  estar  a la vanguardia 

de las innovaciones  tecnológicas  fue el Instituto  Politécnico  Nacional  (IPN).  La  importancia  del 

uso  de la computación y las  telecomunicaciones,  llevo al Centro  Nacional  de  Infornlación y 

Documentación  Tecnológica  de este  Instituto  a  plantearse  no sólo la  aplicación de  éstos 

elementos  a la biblioteca,  sino  a  plantearse el concepto  de la biblioteca  misma.263 

De acuerdo  con  Reynel,  quien  mostró  interés  en  este  tema, el desarrollo  de la ciencia y la 

tecnología  trajo  como  consecuencia,  entre  otros  aspectos, el incremento  del  conocimiento.  Ahora, 

la base de nuestras  sociedades  postcapitalistas,  como la llama  Daniel es el conocimiento. 

La  necesidad  de  controlarlo  de  manera  adecuada  constituye la justificación de  aplicar  los 

nuevos  sistemas y nuevas  técnicas  a  las  actividades  bibliotecarias.  En  este  sentido, el IPN a  través 

de  dicho  Centro,  realizó  una  búsqueda y aplicación  de  las  tecnologías  que  permitieran  satisfacer 

las  necesidades de información,  que  exigen un máximo  de  eficiencia y un mínimo  de  tiempo, 

Para el IPN  las  innovaciones  tecnológicas  que  permitían  a  las  bibliotecas  satisfacer sus 

necesidades  presentes y futuras,  son  las  computadoras y las  telecomunicaciones.  En  este  sentido, 

propuso un sistema  de  transferencia  de  información. 

En  efecto, el uso  de la computadora  con  sus  respectivos  programas  proporciona  a  la 

biblioteca  la  posibilidad  de  llevar  a  cabo  sus  actividades.  Por  ejemplo, el programas  de 

tratamiento  de  texto  ha  modificado  los  trabajos  de  mecanografia,  ya  que las diferentes 

operaciones,  como  son,  corrección  de  textos,  paginación,  compaginación, verificación de 

ortografia,  realización  de  indices, así, como la presentación  definitiva  de un texto,  se  pueden 

”’ Estela Morales  Campos  “Breve  descripción del  sistema bibliotecario  mexicano” en Libros de Mkxico No. 18 
(enero.  febrero,  marzo) 1990 p. 31 
’ ( ‘ I  Reynel  Iglesias.  Heberto  “Computación y telecomunicaciones  aplicadas a la biblioteca” Curso en Centro 
h’crciontrl rlc,  /ufor.rnucidrl J ’  Docwnerztclciórl Tecnoldgica IPN México  1988 
‘‘A Bell; Danlel El c r d w l l r l r l r e n t o  dc IQ ~ocieda~posrirldustr.ial Ed. Alianza. Madrid  1976  caps. 1-111 
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modificar  innumerable ni~mero  de veces,  gracias  a un ordenador  personalizado.  Además, el texto 

preparado  puede  mandarse  directamente  a  la  impresora.265 

Ese y otros  programas  reportan  importantes  beneficios  a  las  actividades  bibliotecarias, 

contribuyendo  así  a  mejorar  los  procesos  de  catalogación,  clasificación,  etc. 

La expresión  telecomunicaciones  abarca los diferentes  procedimientos  de  transmisión  de 

información  a  distancia.  A  través  de  ellas  se  pueden  transmitir,  emitir, o recibir  imágenes, 

seíiales, signos  sonidos, o infom~aciones  de  todo  tipo por  hilo,  radioelectricidad,  óptica  y  otros 

sistemas  eIectron~a~néticos.’”” 
- 2  

Uno de  los  servicios  que  incorpora la red moderna  de  telecomunicaciones y que  le  son  de 

gran utilidad  a  las  bibliotecas, es el  banco  de datoshase  de datos. Los tradicionales  métodos de 

documentación  han  cedido su lugar  a  la  consulta  a  distancia  de  un  banco  de  datos  a  trasvés de una 

terminal.  Estos  sistemas  reúnen  las  informaciones  que  están  disponibles de un determinado  tema 

y  hacen posible su acceso  a  distancia  gracias  a  las  redes  de  telecomunicaciones.  La  diferencia 

entre la base  de  datos y el banco  de  datos,  es  que  cuando  consultamos  una  base  datos  sólo 

obtenemos el título  de  la  obra, el nombre  de su autor, y la fecha de  publicación.  Mientras  que al 

consultar el banco  de  datos  se  obtiene, el extracto  del  documento  que  el  lector  quiere con~u l t a r .~~’  

Por  ser  considerada un vínculo  entre el universo  de la información  disponible  y  una 

detelminada  comunidad  de  individuos  con  necesidades  concretas  de  información,  la  biblioteca, 

tiene  que  realizar  procesos  mucho  más  complejos  para  localizar,  recuperar,  analizar,  clasificar, 

almacenar y diseminar un  cúmulo  de  información.  De  acuerdo  con  Reynel, la biblioteca  no  tiene 

que  limitarse  a  cunlplir  sus  funciones  tradicionales,  como  son:  conservar,  organizar y 

proporcionar  material  hemerobibliográfico. 

La  decisión  de  adoptar  un  sistema  automatizado  no  es  una  tarea  sencilla,  es 

extremadamente  compleja  y  costosa,  tanto en términos  económicos  como  humanos,  ante  ello  la 

biblioteca  enfrenta los siguientes  problemas: 

”” Ic’o\,ernbel-, Andras  “Nuevas  tecnologías y transforn~aciones  socioeconómicas” hfc l lzud  de ~ Z ~ J O J ‘  tccno(ogias 
Centro de Información y Documentación  Ed.  IEPALA,  Madrid  1994. p. 44 
‘M h id . ,  p.  45 
X’ I b ~ d . .  pp, 46-47 
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1 ,  Crecimiento  de la información 

2. costo 

f La selección 
I 

la adquisición 

el almacenamiento 

la recuperación 

3. Disponibilidad  oportuna  de  información 

4. Acceso  rápido al documento 

Las  soluciones  a  esos  problemas  son: 

i Selectividad en  el control  bibliográfico 

Control  de la generación  de  documentos 

i Uso  compartido  de la información 

k Utilización  de  nuevas  tecnologías  para el control,  almacenamiento y recuperación  de la  

información. 

En ese  sentido,  Reynel  propone la automatización  de los siguientes  procesos: 

*3 Sección de  adquisiciones 

*:* Control  de  publicaciones  periódicas 

Q Catalogación 

*:+ Circulación y 

+:* Recuperación  de la información 

Las  nueva  tecnologías  implican  una  integración  de  las  diversas  tareas  que  se  realizan  en 

las  bibliotecas,  esto  produce  un  obvio  e  inmediato  impacto  ya  que,  aumenta  la  productividad, 

reduce  costos,  reduce  tiempos, y añade  nuevas  dimensiones  a  las  posibilidades  de  servicio. 

Las  repercusiones  serían  las  siguientes: 

Desaparecerían los registros en papel 

Habría  eficiencia en el manejo  de  registros y 

7 una  reducción  de costos. 

Así el sistema  ideal de transferencia  que  propuso el IPN está basado  en: 

m Formatos  de  publicaciones sin papel 

' Almacenamiento y recuperación  de la información en forma  electrónica y 

' En las tecnologías  de las telecomunicaciones 



Los objetivos  serían: 

l .  Trasferencia  precisa de  información  requerida 

2. Información en el lenguaje  propio  del  usuario  a  niveles de  comprensión  apropiados  para los 

diferentes  usuarios 

3. PI-oporcionar  información  en el momento  exacto en que se  necesita 

4. Proporcionar  información en la folma  deseada 

5.  Entregar la información  en el lugar  que  deseara el usuario 

6. Pt-oporcionat-  información a bajo  costo o sin costo. 

Al automatizar los procesos  de  trabajo en una  biblioteca,  se  obtienen  muchas  ventajas, 

entre  las  más  importantes  podemos  mencionar  las  siguientes:  se  obtiene  una  mayor  velocidad y 

control en los procesos  de  selección  y  adquisición  de  material,  así  como en su procedimiento 

técnico,  uniformidad de  la  información  y  un  aumento y eficacia  en los servicios  que se  les 

proporciona  a los usuarios. 

Estas  tres  instituciones  han  demostrado  que  la  adopción  de  un  sistema  automatizado  en  las 

bibliotecas,  aunque es un  proceso  muy  complejo,  como he mencionado  reiteradamente, sí se 

puede  llevar a cabo.  Pese  a  que  se planteo de  manera  muy  general,  estoy  consciente  que el 

proceso no fue  tarea  fácil,  pero  esto  demuestra  que  la  automatización  en  las  bibliotecas es la 

tendencia  que  se  seguirá en los próximos  años. 

Más aún,  para  damos una  idea  global  de  la  situación  real  que  priva  en  las  biblioteca  de  las 

Universidades  Públicas  Estatales, los resultados  del  diagnóstico  que  llevaron  a  cabo  treinta 

responsables  de  sistemas  bibliotecarios,  sobre el grado  de  automatización  de  las  mismas,  arrojan 

datos  muy  importantes.  En la muestra  participaron 27 Universidades,  dos  Colegios y un 

Universidad  Autónoma  de  Aguascalientes,  Baja  California,  Ciudad  del  Carmen, 

Campeche,  Chiapas,  Chihuahua,  Coahuila,  Guerrero,  Hidalgo,  Nuevo  León,  Puebla,  Querétaro, 

San Luis  Potosí,  Sinaloa,  Tamaulipas,  Tlaxcala,  Yucatán,  Zacatecas,  Estado de  México,  Estado 

de  Morelos,  Universidad  de  Guadalajara,  Guanajuato,  Sonora,  Autónoma  de  Tabasco,  Estado  de 

”” “Hon~ologación y automatlzación” en IX Reunión  Nacional  de  Responsables  de  sistemas  bibliotecarios  de  las 
unn,ersidades  públlcas y estatales  en h4e77207~2~25 México.  1992 p. 90 

~~ 
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Durango,  Michoacana  de  San  Nicolás  de  Hidalgo y la Veracruzana, así como el Instituto 

Tecnológico  de  Sonora, el Colegio  de  Michoacán y el Colegio  de  Sonora. 

D i a g n ó s t i c o  

Número  de  PC’s 

No. De  PC No. de  instituciones % total 

1-5 17 56.67% 

6-10 6 20.00% 

11-20 4  13.33% 

21-30 2 6.67% 

3 1  1 3.33% 

“Homologación y automatización” en op. cit. 

A u t o m a t i z a c i ó n  

”/o No. de  instituciones YO total 

0-20  20 66.67% 

2  1-40 6 20.00% 

4 1-60 3 10.00% 

61-80 

81-100  1  3.33% 

“Homologación y automatización” /hid., p. 91 

P r o c e s o s   t é c n i c o s   a u t o m a t i z a d o s  
o/  
/ O  No.  de  instituciones YO total 

0-2096 13  43.339,” 

2 1-40% 5 16.67% 

4 1-60% 3 10.00% 

61-80% 2 6.67% 

81-100% 1 23.33% 

“Homologación y automatización” /bid., p. 92 
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Yo d e   s e r v i c i o s   a u t o m a t i z a d o s  

Y” No. de  instituciones YO total 

0-20‘%1 26 86.67% 

2 1-40‘% 1 3.33% 

4 1 -600/;1 1 3.33% 

6 1-80”/:, O 

81-100‘% 2 6.67% 

“Homologación y automatización” Ibid., p.  93 

2.4. Las  bibliotecas  de  las  Unidades  Xochimilco y Azcapotzalco  de  la  Universidad  Autónoma 
Metropolitana. 

Unidad  Xochimilco 

La  primera  biblioteca,  de las  tres  unidades  de  la  UAM,  que  trabajo  con  procesos 

automatizados  fue la unidad  Xochimilco.  Curiosamente,  esta  biblioteca  comienza  por  automatizar 

el servicio  de  circulación.  Según  Francisco  Fierro  los  “servicios  bibliotecarios  en  las 

universidades  siempre  han  ido  a la cabeza, en cuanto  a  otro  tipo  de  bibliotecas”  se  reconoce  el 

valor  que  tiene la información  documental  para el desarrollo  de los objetivos  educativos, de 

investigación y de  difusión  cultural  que  tienen  las  niv ver si dad es".'^^ 
Asimismo  se  argumenta  que  ante “esta  situación  la  Universidad  Autónoma 

Metropolitana,  Unidad  Xochimilco  creó  la  infraestructura  adecuada  desde  el  inicio de su 

fundación,  y  posteriormente  proyectó  esos  servicios  bibliotecarios  en  forma  automatizada  para 

facilitar el acceso  a  la  información  documental en  el menor  tiempo  posible al maestro,  alumno, 

investigador o trabajador en general de la comunidad ~niversitaria”.”~ 

La  necesidad  de  realizar el cambio  de  préstamo  a  domicilio  manual  a  automatizado  fue 

porque  se  tenía  una  estadística  muy  pobre en el préstamo  desde la fundación  de  la UAM, y 

porque la biblioteca  de la unidad  Xochimilco  enfrentaba el problema  de su funcionamiento en 

’“’ Fierro  Francisco  “Resultados de l a  implantación del servicio  de  préstamo a domicilio  automatizado en la 
biblioteca de l a  Universidad  Autónoma  Metropohtana  unidad  Xochimilco en XI11 Jornadas  mexicanas  de 
blblioteconomia. en Memorirrs Asociación  Mexicana  de  bibliotecarios  (AMB)  México  1985  p. 247 
- L o c  c . i r .  ” , ,  
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base al trabajo  educativo  modular  como  consecuencia  del  desarrollo  académico  que  se  enfrentaba 

a una realidad  cotidiana,  teniendo  como  marco  de  referencia  un  aspecto  del  panorama  real 

mexicano,  tanto  sociológico,  económico,  de  salud,  biológico,  et^.^" 
La  biblioteca  juega un papel  primordial,  pero  sobre  todo  debe  desarrollar  una  actividad 

inusitada,  dado su estrecho  vínculo  con  la  función  docente,  enseñanza  e  investigación de la 

universidad,  para lo que  necesitaba  cambiar  ciertas  estructuras  para  dinamizar sus servicios y 

servir  de  soporte  a  las  actividades  que  enfrenta la universidad.”’ 

En septiembre  de 1979 la  Coordinación  de  Servicios  Documentales  comienza  a 

automatizar los servicios  de.préstamo  a  domicilio y su catalogación  para  formar el banco  de 

información  de los materiales  documentales  que  posee,  este  segundo  caso  se  dará  a  conocer 

después  de  septiembre  de 1 9 8 ~ ”  

El objetivo  de la universidad  de  automatizar el servicio de  préstamo  a  domicilio,  se  pudo 

lograra  porque  se  presentaron  las  condiciones  propicias  para  ello; el presupuesto  era  adecuado, 

habia  preocupación  positiva  por  parte  de  la  comunidad  universitaria  por  obtener  mejores 

servicios,  existía el personal  especializado en bibliotecología;  personal  de  la  biblioteca  interesado 

en los cambios,  entusiasmo  de  las  autoridades  universitarias,  entre  otros  aspectos.  Todo  ello,  se 

combino  para  comenzar  a realizar el proceso  de  automatización. 2 7 4  

Para el personal  de la biblioteca,  especialmente  en  circulación,  los  cambios se han 

desarrollado  por  diferentes  caminos; 

a)  Incremento salarial  a  todo el personal  que  maneja  una  terminal  de  préstamo  a 

domicilio. 

b)  El  aprendizaje del manejo  de  nuevas  máquinas  para  proporcionar  un  servicio 

bibliotecario  tradicional  les  mejora la situación  de  concurso  escalafonario o desarrollar 

otras  actividades  similares en otras  dependencias  privadas o gubernamentales. 

c) Ahorro  de  tiempo en el  registro  de  usuarios,  dado  que  esta  actividad  se  realiza 

automática~nente a cada  inicio  de  trimestre  lectivo  por  las  condiciones  administrativas 

de  sistemas  escolares,  junto  con la Coordinación  de  Informática  de la universidad. 

” ‘  lbid.. p.  248 
- I -  Lor. cit. 
”‘ lhld., pp. 247-248 

- 7 7  

Ihrd.. p. 248 
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d) Un considerable  ahorro  de  papelería  en el registro  de los préstamos  a  domicilio. 

e) Se evita  hacer la reclamación en fonna  manual,  haciéndola  la  computadora  de  la 

universidad en un menor t ie~npo.”~  

Para la biblioteca la automatización  se  ha  traducido  en: 

l .  Un considerable  ahorro  de  personal en el préstamo  a  domicilio. 

2. Existe un enlace  más  preciso en el cambio  de  turno del área  de  circulación. 

3. Los directivos  de la biblioteca  tienen  una  mejor  opción,  para que  de  acuerdo  a  las 

funciones  que  se  desarrollan en esta  área  se  logre  elevar el salario  del  tabulador,  de 

acuerdo  a  otras  áreas  automatizadas  de la universidad. 

4. Existe la posibilidad  de  aumentar  las  funciones del tabulador de biblioteca  para  que  se 

obtenga el punto  anterior. 

5. Ahorro  de  mobiliario y como  consecuencia  de  espacio  fisico. 

6. Ahorro en los  procesos  de  automatización,  dado  que el computador  de la universidad 

sirve para  varias  funciones en la misma, y la  diversificación de su funcionamiento 

abate los costos  considerablemente. 

7. Recuperación  de los libros  por  usuarios  morosos. 

8. Captación  de  fondos  por  concepto  de  sanciones  de  libros  vencidos  para  beneficio de 

patronatos  de la universidad.”’ 

Gracias  a la automatización,  los  trabajadores  evitan  ciertas  actividades  como  son:  registro 

de usuarios en el preciso  momento, acudir  por el libro  a  la  estantería,  recoger y archivar  cualquier 

identificación,  corregir  errores en la papeleta  de  préstamo,  negar  rotundamente  el  préstamo de  un 

libro;  además el empleado  de  la  biblioteca  se  adecua  perfectamente  a  este  tipo de funciones,  dado 

que en la practica  las  mismas  son  similares  a  las  de un préstamo  a  domicilio  tradicional y no  se 

pierde la esencia  del ~erv ic io .~”  

En conclusión: el desarrollo  de las actividades del préstamo  a  domicilio  automatizado  es 

sencillo  para que el personal asignado a l a  biblioteca lo asimile en un corto tiempo; el nivel  del 

personal  de  esta  área  aumenta  considerablemente;  como  consecuencia  del punto  anterior, el 
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sueldo  asignado al personal en pantallas  sufre  una  aumento en relación al resto  del  personal de 

circulación; la comodidad  de  las  funciones  de  préstamo  a  domicilio  automatizado  beneficia al 

personal  que  maneja  las  terminales  de la computadora; el usuario  siente  el cambio al abolir  las 

viejas  estructuras  de  préstamo  a  domicilio  tradicional; al final de  cuentas el usuario  obtiene  los 

mejores  beneficios,  porque  tiene  libertad  plena  para  realizar su búsqueda  de  material  documental 

y ahorra  tiempo en el registro  automatizado  de  usuarios  potenciales al mismo  tiempo  que  no  llena 

la papeleta  de  préstamo; la universidad  se  beneficia  porque  tiene  la  información  documental  en  un 

tiempo  mínimo  para  que el docente,  alumno o investigador  cumpla  con  las  tareas  que  tienen 

encomendadas;  finalmente, la practica  demuestra  que  es  fácil  de  implementar  este  servicio  en  una 

universidad que  cuente con un computador  menor.”’ 

El primer  programa  con el que  comenzó  a  trabajar la biblioteca  de  la  unidad  Xochimilco, 

fue el “microisis”.  Este  programa  fue  casero, y en su momento  satisfizo  las  necesidades de  la 

biblioteca; sin embargo,  conforme  fue  avanzando la tecnología,  la  biblioteca  enfrentó la siguiente 

situación:  las  tarjetas  que  conformaban el catálogo  público  se  tenían  que  reproducir  hasta  diez 

veces  de  manera  manual, con ayuda  de  medios mechicos  como  es el  esténcil,  que  era  un 

reproductor  de  tarjetas. A su vez  estas  tarjetas  se  tenían que  alfabetizar  e  intercalar en el catálogo 

público,  manualmente. No se  sabe  exactamente,  cuántas  tarjetas  hay en cada  cajón  del  catálogo 

público;  éste  está  ordenado  alfabéticamente;  de  manera,  que  si  el  usuario  necesitaba  algún 

material  podía  buscarlo  por  titulo o por  autor.279 

Había  ocasiones en que  los  trabajadores  tenían  por  intercalar  una sola  tarjeta en la  letra R, 

por  ejemplo.  Esto  implicaba  que el trabajador  tenía  que  sacar  toda  la  varilla,  a  donde  están 

insertadas  las  tarjetas  de  cada  libro,  para  intercalar la que é1 tenía,  evidentemente, él veía  que no 

tenía  caso  ir  a  intercalar  una  sola  tarjeta en el cajón ¿qué hacía?  Dejaba  que  se  juntaran  varias 

tarjetas  de la letra R para  intercalarlas.  Pero  se  presentaba  otro  inconveniente:  si  otros 

trabajadores  ya  tenían  también  varias  tarjetas  de la letra R, y se  les  ocurría  ir al mismo  tiempo a 

intercalarlas,  no  se  podía  hacer,  entonces  cada  trabajador  se  iba  turnando  para  poder  ocupar el 

cajón  respectivo,  de la letra R. El proceso  de  trabajo  manual  requería  de  mucho tiempo.’*’ 

7” 

- lbid.. p. 250 
/hid.. p. 251 

”“ Entre\xta No. 10. Trabajador de l a  biblioteca  de l a  Unidad  Xochimilco.  23-oct-01. 
I”’ Entl-e\ i s ta  No. 1 0. Trabajador de l a  biblloteca  de l a  Unidad  Xochimilco.  23-oct-01. 

2 7 6  

137 



Hoy  con la automatización  el  trabajo  ya  es  más  fácil; los datos  del  libro  se  capturan  en  la 

base  de  datos;  ya  no  se  hacen  tarjetas  de  forma  manual.  Es  importante  mencionar,  que  las 

actividades de los trabajadores  siguen  siendo  las  mismas: los datos  que  introducen en la máquina 

son  los mismos que  escribían  manualmente. Con la automatización  se  ha  ahorrado  mucho  tiempo 

de  trabajo;  pero  sobre  todo  se  ha  evitado  que  las  tareas  sean  muy  mecánicas,  aburridas,  rutinarias 

y fastidiosas.:‘’ 

iLa  automatización  representa  una  gran  ventaja!: el usuario  puede  hacer  la consulta  de 

material de  fonna  más  rápida, ya no  tiene  que  estar  buscando  las  tarjetas de los libros  de  catálogo 

en catalogo y de cajón en cajón.’82 
. .* 

Otra  de  las  ventajas  de  la  automatización  para la unidad  Xochimilco,  fue  que al crear  su 

propia  base  de  datos,  ha  permitido  tener su información  en  línea:  esto  da  la  oportunidad de  que 

otras  bibliotecas  tengan  acceso  a su base  de  datos,  a sí enterarse del material  con el que  cuenta 

esta  unidad o a la inversa,  proporciona  a  la  unidad  Xochimilco  una  manera  más  cómoda de 

localizar el material en otras  bibliotecas  de  otras  instituciones.  Esto  ha  sido  una  ayuda muy 

positiva;  no  hay  necesidad  de ir a  visitar  una  determinada  biblioteca  para  enterarse  del  material 

con el que  cuenta,  es  más ni siquiera  se  tiene  que  perder  tiempo en hacer  una  llamada 

telefónica.283 

Anteriormente,  cada  una  de  las  unidades  de la UAM,  tenían  que  intercambiar  su 

respectivo  paqueta  de  tarjetas  catalográficas,  con la finalidad de  enterarse  con  qué  material 

contaba  cada  quien.  Por  ejemplo, si la unidad  Xochimilco  quería  informarle  a  la  unidad 

Iztapalapa  y  a la unidad  Azcapotzalco,  cuál  era su material,  tenía  que  hacer  copias  de  esas 

tarjetas,  para  las  dos  unidades.  Ahora, sólo es  cuestión  de  conectarse  a  Intenlet y acceder  la 

dirección, en línea,  de  cada una de las  unidades univer~i fa r ias .~~~ 

La  automatización  trae  eficacia, el trabajo  se  hace  en  menor  tiempo,  y  con  menor 

esfuerzo. La unidad  Xochimilco  fue  la  primera,  de  las  tres  unidades,  en  contar  con  una  base  de 

datos.  Se  trabajo con un programa  que 110 era  propiamente  para  biblioteca,  como los que  existen 

ahora.  Esta  unidad  trabajo con u n  programa  elaborado  por el departamento  de  biblioteca y el 

2h’ Entrevista No. 1 O. Trabajador de la biblioteca de l a  Unidad  Xochimilco.  23-oct-01. 
- - Entrevista No. 10. T~mbajador de l a  biblioteca  de l a  Unidad  Xochimilco.  23-oct-01. 
’U Entrevista No. 10. Trabajador de l a  biblioteca de la Unidad  Xochimilco.  23-oct-01. 
’” E n t r e ~ ~ s t a  No. 10. Trabajador de la biblioteca de la Unidad  Xochimilco.  23-oct-01, 
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departamento de cómputo.  Ese  programa  permitía  capturar los datos  de el libro,  y la reproducción 

de  tarjetas  catalográficas.  La  unidad Xochindco dejo  de  usar el  esténcil,  antes  que la unidad 

lztapalapa,  y la unidad  Azcapotzalco,  por  eso  se  dice  que  Xochimilco  es  la  biblioteca de la 

vanguardia.'x5 

La  automatización  abre  varias  posibilidades,  por  ejemplo,  se  podía  informar  a  través  de 

boletines  infornlativos, el material  nuevo que va  adquiriendo la sección  de  adquisiciones,  para 

que los usuarios  tuvieran la información al momento. Si  esto se  hiciera  de  forma  manual,  sería  un 

trabajo  muy  pesado,  porque  se  tendría  que  mecanografiar  toda la lista  del  material  nuevo  que  va 

entrando;  hoy  sólo con mandar  a  imprimir la lista,  que  también  se  introduce  manualmente,  sale 

inmediata mente.'"^ 

Pese a los  beneficios que  trae la automatización,  uno  de los principales  problemas  que  hay 

aquí en la institución  es la burocracia. Los libros  no  salen  a  tiempo,  no  hay  eficiencia  en  el 

trabajo.  A  diferencia  de  otras  bibliotecas,  que  sin la ayuda  de la automatización,  un  libro  sale  en 

tres  horas,  como  por  ejemplo, en la Universidad  Iberoamericana;  claro,  no  es lo mismo  ser 

trabajador  de  una  institución  privada  que  de  una  institución  pública.  Para  el  caso de la UAM, esto 

no se  ha  podido  hacer, ni con la au t~mat i zac ión .~~~  

Básicamente, la automatización  ha  servido  para  ahorrar  trabajo  a  los  trabajadores,  pero 

esto  no  ha  impactado en un beneficio  para  los  usuarios.  Una  de  las  situaciones  que  pretendía 

cubrir la automatización  era  que el usuario  tuviera  acceso  a la información de  manera  más  rápida, 

que  no  estuviera  buscando tarjeta  por  tarjeta ¿qué  pasa?  Las  terminales  que  se  tienen en esta 

unidad, no son más de Lreinte. Esto  implica  que el usuario  esté  esperando su turno  para  consultar 

el catalogo.'8g 

Para el caso  de la unidad  Xochimilco, la automatización  ha  ayudado  más  a  los 

trabajadores,  pero  no  a  los  usuarios.  Otra  cosa  que  se  debería  de  hacer  y  no  se  hizo  fue,  que  en  el 

área de servicios,  cuando el trabajo  se  hacía  de  fornla  manual  se prestaban  sólo dos  libros; y ahora 

con la automatización  se  siguen  prestando los mismos  dos  libros.  Estas  cosas son  graves;  se 

debieron  haber  visto  como  objetivos  principales.  Una  biblioteca no tiene  sentido  de  ser, si los 

- - Entrevista No. 1 O.  Trabajador de la biblioteca de la Unidad  Xochimilco.  23-oct-01. 
N' Entrevista No. 10. Trabajador de la biblioteca  de la Unidad  Xochimilco.  23-oct-01. 

Entrevista No. 1 0. Trabajador  de l a  biblioteca de la Unidad  Xochimilco.  23-oct-01. 
'" Entre\xta No. 10. Trabajador  de la biblioteca  de la Unidad  Xochimilco.  23-oct-01. 
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usuarios 110 consultan los libros.'xq 

Otro  problema  que hay en l a  UAM  es  que al entrar  la  automatización  se  generó el temor, 

entre los trabajadores,  que  iba  haber  despido  de  personal.  Esto  es  un  obstáculo  que  no  ha 

pennitido  que el proceso  de  automatización a~ance. '~"  

Cuando  se  introdujo el programa  TINLIB, los trabajadores  no  querían  usarlo;  tardaron  dos 

años  para  trabajar  con el programa; y aún así,  algunos  trabajadores  hasta la fecha,  todavía  hacen 

el trabajo  de  fonna manual.'" 

Esta  renuencia  de los trabajadores  todavía  no  se ha resuelto. Ese  temor del  despido,  no 

masivo  pero sí paulatino del personal  ha  generado  en los trabajadores  una  pasividad  tremenda. 

Efectivamente, el tiempo  de  trabajo se ha  acortado  y  se  hace  con  menos  esfuerzo,  pero  hay  que 

tener en cuenta  que l a  UAM,  sigue  teniendo el mismo  número  trabajadores.  Éstos  se  han  relajado 

bastante.  La  automatización  no  se  ha  traducido en una  eficiencia  del  trabajo, más  bien  se  ha 

acortado el tiempo  de  trabajo.  Algunas  tareas sí se  han  hecho  más  eficientes,  pero 

indudablemente,  aquí,  no  hay  calidad en los  servicios  como  en la Universidad  Iberoamericana e 

en  el ITAM.?"' 

En l a  unidad  Xochimilco  existen  las  siguientes  secciones:  adquisiciones,  procesos 

técnicos,  circulación,  hemeroteca,  documentación,  publicaciones  especiales,  y  archivo  histórico. 

Todas  estas  secciones ya trabajan  con la automatización;  sin  embargo,  hay  áreas  dentro  de  las 

secciones  que  todavía trabajan de  manera  manual,  por  ejemplo,  para el caso de la  sección  de 

procesos  técnicos o análisis  bibliográfico el código  de  barras  se  hace  todavía en la  máquina  de 

escribir; en l a  sección  de  hemeroteca las revistas  no  se  clasifican,  nadamás  se  ordenan  por  título, 

año y volumen;  además  esta  sección  no  cuenta  con una base  de  datos  propia.  Estas  son  entre 

otras,  las  deficiencias  que  tiene la biblioteca  de la unidad  Xochimilco.  Hasta  el  momento  no  ha 

avanzado, ni parece  que  fue l a  biblioteca  de la 

"" Entrevista No. 10. Trabalador  de l a  bibhoteca  de la Unidad  Xochimilco.  23-oct-01. 
- Entrev~sta No. 10. Trabajador de la biblioteca  de la  Unidad  Xochimilco.  23-oct-01. 
2 9 1  Entrewsta No. 10. Trabajador  de l a  biblioteca  de l a  Unidad  Xochimilco.  23-oct-01. 

Entrevista No. 10. Trabajador  de la biblioteca  de la Unidad  Xochimilco.  23-oct-01. 
w Entl-e\aista No. 10. Trabajador de l a  biblioteca  de l a  Unidad  Xochimilco.  23-oct-01. 
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La  biblioteca  de  la  unidad  Azcapotzalco,  se  enfrentó  al  reto  de  hacer de  manera  más fácil 

las  fichas  catalográficas,  y  de  mejorar  los  servicios  que  brinda  a  sus  usuarios,  mejorando  los 

costos,  ya  que hoy en día,  sale más caro  mantener  un  catálogo  manual,  que  tener  una 

computadora.?‘” 

El trabajo  manual  requería  que  se  hiciera  una  gran  cantidad  de  tarjetas  catalográfícas, 

porque  se tenía que  hacer  una  para el autor  del  libro,  para el tema del mismo,  y  otra  para el 

catálogo  topográfico,  etc.  Ante  esta  situación, no existía en el mercado  ningún  programa  que  se 

adaptara  a  las  necesidades  de la biblioteca  de  la  Unidad  Azcapotzalco;  por  ello, el personal  de 

cómputo  y  bibliotecarios  decidieron  crear su propio  programa,  “un  traje  hecho  a  la  medida”.”’ 

La  biblioteca  de la Unidad  Azcapotzalco  no  sólo  se  enfrentó  al  desafio de hacer de  manera 

más fácil y eficaz el trabajo,  también  se  enfrentó  entre  otras  cosas,  a  una  fuerte  demanda  de los 

servicios  que  ofrece.  Veamos  brevemente  esa  situación. 

La  demanda y uso  de  los  servicios  crece  año  con  año,  durante  la  década  de  los 80’s se 

recibía  un  promedio  de  2 800 a 3 O00 usuarios  diarios  a los que  se  les  prestaba  un  promedio  de 8 

O00 libros  cada 10 días  hábiles.  Para los dos  semestres  de  1998  se  recibieron  un  promedio de 5 

150  usuarios  diarios  que  demandaban  una  fuerte  cantidad  de  servicios  y  tan  sólo  los  prestamos 

del  mostrador  de  servicios  están  por  arriba  de los 40 O00 libros  prestados  a  domicilio  cada 15 días 

hábiles”. 

Además la adquisición  de los acervos  durante los últimos  años  mantiene  una  constante  a 

la alza.  Para  1989  se  contaba  con  alrededor  de  120 O00 volúmenes  de  libros,  y  para  1998  se  tenían 

250, 416 y se  estima  que para el año  2000  la  Coordinación  cuente con aproximadamente 300, O00 

volúmenes  en  libros,  y  de 11 5,000 de  otros  tipos  de  acervos. 

Durante la década  de  los 80’s la COSEI no  contó  con el apoyo  de  tecnologías  que  le 

facilitarán su funcionamiento  (telecomunicaciones  y  cómputo) y fue  hasta  1990  que  empezó a 

planear  una  modernización  de  los  servicios  y  procesos  cimentados  con  herramientas  tecnológicas; 

- Entrevista No. 1 1 .  Funcionario de l a  biblioteca  de la Unidad  Azcapotzalco.  29-oct-01 ’U4 

Entrevista No. 1 1. Funcionario de l a  biblioteca  de la Unidad  .4zcapotzalco.  29-oct-01. 
Sistemrr /Ilfegl.al /nfeligerlte 9000 /999-200/. Coordinación  de  Servicios  de  Información (COSEI), UAM-A, 

Méxlco. 1999. La información  que  sigue l a  retome  de la misma  fuente.  al  final  de l a  misma  citaré las páginas  de 
donde l a  retorné. 
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de  este aiio a 1998 se ha  pasado  a  contar  con 104 computadoras  personales  con  diferentes 

procesadores  esto  debido al año  de  adquisición, 32 impresoras, un servidor de discos  compactos , 

lectores  de  CD’s,  ópticos,  reguladores,  nobreake  y  principalmente  con  dos  minicomputadoras 

HP9000  con sus respectivas  fuentes  de  poder.  Las  cuales  han  sido  el  soporte  principal  para  el 

desarrollo  de un sistema  integral  automatizado  propio  y  elaborado de  manera  conjunta  por  la 

Coordinación  de  Servicios  de  Cómputo  y la COSEI,  denominado  “Inteligente 9000. 

El sistema  integral  automatizado  Inteligente 9000 fue un proyecto  hecho  realidad  que 

surgió  de la necesidad  de  agilizar  y  facilitar  las  diferentes  actividades  de  servicios  y  procesos  que 

ofrece la Coordinación  de  Servicios  de  Infonnación  a su comunidad. 

Desde  marzo  de  1990  se  inicio la planeación, el análisis,  diseño,  adquisiciones del equipo 

idóneo en ese  tiempo  y el desarrollo del sistema.  Este  ha  sido  un  trabajo en equipo  entre el 

personal  de  las  Coordinaciones  de  Servicios  de  Información  y  Cómputo. El proyecto  contempló 

14 puntos a  realizar  desde su análisis  hasta la puesta en operación  y  documentación  del  mismo. 

El sistema  se  planeó  que  fuera  realizado  de  manera  modular  e  integrado  por  cinco 

módulos;  selección  y  adquisiciones,  análisis  bibliográfico,  biblioteca,  acervo  audiovisual y 

documentación,  teniendo la facilidad de  integrar  más  módulos  de  acuerdo  a  las  necesidades de los 

usuarios. 

Para  realizarlo  se  llevo  a  cabo un diagnóstico  que  contemplo:  antecedentes,  estructura 

orgánica,  problemática  actual,  cargas  de  trabajo,  rutinas  por  sección,  servicios  ofrecidos y 

usuarios. Al temlino del  análisis,  diseño  y  una  vez  adquirido  el  hardware  y  software  se  inicio el 

desarrollo  del  sistema el cual  logro un avance  para  diciembre  de 1991 poniendo  en  operación  e] 

primer  módulo del sistema,  la  parte  de  selección y adquisiciones  logrando  un 36% de  adelanto  de 

manera  global del sistema  ya  que  se  tenía  un  avance  aunque  mínimo  de los módulos  de  análisis  y 

de  biblioteca.  Durante  este  tiempo  se  tenían  reuniones  cada  quince  días  entre  todo el grupo  de 

trabajo  de  ambas  coordinaciones. 

Para  principios  de  1992  se  tennino la captura  de la información  que  integraría la base  de 

datos del sistema; el avance en el sistema  fue  lento ya que en este  año  se  fincaron  las  politicas  y 

cimientos del sistema, y se  logro un avance del 43% global del mismo.  Durante  este  año  se  opto 

por  realizar los respaldos  diarios. 

Para  mayo  de  1993  se  liberó el catálogo  público en línea y se  inicio una campaña  de 
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masiva  de  instrucción  sobre  el  uso  del  mismo  de  junio  a  octubre del año en curso,  se  continuo  con 

el desarrollo  de los 4 módulos  restantes  con un avance  del  65%  global. 

Para  junio  de  1994  se  puso en operación el módulo  de  análisis  bibliográfico,  quedando 

pendiente el desarrollo  de los reportes  requeridos;  el  n-~ódulo  de  hemeroteca  quedo  prácticamente 

culminado en el aspecto  de  pantallas sólo restando el desarrollo de los reportes. Y el módulo  de 

biblioteca  tiene un avance del 88%; en total  se  avanzó un 11% más en relación al 94. 

En enero  de  1995 llego la nueva  máquina HP9000K200  que permitió  que  se  acelerará 

más el desarrollo  y  liberación  de  pantallas en los  diferentes  módulos.  En el 96  quedo  terminado el 

módulo  de  análisis y se  puso en operación  el  módulo de hemeroteca  para su captura  y  corrección 

de los registros  ya  existente y logró un avance  del  90%  del  de  Acervo  liberando el mismo  para 

finales de aíio. Para  inicio  de  año  del  97  se  puso en operación  el  kardex en línea, se colocaron las 

pantallas  que  requería la parte  de  documentación  para  su  captura  y  se  hizo  un  proyecto  piloto  para 

conocer la respuesta  del  módulo  de  biblioteca, sus acervos  y la capacidad de  memoria y de 

correcciones  que  se  tendrían  que  realizar  en  la  base  de  datos  y en el módulo:  ,sobre los códigos  de 

barra  y  libros  de  corrección  el  rango  fue  del 9% del  total,  que  en  esos  momentos  empezó  a 

corregirse.  Fue  hasta  junio del 98  que  se  puso  en  operación el módulo  de  biblioteca  esto  por 

motivos  laborales. 

El objetivo del programa  Inteligente  9000  es  contar  con un sistema  que  les  permita 

aprovechar,  almacenar,  comunicar,  integrar  y  explotar  los  recursos de información  que  existen 

dentro  y  fuera  de la COSEI por  medio  del  uso  de la tecnología  de  cómputo  y  las 

telecomunicaciones  y  a su vez  que  éste,  permita  ser  una  información de vanguardia en apoyo a  las 

partes  sustantivas de la universidad. 

Las  metas del programa  son:  contar  para el inicio  del  nuevo  siglo  con un sistema  de 

información  integral  sencillo,  dinámico  y  que  agrupe  diferentes  acervos,  sistemas y servicios, 

dentro  de  la  COSEI. 

Contar con la infraestructura  tecnológica  que  permita  a  todos los usuarios  de la biblioteca, 

la  transferencia,  almacenamiento,  búsqueda,  localización,  comunicación  y/o  conexión  dentro  y 

fuera  de  la  Coordinación.  Dentro  del  período  de  1999-2001. 

Elaborar  productos  individualizados  que  surjan  del  sistema  como  son la creación de bases 

de  datos en multimedia  de  diversas  colecciones,  glosarios,  catálogos,  etc. 

. .* 
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El sistema  Inteligente 9000 estará  integrado  por: 

l .  El sistema  modular  de  información  de  procesos,  control.  servicios y consultas 

2. La  biblioteca  electrónica 

3. La  página  Web  de la COSE1 

4. Salones  electrónicos 

I N T E L I G E N T E  

9 0 0 0  

Biblioteca  Salones 
Electrónica  electrónicos 

A C E R V O S  
Sistemu Integral Inteligente 9000 lbid., p. 6 

La idea de  tener  en un sólo  programa  todo,  es el poder  integrar  esfuerzos,  conocimientos 

liderazgo y sobre  todo  aprovechar  los  recursos  existentes. 

La  característica  principal del sistema  será  que  todas  las  pantallas  trabajarán  bajo  la 

modalidad  de  ventanas,  ingresando y saliendo  es  éstas  sin  tener la necesidad  de  salirse o cancelar 

donde  se  esta  trabajando para  ingresar  a  otra del mismo  módulo o de  otro y en  base  a  los  permisos 

que  cada  usuario  pueda  tener y la otra  será la de  explotar  toda  la  información  contenida  en  el 

sistema  que  es  capturada  bajo el formato MARC tanto  de material  bibliográfico o de  acervos, 

creando  una  pantalla  eje  de  búsqueda. 

Se  tendrá una  base  de  datos  principal,  integrada por el material  bibliográfico y abastecida 

por  los módulos  de  selección y análisis y tres  bases  de  datos  secundarias:  de  acervo  audiovisual, 

hemeroteca y trabajos  terminales  de  documentación,  las  cuales  se  relacionan  con la principal  para 

que  puedan  ser  explotadas en las  búsquedas  de  manera  simultánea y transparente  para el usuarios 
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de tal manera  que el objetivo  sea  tener  toda la infonnación  referente  a un tema el tipo y la  base en 

donde  se ubique.")- 

Al igual que las  otras  unidades, la unidad  Azcapotzalco  se  enfrenta  a la misma  situación: 

los trabajadores  no  realizan un trabajo  eficiente,  sólo  se  limitan  a  hacer lo que  se  establece  en el 

manual  de  puestos.  Pese  a  ello, la biblioteca  de la unidad  Azcapotzalco  ha  tenido  importantes 

avances.  Esto  se  ha  logrado, en primer  lugar,  porque  a  los  trabajadores se les  está dando un pago 

como  reconocimiento  por  estar  trabajando  con la automatización  (acuerdo UAM-SITUAM) y; en 

segundo  lugar,  porque la relación  que  existe  entre los bibliotecarios, y el personal  de  cómputo,  no 

sólo es  una  relación de  trabajo, "se han  logrado  establecer  relaciones  más  humanas"  lo  que  ha 

ilnplicado  desarrollar  mucho  mejor el trabajo:  porque el bibliotecario  proyecta  al  personal de 

cómputo,  quien se encarga  de realizar  las  adecuaciones  al  programa,  las  necesidades de la 

biblioteca;  esto  les  permite  caminar  conjuntamente,  en  el  logro  de sus objetivos.29s 

Todas  las  secciones  con las que  cuenta  la  biblioteca  de  la UAM-A: sección  de  selección y 

adquisiciones;  sección  de  análisis  bibliográfico;  sección  de  biblioteca;  sección  de  hemeroteca; 

sección  de  documentación;  sección  de  acervo  audiovisual.  Están  automatizadas  al 100% e incluso 

también los vigilantes  ya  trabajan  con  la  automatización. Es importante  mencionar  que se  sigue 

trabajando en el  programa  Inteligente 9000 porque  las  secciones  van  demandando  nuevas 

necesidades.'"' Por  ello,  la  COSE1  propone  trabajar en dos  líneas: 

a)  Continuar  con las  modificaciones  necesarias y mínimas  que  se  den  sobre la marcha 

pero  sin  tener  que  hacer  más  pantallas y/o reportes  que  se  requieran. 

b) Iniciar el análisis,  diseño y desarrollo de la nueva  versión del sistema en un 

ambiente  gráfico  que cubra los aspectos  de: 

PlaneacIón de  actividades 

Necesidades  de  las  áreas 

0 Infraestructura  tecnológica  necesaria 

0 Software  para  desarrollo 

Crecimiento del equipo HP9000/K200 

2'1- 

"lh 
Jhitl.. pp. 1-7 

- Entre \x ta  No. 1 l .  Funcionarlo de l a  biblioteca de la Unidad Azcapotzalco.  29-oct-01 
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El objetivo  de la biblioteca  de la Unidad  Azcapotzalco  es  mantenerse  a la vanguardia  en el 

uso y  aprovechamiento  de la información  en  base  a  las  nuevas  tecnologías  y en beneficio de las 

tareas  sustantivas  de la universidad,  por  ello,  se  plantea la necesidad  de  llevar  a  cabo el acceso  a 

la información  dentro  y  fuera  de la Coordinación en texto  completo  de  las  colecciones  propias de 

las  bases  de  datos,  multimedia,  hemerográficas,  trabajos  terminales,  proyectos de investigación, 

técnicos  y  de  colecciones en donde la universidad  tenga  los  derechos  de copyviht de  los 

documentos,  aprovechando  los  recursos  de la red interna de  comunicación  de la universidad  por 

medio  de  lapúgina electr-ólzica que  tiene la COSEI.'O" 

El desarrollo  de la página  electrónica  inicio  a  mediados  de 1996; se  planeo su diseíio  y uso 

para la difusión  de  las  secciones  y  servicios  que  integra la Coordinación.  Durante 1997 tuvo su 

mayor  crecimiento en cuanto  a la información,  pero  está  página  seguía  manteniendo la 

característica de  ser una  ventana  hacia  adentro  de la COSEI.  La  tercera  versión  de  la  misma 

contempló un cambio  de  estructura  y  contenido,  acceso y ligas de  consulta  a  diversos  sitios 

principalmente  abocados  a  los  servicios  bibliotecarios,  pero  ésta  sigue un tanto  desligada  junto 

con su personal  que la desarrolla  y  actualiza  a  los  diversos  sistemas  que  existen  dentro de la 

Coordinación,  por lo que  con  esta  nueva  manera  de  entender y ver  los  sistema  automatizados de 

la misma  se  tiene  planeado  que la página  sea  la  ventana  y  puerta  de  entrada y salida  de 

información  de la COSEI y en ella  se  integren y giren  los  sistemas  que  se  utilizan  y se 

desarrollarán en un futuro  próximo.3o' 

El objetivo  de  contar con la página  electrónica  es  que  permita la salida  y  entrada  de los 

diversos  sistemas  de  información  que  se  tienen  y  que  existen  a  nivel  nacional  e  internacional  para 

que  confluyan y tengan un fácil  acceso, uso y  explotación  de los mismos  por  parte  de  la 

comunidad  universitaria.'"' 

La  página  electrónica  será el eje del sistema  para  el  uso  y  explotación del mismo;  en 

donde  se  deben  de  cuidar  diversos  aspectos  que  permitan  tener la certeza  de  que la información 

requerida  siempre  está  disponible  y  actualizada  y  principalmente  que  sea  fácil  y  sencilla de usar, 

previendo: 
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1 .  Que la red de  comunicación  funcione  bien. 

2. Que el equipo  se  encuentre  en  optimas  condiciones. 

O Swicht 
0 HP9000 

Servidor  Web 
O Servidor CD's 

3. Crecimiento del equipo  donde  se  encuentra la página  electrónica  de  manera 

permanente. 

4. 

5 .  

6. 

7 .  

Que  este  equipo  sea  sólo  para  uso  dedicado y Único de  la  página. 

Dar  mantenimiento al equipo  de  manera  periódica. 

Que  se  tenga  respaldo del sistema y nobreake  para el equipo. 

Que el personal  responsable  tenga  comunicación  permanente  con  todo  el  personal  del 

L 

sistema INTELIGENTE 9000. 

8. Que se tengan  las  ligas  pertinentes  de  los  sitios  de  interés  de  acuerdo  al  objetivo del 

sistema. 

9. Ver  que los catálogos  funcionen  adecuadamente. 

1 O.  Mantener  actualizada la información, el diseño y funcionalidad  de la página. 

Diagrama  del  sistema 

% Sistema  modular 
O Catálogo  público  general 
O Kardex \ Jk. Salones  electrónicos 

t - 
Jk. Página  electrónica 

Acceso 
Publicaciones 

electrónicas 
Revistas 
Libros 
Periódicos 
Obras  de  consulta 

O Universidades 
O Bibliotecas 
O Servicios a  sitios de 

interés 

Usuarios 

I 

N 
T 

N 

T 
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interés 
0 Servicios  internos 

Museos 

E 

Biblloteca  electrónica 
Infolatina 
Firtsearch 
Dialog car1 
Villa  El 
Bases  de  datos 
Acervos 

El programa  Inteligente 9000 es un programa mÚy flexible  porque  permite  adecuar  las 

demandas  que las  secciones  vayan  requiriendo.  Esto  representa  una  gran  ventaja.  Si  la  biblioteca 

hubiera  adquirido un programa  comercial  hubiera  tenido que  esperar a que  saliera  otra  versión  del 

mismo para que  cubriera  las  necesidades  que  se  van  requiriendo, en cambio, el programa  de  la 

unidad  Azcapotzalco,  les  permite en el momento  que  ellos lo requieran  hacer los cambios 

pertinentes.'"' 

Actualmente,  se  está  contemplando  establecer el servicio  de  material  urgente,  es  decir, si 

algún  académico  necesita un libro  determinado, y todavía no se  ha  procesado,  en la sección  de 

análisis  bibliográfico,  se  le  va  hacer  con  calidad de urgente  para  que  consulte el material lo  más 

rápido posible."" 

Una,  entre  otras,  de  las  ventajas  que  ha  proporcionado la tecnología  es  que los catálogos 

compartidos  permiten a los bibliotecarios  informarse  cómo  catalogan  los  libros,  otros 

bibliotecarios  de  otras  instituciones,  como la UNAM,  por  ejemplo.  Esto  permite  que  entre  los 

bibliotecarios  haya  cooperación,  en el 

71,3 

{ ( t i  

Entrevlsta No. 1 1. Funclonario  de la biblioteca  de la Unidad  Azcapotzalco.  29-oct-01. 
Entrevlsta No. 1 1. Funcionarlo  de la biblioteca  de la Unidad  Azcapotzalco.  29-oct-01. 

"" Entrevlsta No. 1 1. Funcionario  de la biblloteca  de la Unldad  Azcapotzalco.  29-oct-01. 
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4. La  organización  de los servicios en la Unidad  Iztapalapa  de  la  Universidad  Autónoma 

Metropolitana 

4. I .  Visión de  conjunto 

Es en el Rector  de la Unidad  donde  descansa la representación de la misma;  le 

corresponde  coordinar  y  dirigir la realización de  las  funciones de docencia,  investigación y 

difusión  de la cultura  hacia el logro de los fines  sociales  que  le  han  sido  encomendados a la 

Universidad  Autónoma  Metropolitana.  Para el logro,  y  cumplimiento de sus objetivos el Rector 

cuenta  con el apoyo  de  diversas  instancias: la Cornisión de Investigación y Servicios Educativos, 

con  quien  tiene  a su cargo el propiciar  y  mantener un alto  nivel  académico,  logrando  en  el 

estudiante un desarrollo  integral  y  armónico; la Secretaria de Unidad, cuyo  objetivo  es  colaborar 

con el Rector en la  organización,  dirección  y  control  de los servicios  administrativos y auxiliares 0 . .m. .: 

de la Universidad,  proponiendo los medios  pertinentes  para el mejor  funcionamiento  de los 

mismos.  Depende  de la Secretaría el área de  Información y Sistemas,  que  se  encarga  de 

proporcionar el apoyo  técnico  necesario en las  funciones  administrativas,  considerando los 

requerimientos  de  planeación,  organización  e  informática,  tendiente a mantener  la  eficiencia  en el 

logro  de los objetivos  de la Universidad  Autónoma  Metropolitana,  aquí  corresponden  las 

Secciones  de  Planeación,  Organización,  Métodos  y  Programación,  y  Cómputo.  La  Secretaría  se 

apoya  también en las  Coordinaciones  que  enseguida  se  mencionan: 

Coordinación  de  Servicios  Administrativos. 

Lleva  a  cabo  las  actividades  administrativas,  así  como los servicios  de  apoyo  necesarios, 

para que  se realicen  las  funciones  básicas de la Unidad,  evitando  interferencias  y  duplicidad de 

esfuerzos.  De  aquí  dependen  las  Secciones  de  Presupuesto,  Contabilidad,  Caja,  Proveeduría, 

Almacenes,  Inventarios  y  Recursos  Humanos. 

Coordinación  de  Servicios  de  Cómputo 

De aquí  dependen las Secciones  de  Atención  a  Usuarios,  Procesos  de  Datos  y  Sistemas. 
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Coordinación  de  Servicios  Generales 

Propicia  y  administra  los  diferentes  recursos  y  servicios  de  apoyo  necesarios  para  crear un 

ambiente  propicio,  limpio  y  agradable,  seguro  y  funcional  para el desarrollo  y  cunlplimiento  de 

las  actividades  fundamentales  de la Institución.  De  aquí  dependen  las  Secciones  de  Intendencia, 

Servicios  Auxiliares,  Comunicaciones,  Cafeteria  y  Conservación. 

Coordinación  de  Sistemas  Escolares 

Apoya  a la docencia  captando,  procesando  y  generando la infornlación  necesaria  con  el  fin 

de  implenlentar  los  registros  académicos-escolares  de  la  Unidad.  De  aquí  dependen  las  Secciones 

de  Registro  Académico,  Registro  Escolar,  Servicios  Escolares,  Actividades  Deportivas;  Servicios 

Médicos  y  Servicio  Social. 

Coordinación  de  Extensión  Universitaria 

Su función  radica en extender los beneficios  de  la  cultura,  la  docencia y la  investigación, 

estimulando  la  interrelación  de  las  Divisiones,  ofreciendo así opciones  para  una fonac ión  más 

amplía  para  los  universitarios  y  sirviendo  de  enlace  entre  la  Universidad y la Sociedad.  De  aquí 

dependen  las  Secciones  de  Actividades  Culturales,  Difusión,  Diseño  Gráfico,  Impresiones, 

Producción  Editorial,  Recursos  Audiovisuales  y  Televisión. 

Coordinación  de  Servicios  Documentales 

Presta un  servicio  de  Información  docunlental  que  permite a los  usuarios  contar 

oportunamente  con las  fuentes  de  consulta  necesarias.  De  aquí  dependen  las  Secciones de 

Biblioteca,  Hemeroteca,  Análisis  Bibliográfico,  Adquisiciones,  Sistemas  Bibliotecarios  y 

Librería. 

Coordinación  de  Recursos  Materiales 

Coordina,  supervisa,  autoriza  y  controla los distintos  servicios  de  apoyo  necesarios  para el 

buen  desarrollo y cumplimiento  de los programas  básicos  de  docencia,  investigación  y 

administración  de la Unidad.  De aquí  dependen  las  Secciones  de  Proyectos  y  Construcciones, 

Instrumentación y Mantenimiento  Especializado  y  Talleres. 
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Cada una de las unidades,  de la UAM, tiene  diferente  estructura  organizativa,  porque de 

acuerdo,  con uno de  los  objetivos  que la Institución se ha  asignado  implícitamente,  es  llevar  a la 

practica el principio  de  desconcentración  funcional  y  administrativa,  mediante el establecimiento 

de  unidades  universitarias  relativamente  autónomas  que  resolverán sus propios  problemas, 

sujetándose  a la Ley  Orgánica  de la Institución  y  a sus disposiciones  reglamentarias.3ob  Para  tener 

una  visión  más  clara  del  funcionamiento  de  la  Unidad  Iztapalapa  véase el anexo 4. 

4.2. Divisiones  académicas 

La  Unidad  Iztapalapa  inició  labores  en 1974, integrándose en función  de  tres  Divisiones 

Académicas:  Ciencias  Básicas  e  Ingeniería  (CBI),  Ciencias  Biológicas  y  de la Salud  (CBS) y 

Ciencias  Sociales  y  Humanidades  (CSH); el proyecto  académico  en  cada  una  está  enfocado a la 

formación  de  profesionales,  maestros  y  doctores en ciencias,  dentro  de  un  marco de excelencia 

académica. El cumplimiento  de  esta  ideología  radica,  fundamentalmente, en la realización  de 

investigación  de  alta  calidad  y  docencia en el ámbito  superior;  todo  ello  apoyado  por  una  sólida 

estructura  administrativa  donde  destaca la Coordinación  de  Servicios  Documentales  que  permite 

apoyar  a  estudiantes,  profesores-investigadores  dedicados  a  las  tareas  sustantivas de las  áreas y 

especialización  que  imparte la Universidad.3o7 

Los objetivos  de  las  áreas  académicas,  con  que  cuenta  la UAM son  los  siguientes: 

> CBI:  formar  profesionales  que  desarrollen  intensa  actividad de investigación  en 

diversas  áreas  relacionadas con  las  ciencias  básicas  e  ingeniería. 

> CBS:  incrementar la productividad  agropecuaria  y  preparar  especialistas en problemas 

de  salud  humana. 

> CSH:  capacitar  profesionales para  estudiar  integralmente  los  fen6menos  sociales, 

particularmente los que caracterizan al país;  contribuir  y  proponer  las  soluciones  que 

mejor  convengan  a la sociedad, así como  formar  humanistas  conocedores,  tanto de las 

l'"' Universidad  Autónoma  Metropolitana Catdogo General, UAM,  México 1985 p. 14 

i ~ u i 1 w s i d d  A u t h o ~ m  Mcwopolltarztl Ultldod krupalopu. Tesina  en  opción al grado  de  licenciado  en 
bibliotecología.  en ENBA México.  2000 p. 22 

307 Cano Valdez.  Abel. La e l~a luac ió~~  del sen>icio de consultm el1 una biblioteca uni1,ersitaria: el caso de la 
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manifestaciones  artísticas y culturales  nacionales,  como  del  avance de las  disciplinas 

humanísticas en general.'" 

Cada  división  tiene  especial  interés en la adecuación y actualización de los  planes y 

programas  de  estudio  a  través  de su revisión  por  órganos  colegiados,  aspecto que  es  tarea 

constante  dentro  de  la  Unidad  Iztapalapa,  de  manera que los  avances  socio-culturales y el 

progreso del conocimiento  queden  integrados  dentro  de la formación de la comunidad 

e~tudiantil." '~ 

Cada  división  tiene  subdivisiones  departamentales  por  áreas de especialización  que 

coordinan  las  áreas  de  investigación. 

De acuerdo  a  los  datos  de 1999, la Unidad  Iztapalapa,  cuanta  con 1 200  profesores- 

investigadores de tiempo  completo, 48 de  medio  tiempo, 195 de tiempo  parcial y 12, O00 

alumnos  aproximadamente  repartidos en las  tres  divisiones  académicas,  en  las  cuales  se  imparten 

los  siguientes  programas: 

CBI: tiene  nueve  licenciaturas,  cinco  maestrías y un  doctorado. 

m CBS:  tiene  siete  licenciaturas,  tres  maestrías y un doctorado. 

m CSH:  tiene  diez  licenciaturas,  cinco  maestrías y dos  doctorados. 

En  total,  la UAM cuenta con 26 licenciaturas, 13 maestrías  y  cuatro  doctorados.''(' 

4.3. Servicios  administrativos 

Ahora  bien, el apoyo  proporcionado  a  las  divisiones  indicadas  se  ubica en siete  diferentes 

coordinaciones,  las  cuales  ayudan y completan  la  actividad  académica, así como 

administrativamente  a la Unidad  Iztapalapa."' 
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Las  coordinaciones  de  apoyo  son: 

3 Servicios  Documentales. 

+ Servicios  de  Cómputo. 

3 Recursos  Materiales. 

3 Extensión  Universitaria. 

3 Servicios  Administrativos. 

3 Servicios  Generales, y 

3 Sistemas  Escolares. 

4.4. Diagnóstico  de los servicios  documentales. 

Esta  Coordinación  cuenta  con un acervo  documental  cuya  procedencia  es  variada,  unos 

por  compra,  otros  por  donación,  esta última  forma es apoyada  por el Gobierno  Federal, 

Organismos  Internacionales  y  por  determinadas  personas  constituidas en fuentes  principales  de 

donativos". Su objetivo  primordial  es  apoyar  las  funciones  de  docencia,  investigación,  difusión y 

extensión  de  la  cultura,  proporcionando  información  documental,  bibliográfica  y/o 

hemerográfica."? 

Para  cumplir con sus  objetivos, la Coordinación  está  dividida en seis  secciones:  sección de 

adquisiciones,  sección  de  análisis  bibliográfico,  sección  de  biblioteca,  sección de hemeroteca, 

sección de librería.  y  sección de  sistemas  bibliotecarios. 

a.  Sección  de  adquisiciones. 

La actividad  de  esta  sección  está  orientada  a  la  adquisición  ya  sea  por  compra,  canje o 

donación,  de los materiales  bibliográficos  necesarios  para  conformar  y  actualizar el acervo 

documental con que  cuenta la UAM-Iztapalapa  para el desarrollo  de su vida 

' I '  / D i d . .  p. 24 
I /  1 Medina Garcia. Ana María. A~rtomatizución,  relaciones  luborules Ibid., p. 84 
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En  esta  sección  aunque  ya  se  trabaja  con la automatización  se  siguen  haciendo 

modificaciones al programa TINLIB; una  meta  a  alcanzar  sería  mejorar el control  administrativo 

de las tareas,  ya  que  aunque el programa sí contempla  este  aspecto,  todavía  no  se  ha  puesto  en 

practica. 

b.  Sección  de  análisis  bibliográfico 

Esta  sección  investiga,  analiza,  cataloga  y  clasifica los materiales  que  se  adquieren  para 

organizar  los  diferentes  catálogos  técnicos y de  usuarios,  los  cuales  facilitan  el  acceso  a  la 

información  bajo  diversas  opciones:  autor,  título y 

Para  comenzar a  trabajar  con la automatización,  fue  necesario  revisar  el  formato MARC 

(manual  de  etiquetas  que llevan  las  tarjetas  catalográficas de  los  libros) y  así  establecer  los 

lineamientos  a  través  de los cuales  se iban  a  catalogar  ciertos  temas,  por  ejemplo,  en el manual 

podría  contemplarse  que el número O10 corresponde  a  título; el 030, a  lugar  de  publicación,  etc. 

El análisis  y  estudio  de  este  manual  permitió  al  personal,  de  esta  sección,  adecuar los datos,  que 

antes  se  plasmaban en  el papel,  a la computadora. El aprendizaje  de  los  trabajadores  tuvo  éxito 

porque  se  empalmó l a  teoría  con la práctica,  de  esta  manera  se  logró,  no de forma  inmediata 

claro,  ya  que  todo  ser  humano  tiene  limitaciones, y es  comprensible,  romper  con el esquema 

tradicional  de  trabajo  que  el  personal  tiene  tan  arraigado.  Esto  ha  permitido,  que  esta  sección ’ 

considerada,  no  como la más  importante,  pero sí como la columna vertebral de la biblioteca, 

retroalimente  a  otras  secciones. Lo anterior  también  permitió  a los trabajadores, de esta  sección 

establecer un lenguaje  especializado.  En  ese  sentido, la biblioteca  comienza  a  establecer  una 

politica  tecnológica, con una  serie  de  cuestiones  que  se  tienen  que  ir  adecuando, en función de las 

necesidades. El paso  inicial,  y  quizá  uno  de los más  importantes,  porque  constituye  una  base  para 

arrancar  con el proceso  de  automatización  fue  haber  roto  con el esquema  tradicional de trabajo. 
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c. Sección  de  biblioteca. 

Esta  sección  tiene  a su cargo  la  atención  directa  de los usuarios y la  custodia  del  acerco 

bibliográfico;  también  tiene  encomendada la labor  de fijar los procedimientos  necesarios  para  que 

los lectores  tengan  fácil  acceso  a  los  materiales del acervo  general y colecciones  especiales.  Por 

lo que  cuentan  con un acervo  bibliográfico  que  consta  de 1, 000,000 de  volúmenes. Los servicios 

que  proporciona  esta  sección  son:  préstamo en sala,  préstamo  a  domicilio,  préstamo 

interbibliotecario,  servicio  de  fotocopiado,  sala  de  consulta,  colección  de  reserva,  colecciones 

especiales,"' y Últimamente, Internet. 

En este  trimestre 01-0, que  abarca el periodo  del 17 de  septiembre al 11 de  diciembre del 

2001, la Coordinación  de  Servicios  Docun~entales, realizó la nueva  ubicación de  algunos 

servicios  dentro  de la sección de  biblioteca; servicio de pvéstamo. Se colocaron  dos  nuevos 

escritorios  de  circulación  ubicados en el ler. Y 2do.  Pisos.  Ahora, el trámite  de  préstamo y 

devolución  de  material  bibliográfico  deberá  realizarse en el escritorio  correspondiente, de  acuerdo 

a  la  siguiente  distribución: 

> Escritorio  del  Ier.  Piso:  alumnos  de  licenciaturas,  posgrados y académicos de las 

divisiones  CBI o de  CBS. 

7 Escritorio del 2do.  Piso:  alumnos  de  licenciaturas?  posgrados y académicos de la 

división  de  CSH,  además del personal  administrativo  de la unidad. 

Anterionnente, el área  de  circulación  estaba  en  la  planta  baja, y sólo se  tenía  un 

mostrador,  donde  se  concentraban los alumnos  de  todas  las  divisiones  académicas. 

Sulci de co11sz4lta. Estaba  en  el  primer  piso,  ahora  su  nueva  ubicación  es  en la planta  baja, 

donde  anteriormente,  se  encontraba el escritorio de  circulación.  Además, en esta  sala se van  a 

incorporar  diez  computadoras  para  que en ellas,  los  usuarios  puedan  consultar  material 

perteneciente  a l a  colección:  diccionarios,  diccionarios  especializados,  enciclopedias,  etc.,  que  se 

encuentren en un fomlato digital: CD-ROM, DVD, etc. 
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o$Ci17U de 1u.jefutzrl-a de biblioteca. Estaba  ubicada  a  espaldas del antiguo  escritorio  de 

circulación,  ahora  se  encuentra en el primer  piso,  en  donde  se  albergaba la sala de Procesamiento 

de  Texto.  Con el jefe  de la sección,  los  usuarios  pueden  acudir  para  reportar  alguna  anomalía en 

los servicios,  proporcionar  sugerencias  quejas o dudas. 

d. Sección de hemeroteca 

Esta  sección  es la responsable  de  realizar  las  tareas  encaminadas  a la adquisición, 

organización  y  control del material  hemerográfico,  proporcionando  el  servicio  que  la  comunidad 

universitaria  necesita  para  realizar  las  actividades  de  docencia,  investigación  y  difusión de la 

cultura.”” 

Los  servicios  que  ofrece  esta  sección  son: 

Consulta  de  Kardex. 

Préstamos  de  revistas en sala  únicamente. 

Consultas  de  diarios  (La  Jornada,  Uno  más Uno, Excélsior,  El  Financiero,  entre 

otros) 

Consulta  de  publicaciones  oficiales. 

Sala  de  profesores. 

Orientación  a  usuarios”. 

Actualmente,  esta  sección,  que  también ya  trabaja  con la automatización,  va  a  concluir la 

creación de  su  propia  base  de  datos.  De los 3 mil ó 4 mil  volúmenes  con los que  cuenta sólo falta 

el 5% de  material  por  capturar;  este 5% corresponde  a  material  que  ha  sido  adquirido  por  canje o 

donación.  Esta  área  sigue  trabajando en las  correcciones  que  hay  que  hacer  a  la  base  de  datos. Y 

al igual que  en las  otras  secciones,  sigue  trabajando en base  a las nuevas  necesidades  que  van 

surgiendo,  como  por  ejemplo, el usuario  no  puede  consultar, en la  base  de  datos  los  títulos  de  una 

revista,  ésta sólo aparece  por s u  título  general;  otra  cuestión,  entre  otras,  es  que  las  tesis  aparecen 

como libros. no como  tal.‘” 

‘ I , ,  

3 1 -  

Jl?i(i., pp, 82-83 
Testimonio.  Trabajador  de l a  biblioteca de la Unidad Iztapalapa 
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e.  Sección  de  librería. 

Esta  sección  se  encarga  de  adquirir,  organizar y poner a la venta, el material  bibliográfico 

y de  papelería  que  requiere la comunidad  en  general  a  precios  accesibles. Los servicios  que  ofrece 

esta  sección son: venta  de  textos  básicos  de  los  programas y planes de estudio,  lecturas  creativas 

y de  cultura  general,  artículos  de  papelería,  et^.^'^ 

La Unidad  Iztapalapa,  es la ímica de las  tres  Unidades  que  tiene  adscrita  la  sección  de 

librería  a la Coordinación de Servicios  Documentales. Se considera  que  esta  sección  debería de 

estar en el área  administrativa,  por  ello,  no’resulta  de  interés  para los fi&s“d% esla  investigación. 
e. .- . 

. .  . ..r - .*- 
‘ I  -.::..:.y$? ~ , ,  . 

f.  Sección  de  sistemas  bibliotecarios. 

Esta  sección  es la encargada  de la búsqueda,  localización y obtención  de  documentos  a 

nivel  nacional  como  internacional  además, de proporcionar  información  bibliográfica 

especializada  ya  sea en forma  manual, o automatizada. Se encarga  también de difundir los 

servicios  y  materiales  de la Coordinación  a  través  de  los  medios más  apropiado^."^ 

Los servicios  que  ofrece  esta  sección  son: 

Servicio  de  consulta  a  Bancos  de  Información  (SECOBI) 

Elaboración  de  bibliografias  manuales 

Obtención de documentos e n  el pais y en el extranjero 

m Préstamos  de material  y microfonnatos  (Acervo  hemerográfico del  Instituto  Mexicano  de 

Estudios  Políticos) 

Consulta  de  indices y abstracts 

m Consulta  de material  catalográfico 

Consulta  de  tesis y publicaciones”. 
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Esta  sección  también  esta  trabajando  sobre  las  nuevas  necesidades  que  demandan los 

usuarios.  Tiene  contemplado  abrir  una  sala  que  tenga  seis  computadoras;  para  que los profesores 

y alumnos,  estos  últimos  quienes están  por  concluir  sus  estudios,  puedan  consultar la información 

que requieran. Sí se  cuenta con este  servicio,  pero  es sólo para los profesores.32" 

5. Estrategias  de  modernización  tecnológica en la biblioteca. 

5.1. Política  tecnológica 

La  postura  de la biblioteca,  es  aprovechar  todos  los  recursos  disponibles  que  brindan los 

cambios  tecnológicos,  para  ofrecer un mejor  servicio  a los  alumno^.^" Buscando  cómo  satisfacer 

las  nuevas  demandas  de los usuarios  de la comunidad  universitaria, y de  los  usuarios en general. 

La  Universidad  Autónoma  Metropolitana  propuso en agosto  del 96 un proyecto  de 

automatización,  que  llevaba  por  nombre  reorganización  de  los  procesos  de  trabajo  en  las 

bibliotecas  de  las  tres  unidades.  La  reorganización  es  necesaria,  de  acuerdo  con  la  Universidad, 

porque los usuarios  requieren de  nuevos y más  eficaces  servicios: 1) la  información  se  encuentra 

en medios  adicionales a los  libros y revistas  como  son: CD, bases  se  datos  fenlotas,  películas, 

etc.; 2) la bilsqueda de  información  va más allá  de los catálogos  tradicionales; 3) la información 

disponible  se  actualiza más rápidamente; 4) los profesores  requieren  conocer  con  mayor 

oportunidad  las  nuevas  existencias  de  información  en  los  diferentes  medios; 5) el  intercambio  de 

información  entre  instituciones  nacionales y extranjeras,  es más frecuente y requiere  mayor 

 port tu ni dad.^" 

Esas  nuevas  fonnas  de  proporcionar los servicios  implica  eliminar  actividades  de  trabajo 

que ya no son  necesarias o que  se requieren  con menor  intensidad,  por  ejemplo,  consultas 

manuales,  elaboración  de  papeletas,  asignación  de  número  de  adquisición,  elaboración de 

listados,  reproducción  de  esténcil,  reproducción  de  tarjetas,  supervisión  del  trabajo  por  parte  del 

bibliotecario,  disminuir la fragmentación  de  algunos  procesos,  et^.^'^ 

"" Entrevista No. 4 .  Funclonarlo de la biblioteca de la Unidad  Iztapalapa.  22-oct-01. 
" '  Entrevista KO. l .  Funcionario  de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa.  17-oct-01. 
'" LJnweIsidad Autbnoma Met]-opolltana. Rcol.g.[/lll;rrcidll de 103 procesos de trrrhqlo el? / o s  bibliotecas-UAM. 
.4yOSto 1996. M é x ~ c o .  
2 2 2  Loc.. c.ir. 
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El proceso  de  automatización  además  de  cambiar  máquinas  de  control  computarizado, 

implica  una  conceptualización  totalmente  nueva en cuanto al funcionamiento  y  organización  de  la 

empresa.  Por  ello, la Universidad  propuso  una  reorganización  del  proceso de trabajo  que  está  muy 

fragmentado:  cada  uno  de los trabajadores  tiene  tareas  bien  definidas,  en  el  MPAB,  y  ninguno  de 

ellos  puede  hacer  las  funciones  de  otro  trabajador.  “Esto  es  algo  que el sindicato  siempre ha 

defendido.  Ha  dicho  que  hay  que respetar  las  funciones  para  las  cuales se  contrató al 

A simple  vista  eso  parece  lógico, ya que  cada  trabajador  debe  de  tener  funciones 

especificas  de  acuerdo al área de  trabajo  donde  se  encuentre.  Un  jardinero  no  puede  realizar 

funciones  de  un  vigilante. Es cierto, el lector  también  estará  de  acuerdo en esta  posición.  Sin 

embargo, el principal  problema  que  existe en la UAM  es  que  la  fragmentación  del  proceso  de 

trabajo,  tan  marcada,  impide un funcionamiento  adecuado  de  la  Institución,  debido  a  la  rigidez 

con  la  que  están  definidas  las  funciones  de los diversos  puestos  de  trabajo.  Analicemos  más 

detenidamente  esta  situación. 

Vamos  a  poner el ejemplo del puesto  de  secretaria.  Supongamos  que  las  “funciones”  que 

tiene  establecidas  en el MPAB del 85, son  mecanografiar  los  escritos  en  máquina de escribir.  Si 

la Universidad  ya  no  trabaja  con  máquinas  de  escribir, y se le pide  a  la  secretaria  que  haga el 

qrabajo en la computadora;  ella  señala  que  no  lo  puede  hacer,  porque en el MPAB  se  establece 

que  tiene  que  hacer el trabajo en máquina  de  escribir,  no en comp~tadora .~~’  Pese  a  que  tenga  los 

conocimientos  para  trabajar con  esa  tecnología. 

Otra  de las  “funciones”  de la secretaria  es  atender  a  las  personas de la UAM  que  vienen  a 

tratar  algún  asunto  con su jefe.  De tal forma,  que si vienen  personas  que  son  externas  a  la  UAM, 

la secretaria  no  las  atiende,  ¿por  qué?.  Porque  señala  que en el MPAB  sólo  se  plantea  que  ella 

debe  de  atender  a  personas  que pertenezcan  a  la  Universidad, no  a  las  Queda  a su 

discrecionalidad  y  voluntad  cumplir  con  esa  necesidad  inherente a su puesto  de  trabajo. 

Una  función  más  que  se  plantea en su puesto  es  contestar el teléfono  en su área de trabajo, 

áreas  que  por  cierto son  muy  pequeñas.  Esto  significa  que sólo va  a  contestar el “teléfono  que  está 

en su escritorio; el que  se  encuentra al lado  puede  estar  sonando  todo el día,  y ella  no lo contesta. 

’” Entrewsta No. 5.  Trabajador de l a  biblioteca de la Unidad  Iztapalapa. 7-sep-01 
’” Entrevista No. 9. Funcionario  de la Unidad  Iztapalapa.  25-oct-01. 
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Porque su función  es sólo contestar el teléfono en su área  de t r aba j~” .~”  

Esto  sucede en muchas  áreas  de la Universidad,  otro  caso  muy  ilustrativo  de  esta  situación 

es el puesto  de  cerrajero.  Cuando  se  le  pide  que  coloque  una  chapa  de  “queso” u otra  que  se  llama 

“tetra”,  para  que el material,  como  son  microscopios o equipos de  cómputo  sumamente  caros, 

estén más seguros. El trabajador  se  rehúsa  a  hacerlo,  argumentando  que en el MPAB,  no  se 

plantea  que é1 tenga  que  poner  este  tipo  de 

Asimismo,  para realizar una función como  puede  ser la del  puesto de  mantenimiento en 

electricidad, la cual  es  mantener en óptimas  condiciones  las  instalaciones de la  Universidad  se 

requieren, de  acuerdo a la visión  del  sindicato, tres  trabajadores: 1. Oficial; 2. Técnico; 3. 

Auxiliar.  Este  último  es  quien  se  encarsa  de  traer  del  almacén  el  material  que  van  a  utilizar: 

herramientas,  alambres,  etc., el oficial  se  encarga de  colocar  la  escalera  a  donde  se  va  a  realizar el 

trabajo,  para  que  se  suba el técnico  además,  se  encarga  de  pasarle  las  herramientas  y  hacerle los 

cortes  de  cable  que  requiere el técnico,  éste  es  quien  realiza l a  compostura,  instalación de 

lámparas o lo que  necesite.  De tal manera,  que si uno  de  estos  trabajadores  llega a faltar,  el 

trabajo no se puede  realizar.  Si  falta el auxiliar,  y  se  encuentra sólo el oficial  y el técnico,  éstos 

señalan  que no pueden  hacer el trabajo  porque no  está el auxiliar, que  es  quien les va  a  traer el 

material. Si se les  dice  que  eso  ellos lo pueden  hacer.  Plantean que  no  porque  esas no son  sus 

funciones. Lo mismo  sucede si falta el técnico,  y  se  encuentra  sólo el auxiliar,  y  el  oficial;  al 

decirles  que  ellos  realicen  la  instalación,  se  niegan  a  hacerlo,  argumentando  que  no  lo  saben 

hacer. ¿,Cómo no  van  a  saber  hacerlo?  Los  trabajadores  no  son  nuevos en la  Institución,  la  mayor 

parte  de  ellos  tienen  varios  años  trabajando  aquí.329 

En suma, el principal  problema  radica en que en el MPAB  se  especifican  “funciones”  que 

tienen que  realizar  los  trabajadores en el puesto  que  les  corresponde. Y no  son  funciones,  son 

tareas  las  que  establece el MPAB.  La  función  es el objetivo  general  que  tiene  que  cubrir el 

trabajador y; la tarea o actividad  es el cómo  va  a llegar  a  ese  objetivo. Por ejemplo,  para  el  caso 

del Técnico  bibliotecario,  una  de sus funciones  sería  colaborar en el mantenimiento  de  catálogos 

de  las  obras  de  consulta.  Para llegar  a  este  objetivo,  necesita  de  tareas o actividades,  que  pueden 

‘21’ Entrevista No.  9.  F U I I C I ~ I I ~ I - I O  de la Unidad  Iztapalapa.  25-oct-01 
‘ X  Entrev~sta No. 9. Funclonano  de la Unidad  Iztapalapa.  25-oct-01 
I ”  Entrc\xta No. 9. Funcionario  de la Unidad  Iztapalapa.  25-oct-01 
“” Entrevista No. 9. Furmonario de la Unidad  Iztapalapa.  25-oct-01 
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ser  elaborar  matrices,  desarrollar  juegos  de  tarjetas  e  integrarlas en el fichero de material  por 

revisar;  recuperar en los catálogos  las  fichas  catalográficas  para su corrección;  confrontar  los 

títulos  nuevos  en el National  Union  Catalog,  con  el  fin  de  localizar  los  asientos,  catalogación y 

clasificación  correspondiente. Estas  últimas  serían  tareas o actividades, y no funciones,  como 

viene  establecido en el MPAB. 

Todo lo anterior  ocasiona  que el trabajo que  requiere  la  Universidad  no  se  realice. 

Obviamente,  no  puede  detener sus actividades.  Ante  esto  cabría  preguntarse  cómo se realiza el 

trabajo  administrativo en  la Universidad. 

Cuando la Institución  inicio sus actividades,  tenía  necesidades  muy  diferentes,  a  las  que 

tiene  ahora,  por  ello,  las  “funciones”  que  están en el MPAB, del 85, satisfacían  sus  necesidades; 

pero  ahora  que  la  Institución  ya  tiene  más  instalaciones,  hay  nuevos  equipos de  cómputo,  etc. Las 

tareas o actividades  que  realizan los trabajadores  ya no  son  las  mismas;  las  nuevas 

tecno1ogi;l: han  provocado  que  se  generen  nuevas  tareas,  no  funciones. Sin  embargo,  estas 

tareas  “son  tierra de nadie”  porque  los  trabajadores  no  las  quieren  realizar.33o 

Si los trabajadores  de  base,  no  quieren  realizar  las  tareas  que  han  surgido  con  la 

automatización,  y la Universidad  necesita  que  estas  tareas  se  realicen  para  continuar  con su 

actividad.  Ésta se ve obligada  a  contratar  a  personal  externo  para  que  hagan  las  tareas  que  son 

“tierra de nadie”. Pero  con  esto el  Sindicato  y los trabajadores  reclaman  a  la  Universidad  que  ésta 

está  violando  el  CCT33’:  porque este  personal  no  ingresa  a  través  de  la  Comisión  Mixta  General 

de  Admisión y  Escalafón del Personal  Administrativo  (CMGAEPA). Lo que  implicaría  que  la 

Universidad  infonnará  a  esta  Comisión,  con  copia el Comité  Ejecutivo  del  SITUAM  y  al  Grupo 

Interno  Coordinador, la existencia  de la vacante.  Este  personal  es  contratado  sólo  por  la 

Universidad.  Este  es  uno  de  los  principales  elementos  que  mantiene  muy  inconforme al 

Sindicato, y a los trabajadores. 

A ese  personal  los  trabajadores  y  Sindicato  lo  llaman  “irregular”,  ¿por qué? porque  este 

personal  les  está  quitando la materia  de  trabajo,  es  decir,  que  estos  “irregulares”  están  realizando 

funciones y tareas  que  son  propias  de los trabajadores  administrativos, de base.  De  acuerdo a  las 

entrevistas  realizadas,  esto  es una contradicción,  porque los trabajadores  de  base  no  quieren 

3311 Entrevista No. 9. Funcionarlo  de la Unidad Iztapalapa. 25-oct-01. 
“ ’  Entrevista No. 9. Funcionarlo de la Unidad Iztapalapa. 25-ocr-01. 
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realizar  las  nuevas  tareas, y tampoco  quieren  que las realicen los trabajadores  que  contrata la 

Universidad.’” 

Esa  inconsistencia  de  las  descripciones del MPAB  vigente con los procesos de trabajo 

reales  ha  provocado  que  para  que los trabajadores  realicen  las  nuevas  tareas,  que  han  surgido  con 

la automatización,  se  les  tenga  que  dar un pago,  como  tiempo  extra,  es  decir,  se  les  paga  dentro de 

la jornada  de  trabajo  tiempo  extra, esto  se  les paga  no sólo por  realizar  las  nuevas  tareas,  sino  por 

sacar el material  rezagado;  por  cubrir  a un trabajador  que  falta,  etc.  Esto  es  un  vicio  que  se  ha 

generado. Y ha  dado  lugar  a  que entre los jefes  y los trabajadores  haya  “prebendas”.333  En los 

capítulos  siguientes  profundizaré  más  sobre  este  tema. 

Actualmente, en el  área  de  biblioteca  existen los  puestos  de  Ayudante de biblioteca, 

Técnico  bibliotecario,  Bibliotecario, y Documentalista.  La  propuesta de la  Universidad  es  que  los 

primeros  ocupen un solo  puesto,  que  es  Técnico  en  Sistemas  de  Información  Bibliotecaria; y el 

Bibliotecario  y  Documentalista, el puesto  de  Especialista  en  Sistemas de Información 

Bibliotecaria  ¿por  qué? El objetivo  de  la  Universidad  es  que  el  proceso  de  trabajo  no  esté  tan 

fi-agmentado, lo que  busca  es  que  haya  sólo un puesto  para  realizar el proceso  de  trabajo,  y  no  tres 

puestos,  como  sucede,  con el puesto  de  mantenimiento en electricidad,  por  mencionar  alguno. 

Para el caso  de la biblioteca, el día  que el Bibliotecario  llegue  a  faltar, el Documentalista  va  a 

poder  realizar el trabajo,  éste  ya no va  a  decir que  esas  no  son  sus  funciones. 

Con los nuevos  puestos  que  propone la Universidad  se  van  a  seguir  respetando  las 

categorías  existentes,  de  tal  manera,  que si antes  existía  Ayudante  de  biblioteca  nivel A, B, y C; 

Técnico  bibliotecario  nivel  A,  B,  y C; Bibliotecario  nivel  A,  B, y C; y  Documentalista  nivel  A, B, 

y C. Para  el  primer  caso  va  a  ser  Técnico en Sistemas  de  Información  Bibliotecaria  nivel A, B, y 

C; y  Especialista en Sistemas  de  Información  Bibliotecaria  nivel  A,  B,  y C. Es importante 

mencionar  que  este  ascenso  se va  dando en función  de  los  años  de  antigüedad  que  tiene el 

trabajador.  Este  escalafón  ciego  que  existe en la  Universidad  se  va  a  seguir  respetando. 

Dentro  de su propuesta, la Universidad,  planteó  también un incremento  salarial  para  los 

trabajadores. El siguiente  cuadro  nos  muestra  este  aspecto. 

Entrevista No. 9. Funcionario de l a  Unidad  Iztapalapa.  25-oct-01;  Entrevista No. 5 .  Trabajador  de l a  biblioteca de 7 7 2  

la Unidad Iztapalapa.  7-sep-01. 
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S A L A R I O  
PUESTO  ACTUAL 

$2, 295.99 $2, 214.99 $2. 138.75 DOCUMEKTALISTA 
$2. 173.85 $2, 097.06 $2, 034.95 BIBLIOTECARIO 
$1, 968.69 $1, 899.24 $1, 842.95 TECNICO  BIBLIOTECARIO 
$1, 873.54 $1, 807.39 $1, 753.90 AYUDANTE  DE  BIBLIOTECA 
NIVEL C NIVEL B NIVEL  A 

S A L A R I O   P R O P U E S T O  
PUESTO  ACTUAL 
TECNlCO EN SISTEMAS  DE 

NIVEL  C NIVEL  B NIVEL  A 

INFORMACIóN  BIBLIOTECARIA 
ESPECIALISTA  EN  SISTEMAS  DE 

$2. 263.99 $2, 165.13 $2, 0242.35 

I INFORMACIÓN BIBLIOTECARIA $2, 640.39 $2, 525.00 $2. 369.68 

Cabe seiialar que para el caso  de  la Unidad  Iztapalapa, en el  área de biblioteca, no existen 

trabajadores  administrativos  que  tengan la categoría  uno,  para la dos  hay  muy  pocos.  La  mayoría 

de  ellos  ocupa la categoría C. Debemos  de  tomar en cuenta,  que  estos  salarios  son  del 96. Y 

aunque  a  primera  vista  parecen  no  ser  muy  atractivos,  también  debemos  de  saber  que  estas 

cantidades son sólo el salario  base.  Aparte,  los  trabajadores  reciben  otros  ingresos en relación  a 

los siguientes  aspectos:  material  didáctico,  superación  personal,  apoyo  alimentario,  despensa, 

apoyo  por  servicios,  reconocimiento  por  antigüedad,  prima  vacacional,  ajustes al calendario, 

ayuda  para  estudios  de  postgrado,  días  de  descanso  laborales,  prima  dominical,  ayuda  para 

guardería,  tiempo  extraordinario,  etc.  Que  vienen  establecidos  en  el CCT 

El siguiente  cuadro nos muestra  cuál  es,  únicamente,  el  salario  base  actual,  quincenal de 

los  trabajadores,  para el área  de  biblioteca: 

Puesto 

$4, 101 .97 $3,907.  81 $3, 750.31 Técnico  bibliotecal-io 

$3, 902.62 $3, 717.89 $3,568.06 Ayudante  de  biblioteca 

Categoría  C  Categoría B Categoría  A 

I I I 
Bibliotecario $4,531.96 $4,3  17.43 $4, 143.43 

I 

Documentalista 

$3,  196. 82 $3, 145. 51 52,922. 76 Vigilantes 

52, 893.41 $2,756.46 $2,645.36 Auxiliar  de  oficina 

$3,712. 52 $3, 536.78 $3,394.26 Secretaria 

$4,786.  56 $4,559.95 $4,356. O5 

i 
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Con  ese  aumento  salarial la Universidad  accedía  a  satisfacer la demanda  de  revaloración 

del trabajo,  por  parte  de los trabajadores  y el Sindicato.  Aumento  que  resultó  ser  insuficiente 

porque  generaba  una  retribución  inequitativa:  el  bibliotecario  era el que  iba a ganar  un  dinero 

económico  sustantivo,  pero el documentalista  ganaba  una  mínima  parte  del  aumento; lo mismo 

sucedía  con el técnico  bibliotecario  y  ayudante  de b ib l i~ t eca .~~‘  

Ante los cambios  que  proponía  hacer la Institución,  requiere de personal  con  nuevas 

habilidades y nuevos  conocimientos.  Sin  embargo,  “del  personal  de  base,  que  labora en el  área de 

biblioteca, 78 aproximadamente, el 80% tiene sólo ~ecundaria”~”. Este  personal  va  a  pennanecer 

en su trabajo; la Universidad  les  dio la oportunidad  de  migrar  hacia  un  nuevo  puesto  mediante 

tres  opciones: 1) si cumplía  con los requisitos  de  escolaridad; 2) si acreditaba el programa  de 

capacitación  propuesto o; 3) se aprobará un examen  de  suficiencia.  Para  ello,  programó los 

cursos de capacitación  que se les  iba  a  impartir  a  los  trabajadores. 

Con todo lo anterior la Universidad  iba  a  brindar  a  sus  usuarios, de  la  biblioteca 

info~~nación actualizada  de  manera  oportuna,  a  través  de  medios  más  amables;  y la posibilidad  de 

realizar sus investigaciones  bibliográficas  sobre  un  panorama  más  amplío  y  actual. 

El objetivo de la  Universidad  es  proporcionar el material  que los alumnos  requieren  para 

que  no  se  detengan  en sus estudios.  Si la biblioteca  no  cuenta  con el material  que  requieren, 

acuden  a  otras  bibliotecas.  Por  ello, los medios  automatizados  permitirían  que los alumnos 

tuvieran  acceso  a  una  gran  cantidad  de  información,  de  manera  oportuna.336 

El beneficio  para los trabajadores,  de  acuerdo  a la Universidad,  es  que su actividad  será  de 

mayor nivel  intelectual;  adquirirán  nuevas  habilidades  y  conocimientos;  mejorará  su  ingreso 

económico; se evitarán  actividades  manuales  y  rutinarias;  se  disminuye la posibilidad de  cometer 

errores lo cual  les  evitará  duplicar el trabajo.337 

Este  proyecto  fue  presentado al SITUAM  para su aprobación. El objetivo  general  de  la 

Universidad  era  definir y acordar  con el Sindicato  una  forma  de  trabajo en las  bibliotecas de la 

UAM,  que  pennitiera  brindar  a sus alumnos y profesores  de  manera  satisfactoria, los servicios 

que las COSE1 (Coordinación  de  Sewicios  de  Información)  y  para el caso  de  la  Unidad 

Entrevista No. 5. Trabajador  de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa.  7-sep-01. 
Ana Mal-ía Alrtol?7rztl-rr~.ió11. relaciol?es laborales /hid., p. 85 
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Iztapalapa, la Coordinación  de  Servicios  Documentales,  ofrece,  considerando  las  necesidades, 

opiniones  y  derechos  de  los  trabajadores. 

Los principales  inconvenientes  de  aceptar el proyecto  de  automatización,  de  acuerdo  a  las 

entrevistas  realizadas, “es que  la  Universidad  consideraba  de  manera  aislada  la  automatización de 

las  bibliotecas, (es decir,  nadamás  reconocía  que en el área de  biblioteca  es  donde  hay 

automatización, en las demás áreas  no)  y  las  consecuencias que  derivan de esto:  introducir 

ascensos  escalafonarios  vía la compactación  de  puestos,  ignorando lo que  está en el MPAB;  la 

Institución  quería  introducir  algunos  mecanismos  de  estímulos,  que el Sindicato  ha  rechazado, 

por  ser  ingresos  salariales  que  entran  por vía indirecta  al  salario. Los cuales  deben  ser 

integrados”.334 

Otra  opinión,  es  que “la  Universidad  maneja  la  carrera  administrativa, es  decir,  la 

“compactación  de  puestos”:  de  cuatro  puestos  que  tiene  los  reduce  a  dos. Lo que  aquí  se  ve,  es  un 

beneficio  económico.  Sin  embargo,  esto  genera  una retribución  inequitativa:  al  bibliotecario  se  le 

estaba  dando un aumento  significativo,  y al documentalista  se  le  daba  una  mínima  parte  de 

aumento  salarial. Lo mismo sucedía con el Técnico  bibliotecario  y  Ayudante  de  biblioteca”.339 

Sin  embargo,  hay un punto en el cual  coinciden  todas  las  entrevistas:  los  trabajadores y el 

Sindicato  rechazaron  ese  proyecto,  porque  de  acuerdo  con  ellos,  el Único objetivo  que  busca  la 

Universidad,  es  “compactar  los  puestos”34”  que  implica, “no sólo  juntar  los  puestos,  sino 

aumentar  las  funciones.  Por  ejemplo: si la  categoría  de un puesto A se  juntara con  una  categoría 

B; la primera  tiene  cinco  funciones,  y la segunda 7; entonces  serían  doce  “funciones”  que  tendría 

que  hacer el trabajador  de la categoría A, y el trabajador  de la categoría  B,  sea  cual  fuera  el 

sueldo. Lo que  las  autoridades  quieren  ahorrarse  es  dinero,  y  compactar  puestos  para  agravar 

funciones. ¡Es muy  astuto lo que  están ha~iendo!”.~“ 

Si el proyecto  no  fue  aprobado,  cabría  preguntarse  entonces  ¿la  biblioteca se  ha 

modernizado?. Al no  aprobar el proyecto el SITUAM, la Universidad  se  vio  obligada  a  introducir 

de  manera unilateral  los  equipos de  cómputo para que los trabajadores  comenzaran  a  trabajar  en 
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ellos. En protesta, los trabajadores  iniciaron un boicot  a  la  administración  en  noviembre  del 97: 

los trabajadores  pusieron en huelga el servicio  de  circulación,  se  desconectaron  las  terminales  y 

se llevo  a  cabo la acumulación  de  libros.  Este  boicot  duro  dos  trimestres. 

Lo que  los trabaj-adores  demandaban  era que se cubrieran  las plazas  faltantes,  que  habían 

estado  demandando;  incremento  de  salario  por  estar  trabajando  con  la  automatización  y;  la no 

reorganización  del  trabajo  que  implica la revisión  de la descripción  de las funciones  de los 

trabajadores. 

5.2. Avances  importantes en la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa,  respecto  a  la  automatización. 

Para  dar  salida  a  esta  situación, la Universidad  aceptó  dar un pago  extra  a los trabajadores 

por  estar  trabajando con l a  automatización  (acuerdo  UAM-SITUAM),  y  para el caso  de  las  plazas 

que se demandaban  aceptó  cubrirlas  con  tiempo  extraordinario.  Ese  pago,  que  hasta  la  fecha  se 

les  da  a  los  trabajadores,  es lo que  ha  permitido  que  en  la  biblioteca se  hayan  dado los siguientes 

avances,  aunque  no  determinantes, sí son significativos. 

Ese  fue un primer  avance  que  se  logro  establecer  (la  aceptación  por  parte de la 

Universidad  de  dar un pago  a los trabajadores,  por  estar  trabajando con la automatización).  Ya 

que  “desde el 89 un grupo  de  trabajadores  presentó  una  demanda  ante  la  Comisión  Mixta  General 

de  Tabuladores,  quien  se  encarga  de  evaluar  las  cargas  de  trabajo, y analizar el cambio  que  hay  en 

las funciones.  Desde  este año, los trabajadores  planteaban  que  ya  había  cambios,  porque  ya se 

trabajaba,  con un programa,  llamado VIPRO. Ya  no  se  trabajaba  de  forma  manual,  sino 

automatizada.  Sin  embargo, la postura  de  la  Universidad,  es  que  no  había  ningún  cambio, lo que 

se  estaba  haciendo,  señaló,  era  que  se estaban  facilitando  las  funciones  a los trabajadores.  Pero  no 

es 10 mismo  trabajar  con  nuevas  tecnologías,  que  con  procesos  manuales. Al trabajar  con  la  ayuda 

de la automatizacjón, el incremento  de la productividad  se  dio  de  manera  increíble,  fue  muy 

elevado.  Pese a ello, la Universidad  se  niega  a  reconocer  esos  cambios.  Como  no  hubo  acuerdos 

ante esa Comisión,  se  turno el caso  a la Comisión  Mixta  General  de  Conciliación y Resolución. 

Hasta el momento no hay  acuerdos,  este  asunto  está  congelado’’.342 

“’ Entre\xta No. 6 .  Trabajador de la biblioteca de la Unidad  Iztapalapa. 10-sep-01. 
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“i,Por  qué la Universidad  sostiene  esta  posición?  Porque al reconocer  que  hay  esos 

cambios  tiene  que  dar  cumplimiento  a la cláusula 70, en donde  se  establece  que,  a  partir  del 

cambio  de  equipo,  tiene  que  hacer un pago  de retroactividad  a los trabajadores  que  ya  trabajan 

con la automatización.  La  que  no  acepta  desde el principio  que  se  generaron  esos  procesos  de 

cambio  fue la propia  autoridad. Es absurdo  que  ahora  digan  que el que  se  niega  hacer  esos 

cambios  es el Sindicato”.34’ 

“Si en  la Ley Federal del Trabajo  se  plantea  que  a  partir del cambio  de  tecnología o del 

proceso  de  trabajo  debe  de  haber un incremento  salarial; la Universidad  cuando  ya  compró  las 

máquinas, les  dice  a  los  trabajadores  que van a  estar en una  prueba. Y los que  éstos  quieren  es 

que la Universidad  les  pague  a  partir  de  que  se  comienza  a  hacer  esa  prueba”.344 

“Teniendo en cuenta  este  problema, en el 94, en  una  revisión  contractual,  la  Universidad 

presentó  una  propuesta  reconociendo  esos  cambios;  pero  ésta  no  era  una  propuesta  integral:  para 

todas  las  áreas  que ya trabajan  con la automatización.  Esta  propuesta la hizo  exclusivamente,  para 

el área de  biblioteca. Y la presentó en términos  de  echar  andar un proyecto  que  implica  la 

“compactación  de  funciones”,  polivalencia,  y  flexibilización.  Esto  era  aceptar  esquemas  de  las 

relaciones  de  trabajo  propias del modelo  neoliberal. El sindicato  no  se  niega  a  trabajar  con  la 

automatización,  sino  a la fornla en que la Universidad  quiere  implementarla.  Por  ello,  rechazó su 

proyecto del 96. Sí acepta  trabajar con la automatización,  pero  bajo  otros  esquemas.345 

La  aceptación  por  parte  de la Universidad  a  dar  ese  pago  a los  trabajadores,  ha  pernlitido a 

éstos  hacer  valer el CCT, ya  que  con  ello  se  legitimó el derecho  a  reconocer los cambios  de 

equipo,  y  cambios  de  funciones  de los  trabajadores.  ¿Por  qué  los  trabajadores  exigieron  ese  pago? 

Porque  hay más riesgos  de  trabajo:  se está mucho  tiempo  expuesto  a  la  computadora,  y  esto 

repercute en la salud.346 

Otro  de los avances,  es  que  “el  Sindicato  finalmente,  aceptó en el 99 cambiar el MPAE3, 

esto  debido a que los trabajadores,  y  los  que  están en lucha  por  tener el poder,  (en el Sindicato) 
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presionaron al Comité  Ejecutivo  Sindical”.347 Esto es  importante,  porque la automatización no 

implica sólo hacer  cambios  de  equipo,  sino  también  cambios  en  las  funciones  de  los 

Fue  desde el 97,  cuando  se  comenzó  a  dar el pago  a  los  trabajadores  por  estar  trabajando 

con la automatización,  desde  este aiio se  llego  a un acuerdo  para  trabajar  con  paquetes  de 

computadora.  Sin  embargo, hay que  tener  presente  que  desde “el 28 de  febrero del 88 se trabajo 

con el programa VIPRO. De esa  fecha al 93  se  capturaron  como 25 mil  volúmenes. En  este  año  se 

suspendió el trabajo  porque  se  fue el jefe  de  proyecto,  quien  manejaba el programa.  Entonces  del 

93 al 96 la biblioteca  dejo  de  trabajar  con la automatización.  Hasta el 93  se  contaba  con 25 mil 

volún~enes capturados en el banco  de  datos. Pero  hay que  saber  que  esos 25 mil  son los que  ya  se 

tenían en las tarjetas  de los ficheros; lo que  se hizo  fue  únicamente  vaciar la información. 

Actualmente, de 225 mil  volúmenes  que  hay,  aproximadamente, se tienen  capturados  en  la  base 

de  datos  30 

Es a  partir  del 16 de  diciembre del 97  cuando la biblioteca  comienza  a  trabajar  con el 

programa TTNLIB (es un programa  inglés),  que  es  con el que  trabaja  actualmente.  Este  programa 

se  eligió  entre  ambas  partes,  Universidad  y  Sindicato,  y  se  acordó  que  era  viable  para el 

senlicio,”” 

Otro  de  los  avances fue  haber  llegado  a un acuerdo  para  “unificar las funciones  que  se 

realizan en cada  sección”.  Con  esto  se  ha  logrado  tener  una  información más precisa. 

Anteriormente,  cada  quien  hacia lo que  quería,  no  sólo  a  nivel  de  las  tres  bibliotecas,  sino al 

interior  de  cada  sección.  Ante  ello, el  Único descontrolado  era  nadamás  el  usuario,  quien  no  sabía 

a  donde  acudir  para  solicitar lo que  quería.  Este  acuerdo  fue  producto  de  un  análisis  y de insistir 

en que el trabajo se hiciera con profesionalismo.3” 

Un avance más “es el banco  de  datos con el que  cuenta la biblioteca  de la Unidad 

Iztapalapa,  éste  va  a  tener  relevancia  independientemente, si la  biblioteca  se  queda  con el 

programa TINLIB o cambia  a  otro  programa. En este  archivo  general  están  registrados  los  libros 
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que ya cuentan  con un código  de barras,  clasificación, y número  de  adquisición.  Gracias  a  estos 

se le puede  dar  entrada y salida al libro”.351 

“Otro  avance  significativo  ha  sido  el  acuerdo de bibliotecas.  Éste es el que  ha abie,rto las 

puertas  a l a  automatización, sin éste no hubieran  sido  posibles los cambios  que  se  están  dando. 

;En qué se  basa  este  acuerdo?  Anteriormente,  existía  una  negativa  por  parte  de  los  trabajadores  a 

colaborar en  el trabajo  de  automatización,  porque  decían  que  eso  no  era  parte  de sus funciones, y 

que  por  lo  tanto,  no  podían  ser  obligados  a  hacer  el  trabajo”.353 

‘‘El Sindicato  ha  hecho  una  mala  lectura  de lo que  se  plantea  en  el  MPAB,  pese a que  en 

las  “funciones”  de los trabajadores  del  área  de  biblioteca  se  especifica  que  tienen  que  participar 

en la elaboración  de los programas  de  automatización, así como en ejecución de los mismos.  La 

idea que el Sindicato  maneja,  es  que  los  trabajadores sólo deben  de  participar en la  elaboración de 

los programas,  no en ejecutar  las  acciones  que  tiene  el  programa  para  introducir  la  información. 

Es decir,  que al elaborar los programas  de  automatización,  los  trabajadores  nadamás  iban a 

observar,  ver  como  éstos  se  iban  a  estructurar, y dar su opinión.  Esta  visión  no  responde  con  las 

necesidades  que  se  requieren. En este  asunto  se  ha  dado la discusión;  por  eso  ahora,  cuando  se  le 

pide al trabajador  que  realice  algún trabajo en un programa,  se  escuda  diciendo:  esas  no  son  mis 

funciones, sólo si se  me  paga un dinero  extra  le  entró al trabajo y si no,  no . 7 7  354 

“Esto  representa  una  incongruencia  total: si los trabajadores  exigieron  a  la  Universidad 

que  se les  reconociera la revaloración  de su trabajo,  debido al proceso de automatización, no 

pueden  negarse  a  hacer lo que la Universidad  les  pide. ¡Por  eso  todos  los  trabajadores  firmaron  un 

documento  en el que  se  exigía la re~aloración!”.’~~ 

Regresando al acuerdo,  que  se  llevo  a  cabo  entre  las  tres  bibliotecas, de las  tres  Unidades, 

de la UAM, en éI se  plantea  que  todos  los  trabajadores  van  a  colaborar en el trabajo de 

automatización.  Este  acuerdo  es el máximo  avance  que  ha  habido, y tiene  una  importancia 

trascendental  porque  está  firmado  no sólo por el Secretario  de  cada  Unidad,  sino  por el Secretario 

General.  Tiene  rango  de  obligatoriedad  para  las  tres  Unidades.356 

. - -  Entrevista  No.5.  Trabajador  de l a  biblioteca  de l a  Unidad  Iztapalapa. 7-sept-01. 
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Finalmente,  otro  avance  importante  es  que el  banco de  datos  de  la  UAM,  ya  está  en  línea, 

con  lo  que el usuario  puede  consultar  desde  cualquier  lugar el material  con el que  cuenta  esta 

Unidad.  Además,  “debido  a  la  introducción  de  la  automatización,  se  ha  establecido  una  política 

tecnológica  que  se  basa en comenzar  a  trabajar  con  nuevas  normas, y nuevas  políticas  adecuadas 

a  las  que  requiere el sistema,  por  ejemplo,  para el caso  de  la sección de  análisis  bibliográfico  se 

buscó  una  manera más accesible  de  introducir la información;  se  estudiaron  diversas  formas  para 

catalogar  los  libros,  de  manera  que  ya  no  se  tiene  una  visión  tan c~adrada’~.’~’ 

“La  automatización  de la biblioteca, en la Unidad  Iztapalapa,  es un plan  realmente 

ambicioso  de  necesidades  que  han  demando  los  estudiantes. Es decir, la comunidad  necesita  un 

servicio  rápido:  expedito,  y  eficiente. El actual  sistema  de  trabajo  es  muy  lento. Se  ha  comenzado 

a  trabajar  con la automatización,  porque  el  Colegio  Académico  ha  estado  demandando la 

necesidad  de  incorporar la biblioteca  a la nueva  tecnología,  para  brindar un servicio  eficiente”.358 

El acuerdo  UAM-SITUAM ha  permitido,  por un lado,  comenzar  a  trabajar  con  la 

automatización,  y  por el otro,  satisfacer la demanda  de los trabajadores:  incremento  a su salario; 

mantener la misma  organización  del  trabajo,  que  implica  tener el mismo  número  de  trabajadores, 

y  que  éstos  sigan  trabajando  con  el  MPAB  del 85.  Sin  embargo, pese  a los avances  que se han 

dado, la biblioteca  carece de  estar  modernizada, y lo  que  es  más  grave  aún,  es  que  ésta  deja  de 

cumplir  con su función la cual,  de  acuerdo  con Abel Cano,  es  que “la  biblioteca  universitaria  es 

parte  integrante  de  una  Institución  superior  que  provee el material  documental,  textos,  fuentes  de 

consulta,  revistas  de  los Últimos avances  de la ciencia  y  tecnología  que  satisface  necesidades de 

infamación los  cuales  permiten  cumplir  planes  y  programas  de  estudio,  y  desarrollar 

adecuadamente  funciones  académicas  de  extensión universitaria y difusión de la cultura . 7 7  359 

¿Por  qué  se  dice  que la biblioteca  no  está  automatizada?  Aunque en las  entrevistas 

realizadas  se  afirma  que  se  tiene un avance del 40% en a u t o m a t i ~ a c i ó n ~ ~ ~  Parece  ser  que  en 

términos  reales, “sólo se  tiene un 20%. Una  biblioteca  está  automatizada  cuando  todos  los  libros 

ya  tienen códigos  de  barras  y salen de  forma  automática.  Mientras,  la  biblioteca  no  puede  estar 

automatizada,  así  se  pueda  llevar el 90% de  captura, si el libro no está  funcionando,  no  hay 

. -  Entrexvista No. 5. Trabajador de la biblioteca de la Unidad  Iztapalapa. 7-sep-01. 
Irk Entrevista No. 5.  Trabajador  de la biblioteca de la Unidad  Iztapalapa.  7-sep-01. 
‘’’’ Cano  Valdez,  Abel. La c~luluc1ciÓn rlel.servrclo de consulta op cit. p. 6 
’“’ Entrevista No.  1 .  funclonario de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa.  17-oct-01;  Entrevista No. 6. Trabajador  de 
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automatización. En este  sentido, la única  Unidad  que  no  está  automatizada  es  Iztapalapa. De ahí, 

que en automatización  a  esta  Unidad  se  le  puede  considerar  que  está  en  cero,  porque  no  presta el 

libro de la fonna  mencionada. El área  dentro  de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa  que sí está 

automatizada,  es el área  de  investigación,  que  es  la  sección  de  sistemas  bibliotecarios,  en  donde el 

servicio  de  consulta  externa, sí trabaja  automatizadamente: los trabajadores  se  comunican  con 

otras  bibliotecas  para  encontrar  la  información  que  les  solicitan  los  usuarios.  Por  ello,  se  plantea 

que en automatización  se  tiene un 20 /o . 0 9, 361 

De 230 m i l  volúmenes,  aproximadamente 40 mil  tiene  código  de  barras.  Pero no se  cuenta 

con el lector  óptico  para que, por lo menos  estos 40 mil  libros  salieran  de  forma  automatizada.  Si 

ya  salieran,  entonces  se  podría  decir  que  en  automatización  se  tiene  un  avance de un 25%. Pero 

¿,de qué  sirve  que  se  tengan  esos 40 mil libros  con  códigos  de  barras si se  van  a  seguir  prestando 

de  manera  man~al?.~’’ 

Uno  de  los  principales  obstáculos,  y  quizá el  principal,  de  acuerdo  a  las  entrevistas 

realizadas,  “es la renuencia  de los trabajadores  a  aceptar la automatización, ¿por  qué,  porque 

entre  ellos  existe  el  temor  de  verse  desplazados”.363  Estoy  de  acuerdo, en que  este  aspecto  “sea 

comprensible,  pues  todo  ser  humano  tiene  barrera^",^'^ pero  se  supone  que  en  una  Institución 

Universitaria los trabajadores  deben  ser  profesionistas, en este  caso,  “si la mayoría  de  los 

trabajadores  del  área  de  biblioteca  tuvieran  una  fonnación  que  les  permitiera  participar  y 

adecuarse  a  los  cambios  que  van  generando  las  nuevas  tecnologías,  no  habría  demasiado 

problema.  Pero en la  biblioteca  de  la  Unidad  Iztapalapa la mayor  parte  de  los  trabajadores  se  han 

formado  ahí  como  bibliotecarios,  no están  ahí  porque  hayan  estudiado  en  una escuela  de 

bibl iote~onomía”.~~’~ 

la biblioteca  de la  Unidad  Iztapalapa. 1 O-sep-01. 
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Aunque la automatización  no  se  ha  introducido al 100% en el área  de  biblioteca, su uso ya 

comienza  a  dar  frutos. En la sección  de  adquisiciones  y  análisis  bibliográfico,  secciones en las 

cuales  se  comenzó con el proceso,  se  plantea  que  es  “en  estas  áreas  donde  los  beneficios  se  han 

visto  de  manera más palpable,  ya  que el 90% del  trabajo  se  hace  en la computadora”.36h 

Asimismo, se  dice  que la productividad  (me  refiero  a la elaboración de tarjetas  catalográficas) 

“aumento en un 85%”.3”i Por  otra  parte,  se  plantea  que  “con la automatización el 100% de  la 

funciones  que  contiene el MPAB se  han  simplificado. El trabajo  se  ha  simplificado:  antes  se 

picaba  esténcil,  hoy sólo se están  moviendo  las  teclas  de la temlinal:  de  pegar  con el martillo  para 

hacer las letras y luego  trabajar  con  una  máquina  de  escribir  de  golpe  duro,  ahora ya nadamás  de 

trabaja  tacto.  Pero la mayoría  de los trabajadores  se  niega  a  aceptar  que la automatización  es un 

beneficio,  son  muy  negativos”.36R 

‘‘El proceso  de  trabajo  automatizado  agiliza el  trabajo,  mientras  que el manual es más 

lento. Lo que  se  ha  logrado en este  momento no se  compara  con lo que  se  hacía con el sistema 

manual.  Para el caso  de la sección  de  análisis  bibliográfico,  desde  que  se  comenzó  a  trabajar de 

manera  muy  rudimentaria  la  automatización,  hubo  cambios  sustanciales; si lo  vemos  por 

resultados  de  producción  hubo un incremento  hasta  del 100% en el proceso de trabajo”.369 

El trabajo  automatizado  ahorra  tiempo, el trabajo  se  hace  con  más  eficacia,  e  incluso  éste 

se  ha  podido  hacer con  menos  gente.  Esto  causa  un  poco  de  temor en algunos  trabajadores, 

porque  sienten  que  los van a d e s p l a ~ a r . ~ ’ ~  

Sea  cual  sea el porcentaje,  de  aumento  de  producción,  hay un punto en el que  coinciden 

los entrevistados: la automatización sí mejoró el proceso  de  trabajo. Si  esto  es así, se  supone  que 

la comunidad  universitaria,  ya  tiene  de  manera más rápida  acceso  a l a  información  que  requieren, 

ya que la automatización ha permitido  que la elaboración  de  tarjetas  catalográficas  se  agilice. 

Esto  quiere  decir,  que si anteriormente,  por  ejemplo,  los  trabajadores  hacían 1 O tarjetas,  ahora  con 

el proceso  automatizado  harán  como 20. Desafortunadamente,  esto  no  es  así.  Aunque  en  teoría, 

10s entrevistados  dicen  que la producción  mejoró  bastante, en la practica,  parece  que  los 

trabajadores  continúan  realizando el trabajo  de  forma  manual  ¿por  qué?  Porque la producción no 

“” Entrevista No.  1 .Funcionario de l a  biblloteca  de la Unidad  Iztapalapa.  17-oct-01, 
’(” Entrevista No. 2. Funcionario  de la  biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa.  18-oct-01 

Entrevista No. S. Trabajador  de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa.  7-sep-01. 
“”’ Entl-evlsta Lo.  6. Trabajador de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa.  10-sep-01 
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ha Sufi-ido ningún  cambio.  Este  aspecto no  va a mejorar ni con  la  automatización,  debido  a  que 

los niveles  de  producción no dependen  de la forma en que  se  haga el trabajo,  sino  entre  otras 

cosas, a las políticas  que han establecido  los  trabajadores al interior  del  proceso  productivo.  Esto 

lo veremos en  el siguiente  capítulo. 

5.3. Políticas  de  recursos  humanos 

La  organización del trabajo en la UAM se  divide.  en  trabajo  académico y trabajo 

administrativo.  Para  contratar al primero  existe  la  Comisión  Mixta  General  de  Vigilancia  de los 

Procedimientos  de  Ingreso  y  Promoción  del  Personal  Académico. Y para  contratar  al  personal 

administrativo  está  la  Comisión  Mixta  General de Admisión y Escalafón  del  Personal 

(CMGAEPA). 

Las contrataciones del personal de  confianza,  por  honorarios,  civiles y, por  otra  parte  el  de 

servicio  social,  entre  otros,  es  competencia  exclusiva  de la Universidad,  puesto  que  esa  es  una 

materia  ajena a las  disposiciones  reguladas  por  el  CCT.  Por  ello, el Sindicato  no  puede  tener 

injerencia en esta  materia.  En  este  tipo  de  contratación, la Universidad sí puede  exigir  una  serie 

de  requisitos,  pero no sucede lo mismo al contratar  a  personal  administrativo. La contratación de 

éste  corre a cargo  de la CMGAEPA, la cual funciona  con el mismo  número  de  integrantes  por 

parte  de la Universidad,  y  por  parte  de el Sindicato.  Las  Comisiones  funcionan  apegándose  en lo 

que  se  establece en el CCT, y en el MPAB.  De tal  forma,  que si la Universidad  está en la 

necesidad  de  contratar  a  personal  con  mayor  grado  de  escolaridad,  dominio  de un idioma, más 

afios de  experiencia,  etc.  Tiene  que  negociarlo  con el Sindicato  para  que  éste  lo  apruebe y 

entonces, la Comisión  funcione  bajo  estos  lineamientos.  Es  decir,  que  en  este  caso  la  Universidad 

no  puede  establecer,  de  forma  libre,  una  política de recursos  humanos,  para  el  personal 

administrativo,  de  base. 

Para  ilustrar  esta  situación,  analicemos el contenido  de  algunas  de  las  cláusulas  del  CCT, 

en donde se  establecen los lineamientos y procedimientos  que  se  deben  seguir. 

E n t r e \ ~ t a  No. S. Trabajador  de la biblloteca  de la Unidad Iztapalapa. 14-sep-01 7 - 1 ,  
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En téminos generales, la cláusula 78 establece  que  para  ingresar  como  trabajador de  base 

a  la  Universidad  se  requiere: 

I. Tener  más  de 16 aiios de  edad; 

11. Ser  de  nacionalidad  mexicana o con  legal  estancia en el país  para  realizar  el  trabajo 

de  que  se trate; 

111. Tener la capacidad,  conocimientos y competencia  necesarios  para el puesto  en  que 

habrá  de  laborar; 

IV. En el caso  de  los  trabajadores  administrativos,  someterse a las  pruebas de ingreso 

necesarias. 

Cuando  en  la  Universidad  se  genera  una  vacante,  del  personal  administrativo  de  base,  se 

tienen  que  seguir  los  siguientes  procedimientos,  como  lo  establece  la  cláusula 8 1 : 

J.  En  el caso  de las  vacantes  definitivas o puestos  de  nueva  creación: 

a) Al generarse la vacante o crearse la nueva  plaza  la  Universidad,  en un plazo  máximo  de 

9 días  hábiles,  informará  a  la  Comisión  Mixta  General de  Admisión y Escalafón  del 

Personal  Administrativo  (CMGAEPA),  con  copia  al  Comité  Ejecutivo  del SITUAM, y 

al Grupo  Interno  Coordinador  (GIC)  correspondiente,  la  existencia  de la vacante  con  la 

especificación  de  las  funciones  a  realizar y de  los  requisitos de escolaridad y experiencia 

que  establezca el Manual de Puestos  Administrativos  de  Base  acordado  por la Comisión 

Mixta  General  de  Tabuladores,  a  efecto  de  que se cubra  la  vacante  conforme al 

procedimiento  de  admisión o escalafón  según  sea  el  caso. De  no  cumplir  la  Universidad 

con  los  plazos  establecidos,  la  CMGAEPA  tramitará  la  solicitud  de  la  vacante  de 

acuerdo a los criterios  antes  mencionados. 

Una  primera  observación  que  hay  que  hacer  es  que  para  cubrir  la  plaza, el candidato  a 

ocuparla  tiene  que  cubrir  los  requisitos,  por  cierto  mínimos,  que  se  exigen en el MPAE3. Las 

vacantes  que  se  generan no son ocupadas  por  personal  externo  a la Universidad.  Las  plazas se van 
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cubriendo  con los mismos  trabajadores,  de  base.  Por  ello, en primer  lugar, la CMGAEPA tiene 

que revisal- u m  lista de los trabajadores que deseen su cambio  de  adscripción, es  decir,  un 

trabajador  que  labora  en la Unidad  Iztapalapa  puede  pedir  su  cambio  a  la  Unidad  Xochimilco, 

colno  se  establece en  el apartado  b,  de  esta  misma  cláusula: 

b) A efecto  de  cubrir la plaza  respectiva,  la  CMGAEPA  consultará el archivo de 

candidatos  a  cambio  de  adscripción,  formado  exclusivamente  con  trabajadores  por 

tiempo  indeterminado y considerará  aquellos  aspirantes  que  realicen  las  funciones 

correspondientes  a la vacante y, devenguen  el  salario  de la plaza  respectiva.  La 

CMGAEPA, en un plazo  de  tres  días  hábiles,  emitirá su resolución. - .  

c) En el caso  de  haber  dos o más  aspirantes,  se  dará  preferencia en orden de antigüedad en 

la UAM; en caso  de  empate, al trabajador  que  labore en la misma  área  de  trabajo, 

definida en la cláusula 43 del  CCT. Si subsiste el empate,  se  considerará  la  solicitud  más 

antigua, y en el caso  de  persistir  el  empate,  se  decidirá  por  sorteo. 

d)  El  archivo  de  candidatos  a  que  se  refiere el inciso  b)  será  de  carácter  permanente,  esto 

es,  aceptará  inscripciones en cualquier  tiempo,  cerrándose  el  último  día  laborable del 

año en curso. A partir  de la segunda  quincena  del  mes de  noviembre  los  trabajadores 

tendrán  que  actualizar su solicitud.  Las  normas  para su funcionamiento  estarán 

contenidas en el Reglamento  de  Admisión y Escalafón. 

e)  Una  vez  realizado el cambio  de  adscripción, o de  no  existir  candidatos  para  efectuar el 

mismo, la Comisión  convocará  a  todos  los  trabajadores  que  laboran  por  tiempo 

indeterminado  a  concursar  para  ocupar la vacante  correspondiente,  describiendo  las 

funciones  inherentes al puesto y en su caso, los requisitos  que  debe  cubrir el candidato. 

En segundo  lugar, las vacarztes de plazas deJinitivas o puestos de nueva  creación se 

cuhl*en por uscemo  escalaform-io, es  decir,  que  los  trabajadores van  ascendiendo de  puesto  en 

base  a los años  de  antigüedad (lo que  se  conoce  como  escalafón  ciego) y no en base  a los 

conocimientos.  De  tal  forma,  que  “sin  ser  profesional  en el área, los  trabajadores  pueden  ir 
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ascendiendo  de  Esto  se  plantea en los  apartados  siguientes: 

Los trabajadores  tendrán  derecho al cambio  de  puesto  entendiéndose  por  éste el cambio 

de  una  plaza  de igual  nivel  tabular al que en ese  momento  ocupe el trabajador,  pero  de 

funciones  diferentes. 

Durante el plazo  de  cinco  dias  hábiles  contados  a  partir  de la fecha  de  publicación  de la 

convocatoria,  se  recibirán las solicitudes  correspondientes  para el concurso de ascenso 

escalafonario.  Transcurrido  este  plazo,  se  citará  a  los  candidatos  a  presentar el examen 

correspondiente,  salvo  que la CMGAEPA,  por las  características  del  puesto,  considere 

que  no  es  necesario el mismo. 

La  CMGAEPA  practicará el examen  a los candidatos  dentro  de  los  siguientes  cinco  días 

hábiles  después  de  cerrada  la  admisión  de  solicitudes.  La  calificación  del  examen y la 

resolución  deberá  llevarse  a  cabo  dentro  de  los  siguientes  cinco  días  hábiles. 

Para  los  casos  de  ascenso  escalafonario en que  se  requiera  examen,  se  dará  preferencia 

al trabajador más antiguo en la UAM de  entre  aquellos  que  aprobaron el examen  de 

acuerdo al nivel  mínimo  establecido  por la CMGAEPA.  En  caso  de  que los solicitantes 

tengan la misma  antigüedad,  tendrá  preferencia el trabajador  que  labore en la  misma 

área  de  trabajo. Si persiste el empate  se  decidirá  por  sorteo. 

El tipo  de  examen y el examen  deberán  sujetarse  a los lineamientos  generales,  criterios 

de  evaluación,  calificación y duración del mismo.  Estos  deberán  ser  acordados  por  la 

CMGAEPA  a  efecto  de  que sean  adecuados  para el puesto  a  cubrir. 

En aquellos  casos en que,  conforme al Reglamento  de  Admisión y Escalafón,  no  se 

requiera  examen, la Comisión  resolverá en un plazo  de 3 días  hábiles  a  partir  de  que  se 

cierre la admisión  de  solicitudes. 

Para los casos  de  ascenso  escalafonario  en  que  no  se  requiera  examen,  se  dará 

preferencia al trabajador  más  antiguo  de la UAM. 

En caso  de  que  los  solicitantes tengan la misma  antigüedad,  tendrá la preferencia el 

trabajador  que  labore en l a  ~nisma área  de  trabajo. Si persiste el empate  se  decidirá  por sorteo. 

m) En los puestos y10 plazas  convocados  para el ascenso  escalafonario, l a  experiencia  será 

equivalente  para  sustituir el requisito  de  escolaridad y la aprobación  del  examen 
~ 
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sustituirá  los  requisitos  de  escolaridad y experiencia.  Esta  disposición no es  aplicable  en 

los puestos del MPAB  de  Arquitecto,  Médico,  Psicólogo,  Trabajadora  Social, 

Orientador  Profesional,  Bibliotecario y Documentalista. 

Para  otros  puestos  en  los  que el actual MPAB  establece  como  requisito el título  de 

licenciatura,  éste  será  sustituido  por la demostración  de  haber  cubierto  el 100% de la licenciatura 

respectiva o la pasantía  correspondiente. 

Otra  opción.  a  parte del cambio  de  adscripción, y ascenso  escalafonario,  es  cubrir  las 

plazas  con  personal  externo  a la Universidad.  Éste  deberá  de  cubrir lo siguiente: 

p)  Para  cubrir una  vacante  definitiva o puesto  de  nueva  creación  con  personal  ajeno  a 

la Universidad,  éste  deberá  satisfacer  invariablemente los requisitos  que  establezca 

el MPAB. 

r)  La CMGAEPA  determinará,  de  acuerdo  a  su  factibilidad, la elaboración de  los 

exámenes  de  ascenso  escalafonario  tomando  como  base,  los  perfiles  de  los  puestos 

establecidos en las  funciones del MPAB. 

El SITUAM  puede  proponer  candidatos  para  cubrir  plazas  vacantes en los  términos de la 

siguiente  cláusula: 

CLAUSULA 82 

Una  vez  corrido el escalafón,  cuando  sea el caso, en la forma  señalada en la  cláusula 81, para 

cubrir  las  vacantes  de  personal  administrativo  por  tiempo  indeterminado, en todas sus áreas,  así 

como  para  cubrir  los  puestos  de  nueva  creación,  el SITUAM, una  vez  enterado  mediante  la 

resolución  de  CMGAEPA,  de  que una  vacante  no  ha  sido  cubierta en los  ténninos  descritos  del 

inciso  “a”)  al “m”) de  la  cláusula 81, transcurrido el plazo  de  cinco  días  hábiles  previstos  para 

interponer,  en su caso, la inconformidad  ante  dicha  resolución  en  los  términos de la  cláusula 58, 

fracción VI, podrá  proponer  los  candidatos  para  los  puestos  correspondientes  ante  la  Comisión 

General de  Admisión y Escalafón del Personal  Administrativo,  dentro  de un plazo  de 15 días 

hábiles  contados  a partir de aquél en que  éste  reciba la comunicación.  La  Comisión  resolverá 

sobre  la  admisión  de los candidatos en un plazo  de  cinco  días  hábiles.  El  plazo total  para 

proponer  candidatos por  parte del Sindicato,  no  podrá  exceder  de 30 días  hábiles,  salvo  que la 
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Comisión no haya  resuelto  cada  caso  dentro del término  fijado.  Transcurrido el primer  plazo  que 

corresponda al Sindicato si no  ha  propuesto  candidatos, o los candidatos  propuestos no resultasen 

aptos  para  ocupar el puesto, la UAM  y el sindicato  podrán  proponer  candidatos  a  ocupar el puesto 

o plaza. En aquellos  caso en que  la  UAM  y el Sindicato  presenten  simultáneamente  candidatos 

para  una  misma  plaza, la aplicación del examen  será  también  simultanea; en su caso,  se  dará 

preferencia al candidato  que  haya  obtenido la calificación más alta de  aquellos  que  aprobaron el 

examen  y en caso  de  empate, la preferencia  se  otorgará al candidato  que  presente el 

Sindicato. 

En los  casos, pura cubrir las vacantes  definitivas o puestos  de  meva  creación, si  la 

Universidad  no  ha  informado  a l a  CMGAEPA, al Comité  Ejecutivo del SITUAM y al Grupo 

Interno  Coordinador  de la vacante,  y  que  por lo tanto,  ésta  no  ha  sido  cubierta; o que el Sindicato 

manifiesta su inconformidad  ante la solución que  dé  la  CMGAEPA.  Como  lo  establece  la 

cláusula 58, apartado VI: el trabajador, el afectado, la Universidad o el Sindicato,  tendrán  un 

plazo  máximo  de  cinco  días  hábiles para  intentar  el  recurso  de  resolución  de  las  revisiones  de  las 

Comisiones  Mixtas a que  se  refiere la fracción  anterior,  contados  a  partir  del  día  siguiente de la 

comunicación  de la resolución impugnada. El Sindicato  podrá  proponer los candidatos  para 

los puestos  correspondientes. 

Pero en los  casos  de las vacantes temporales, cláusula 81, fracción 111, 'la  Universidad 

también  tendrá  que  informar a la CMGAEPA,  con  copia al Comité  Ejecutivo  del  SITUAM, y al 

Grupo  Interno  Coordinador, la existencia  de la vacante,  en  un  plazo  máximo  de  cinco  días 

hábiles. Si la Universidad  no  cumple  con  este  plazo  entonces la CMGAEPA  tramitará  la  solicitud 

de la vacante,  informando al Comité  Ejecutivo del SITUAM y al Grupo  Interno  Coordinador 

correspondiente,  con  copia a la Institución. 

Pura  cubrir  necesidades tempovales i~qn-evistas  de  pevsoml administl-ativo, cláusula 84. 

La  Universidad  tiene  que  infonnar en un plazo  máximo  de 3 días  hábiles, al Sindicato,  con  copia 

a  la  CMGAEPA  y al Grupo  Interno  Coordinador la existencia  de la vacante  sefialando  las  causas 

que la originaron, y el tiempo  de  duración.  Si la necesidad  persiste la Universidad lo tiene  que 

comunicar a la CMGAEPA. Ésta al analizar la procedencia  de la vacante si ve  que  no 

corresponde  a una  necesidad  imprevista,  informará  a la Universidad  y al Sindicato  para  que  no  se 

contini~e con el procedimiento  de  contratación.  Ahora si l a  CMGAEPA no objeta la contratación, 
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el Sindicato, en un plazo  máximo  de tres  días  hábiles,  procederá  a  presentar candidatos a la 

CMGAEPA  para  cubrir la necesidad.  En  caso  de  que el SITUAM  no  presente  candidatos o los 

que  presente no sean  aceptados,  la  Universidad y el Sindicato  podrán  proponer  candidatos. 

Pul-u contrafar- personu1 por. tiempo  determinudo para  cubrir  necesidades  especiales  que 

exceden al flujo normal de  trabajo y cuya  duración  no  será  mayor  de 60 días  improrrogables, 

cláusula 85. La  Universidad  comunicará al Sindicato  con  copia  a  la  CMGAEPA  y al grupo 

Interno  Coordinador, sefialando  las  circunstancias que  originaron la necesidad  del  trabajo  a 

realizar, el tiempo  de  duración,  etc.  Ante  esto el Sindicato  deberá  contestar  a la Universidad,  con 

copia  a la CMGAEPA, en un plazo  improrrogable  de 2 días  hábiles.  En el caso  de  que el 

Sindicato  manifieste su conformidad,  propondrá  candidatos  a  la  CMGAEPA  en  un  plazo 

improrrogable  de 3 días  hábiles.  En  caso  de  que  manifieste su inconformidad  para  realizar  este 

tipo  de  contratación,  se  turnará  a la CMGAEPA el asunto  para  que lo estudie y resuelva. 

De esta Última fomla  se  procede  también  cuando la Universidad  necesita  contratar 

personal pura la realización  de uua ohm deteminada, como  se  establece  en la cláusula 86. AI 

generarse la necesidad,  la  Universidad,  en un plazo  máximo  de 3 días  hábiles,  lo  comunicará  al 

Sindicato,  con  copia  a la CMGAEPA  y al Grupo  Interno  Coordinador  correspondiente,  señalando 

con  precisión  las  características  de la obra  a  realizar y del personal  a  contratar. 

El Sindicato  deberá  contestar  a la Universidad,  con  copia  a  la  CMGAEPA, en un plazo 

improrrogable  de  dos  días  hábiles.  En  caso  de  que el Sindicato  manifieste su conformidad, 

propondrá  candidatos  a la CMGAEPA  en un plazo  improrrogable  de  dos  días  hábiles.  En  caso de 

que  manifieste su inconfonnidad para  realizar  este  tipo de  contratación,  se  turnará  a  la 

CMGAEPA el asunto  para  que lo estudie y resuelva  en un plazo  máximo  de  dos  días  hábiles. 

Como  vemos,  la  Universidad,  no  puede  de  manera  libre  contratar al personal 

administrativo  de  base,  todo el procedimiento  de  contratación  está  sujeto  a  la  CMGAEPA.  Esto 

es  algo  que  tiene  que  respetar  porque  son  cláusulas  que  están  prescritas  en el CCT,  que en su 

momento, la Universidad  aceptó. Y que  desafortunadamente, en orden  de  prioridad  se  les  da 

preferencia  a los candidatos  que  propone el SITUAM. Esta  es la impresión  que  se  percibe,  pero al 

ver el trasfondo  del  asunto,  vamos  a  percatamos  que el SITUAM  es el que  mantiene el control 

sobre la contratación del personal  administrativo.  Aunque en  el papel  se  plantea que el tipo  de 

contratación  es  bilateral, en la  practica  esta  corre  a  cargo del Sindicato.  Veamos  por  qué. 
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La mayor  parte  de los trabajadores  que  laboran en la  Universidad  tienen  varios  años 

trabajando  ahí; unos están  desde  que la Institución  inició  sus  actividades, desde el 74. La  cuestión 

es  que  son  contados  los  trabajadores  que tienen  poco  tiempo. Todos  los  trabajadores,  han  creado 

una  lista  con los  nombres  de sus candidatos  a  ocupar  plazas.  Cada  uno  de  ellos  tiene  derecho  a 

proponer,  sólo  por  una  vez  a un candidato,  que  puede  ser su pariente,  amigo,  etc. L a  preferencia 

se le  va  dando al trabajador  más  antiguo; si existen  dos  trabajadores  que  desean  que sus hijos 

ocupen la misma  plaza,  se  le va a  dar preferencia al candidato del trabajador  que  tenga más años 

de estar  laborando en la UAM.  Cabe  señalar  que  esta  practica  se  realiza  sólo al interior  del 

Sindicato.”’ 

- ,’ -. _ .  

Otra  de las  practicas  comunes  que  hay en la contratación,  es  que si a  un  trabajador  le 

interesa alguna  plaza para  uno  de sus  parientes,  éste  se  arregla  con  la  persona,  por  parte  del 

Sindicato,  que va  aplicar el examen  para  que su pariente  ocupe la ~ 1 a z a . j ’ ~  

Un  aspecto en el que  me gustaría  profundizar  es en el  asunto  de  las  impugnaciones.  “Ya 

que en la UAM  se  da el siguiente  juego: si a un trabajador  le  interesa  una  plaza  para  que  la  ocupe 

un familiar  suyo,  pero la Universidad no se la otorga,  entonces  impugna  la  plaza,  y la deja  parada 

los  años  que é1 quiera”. 374 Otra  de  las  razones  por  las que el  trabajador  puede  impugnar  la  plaza 

es  cuando su candidato  no  estuvo  de  acuerdo  con el examen  que  se  le  aplico.  “Exámenes  que  son 

muy  fáciles  de  resolver,  con un mínimo  de  preguntas; lo que  se  les  pide  son  conocimientos 

básicos,  pero al no tenerlos,  es  obvio  que  argumentan  que el examen  fue  muy 

Otro  de los problemas  a  los  que  se  ha  enfrentado la Universidad  son los permisos,  y 

licencias  a  que,  por  CCT,  tienen  derecho los trabajadores.  ¿Por  qué  esto  representa un obstáculo? 

Porque el trabajador al pedir  una  licencia;  que  puede  durar x número  de  tiempo, la CMGAEPA 

procede  a  sacar la convocatoria  para  que su plaza  se  cubra  durante el tiempo  que  va  a  estar 

ausente,  pero en su  afán de  meter  a  laborar  a los familiares de los trabajadores, de base, en la 

Institución, el Sindicato,  no  permite  que los candidatos  externos,  aunque  cubran  todos los 

requisitos, y en su examen  de  selección  obtengan 10, ocupen la vacante. 

1-2 

2 7 2  

‘71 

‘ 7 5  

Testirnonlo.  Trabajador de l a  Unidad Iztapalapa. 
Testimonio.  Trabajador de la Unidad  Iztapalapa. 
Entre\,ista No. S. Trabajador  de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa. 7-sep-O1 
Entre\,~sta No. 2.  Funcionario de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa. 18-oct-O1 



Lo más  increíble del asunto,  es  que  para el caso  del  ascenso  escalafonario, si existen  dos 

trabajadores  que  desean  ocupar  la  misma  plaza, y en el resultado de su examen  el  primero,  que 

tiene 18 años  de  antigüedad,  obtuvo 1 O; pero el segundo  tiene 23 años  de  antigüedad y obtuvo 6 

de calificación,  ocupa la plaza  éste  último, no el primero.37h  La  calificación  aprobatoria  que, en la 

practica  exige el Sindicato  a los trabajadores  es de 6. 

“En I-elación  a la automatización,  cuando la Universidad  plantea  que  las  plazas  ya 

requieren de  nuevos  conocimientos,  y  que  por lo tanto, se  requiere  exigir a los candidatos  una 

detenninada  escolaridad,  experiencia  en el manejo  de  programas,  etc. El Sindicato  señala  que 

como  esto  no  está  acordado,  no  hay un acuerdo  firmado,  que  avale lo que  plantea la Universidad. 

A él no le  interesa la solicitud que cubra  todas  estas  exigencias.  El Sindicato  quiere  que  la 

Universidad  le  entregue  las  solicitudes  que  tengan  primaria, y un año  de  experiencia o sin 

experiencia. Con esto,  estamos  hablando  de un enonne  atraso. Lo que  no  permite  que  se  avance 

en la auto~natización.~’~ 

Por  qué el Sindicato  no  acepta  eso.  Porque  quiere  que  sus  trabajadores  vayan  ascendiendo 

de  nivel  poco  a  poco, aún  sabiendo  que  carecen  de  ciertos  Quieren  que sus 

agremiados  se  vayan  superando, en base  a su antigüedad,  no  en  base  a  sus  conocimientos,  cosa 

ilógica  en  una  Universidad.  Pero  el  Sindicato  señala  que  ellos  tienen  que  organizarse,  a  como lo 

creen conveniente sin  injerencia  de la Universidad. De ahí,  que  ésta  respeta los ingresos del 

personal  de  base. No puede  exigir  cierto  grado  de  escolaridad,  más  años  de  experiencia, más 

conocimientos,  dominio  del  idioma  inglés,  et^.^'^ 
Asimismo,  se  plantea  otro  aspecto  que  perjudica  a la UAM: “al contratar  una  plaza 

temporal  para  cubrir  a un trabajador  que  está  enfermo.  Éste  tiene  cinco  días  para  presentar  su 

incapacidad, después  de  que  ya  se  incorporo  a  su  trabajo. Esto  qué  quiere  decir.  Que el 

trabajador  puede  faltar  uno,  dos,  tres  meses o los  que  quiera, y presentar  la  incapacidad  a  los 

cinco  días  de  que  se  presenta  a  trabajar.  Con  esta  incapacidad  se  ampara  todo el tiempo  que  falto. 

Pero el Sindicato no se  ha  puesto  a  analizar  que  esto  debe  cerrarse. Si se  está  incapacitado, al 

tercer día  máximo, el trabajador  tiene  que  mandar su incapacidad,  notificando  que  va  a  ir  dentro 

j7‘’ Entrevista No. 2. Funcionario de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa. 18-oct-O1 
Entrevista No. 5. Trabajador de la biblioteca de la Unidad  Iztapalapa.  7-sep-01. 
Entre\ista No. 4. Funclonario de la biblioteca de la Unidad  Iztapalapa.  22-oct-01 
Entre\.ista No. 1 .  Funcionario  de la blblioteca  de la Unidad  Iztapalapa.  17-oct-01 
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de x tiempo al trabajo.  Otro  problema  es el del ISSSTE  que  da  la  incapacidad  hasta  que el 

trabajador  ya  está  reestablecido.  De  ahí,  que  éste  puede  faltar  el  tiempo  que  quiera,  porque  está 

respaldado por la  Institución.  Durante  todo  ese  tiempo  que el trabajador  falta, la plaza  está 

vacante.  La  Universidad,  aunque  ha  propuesto  dar  solución, no ha  podido  hacer  nada.  Ella  no 

tiene el derecho a hacer la contratación  temporal,  porque el trabajador  no  le  envía su 

Un  obstáculo  más al que  se ha  tenido  que  enfrentar la Universidad  es  el  tiempo  que  las 

Comjsionés  tardan  para  cubrir una  plaza. Y debido  a  que la presente  investigación  carece de esta 

información,  ello  podría  constituir  una  invitación  a  investigaciones  futuras,  a  profundizar  e 

indagar  este  tema. “El tiempo  que  se  tardan  para  cubrir  una  plaza  es  bastante”.38’  Para el caso  de 

la  sección  de  análisis  bibliográfico  existía  una  vacante  desde  el 96, y la  cubrieron  a  penas  en 

diciembre  del 2000”.38’ Aunado a  ello,  hay  que  esperar  otro  tiempo  más  por  la  impugnación  de  las 

plazas  que hacen los candidatos  ¡esto  es  mucho  tiempo!.  Esta  situación  genera  más  carga de 

trabajo,  y  para  que  los  trabajadores lo saquen  hay que  pagarles  tiempo  extra.38’ 

El tramite  de  contratación  es  muy  tardado,  y  además  no se  sabe  cuál  es el procedimiento 

que  se  lleva  acabo.  Hay  ocasiones en que las  plazas  se  cubren  cuando  ya  comienza  el  periodo 

vacacional.  ¿Por  qué  se  detiene tanto  este  proceso?  Si es  por falta de  candidatos,  se  envía  a  otras 

personas,  pero al preguntar  sobre  las  plazas, el Sindicato  argumenta  que  no  hay tal vacante,  que 

no  se  sabe  nada  de 

La  propuesta  de la Universidad, en la  que el ayudante  de  biblioteca  y el técnico 

bibliotecario  ocupen un solo  puesto  que  es,  Técnico en Sistemas  de  Información  Bibliotecaria; y 

el documentalista y  bibliotecario  ocupen  el  puesto  de  Especialista en Sistemas  de  Información 

Bibliotecaria,  que  por  cierto  vale la pena  decirlo.  Para  el  caso del técnico  bibliotecario si no 

cuenta  con  preparatoria o licenciatura, que  va a exigir  el  puesto de Técnico en Sistemas  de 

Información  Bibliotecaria, la migración de un puesto  a  otro  va  hacer  directa. Lo mismo  sucede 

con el documentalista o bibliotecario, si no tienen la licenciatura, n i  dominan el idioma  inglés, 

“” Entrevista Xo. 5.  Trabajador  de la biblloteca  de la Unidad  Iztapalapa.  7-sep-01. 
Entrevista KO. 3. Funcionario  de la biblioteca  de l a  Unidad  Iztapalapa.  19-0ct-01;  Entrevista No. 4. Funcionario 

de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa.  22-oct-01 
Entrevista No. 3. Funcionario de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa.  19-0ct-01. 

”’ Entrevista No. 4.  Funcionario  de la biblioteca  de l a  ’Cinidad Iztapalapa.  22-oct-01 
Entrevlsta No. 4. Funclonario  de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa.  22-oct-01 
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pero en  el nuevo  puesto sí se está  exigiendo  esto,  la  migración  para  ellos  es  directa; si en el nuevo 

puesto  se  les  está  exigiendo  que  tienen  que  tener  licenciatura  y  no la tienen,  la  van  a  tener  porque 

el nuevo  puesto  así 10 exige. El lector se  preguntara  cómo va a  ser  posible  que el bibliotecario 

esté  trabajando  como  tal,  y  no  tenga  la  licenciatura, si en  los  requisitos  que  se  establecen en el 

MPAB se  exige  licenciatura.  Efectivamente,  pero en el caso  de la UAM, área de biblioteca, “el 

94% de  trabajadores  tienen  conocimiento  empírico,  pero  no  Para  entrar  a  trabajar  a 

la UAM, en la practica,  se  pide  como  requisito  escolaridad,  y  experiencia  nadamás.  Ya  estando 

adentro  se  puede  cubrir el requisito  de un grado  más  alto  de  escolaridad.  Para  ser  ayudante  de 

biblioteca  se  requiere  tener  preparatoria o nivel  bachillerato,  pero la gente del  área  de  biblioteca 

no la tiene. Los ayudantes  presentaron, en su momento,  sólo una  carta  de  experiencia.386 

El objetivo  de la Universidad  es  que  al  exigir  un  nivel  más  alto de escolaridad,  en los 

nuevos  puestos, le permita ir avanzando  ¿por qué? Porque en la UAM hay  trabajadores  que  están 

estudiando,  y al concluir  sus  estudios  piden  que  se  les  dé un puesto  más  alto.  Esto  permite  que  las 

plazas  se  vayan  cubriendo  con  personal  más  preparad^.^" 

Actualmente,  aunque en el área  de  biblioteca,  ya  se  está  trabajando  con  la  automatización, 

se  está manteniendo la misma  organización del trabajo,  que  existía  cuando  el  trabajo  se  hacía de 

forma  manual. Lo interesante  es  saber  como  se  han  podido  conjuntar  las  nuevas  tecnologías  con 

la  organización  del  trabajo  vigente. Y si la  automatización  proporciona  enormes  beneficios, 

entonces  por  qué  éstos  no  han  sido  aprovechados  por la biblioteca. 

Indudablemente, en este  asunto  de la automatización,  la  Universidad  no  tiene el control  de 

la introducción  de  las  nuevas  tecnologías.  Como  este  aspecto sí está contemplado  en el Contrato 

Colectivo de Trabajo, su adopción  depende  de la aprobación  de  ambas  partes;  cualquier  cambio 

que  se  quiera  introducir  tiene  que  ser  aprobado  bilateralmente. 

Entrevista No. 5 .  Trabajador de l a  biblioteca de la Unidad  Iztapalapa.  7-sep-01. 
”” Entrevista No. S.  Trabajador de l a  biblioteca  de  la Unidad Iztapalapa. 14-sep-01. 
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6. Practicas  laborales en el proceso  de trabajo. 

6.1. Jornada  de  trabajo 

L a  automatización,  como  ya  se ha mencionado,  es un proceso  muy  complejo,  para el caso 

de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa,  éste  no  se  ha  podido  establecer  por  diversos  factores: 

“falta de  presupuesto;  problemas  administrativos  y;  problemas  laborales.  La  falta de presupuesto 

es  una  parte medular  que ha  retrasado la automatización;  el  equipo  que se ha  traído  no  cumple 

con los requisitos  para  automatizar la biblioteca,  éste  se  tiene  que  desechar o se  envía  a  otras 

áreas.  La  Universidad  no  tiene  presupuesto  para  comprar el material  adecuado’’.38s 

Otro  de  los  entrevistados  planteo  que “si la Universidad  no  tiene  recursos  para  comprar 

computadoras  y  tecnología  tampoco  tiene  dinero  para  incrementar el  salario  de los trabajadores. 

De tal fonna,  que  la  Institución  se  ve  “maniatada” : si  compra  computadoras,  ya  no  va  a  tener 

dinero  para  pagar  a  los  trabajadores,  por el trabajo  que  van  a  realizar;  y  si  les  paga  a  éstos  no  va  a 

tener  dinero  para  comprar el  equipo  necesario. El ingreso  de la Universidad  se  ha  distribuido 

“tantito  para  acá  y  tantito  para  allá”.  Esto  ha  sido  cosa  de  magos. La gente  que  administra el 

presupuesto  ha  hecho  con  pocos  recursos  que  la  Universidad  crezca;  no  hay  duda de  que  se lleven 

sus  “pellizcos”  pero  más  que  eso,  tienen  el  mérito  de  haber  avanzado  poco  a  poco.  La 

Universidad  ha  crecido,  de tal fonna,  que en algún  momento  anunciaron  que  se  tenían a los 

sesenta  mejores  fisicos  de  todo el mundo.  La  Universidad  se  ve  muy  bien  externamente,  pero 

tiene  sus  carencias.  Ha  habido  ocasiones en que  no  ha  tenido  recursos  para  pagar  a los 

trabajadores”. 

Asimismo,  se  plantea  que  a  pesar  de no  contar  con el material  adecuado, el trabajo de 

automatización  se ha llevado  acabo. En la sección  de  análisis  bibliográfico  se  comenzó a trabajar 

“con  terminales 2.86. máquinas  que  son  de  segundo  uso;  cuyos  inconvenientes  es  que  la  pantalla 

parpadea, y el monitor  es  monocromático. Y actualmente,  se  trabaja  con  terminales 4.86 que  no 

cuentan  con el servicio  de  Internet. Es obvio  que  estas  máquinas, 4. 86 no  responden  a los 

requerimientos  necesarios,  y  pese  a  ello,  se  ha  creado la base  de  datos,  corrección,  y el guardado 

Entrevista No.  9. Funcionario  de la Unidad  Iztapalapa.  25-oct-01. 
”‘ Entrevista No. 1 .  Funcionario de l a  biblioteca de la Unidad  Iztapalapa.  17-oct-01 
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de la misma,  etc.  A  excepción del servidor, la biblioteca  está en la época de piedra,  no  hay 

subastación:  no  se  cuenta  con  nobreake,  por lo menos,  uno  para  todas  las  PC  ¿qué va  a pasar  si  en 

el área  de  circulación  se  va la luz,  cuando  ésta  ya  esté  automatizada?  Obviamente,  va  haber 

descontento  por  parte  de  los  usuarios  que  estén  esperando el servicio.  Esto  es  algo  que  se  está 

previendo,  por  ello. 110 se ha arrancado con la  automatización en esta  área . 7’  390 

En relación  a  los  problemas  administrativos  “el jefe  de  proyecto  de  automatización  que  lo 

estaba  llevando  a  cabo  renunció.  Esto  implicó  que  todo el trabajo  que  se  tenía  adelantado  se 

viniera  abajo,  entonces  se  tuvo  que  empezar  con  otra  persona.  Otro  tema  que  ha  impedido 

avanzar en el  proceso  de  automatización  es  que  algunos  de  los  jefes  todavía  no  toman  algún  curso 

de  capacitación  para  trabajar  con la au t~mat izac ión~’ .~~’  

En  lo  que  se  refiere  a  los  problemas  laborales, “los trabajadores  estaban  renuentes  al 

cambio  automatizado,  porque  algunos  pensaban,  que  se  les  iba  a  quitar el empleo.  Para  eliminar 

este temor  se  habló con  ellos  y  se  les  dijo  que  esta  situación  no  se  iba  a  presentar;  en  todo  caso  si 

sobraba  personal  se  iba  a  reubicar en otras Breas. Una vez que  ellos  aceptaron,  pedían  que  se  les 

incrementará  su  salario, en base al tabulador  que  contempla  minimamente  esta  situación  laboral. 

Hubo  asambleas,  reuniones,  mesas  de  trabajo; en donde  finalmente,  se  estableció  un  marco 

laboral para  los  trabajadores,  de la biblioteca, el cual  ellos  aceptaron.  En  este  momento  se  les  está 

dando un pago  por  trabajar con la automatización.  Aunque  no  todos  trabajan  con  la  ayuda  de la 

automatización,  por  ejemplo,  los  vigilantes,  y la gente  que  está  en  el  mostrador  no  realizan 

ninguna  actividad  automatizada,  y sin embargo,  se  les  está  dando  ese  pago”.392 

Los problemas  laborales,  son  desde  mi  punto de vista, lo que  más  ha  contribuido  a  retrasar 

el cambio  tecnológico en el área  de  biblioteca.  Estoy de acuerdo  en  que  los  trabajadores  luchen 

por  mejorar su nivel  de  vida,  finalmente,  esta  es  la  función  que  éstos le  encomiendan al Sindicato. 

Pero  para  exigir  hay  que  saber  cumplir. Y en la UAM, tal parece  que  a  los  trabajadores  se  les 

olvida, o más bien,  no  han  querido  plantear,  de  manera  formal,  cuáles  son  sus  obligaciones  para 

con la Universidad, lo que  implicaría la creación  de un Reglamento  Interior de Trabajo,  cuyo  fin 

sería  normar las  relaciones  laborales. Al no  plantearse  de  manera  formal  la  hora  de  entrada y 

“‘j  Entrevista No. 8. Tmbajador  de la biblioteca de la Unidad  Iztapalapa. 14-sep-01 
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salida  de  los  trabajadores  (en  teoría el horario de  trabajo  es  de 8:OO a 16:OO hrs.)  en un RIT, ha 

propiciado  que  éstos  violen el horario de  trabajo,  y  con  ello, el CCT. 

Para el caso  de la sección  de  análisis  bibliográfico, “del 100% del  trabajo  que se  debería 

de realizar  manualmente, un 70% se  ha  simplificado.  Sólo  se trabaja un 30%, esto  quiere  decir 

que  como  trabajadores no producen  ese 70% de  trabajo.  Debido  a  esto,  ellos  se  presentan a 

trabajar  a  las 10:00, 11 :O0 ó 12:OO hrs. El hecho  de  que  no  tomen su hora  de  comida,  y  se  vayan a 

las 15 :OO es una  acción  que  está  justificada;  pero lo que  no  se  justifica  es  que  entren  a  esas  horas 

y  se  vayan  a  las 14:OO hrs. Y lo hacen en presencia del jefe  ¿qué  quiere  decir?  Que  hay  una 

complicidad. Y esto  no  nadamás  es  por  parte  del  jefe  inmediato,  sino  por  parte de  toda la 

administración”.’”‘ 

‘‘El coordinador  tiene la obligación  de ir a  las  secciones  y  observar  cómo  están  trabajando 

los trabajadores.  Pero  aquí  hay  una  cuestión: si viene  a la sección de análisis  bibliográfico y no 

están  los  trabajadores  que  no  cumplen  no  hay  problema;  pero si no  están  los  trabajadores  que sí 

cumplen  entonces sí hay  problemas.  De  éstos  últimos  son  una  minoría.  Del 100% sólo  un 25% de 

trabajadores  son  los  que sí cumplen;  los  demás  se  escudan  en sus compañeros  e  incluso  a  esta 

sección  le  llaman el departamento  de los “fantasmas”  de  no  ser  por  las  cuatro  personas  que 

siempre  están en esta  área, desde  que  comienza la jornada  de  trabajo,  no  hay  movimiento.  Esto 

pasa en todas  las  secciones,  no  sólo en el área  de  biblioteca,  este  es  un  mal  general de la 

Universidad,  en  todas  las  Unidades”.393 

Además  de lo anterior  “entre  los  trabajadores  se  ha  generado  un  hábito:  “hacer  que 

trabajo”.  Esto  es 10 que ha  impedido  que  se  modifique el MPAE? ¿por  qué?  Porque al definirse 

bien los puestos  que  se  derivan  de la automatización  va  a  implicar  que el trabajador  ya  no  pueda 

abandonar su área  de  trabajo. Al automatizarse el trabajo,  éste  tiene  que  hacerse  realmente. Los 

tiempos  de  trabajo  se  van  a  supervisar en la computadora.  Este  es el principal  inconveniente  por 

parte  de los trabajado re^".'^' 

Con la automatización,  “no  se  aumenta la carga  de  trabajo, lo que  aumenta  es  la 

disposición  de  permanencia en  el área  de  trabajo. Esta  es la gran  diferencia.  Gracias  a la 

automatización el trabajo  se  ha  simplificado, el trabajador  ya  no  va  a  ocupar  tanto  tiempo  para 
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buscar  los  temas  del  libro,  como  se  hacia  cuando el trabajo  era  de  forma  manual; los tenlas  ya  van 

a  estar  capturados en la computadora.  Nadamás  va  a  ser  cuestión  de  que el trabajador  mueva  las 

teclas  de la máquina,  e  inmediatamente  van  a  aparecer los títulos  que  busca.  Ya  no  va  haber 

desgaste  fisico. Lo que se le  va  a  exigir al trabajador  es  permanencia en el área de trabajo  para 

atender al usuario”.“”’ El hecho  de  que los  trabajadores  entren  a  esas  horas, al trabajo,  es  porque 

“tienen dos  trabajos en el mismo horario”.397 

Es obvio  que si los trabajadores  no  cumplen  con su jornada  de  trabajo,  la  producción  (la 

elaboración de las  fichas  catalográficas)  va  a  ser  mínima.  A  parte, los trabajadores  han 

establecido la siguiente  política:  “poner un tope  a la cantidad de  Esto  impide  a  la 

Universidad  exigir  a  los  trabajadores  que el trabajo se  haga  de  forma  más  rápida.  Esta  negligencia 

de los trabajadores  ocasiona la siguiente  situación: “los académicos  de x licenciatura  piden  el 

material  a  inicios de  trimestre, del tronco  común de apoyo.  En lo que  se  hace el tramite 

burocrático  se  pueden  llevar  menos  de  tres  meses o un  trimestre,  este  tiempo  es  justificable.  Pero 

para el siguiente  trimestre el material ya  debe  de  estar. Y no  es  así,  aquí  en  la  Unidad  Iztapalapa 

sucede  que  se  anota la generación  que  pidió  el  material,  y  cuando los  trabajadores  se  dan  cuenta 

esa  misma  generación  ya  hizo su maestría  y  doctorado;  y el material  nunca  salió.  Esto demuestra 

la gravedad  de  esta  situación.  Aunado  a  ello,  no  hay  demanda,  exigencia  por  parte de los 

académicos  hacia  los  trabajadores. Los estudiantes  se  quejan  porque  los  libros  no  están  colocados 

en su lugar,  pero  no se quejan  de los libros  que  solicitan  y  nunca llegan”.399 

La gran  cantidad  de  libros  que  los  trabajadores,  de  esta  sección,  dejan  acumular 

representan  además  de  millones  de  pesos  acumulados,  conocimientos  a  los  que  los  estudiantes  no 

tiene  acceso; el estudiante  desconoce  siquiera  que el material  que  busca sí está en la  biblioteca 

¿qué  hace?  Busca el material en otras  bibliotecas, o con sus compañeros.  Esto  es  una 

irresponsabilidad  admini~trativa”“’~. 

“’ Entrevista No. 5 .  Trabajador de la biblioteca  de l a  Unidad  Iztapalapa. 7-sep-O1 
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Por su parte  “entre  los  trabajadores  ya  no  hay  sentido  de  responsabilidad,  ya  no se  sabe a 

qué  se  viene. Hoy el medio  de trabajo  es el “chambismo”  y  nadamás,  no  hay  sentido  de 

responsabilidad. No se  toma  en  cuenta el papel  tan  importante que  se  juega  cuando  se  es 

trabajador de una  Institución como la UAM. Aquí  se juega un papel  social  muy  importante, y hay 

que  cumplirlo.  Pero,  al 75% de  trabajadores  no  le  interesa  venir  a  trabajar. No han  tomado  en 

cuenta  que el salario  que  les  da  la  Universidad  es  un  salario  digno  que  deben  cuidar.  Por  ello, 

deben de  cumplir con sus  obligaciones”.”’  Sin  embargo,  mantienen  la  siguiente  postura: “si tú 

(Universidad) no reconoces lo que yo hago  entonces  te  dejo  tirado el trabajo. Tú hazlo. Y te lo 

voy  a  dejar  tirado  a  donde  más  te  va  hacer  efecto:  juntando los libros en cerros;  al  hacer  estas 

torres  de  libros  se  le  está  quitando el  espacio  a  muchos  trabajadores  que  están en el  área”.4o2 

Para el caso  de  esta  sección,  análisis  bibliográfico, si a los  trabajadores  no  se  les  autoriza 

trabajar  tiempo  extra  (que sí se  paga  fuera  de la jornada  de  trabajo) “dejan que los libros  se 

Con el horario  de  trabajo  que  los  trabajadores  se han  establecido  “están  demostrando  que 

no  se  necesitan  las  ocho  horas  laborables;  con dos o una  hora  es  suficiente  para  cubrir el  trabajo 

que  se El incumplimiento  de  la  jornada  de  trabajo  por  parte de los trabajadores  es  la 

principal  consecuencia  de  no  contar  con un Reglamento  Interior de trabajo.  “Éste  definiría  las 

fronteras  de  lo  que  es  permitible  y  lo  que  no  es  permitible,  pero  como  en  la  Universidad  no  existe, 

entonces  todo  es  permitible. Lo más  grave del asunto  es  que  los  trabajadores  argumentan  que 

ellos  entran  a  laborar  a  esas  horas  porque así son  los usos y 

Esa  es una  interpretación  errónea, en páginas  anteriores  ya  vimos  a  que se  le  llama usos y 

costumbres;  “sin  embargo, los trabajadores  dan su propia  interpretación,  mientras  sean  para 

beneficio  propio,  aunque sean  ilícitos.  Con  esto,  los  propios  trabajadores  están  violando  el CCT, 

porque en éI se  establece  que los usos  y  costumbres  se  aplicarán  cuando  sean  para su beneficio, 

pero  siempre  que  éstos  sean  una  conducta licita, no ilícita, como  la  que  ellos  hacen. 
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En este  caso,  considero  que la Universidad no  se ha  puesto  las  pilas,  conlo  se  dice 

comúnmente; ya que  está en todo su derecho  de  levantar un acta  por  abandono  de  trabajo  a los 

trabajadores  que  están  violando el horario del mismo. 

Ahora  veamos  cuáles son las  practicas  laborales en relación  a  la jornada  de  trabajo, en la 

sección de biblioteca. “En esta  área  hay  dos  jornadas  de  trabajo:  una  que  comienza  a  las 7:OO y 

tennina  a las 15:00, y la otra que  es  de 15:OO a 22:OO hrs.  Para  empezar  no  existe  persona  alguna 

que  supervise la hora  de  entrada y salida  de los trabajadores; en esta  sección  hay 33 trabajadores, 

y el jefe  de ésta no puede  estar  supervisándolos  a  todos,  porque éI no  llega  a  las 7 : O O  sino a las 

8:OO. Además.  como no  existe un reloj  checador,  no  se  sabe  a  qué  hora  llegan  los  trabajadores. Lo 

mismo  sucede con l a  hora  de  salida.  Ha  habido  quejas  por  parte  de  los  alumnos  que los vigilantes 

apagan  las  luces  antes  de  las 22:OO hrs.,  (a las 21:OO ó 21 :30). Como el jefe  de  esta  sección  no 

tiene  elementos  suficientes  para  saberlo le ha  dicho  a  los  estudiantes  que si notan  esta  anomalía 

que  se  la hagan  saber,  para  proceder  a  levantar un acta  a los trabajadores;  sin  embargo, los 

alumnos no se atreven  a  seíialar al trabajador.  Dicho  jefe sí ha  notado  que los trabajadores  cierran 

más  temprano,  pero éI no  puede  permanecer  hasta  las 22:OO”.406 

Para  supervisar  a los trabajadores se le ha  pedido al Secretario  de  la  Unidad  que se 

contrate  a un supervisor. Su argumento  es  que  no  hay  presupuesto.  Aunado  a  ello,  los  jefes  no 

tienen  control  sobre  la  hora  de  comida  de los vigilantes;  éstos  pueden  salir  a  la  hora  que  quieran. 

Si un vigilante  no  está  en su área  de  trabajo en el momento  que  se  requiera no sé puede  saber  a 

donde fue.‘(’’ 

6.2. Tiempo  extraordinario. 

“Una de las  principales  quejas  de los trabajadores  es  que  la  administración  hace  una 

compra  excesiva  de Lo que  ellos  han  planteado  es  hacer un alto,  una  suspensión de la 

compra  de  material;  para  que puedan  sacar el material  que  está  rezagado,  y  posteriormente, el que 

va llegando.  De esta  manera,  se  estaría al día en el trabajo. El problema  es  que se tiene  material  y 

‘”” Entrewsta No. I .  Funcionarlo de l a  biblioteca de l a  Unidad  Iztapalapa. 17-oct-O1 
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va llegando  todavía  más,  por  ello, el trabajo  se  va  acumulando.  Además,  se  argumenta  que “los 

trabajadores  no  van  a  trabajar  a un ritmo  rápido lo van a  ir  disminuyendo,  para  que  se  acumule 

más el trabajo, y así puedan  pedir  tiempo  extra”.409  Algunos  de  ellos  han  planteado  a  la 

administración  que “si se  sigue  comprando  material,  entonces se ponga en una  bodega.  Una  vez 

hecho  esto, los trabajadores  tendrían  que  comenzar  a  trabajar del que  carece la admini~tración”.~’~ 

Eso es,  de  acuerdo  a  los  trabajadores,  uno  de los aspectos  que  “no  ha  permitido  que  se  vea 

el incremento  de la producción.  ¿Por  qué?  Porque si ya  tuvieron  un  avance, en la producción de 

tarjetas  catalográficas, del material  que  se  tiene,  y la administración  compra  más  material, 

entonces 110 se  alcanza  a  percibir  qué tanto  fue lo que  ya  se  avanzó;  los  trabajadores  se  quedan 

como si no  hubieran  avanzado nada”.‘” 

Resulta un tanto  irónico  saber  que  aún  con  la  ayuda  de  la  automatización  haya  rezago de 

material.  Si  el  principal  problema  es  ese, la compra  excesiva  de  material  que  hace  la 

administración,  entonces  ésta  debería  de  realizar los cambios  necesarios.  Otro  aspecto  que se  le 

critica  a  la  administración  es  que  “compra  demasiadas  copias,  algunas sí se  utilizan,  pero  otras 

no;  hay  copias  que  tienen 15 ó 20 aíios sin  tocarse.  Ante  esto,  se  plantea  a  la  administración  que 

haga un  descarte bibli~gráfico”.~” 

Además  de  eso,  otra  de las  causas  por  las  que  se  acumula el trabajo  es  porque  “la 

biblioteca  no  funciona  en  conjunto,  es  decir,  que  no  todas  las  áreas  están  automatizadas,  ¿de  qué 

sirve  que en un área  se  acelere el proceso  de  trabajo  y  en  las  otras  no?.  Esto  es  lo  que  genera  los 

cuellos  de  botella, y estos  rezagos  reflejan  a  los  usuarios  que  hay  desinterés  muy  fuerte  por  parte 

de  los  trabajadores  para  incorporarse  a  los  procesos  de  automatización,  pero  no  es as1 ’33 . 413 

Para  disminuir  las  cargas  de  trabajo, la administración  aceptó, en su momento,  pagar  a  los 

trabajadores  tiempo  extraordinario,  “que  por  cierto,  ha  servido  sólo  para  generar  vicios  entre los 

trabajadores.  En  esta  sección  se  presenta  la  siguiente  situación: en jornada  normal  de 8 horas los 

trabajadores  producen 10 tarjetas  catalográficas,  y en tiempo  extraordinario  de 15 horas  (se 

trabajan 3 horas  diarias,  entonces  a la semana  son 15) se  producen 60 tarjetas  catalográficas. De 

14-sep-O 1. 
‘w’ Entre\?ista No. 4. Funcionarlo de l a  biblioteca  de l a  Unidad  Iztapalapa. 22-oct-01 

Entrevista No. S .  Trabajador  de l a  biblioteca de l a  Unidad  Iztapalapa.  7-sep-01 
Entrevista No.  6. Traba.jadol- de l a  biblioteca de l a  Unidad  Iztapalapa.  10-sep-01. 

“’ Entrevista No.  5.  Trabajador  de l a  biblioteca de l a  Unidad  Iztapalapa.  7-sep-01. 
Entrevista No. 6 .  Trabajadol-  de l a  biblioteca de la Unidad  Iztapalapa.  10-sep-01. 

4 I O  

41 I 

-IlT 

190 



tal forma  que 2 días  de  jornada  de  trabajo  son 16 horas. Y en esas  16  horas  se  producen 20 

tarjetas,  pero en las 15 de  tiempo  extraordinario  se  producen 60 ¡no  puede  ser  posible  que  en  la 

jornada  de  trabajo  se  produzca  menos  que en tiempo  extraordinario!  ¡debe de  ser lo contrario!  Si 

se  está  pidiendo que  se  haga un  máximo  de  esfuerzo,  se  van  a  hacer  un  poco  más  de  tarjetas,  pero 

no tanto  como  para  doblar ni a  triplicar la cantidad ¿a  poco el  trabajador  está  más  fresco  después 

de su jornada  de  trabajo,  que  cuando  se inicia  esta?”.414 

En ese  período  de  tiempo,  uno  de  los  entrevistados  comentó  que  a los trabajadores de esa 

sección  les  habían  dado  tres  meses de  horas  extras. (1 80 hrs.) Gracias  a  eso,  se  pudo  sacar el 

material  que  estaba  rezagado,  era tanto, que  no  se  podía ni  pasar.  Esto  es  consecuencia  de  una 

política  tanto  administrativa  como  sindical,  ya  que  las  cargas  de  trabajo  se  han  solucionado 

solamente,  con  tiempo  extra,  pero  las  partes  no  han  tomado en cuenta  que  se  debe  de  entrar  a una 

negociación en donde  se  revalore  realmente el  trabajo; si se  trabaja  tiempo  extra,  se  debe  de 

establecer  qué  cantidad  se  va  a 

“Con el trabajo  que  los  trabajadores  están  sacando en tiempo  extraordinario se están 

descubriendo:  no  trabajan en jornada  normal.  Esto  nos  muestra  que  para  que  la  biblioteca  ofrezca 

un servicio  automatizado  todavía  se  va  a  tardar  unos 15 años.416  El  proceso  va  muy  lento,  y  si  a 

ello  sumamos  que para  realizar  el  trabajo,  los  trabajadores  necesitan  motivación,  va  a  tardar 

todavía  más. Eso de  sacar  una  cuota  de material  en jornada  normal  es  algo  que  los  trabajadores 

han pactado; y no nadamás  es en la Unidad  Iztapalapa,  también  es en la  Unidad  Azcapotzalco  y 

Xo~himilco”.~“ 

Recordemos  que  una  de las  demandas  de los trabajadores,  de  la  sección  de  biblioteca,  era 

que  se  cubrieran  las  plazas  faltantes  en  esta  área.  Pero  como  la  Universidad  no  tuvo  recursos  para 

abrir  nuevas  plazas  negoció  con el Sindicato  para  que  los  mismos  trabajadores  cubran  esas  plazas 

faltantes  con  tiempo  extra.  Sin  embargo,  esto  más  que  solucionar  el  problema,  contribuyó  a  que 

se  generaran  “vicios”  entre  los  trabajadores.  Veamos  por  qué. 

Uno  de los argumentos  de  los  trabajadores  es  que “el número  de  usuarios  ha  aumentado  a 

un  300%. Hace  como 3 arios se  atendían  a 3, O0 alumnos,  ahora  se  atienden  como  a 12 mil 6 15 

414 Entrevista KO. 5 .  Trabajador  de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa.  7-sep-01. 
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mil. Y si antes  se tenían 80 mil  libros,  ahora se tienen 250 mil,  y  se  sigue  con el mismo  número 

de trabajadores”“’  Esto  indica que “el crecimiento del acervo  bibliográfico  es  desproporcional 

con la plantilla  de 

Esto  es un elemento  que  tendría  que  ponerse en la  mesa  de  discusión. Es cierto  que  la 

demanda del servicio  ha  aumentado  considerablemente. Lo que  deseo  puntualizar,  en  este 

aspecto,  es  que  aún  con  más  personal  sigue  habiendo  rezago  de  libros;  y si bien la causa de esto 

es el aumento del acervo  bibliográfico,  valdría  la  pena  también  tomar en cuenta, la situación  que 

trataré en el apartado 6.3. 

Prácticamente,  los  trabajadores  de la sección  de  biblioteca,  trabajan dos jornadas  de 

trabajo,  la  suya,  y la que  cubren  (plaza  vacante).  La  primera  se  paga  como  jornada  nornlal,  pero  la 

segunda  se  paga  como  tiempo  extraordinario. Es decir,  que “si en el turno  matutino  hay  dos 

plazas  vacantes,  los  trabajadores  del  turno  vespertino  cubren  esas  plazas:  se  vienen  desde  la 

maiiana,  y  en  la  tarde  ya  trabajan su propia jornada. O a la inversa, si en la  tarde  hay  una  faltante, 

los de la mafiana  cubren  las  plazas del turno  vespertino”.42o Es importante  saber  que el tiempo 

extra en esta  sección  se  comenzó  a  trabajar  de  manera  constante  desde  el 90.421 

Una  vez  que  la  Universidad  aceptó  cubrir las  plazas  vacantes  con  tiempo  extra,  “los 

trabajadores  lucharon  para  que  se  les  pagara  también,  tiempo  extra,  para  cubrir  a  un  trabajador 

que  faltara.  Esto  desafortunadamente,  fue  aceptado  por la Universidad.  Ahora  cualquier 

trabajador  que  falta lo suple  otro al que  se le paga  tiempo extra~rdinario”.~”  Hay  que  tomar en 

cuenta  que los trabajadores  no  faltan  sólo un día,  pueden  faltar  por  incapacidad,  licencia, o por 

concursar  para  una  plaza,  etc.;  “también en este  caso al trabajador  que  cubre  esa  plaza  se  le  paga 

tiempo  extra  durante el tiempo  que  el  trabajador  va  a  estar  ausente.”423 

De acuerdo  a  uno  de  los  entrevistados,  “cuando el área  de 

baja  había  mayor  incremento  de libros,  y  se  hacían  largas  filas. AI 

personas en el mostrador  para  que  prestaran  los  libros  y  recibieran 

mostrador  estaba en la planta 

principio  sólo  se  tenían  a  dos 

los  que  los  usuarios  entregan; 

418 Entrevista No.  8. Trabajador de la biblioteca de la Unidad  Iztapalapa.  14-sep-01. 
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sin  embargo, los trabajadores  no  se  daban  abasto,  por lo que  se  tuvo  que  poner  a  una  persona  de 

apoyo  para  que  ayudara  a  los  trabajadores.  Ahora  que  ya  se  dividió el área de  circulación: se 

coloco u n  mostrador en  el primer  piso,  y  otro en  el segundo.  Ya  no  se  hacen  esas  largas  filas;  pero 

los  trabajadores  dan  por  hecho  que la persona  de  apoyo  debe  de  estar  ahí.  Esto  ya no es  cuestión 

de  negociarlo  con  los  trabajadores,  sino  que  ya  quedo  definitivamente,  asentado  que en cada  piso: 

uno  y dos,  tiene  que  haber  una  persona  de  apoyo.  Esta  persona  cubre 6 horas  que  se  pagan  como 

tiempo  extraordinario”.424 

Anteriormente,  se  hacían  negociaciones,  donde  se  planteó  que si había  mucho  trabajo 

estas  personas  de  apoyo  tenían  que  quedarse,  pero  si  no  había  trabajo  no.  ¿Qué  pasa  ahora?  Ya 

quedo  establecido  que  haya o no  haya  trabajo  tienen  que  quedarse.  Cuando  termina el trimestre,  y 

ya no  hay  alumnos,  obviamente,  no  hay material que  acomodar;  y  aunque  no 10 haya  se  les  tiene 

que  seguir  pagando  tiempo  extra  a  los  trabajadores,  porque  el  Sindicato  argumenta  que  es  una 

plaza,  y  como  tal,  se  tiene  que  pagar  completa  los 365 días  del  año,  aunque  no  haya t r aba j~” .~”  

Las  tesis  que  entregan los alumnos,  como  un  requisito  para  titularse,  “se  encuentran  en el 

tercer  piso.  Pero en ninguno  de  los  puestos  de los trabajadores del área de  biblioteca,  que  están  en 

el MPAB,  se  plantea  que  ellos tienen que prestar ese  material. Los trabajadores  que  se  encuentran 

en ese  piso  plantean  que  ese  material  debe  de  estar  a  donde  están  todos  los  libros, o sea,  en el 

acervo  general. Como esta  tarea  no  se  plantea en el MPAB,  entonces  se  tuvo  que  negociar  con  el 

trabajador  que  se  encuentra en el área  donde  actualmente  están  las  tesis  para  que  sea él quien 

preste  ese  material, en lo que  se  pasa al acervo  general.  Esa  negociación  consiste  en  pagarle 

tiempo extra”.‘” Hay  que  tener  presente  que  este  pago  de  tiempo  extra  se  paga  dentro  de  la 

jornada  de  trabajo,  no  fuera  de  ella,  es  decir,  que  se  paga  tiempo  extraordinario  por  realizar  una 

tarea que  no  se  plantea  en el MPAB,  no  porque en realidad  se  trabaje  tiempo  extraordinario. 

El acuerdo  UAM-SITUAM  solucionó  por un momento el gran  desafio de automatizar  la 

biblioteca,  pero  también  provoco  que  “todos  los  trabajadores  se  muevan  hoy  con  billete”  a  pesar 

de  que las  funciones  que  se les pide  que  hagan  son  parte  de su trabajo,  no  son  funciones 

extras”.42’  En el caso  de  esta  sección el pago  de  tiempo  extra  se  ha  viciado,  ya  que  no sólo se paga 

424 Entrevista KO. l .  Funcionario  de l a  biblioteca de la Unidad  Iztapalapa.  17-oct-01 
“‘ Entre\.ista KO. 1.  Funcionario  de la biblioteca  de la  Unidad  Iztapalapa.  17-oct-01 
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por  estar  cubriendo ¡as plazas  vacantes, como  se  acordó  en un principio;  sino  que  para  hacer 

cualquier  cosa  los  trabajadores  quieren  que  se  les  pague  tiempo  extra.  En el mes  de  octubre del O1 

“la  Unidad  Iztapalapa  iba  a  realizar  una  exposición  del  material  con  el  que  cuenta  la  biblioteca. *I*  

Para  hacerlo  se  les  pidió  a los trabajadores  que  fueran.  Éstos  argumentaron  que sí iban si la 

Universidad  les  pagaba  tiempo  extra, y a  parte  sus 

Hasta el momento,  todos los trabajadores  de  esta  sección  “están  trabajando,  toda  la 

semana  tiempo  extra,  que en total son 30 hrs. (6 hrs.  diarias)  a  parte  de su jon~ada” .~”  Para  ellos 

“esto  representó un gran  beneficio  porque  estaban  triplicando su salario.  Ganaban  cuatro  veces su 

salario,  por  eso  sus  salarios  se  podían  equiparar  a  los  de  un  docente.  Ante  este  súper  salario 

iiquién  va  a  querer  que  se cubran  las  plazas que  se  demandan?! A los  trabajadores  no  les 

conviene  que  se  generen  plazas  nuevas,  porque dejarían de  percibir  tres  veces  más su salario . 
Si se les  quita  ese  tiempo  extra  se  volverían  locos.  Están  ganando  más  con  el  tiempo  extra  que 

con su salario  normal.  Esto  es en el fondo lo que  ellos  defienden:  que  no  se  les  quite el tiempo 

extra.“’ 

9, 430 

De  todas  las  áreas con que  cuenta la Unidad  Iztapalapa, “el área  de  biblioteca  parece  ser 

que  es la que  paga  más  tiempo  extra; y no  sólo  es  en  la  Unidad  Iztapalapa,  sino en las  otras dos. 

Es mucho  tiempo  extra  que  se  paga  aquí.  ¿Por  qué  la  Universidad  ha  preferido  pagar  tiempo  extra 

en vez  de  cubrir  nuevas  plazas? En  este  asunto  hay  dos  cuestiones: ¿qué  conviene  más  a  la 

Universidad  abrir  una  plaza o pagar  tiempo  extra?  Parece  que  algunas  versiones  se  inclinan  por el 

tiempo  extra,  ya  que al contratar  a  una  persona  se  le  tienen  que  dar  todas  las  prestaciones,  a  las 

que  tiene  derecho,  obviamente.  Bajo  esta  visión  le  sale  más  barato  a la Universidad  pagar  tiempo 

extra.  Sin  embargo, lo preferible  es  contratar  a  una  persona,  que  estar  pagando  tiempo  extra,  ya 

que en ocasiones  los  mismos  trabajadores  no  alcanzan  a  cubrir  el  trabajo de las  áreas  vacantes. 

Esto  ocasiona  que  se  acumule el trabajo”.432 

Ahora “si estamos  hablando  de  que los trabajadores,  ganan  tres  veces el salario,  con  dos 

plazas  que la Universidad  cubriera  se  estaría  ahorrando un salario.  Con  ese  triple  salario  que  está 

pagando  se  cubriría la plaza  de un trabajador,  de  base,  con todo y  prestaciones. No se  sabe  cuál  es 

Entrelzista KO. 4. Funcionario  de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa.  22-oct-01. 
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la razón que  tiene la administración  para  seguir en este  juego,  pero  se  sigue as1 . ,?? 433 

Al principio,  la  Institución  planteo  que  no  podía  cubrir  las  plazas  que los trabajadores 

demandaban  porque no había  recursos.  Sin  embargo, en los  hechos,  esas  plazas sí las  está 

cubriendo,  porque  las  está  pagando,  pero  no  porque  haya  contratado  a  trabajadores  nuevos, los 

mismos  trabajadores  las  están  cubriendo. Si la  Universidad  se  pone  a  analizar  las  cosas  se  va  a 

percatar  que  esta  situación  implica un costo  mayor,  porque  estas  vacantes  las  está  pagando  como 

tiempo  extraordinario, el cual se  paga  dentro  de  la  jornada  normal,  no  fuera  de  ella.  Esto 

demuestra  que su decisión,  de  cubrir  las  plazas  vacantes  con  tiempo  extraordinario  no  fue  la 

mejor,  pues  como  vemos el remedio  salió  más  caro  que la enfermedad. 

Con el tiempo  extra  que  se está  trabajando  en la biblioteca,  “un  ayudante  de  biblioteca 

gana  más  que un docente  de  tiempo parcial. Si un trabajador  de  esta  sección  compara su salario, 

de  cuatro  horas,  con un académico  que trabaj.a. el mismo  tiempo,  definitivamente,  es  mayor. La 

posible  eliminación del pago  de  tiempo  extra  es  lo  que  tiene  muy  inconformes  a  los  trabajadores. 

Una  vez que  subieron  ya  no  quieren bajar’’.434 

6.3. Tiempo  de  trabajo. 

“La  automatización  pernlitió  a  algunos  trabajadores,  de  la  sección de análisis 

bibliográfico,  modificar  de  manera  informal  la  jornada de trabajo.  Una  de  las  herramientas 

importantes  hoy  día  para los bibliotecarios la constituye  el  Internet.  Sin  embargo,  llama  bastante 

la atención  que  mejor los trabajadores  de  base  tengan  esa  herramienta,  y  no los jefes  de  sección. 

Esto  demuestra en qué  medida  los  trabajadores  tienen el control  del  proceso  de  trabajo. Lo 

importante  aquí  es  saber  cómo  se  utiliza  esa  herramienta  básica.  Para  realizar el trabajo  solamente 

se utilizan  tres  cuartos de hora o veinte  minutos.  Anterionnente,  los  trabajadores  se  entretenían en 

la  línea  telefónica,  hoy  se  entretienen  con  el  Internet.  ¡Esto  va  a  implicar  problemas!  ¿por qué? 

POI-que los trabajadores  le van a  cobrar  a  la  Universidad  los  problemas de  salud,  por  exposición 

en las  pantallas.  Pero  no  se  sabe  que el tiempo  que  se  dedica  a  realizar el trabajo,  es mínimo, y el 

Entre~ista No. 1.  Func~onario de l a  biblioteca  de l a  Unidad  Iztapalapa. 17-oct-01 
Entrevista No. 5.  Trabajador  de l a  biblioteca de l a  Unidad  Iztapalapa.  7-sep-01. 
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resto  se utiliza de  manera personal”.43’ 

Con ese  tiempo real de  trabajo, “los trabajadores  están  demostrando  que 110 se  necesitan 

las  ocho  horas  laborales;  con  dos o una  hora  es  suficiente  para  cubrir  el  trabajo que  se  tiene.  Esto 

no sólo es en la Universidad,  es en todo el sector  público.  Los  trabajadores  dedican  el  mayor 

tiempo  a  cuidados  maternos,  este  es su escudo. El que  viene  a  trabajar si se  presenta 1, 2, ó 3 

horas ya es  demasiado. El trabajador  que  no  hace  esto  plantea  al  jefe  que si se  le  paga  bien  hace 

hasta  cinco  veces lo que  produce en su jornada  normal,  pero  que  se  le  pague  bien”.436 

Esto  indica  que los trabajadores  no  muestran  interés  en el trabajo,  “vienen  nadamás  por el 

“chambismo”  pero  no  hay  sentido  de  responsabilidad.  Ellos  pueden  tener  otro  trabajo,  a  parte  del 

que tienen en la UAM, en el mismo horario,  porque la administración lo permite.  El 60% de lo 

que  se  hace  es  porque  está  permitido”.437 

El  interés  de  los  trabajadores  por  mantener  sus  dos  trabajaos  ha  impedido  la  firma  del 

Manual de  Puestos  Administrativos  de  Base  ¿por  qué?  Porque al  definir  las  funciones,  ahora sí 

funciones,  no  tareas,  “va  a  implicar  que los trabajadores  permanezcan  en su área de trabajo, 

durante el horario  de  trabajo.  Esto  obviamente,  no les  permitiría  ir  a su otro  trabajo”.438 

Volvamos  a la sección  de  biblioteca.  “Desde  el 90 se  comenzó  a  hacer el recorte  de  un 

área. Esto debido  a  que los trabajadores  se  quejaban  diciendo  que  era  mucho el material  que 

tenían que  intercalar. A partir de  ahí,  se  acordó  que  se abrieran más  áreas  para  que los 

trabajadores  pudieran  acomodar el material.  Aquí  cabría  preguntarse  ¿cómo  se  hace el recorte de 

un área? la colección  del  acervo  bibliográfico  se  tiene  dividida  por  áreas, en el primer  piso  se 

tienen ocho  áreas,  supongamos  que  se  tienen  mil  estantes,  éstos  se  reparten  entre los ocho 

trabajadores  que  se  tienen en este  piso.  Cada  uno  de  ellos  tiene un área  determinada  por 

acomodar.  Por  ejemplo, al trabajador  que  le  toca  acomodar  de  la  letra Q a la QA90 tiene 20 

estantes,  pero  le  comenzaron  a  llegar  más  libros,  hasta  que  se  saturó su área.  Esto  provoca  que  los 

estantes  que  va  acomodar  ya  no  van  a  ser 20, sino 30. La  primer  queja  de  los  trabajadores  es  que 

este  trabajador  tiene  que  igualarse  con  los  demás,  que  tienen 20”.439 

4“ Entrevista No. 5 .  Trabajador  de la biblloteca  de la Unidad  Iztapalapa.  7-sep-01. 
“(’ Entrevista No.  5 .  Trabajador  de la blblioteca  de la Unidad  Iztapalapa.  7-sep-01. 

Entre\.ista No. 5.  Trabajador  de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa.  7-sep-01. 
Entrevista No. 5 .  Trabajador  de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa.  7-sep-01. 

41- 

. l a \  

196 



Lo que la administración  pretendía  hacer  era  repartir  esos 10 estantes  sobrantes,  entre 

todos los demás  trabajadores,  pero  los  trabajadores  no  aceptaron.  ¿Qué  se  hace? si este  trabajador 

tiene 30 estantes  y  los  demás 20, se  le  quitan  esos diez  sobrantes,  y  se  abre  otra  área,  otra  plaza, 

que  se va  a  pagar con tiempo  extra,  es  decir,  para  que  se  acomoden  esos  diez  estantes  sobrantes se 

le  paga  tiempo  extra  a un trabajador  de  los  mismos  que  intercalan  los  libros,  no  se  contrata  a  una 

persona  nueva. Es de esta  manera,  como  se  hace el recorte  de  un  área.  La  política  que  han 

establecido,  los  trabajadores,  es  que  a  cada  trabajador  le  tienen  que  tocar 20 estantes,  no  más . 7 7  440 

En el área  de  consulta,  que  no  es  grande,  “hay  sólo  una  persona en el turno  matutino, lo 

mismo  que en  el turno  vespertino,  esta  persona  es el consultor  que  se  dedica  a  prestar  los  libros, 

pero  no  hay  una  persona  que  intercale el material; el consultor  no lo puede  hacer,  porque  esta 

tarea no  viene  planteada en sus  “funciones”.  Como  no  hay,  entonces  se  le  paga  tiempo  extra  a  un 

ayudante,  que  intercala  los  libros en la sección de  biblioteca,  en el turno  matutino,  y  otro en el 

turno  vespertino.  Estos  dos  intercaladores  que  hay en el  área de consulta  tienen  repartido  el 

trabajo:  de  la  letra  A  a la L  y  de  la L a la Z. A ambos  trabajadores  se  les  está  pagando 6 hrs. de 

tiempo  extraordinario  para  que  acomode  su  respectiva  área.  Aquí  cabría  hacer  la  siguiente 

pregunta  ¿cuánto  tiempo  se  puede  llevar un trabajador en intercalar  el  material?.  Una  hora, 

entonces lo justo  es  que  se le  pague  una  hora,  pero los trabajadores  se  oponen  a  ello.  ¿Qué 

implica  esto?  La  Universidad  está  pagando 6 hrs. de  tiempo extra,  a  cada  trabajador por  acomodar 

un monta carga^".^^^ (el carrito  a  donde los usuarios  depositan  los  libros  una  vez  que  ya  los 

utilizaron). 

Una  justificación  que  parece  obvia  ante la demanda  de  nuevas  plazas,  es  por el incremento 

del acervo  bibliográfico.  Esto  es  válido  para  ponerlo en la  mesa  de  discusión.  Sin  embargo, 

también  habría  que  tomar en cuenta, lo que  planteó  uno  de  los  entrevistados: “en esta  área  es 

necesario  hacer  “una  reorganización  que  consistiría en realizar  un  inventario  y  posteriormente, un 

descarte  bibliográfico.  ¿Por qué descarte  bibliográfico?  Porque  desde  el 76 no  se  ha  hecho 

uno”.442 

~ 
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Para  aclarar un poco más esta  situación  es  pertinente  recordar que  en  el 97, los 

trabajadores  de  esta  sección  realizaron un boicot  a la administración,  que  consistió  en  no 

intercalar el material;  de tal fomla,  que en el área  de  mostrador  había  una  gran  cantidad de libros 

arrumbados.  Pero  “de  haberse  puesto las  pilas,  las  autoridades,  ese  material  no  se  hubiera 

rezagado  ¿por  qué?  Porque si ellas  se  hubieran  preguntado  ¿cuánto  material  cubrirían  las  plazas 

que no hemos  contratado? ;el 27%?. Bueno  ese 27% sí debe  estar  rezagado en esta  área del 

mostrador,  pero ¿el resto?.  Ese  debe  de  acomodarse,  porque lo están  cubriendo  las  plazas  que sí 

están  contratadas.  Las  autoridades  estaban en su derecho  de  haber  exigido  a  los  trabajadores  que 

subieran el resto  de  material y lo acomodaran en su jornada  normal; si esto  se  hubiera  planteado 

no  hubiera  habido  problemas.  Pero  como  no  hay  una  administración  real  que  sepa  lo  que  está 

haciendo; los trabajadores  estaban  descargue y descargue  los  libros,  sólo  se  dedicaban  a  recibir 

material,  no  a  acomodarlo.  Aquí  cabría  cuestionarse lo siguiente: si no se  estaban  intercalando los 

libros  ¿qué  hacían los trabajadores  que  tenían  que  hacerlo? No hacían  nada,  más  que  acomodar 

los  libros  que  quedaron  en el primer y segundo  pisos;  los  acomodaban  porque los alumnos,  en  su 

intento  de  saber si algún  material  les  era  útil, los  dejaban en las  mesas de lectura.  ¡Este  es un 

problema  de administra~ión!”.“~ 

Se  ha  comprobado  que “el material que  se  quedo  sin  intercalar, el  cual  estaba  rezagado  en 

la planta  baja  (cuando el área  de  mostrador  estaba  aquí)  era  el  material  que  tiene  circulación  para 

la comunidad  universitaria. El que  se  quedo  arriba, en los estantes,  es el material  que  no  se  ocupa, 

y que  representa más o menos el 40%. Este  es un espacio  subutilizado,  que  no  sólo  afecta  a los 

estudiantes,  porque  les  reduce los espacios  de  lectura,  sino  que  está  sirviendo  a  los  trabajadores 

para justificar  nuevas  plazas”.  Se  justifican  plazas  que  no  son necesarias”.444 Veamos  por  qué. 

“Si un trabajador  tiene,  por  ejemplo, 700 libros  por  intercalar,  en  cinco  filas de estantes, 

en los  que  caben 1000 libros, y estamos  diciendo  que un 40% de  material  no  tiene  uso,  entonces 

de  esos 1000 libros, sólo se están  moviendo 600, y los otros 400 permanecen  sin  movimiento. 

Esto quiere  decir  que, en la practica,  sólo  tienen  movimiento 3 estantes,  pero  como los otros  dos 

están en medio,  nadie se da  cuenta.  Ante esta  situación,  algunos  trabajadores  han  demandado  a  las 

autoridades  que  se  haga un descarte  bibliográfico. Al hacer  esto, la automatización  avanzaría  más 
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rápido.  De no hacerse  esta  reorganización  siempre  se van a  estar justificando  plazas. Al informar 

que en  la biblioteca  se  tienen 230 mil  volúmenes y x número  de  trabajadores,  cualquier  persona 

justificaría  que sí hacen  falta  plazas,  pero  se  está  asumiendo que  los  trabajadores  están  moviendo 

todos  los  libros, y no  es así”.“’ 

Actualmente, el descontento  de  los  alumnos y académicos  es la suspensión  del  servicio  de 

préstamo. En el horario  matutino  es  de 13:OO a 14:OO y de 18:30 a 19:30 hrs. Esto  se  debe  a  lo 

siguiente:  anteriormente, los trabajadores  que  están en esta  área  se  iban  rolando  la  hora  de 

comida,  pero  existía el inconveniente  de  que  a  veces en la  hora  pico:  de la 13:OO en  adelante  se  le 

cargaba el trabajo  a  los  trabajadores  que  se  quedaban.  Éstos  analizaron  la  situación, y decidieron 

suspender el servicio en los  dos  horarios;  para  que  todos los trabajadores  del  turno  matutino 

pudieran  salir  a  comer  juntos, y también  los  del  turno  vespertino. De esta  manera,  la  carga de 

trabajo  iba  a  ser  equitativa  para  todos,  de lo contrario  era  injusto  hacer  trabajar  a  un  solo 

trabajador  a un ritmo  fuerte,  debido  a  la  propia  exigencia  de  los  usuarios.  Además el encontrar  a 

u11 solo trabajador en el área de  servicios  era  también  molesto  para  el  usuario”.446 

En base  a  esa  inforn~ación,  se  puede  plantear lo siguiente:  los  beneficios  que  brinda la 

automatización  no  se  han  traducido en una  participación  real  por  parte  de  los  trabajadores,  esos 

beneficios  sólo  les  ha  servido  para  relajarse,  a tal grado,  como  mencionaron  algunos 

entrevistados,  “que  la  automatización  ha  hecho  que  los  trabajadores  no  sienten  presión  alguna en 

el trabajo;  los  ha  hecho De ahí, que el uso  de  las  nuevas  tecnologías, en el  área de 

biblioteca,  no  ha  tenido un impacto  positivo en los  servicios  que  requieren  los  usuarios. 

7. Estrategias  sindicales  hacia la reorganización  de  la  biblioteca. 

7. l .  Políticas en el proceso  de  trabajo. 

En el momento  de su nacimiento, el SITUAM, “acordó  con  la  Universidad buscar el 

beneficio  para  ambas  partes, y sobre  todo  para  aquellos a quienes  ofrecen  sus  servicios. Lo que  se 
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quería  era  caminar  conjuntamente  para  ir  siempre  adelante en la obligación  de  preparar  mejores 

profesionales.  Sin  embargo,  esta  visión  ya  no  existe.  Ahora el beneficio  es  solamente  para  los 

trabajadores sin importar si existe o no  presupuesto. El objetivo  inicial  con el cual se  formó el 

Sindicato  se ha dejado  a un lado. De ahí,  que un cambio  de actitud de los trabajadores,  de  base, en 

l a  Universidad  se  vislumbra  demasiado  lejos.  Tal  parece  que  los  trabajadores  que  ingresan  a  la 

Universidad  vienen  nadamás  a  cobrar,  y  como en la Institución  se da  esto  (porque  las  autoridades 

no  exigen el cumplimiento del trabajo  a  los  trabajadores)  entonces  la  Universidad  es  el 

paraíso”.448 

Desafortunadamente,  los  trabajadores  no  saben  cuidar lo que la Institución  les  brinda  ¿por 

qué?  Porque  llegan  a  donde  todo  está  puesto,  ya  no  tienen  que  luchar  por  ganar  prestaciones 

sociales,  aguinaldos,  vacaciones,  etc.  Todo  eso  ya lo tienen. El Contrato  Colectivo de  Trabajo  de 

la UAM, como ya  se  menciono,  es el más  avanzado. Y todavía  el  Sindicato  y  los  trabajadores 

siguen  obteniendo,  a  través  de las  revisiones  contractuales,  que  se  realizan  cada  dos  años, 

mayores  beneficios. 

Las  practicas  laborales  de  los  trabajadores  no  tan  solo  son  avaladas,  sino  hasta  promovidas 

por el SITUAM.  “Lo  que  plantea la corriente  política,  que  está  en  el  Sindicato,  es  que  los  horarios 

de los trabajadores  deben  de  ser  abiertos,  como el trabajador  quiera, el Sindicato  no  acepta  que 

los trabajadores  tienen  que  cumplir  con  un  horario de entrada  y  salida.  Su  postura  es  que  los 

trabajadores  vengan  a  la  hora  que  puedan.  En  este  sentido  el SITUAM sólo  representa  a  los 

trabajadores  que  no  cumplen  con su trabajo;  por  lo  tanto los  trabajadores  que sí cumplen no 

tienen  representatividad.  Además el Sindicato  hace lo posible  para  que  los  trabajadores  que sí 

cumplen  se  incorporen  a  la  masa  de  los  que  no  cumplen. Y es  obvio  porque  los  primeros  ponen 

en evidencia  a  los  segundo^''.^^^ 

En relación al recorte  de  área,  que  se  hace  en la sección  de  biblioteca,  “el  SITUAM  se 

opuso  a  que la administración  repartiera los diez  estantes  sobrantes  entre  todos  los  trabajadores; 

para el Sindicato  cada  trabajador del área  de  circulación  debe de tener  solamente 20 estantes. 

Asimismo, en la sala  de  consulta,  anteriormente,  se  le  pagaban 3 lus.  a  un  trabajador del  turno 

matutino  y 3 hrs. a un trabajador del turno  vespertino,  para  que  intercalara los libros  de  esta  área. 

I l h  
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De esta  manera, la Universidad sólo estaba  pagando,  como  tiempo  extraordinario,  una  jornada  de 

trabajo y no dos.  Pero el Sindicato  se  opuso  a  ello, y llevo  a  cabo  las  negociaciones  respectivas 

para  que  fueran dos  plazas  y  no  una.  Demanda  que  le  fue  onced di da".^'^ 
Ya  se  había  mencionado  que en esa área,  sección  de  biblioteca,  la  Universidad  estaba 

pagando  a un trabajador 6 hrs.  de  tiempo  extraordinario  por  acomodar  un  montacargas, y se 

planteaba  que  este  trabajo  se  puede  realizar en una  hora,  entonces lo justo  es  que  se le pague al 

trabajador  una  hora;  sin  embargo, el Sindicato  argumenta  que los trabajadores  no  trabajan  a 

destajo; el trabajador  está  cubriendo  una  plaza y ésta  es  de 8 hrs. En  esta  misma  línea, los 

trabajadores  argumentan  que  están  contratados  por  ochos  horas y cualquier  trabajo  se  tiene  que 

hacer  dentro  de  esas 8 hrs. Así pueda  ser  que un determinado  trabajo  se  puede  hacer  en  una  hora, 

ellos lo iban  a hacer en sus 8 hrs.  Afortunadamente, “el Sindicato  aceptó  que  las  plazas  faltantes 

se  cubrieran  con  jornadas  de 6 hrs. y no  de 8 hrs. Ya  no  permite  rebajar  más  la  cuota,  porque 

según el mismo SITUAM y los trabajadores  esto  es  por  usos y  costumbre^".^^^ 

En cada  una  de las  secciones,  con  las  que  cuenta la biblioteca,  “existen  grupos de trabajo 

que  impiden  que los trabajadores  nuevos  trabajen  a un ritmo  diferente de trabajo, de los 

trabajadores  que  ya  tienen  tiempo en la Institución.  Por  ejemplo, en el área  de  biblioteca  si  un 

trabajador  intercala  los  libros  de  forma  rápida, sus mismos  compañeros  le  dicen  que  no  se  apure, 

que  trabaje  como  todos los demás  para  que  no  tenga  problemas.  De ahí, que si el  trabajador  nuevo 

viene  con  ganas  de  trabajar, el Sindicato y los mismos  trabajadores  le  impiden  hacerlo.  Esto  los 

beneficia  porque al acumularse el trabajo,  los  jefes  de  sección  tienen  que  recurrir al tiempo 
extra7?.l’’  

El motivo real de  que  no  se  tenga  concluido el trabajo de automatización,  en  el  área  de 

biblioteca,  “es  porque la corriente  política  del  Sindicato  se  opone  a la responsabilidad, al 

cumplimiento  de las  obligaciones  para  las  que los trabajadores  fueron  contratados.  Esto  sería  muy 

diferente, si la Universidad  contará  con un Reglamento  Interior  de  Trabajo;  ningún  trabajador  se 

asustaría de las  cargas  de  trabajo  que  se  tienen.  Pero el Sindicato y los trabajadores  se  opusieron  a 

que  se  firmara  dicho  Reglamento. La falta de  responsabilidad,  por  parte  del  Sindicato,  se  refleja 

en las  frases  que  ha  reproducido  entre  sus  agremiados:  la  Universidad  hace  que  me  paga, y el 
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trabajador  hace  que  trabaja.  Pero  también  debemos  de  tener  presente  que  dentro  de la Institución 

hay  trabajadores  que  realmente  trabajan  bien,  y el salario  que  se  les  da  es  bajo;  pero  a  los 

trabajadores  que  se  les  paga  por  venir  de  aviadores  se  les  está  premiando  por hacer10”.~~~ 

7.2. Practicas  de  negociación  colectiva. 

4 1  firmar el Manual  de  Puestos  Administrativos  de  Base, en el 84, “el  Sindicato  sabía  que 

la biblioteca  tenía un papel  muy  importante  que  jugar,  en  la  Institución,  esto  mismo  fue 

reconocido  por la Universidad,  por  ello,  se  acordó  que  dentro  de  las  funciones de los trabajadores 

de esta  área, se  incluyera  la  participación y ejecución  de los programas de  automatización.  La 

postura  que tenían ambas  partes  es  que  existía  una  necesidad  imperiosa  de  actualizar  cada  día  las 

bibliotecas,  de  las  tres  Unidades;  una  biblioteca  que  no  se  actualiza  es  una  biblioteca  que  está 

muerta,  y  además no es útil para los fines  que  fue  creada”.454 

Sin  embargo, en los hechos el SITUAM es  incongruente  con  esta  visión. ÉI y la 

Universidad  acordaron  hacer  una  revisión  de los avances  que  cada  una  de  las  partes  ha  hecho,  en 

relación  a  la  modificación  del  Manual  de  Puestos.  Pero el Sindicato “sólo se  ha  limitado  a  eludir 

la responsabilidad. Es muy  bueno,  políticamente,  para  manejar  las  cosas.  Tiene  un  verbo muy 

bonito  se  le  reconoce; sí ha  presentado  avances,  pero  para no avanzar.  En  la  revisión  contractual 

2000-2002 presentó un trabajo  que  ya  se  había  hecho  antes, en el que los trabajadores  de  la 

biblioteca  habían  planteado  algunos  puestos.  Esto lo hizo  para  que  la  Universidad  no  fuera  ha 

reclamarle su incumplimiento.  Existía un compromiso  de  fecha  para  presentar  resultados  de los 

avances  en  cuanto  a la reelaboración  del  Manual  de  Puestos,  pero  como  el  Sindicato  no  había 

hecho  nada,  se  llevo  ese  trabajo  incompleto  para  hacerse  presente. Los puestos  que los 

trabajadores  habían  propuesto  todavía ni se  discutían,  y  por lo tanto,  no  se  habían  aprobado,  pero 

así 10 presentó  a  la  Universidad”.“j 

Además, los estatutos  establecen  que  las  decisiones  aprobadas al interior  del  Sindicato 

deben  de  ser  democráticas.  Éstas tienen  que  aprobarse  con el 50% del total de los trabajadores; 
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pero  aquí el Sindicato  aprueba  las  decisiones  en  base al total de  los  trabajadores  que  se  reúnen.  En 

la biblioteca  de  la  Unidad  Iztapalapa  hay 84 trabajadores,  y  sólo  con 25 que  se reúnan  ya se 

pueden  aprobar  las  propuestas.  Esto  nos  muestra  que  no  hay  democracia.  Para el caso de la 

automatización,  hace  como  dos  años,  aproximadamente. Se citó  a  los  trabajadores  de  las 

bibliotecas  (de  las  Unidades  de  la UAM) a  plenarias  (asambleas).  Suponiendo  que  de  las  tres 

bibliotecas son 300 trabajadores  de éstos sólo  asistieron como 75 ó 77.  Con  estas  personas se 

trabajo y se  elaboró el Manual de  Puestos,  que  todavía  falta  afinar”.4s6 

El acuerdo  UAM-SITUAM  que  se firmó desde  el  97  fue un avance  importante  que 

permitió  a la Universidad  introducir la automatización  en la biblioteca,  pero  éste  también  ha 

servido al Sindicato  como  una  estrategia  para  no  entrarle  de  lleno  a  la  automatización,  ya  que 

desde el 97 el acuerdo se ha  ido  prorrogando.  Aunque “la Universidad  ya  había  intentado 

retirarles  este  pago a los  trabajadores,  éstos  y  el  Sindicato  la  presionaron  tanto  que  la  Institución 

se  vio  obligada  a  reanudárselos ~~uevamente” .~~’  

En noviembre del O 1  se  iba a  tener  un  congreso  para  aprobar  la  reelaboración  del  Manual 

de Puestos,  sin  embargo,  uno  de  los  entrevistados  ve  que  “esto  es  muy  dificil de lograrse.  Primero 

que  nada  porque la corriente  política, del Sindicato,  que  de  alguna  manera  tiene el control,  es  la 

que  se  opone.  Su  discurso  es  hueco  se  dice  vamos a  trabajar,  y  en  la  practica  es:  vamos  a  hacer 

que trabajar no^".^'^ 

7.3.  Propuestas y  alternativas  sindicales. 

Los inconvenientes  del  Sindicato  para  aceptar  el  proyecto de automatización,  que  presentó 

la Universidad,  son en primer  lugar,  de  acuerdo  con  los  trabajadores, la compactación  de  puestos. 

Según  ellos, la Institución  está  imponiendo  esquemas  salariales  propios  del  modelo  neoliberal, 

como son: flexibilidad,  polivalencia,  y  compactación  de  puestos.  Eso  es  precisamente,  lo  que el 

Sindicato  rechaza. No acepta la competencia  e  individualización,  quiere  entre  otros  aspectos,  que 

el trabajo  sea  asociado;  autonomía  laboral;  recalificación,  capacitación y  profesionalización; 

rescate  de  plantilla;  creatividad y  calidad de  trabajo  por  encima  de  cantidad. 
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Otro  de los  inconvenientes,  de  acuerdo  a los trabajadores,  que  ha  impedido  que  se  avance 

en la  automatización  “es la fonna en la que  las  autoridades  han  abordado  todo el proceso.  En 

principio,  informan  a los trabajadores  que  van  a  comprar un programa  para  avanzar en la 

automatización;  posteriormente,  plantean  que  ya  lo  compraron, y que van  a  echar  a andar un plan 

piloto, en el que  se van a  ir  evaluando  los  resultados  para  saber  qué se  puede  rectificar o 

reafirmar.  Sin  embargo, en  la practica no  es  así. Eso es  “darnos  atole  con el dedo”  ¿por  qué? 

Porque  ese  plan  piloto  nadamás fue  para que  los  trabajadores  empezarán  con  el  trabajo 

automatizado.  Las  autoridades  se  siguen  de  frente y no  se  detienen  para  cerciorarse  cómo  vamos 

o estamos  operando el equipo”.459 

Con el paso del tiempo  algunos  trabajadores  se  dan  cuenta  que lo que  estuvieron 

aceptando,  durante  la  introducción  de la automatización,  no  fue  correcto.  Ahora  que  se  dan  cuenta 

de  ello,  se  están  reconsiderando  algunos  aspectos,  cuando  se  les  pedía  que  se  hiciera  un  alto.  De 

ahí que en lugar  de  avanzar en el proceso  de  automatización,  éste  se  está  deteniendo,  porque se 

están tomando en cuenta los errores  de  los  trabajadores.  Una  de  ellas  fue  sacar el  material  con 

tiempo  extra.  Parte del material  que  ya  estaba en la  biblioteca,  antes  de  que  se  introdujeran  las 

.. m C ~ ~ ~ u E d o r a s ,  _ 4  estaba  rezagado.  Ahora,  para  trabajar  con  la  automatización  se  necesita  primero 
poner  ese  material al corriente.  Cuando  se  trataba  de  sacar  ese  material  ya  existente se  ocupaba 

toda la jornada  de  trabajo,  entonces al  llegar más  material  y  querer  sacarlo  también  se  generó  una 

sobrecarga  de  trabajo.  Esto  es  uno  de  los  aspectos  que  ha  impedido  que  se  le dé  paso  por 

completo  a la a u t o m a t i z a ~ i ó n . ~ ~ ~  

Esta  situación  impide al Sindicato  presentar su propuesta  concreta  sobre  cómo  se  debería 

de  abordar el tema  de la automatización.  “De  no  ser  por la presentación  del  MPAB  con el que 

está  comprometido,  ante  todos los trabajadores,  porque  algunos de  éstos  se  lo  exigieron,  no 

tendría  nada  concreto.  Trabajo  concreto  y  serio  no  hay.  No  ha  hecho  nada  de  trabajo  en  cuanto  a 

la automatización. A esta  administración  sindical lo que le da  miedo  es  trabajar,  por  eso  pone 

trabas  muy  fuertes  para  que la automatización no avance”.461 

4 5 s  

4 5 9  

Enti-evista No. S. Trabajador de la biblioteca de la Unidad  Iztapalapa.  7-sep-01. 
Entrevista No. 6. Trabajador  de la biblioteca de la Unidad  Iztapalapa.  10-sep-01. 

“’“ Entrevista No. 6. Trabajador  de la biblioteca de la Unidad  Iztapalapa.  10-sep-01, 
Entrevista No.  S.  Trabajador  de la biblioteca de la Unidad  Iztapalapa.  7-sep-01. 4 h  I 
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Hay  que  tomar en cuenta  también  otro  aspecto  que  ha  impedido al Sindicato  trabajar  en el 

tema  de  la  automatización:  “la  lucha  interna  que  se  genera  entre los que  en  este  momento  tienen 

el poder  y  quienes  quieren  que  éstos ya no lo tengan.  Este  conflicto  que se genera  por  obtener  la 

capacidad de dirección al interior del Sindicato  impide  que  éste  se  dedique  a  la  realización de 

trabajos  que  tiene  que  revisar con la Univer~idad”.~“ 

Por su parte, la Institución  tiene mucho  interés  para  que se reelabore el MPAB,  pero  el 

Sindicato  se  ha  negado  a  hacerlo,  se  ha  limitado  a  eludir su responsabilidad. La corriente  política 

del Sindicato  siempre  ha  manejado esta  idea:  las  funciones que  no  estén  plasmadas en el MPAB 

no  se  hacen. Esto explica  porque  se  tiene el gran  problema de  los  i ir regula re^''.^^^ 

La Institución  tiene  que  saber  cuánto  le  va  a  costar  hacer  la  retabulación  del  MPAB,  que 

no  sólo  son del área de biblioteca,  sino  de  todas  las  áreas  de la Universidad,  que  en  total  son 190, 

ante  ello,  ha  sido  honesta  diciendo al  Sindicato  que  no  cuenta  con  los  recursos  suficientes  para 

hacerlo.  Pero la postura  del  Sindicato  es  decir:  ¿cuentas,  Universidad,  con  el  recurso  económico 

para  hacer  los  cambios?  Porque  mi  plaza  vale  tanto; si no  tienes  con  qué  pagamos  entonces  ¿para 

qué 

Un  aspecto  que  debe  de  quedar  claro  es  qs$,j4&mtomatización, .. . en sí misma,  no  es  la  que 

causa el conflicto  laboral  en-la L h i ~ r s i d a d ~ e l  problema  es la forma en que  están  administradas, 

en la practica,  las relacipes laborales en la Institución;  como  ya  se  había  mencionado, lo que 

causa  controversia  es la interpretación  que  el  Sindicato  ha  hecho del tipo  de  participación  que 

deben  de  tener los trabajadores en el proceso  de  automatización. 

I - , 

3 . -  

Las  condiciones  que el SITUAM  antepone  a la Universidad  para  aceptar  la  introducción 

total de la automatización  son:  la  revaloración  del  trabajo;  la  capacitación;  que  se  tomen  en 

cuenta  las  medidas  de  higiene  y  seguridad  necesarias  y; el reconocimiento  del  Manual  de  Puestos 

que  presenta el SITUAM,  “cuando  se  habla  de  revaloración  se refiere  a que  se  tienen  que  mejorar 

los  ingresos de los  trabajadores  administrativos,  a  partir  del  manejo de  nuevos  conocimientos; 

pero  también  a  partir  del  rezago  que  se  ha  generado en los  salarios  de  estos  trabajadores.  Sus 

salarios  no  se  comparan  con los de los trabajadores  académicos, son muy  desproporcionados, 

para  nada  se comparan. Sólo que  ellos  trabajan  bajo  esquemas  salariales  ligados al productivismo, 

“” Entrevista No. 9. FLlncionario de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa.  25-oct-01 
“” Entre\ ista No.  S .  Trabajador  de la bibhoteca de la Unldad  Iztapalapa.  7-sep-01. 
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condición  que  los  trabajadores  de  base no a~eptan”.~‘” 

En qué  se  basa la propuesta  del  Sindicato.  Hemos  visto  que  con  la  automatización  han 

surgido  nuevas  actividades,  no  funciones,  que  los  trabajadores  no  quieren  realizar  porque,  según 

ellos, no vienen  planteadas en el MPAB,  pero  que  tampoco  quieren  que  las  realicen los 

trabajadores,  que  llaman  “irregulares”,  por lo tanto,  esas  actividades  son  “tierra  de  nadie”.  “La 

propuesta del SITUAM en relación al MPAB  consiste  en  derivar  de  esas  actividades  todavía  más 

actividades; lo que el SITUAM  pretende  con  esta  propuesta  es  fragmentar  aún más, de  lo  que  ya 

está, el proceso de trabajo. El MPAB del 84 tiene 190 puestos,  mientras  que en la propuesta del 

SITUAM  se  plantean 260 puestos”.“”’ 

Una  posible  explicación  de por qué el SITUAM quiere  ampliar,  aún  más, la plantilla de 

trabajadores  es  “porque  hasta el momento, no ha  logrado  incrementar  el  salario  de los 

trabajadores,  éste  ya  no  parece  ser su punto fuerte; lo que  genera  una  inconsistencia de 

representatividad.  De  tal  manera,  que  para  retomar su poder de representación  ante  sus 

agremiados,  se  proponga  crear  más p l a~as” .~”  

4114 Entrevista No. 5.  Trabajador  de la biblioteca de la Unidad  Iztapalapa.  7-sep-01. 
I(’’ Entrevista No. 6. Trabajador  de la biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa.  10-sep-01. 
“M Entre\>ista No. 9. Funcionario  de la biblioteca de la Unidad  Iztapalapa.  25-oct-01. 
“” Entre\kta No. 9. Funcional-io de l a  biblioteca  de la Unidad  Iztapalapa.  25-oct-01. 
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C o n c l u s i o n e s  

El haber retornado  los  planteamientos  teóricos de  Tomas  Kochan  enriqueció  en  varios 

aspectos,  esta  investigación, en primer  lugar,  permitió  abordar  el  problema de investigación, 

desde  una  visión  estratégica,  que 110 sólo se  limitó a  analizar  las  estrategias  de  las  autoridades  de 

la Universidad  Autónoma  Metropolitana,  sino  también  las de los  trabajadores  y  Sindicato.  Si  bien 

es  importante  tomar en cuenta  las  respuestas  que  dan  las  autoridades  ante los cambios  del 

entorno,  también  ocupa un papel  primordial la reacción  que  tienen  los  trabajadores  y  Sindicato; 

ya que  éstos  también  generan  una  respuesta  a los cambios  que  las  autoridades  desean  hacer. No 

van  a  aceptar,  sin  objeción,  las  estrategias  que  decidan  establecerse. De ahí la importancia,  del 

énfasis  que  ponen los autores  en el estudio  de  los  agentes  sociales,  que  son los que  actúan  sobre 

las  estructuras. 

En el marco  teórico  que  se  propuso,  se  planteó  que  los  cambios  del  entorno, y por 

consiguiente,  las  respuestas  de  las  autoridades,  practicas  de  los  trabajadores,,  practicas y políticas 

sindicales  presionan  a la estructura  institucional  a  modificarse.  En  efecto,  en el caso de la  UAM, 

se han  introducido  cambios en la negociación  colectiva,  como  son,  el  acuerdo  UAM-SITUAM 

que  se  negoció  para  introducir  la  automatización,  éste y otros  aspectos,  como  las  otras 

negociaciones  que  se  han  establecido:  pago  del  tiempo  extra  dentro de la  jornada  de  trabajo,  no 

sólo  para  sacar el material  que  está  rezagado,  sino  para  cubrir a  otro  trabajador  que  falta, y por 

realizar  funciones,  que  de  acuerdo  a los trabajadores  no  están  contempladas en el Manual  de 

Puestos.  Indudablemente,  estos  acuerdos  están  obligando  a  modificar  la  negociación  colectiva 

que  existe en la  Universidad.  Pues  todos  estas  negociaciones,  no  están  contempladas  en el 

Contrato  Colectivo  de  Trabajo. 

Si bien el marco laboral de la Universidad  Autónoma  Metropolitana es rígido, es 

importante  mencionar  que  esto  no  constituye en sí una  limitante  para  adoptar  las  nuevas 

tecnologías,  ya  que si ambas  partes  aprobaron, en su momento, el clausulado  que  conforma el 

Contrato  Colectivo,  tienen  que  respetarlo. Más aún,  hay  que  tomar en cuenta  que  este  instrumento 

y el Manual  de  Puestos sí regulan la introducción de las  nuevas  tecnologías. El problema  se 

origina  cuando las diversas  posturas  políticas  intenlienen  en el proceso, y porque  cada  una  de  las 
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partes  contribuye a  violar  el  Contrato  Colectivo de Trabajo. De tal  forma,  que  en  el  practica  este 

instrumento  parece  concebirse  como un referente  nadamás. 

La  Universidad  contribuye al incumplimiento  de  las  cláusulas,  porque  no  dio el pago 

respectivo  a  los  trabajadores  desde el momento en que  comenzaron  a  trabajar  con  la  nueva 

tecnología.  Además,  es  importante  tomar  en  cuenta,  como lo señaló  uno  de los entrevistados,  que 

no  solamente el área  de  biblioteca  es la que  está  trabajando  con  la  automatización,  también  los 

laboratorios,  el  área  de  contabilidad  y el almacén,  ya  trabajan  con  las  nuevas  tecnologías;  pero  el 

supuesto  pago,  por  trabajar  con la automatización  se  les  da  sólo  a los trabajadores  del  área de 

biblioteca. ¡Esto es  de un alcance  tremendo!. 

Por el lado  de los trabajadores, al dar su propia  interpretación  de  los  usos  y  costumbres, 

que  se  traduce en un gran  perjuicio  para el desempeño  académico  de los profesores  y  estudiantes, 

contribuye  a  violar  el  Contrato  Colectivo.  Obviamente,  que  cada  una de las  partes  va  a  tener su 

propia  interpretación al respecto;  pero lo que  es  un  hecho  es  que  los  usos y costumbres  tienen  que 

aplicarse  siempre  y  cuando  sean  una  conducta  lícita,  así lo establece  la  cláusula 2. Y el 

incumplimiento de la  jornada  de  trabajo,  no  forma  parte  de los usos y costumbres. 

Si los instrumentos  que  regulan  las  relaciones  laborales  en  la  Universidad  contemplan  la 

introducción  de la tecnología  y  este  marco  legal, en sí no  constituye  un  obstáculo  para  trabajar 

con  las  nuevas  tecnologías,  entonces se  puede  establecer  que  la  aplicación de las  nuevas 

tecnologías  está  mediada  por  una  lucha  por el control del proceso  de  trabajo. 

Uno  de  los  aspectos  que  me interesa  rescatar es  que en este  escenario  no  existen  actores 

buenos, ni actores  malos; la realidad no está  escindida;  no  se  puede  separar  el  blanco  del  negro; 

en este  caso,  tan  especifico  de  la  UAM  todos  los  actores  juegan a  sacarle  provecho  a  las  políticas 

relacionadas  con  las  nuevas  tecnologías,  que  se  establecen en la biblioteca. 

208 



Anexo 1 
ACUERDO UAM-SITUAM 01/2001 

ACUERDO  UAM-SITUAM 01/2001 QUE  CELECBRAN  LA  UNIVERSIDAD 
AUTóNOMA  METROPOLITANA Y EL  SINDICATO  INDEPENDIENTE  DE 
TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD AUTÓNOMA METROPOLITANA. 

C O N S I D E R A N D O  

l .  Que  es  propósito  de  las  partes  continuar  con el proceso  de  trabajo  automatizado  que  se  realiza 
actualmente  en  las  Coordinaciones  de  Servicios  de  Información  de  las  Unidades  Azcapotzalco  y 
Xochimilco,  así  como  en la Coordinación  de  Servicios  Documentales  de la Unidad  Iztapalapa. 

2. Que  dentro  de las  Coordinaciones  citadas en el considerando  que  antecede,  existen 
trabajadores  de  base  con  diversas  categorías,  contenidas  en el Manual  de  Puestos  Administrativos 
de  Base  vigente,  las  cuales,  para  efectos del presente  Acuerdo,  se  clasifican en los  siguientes 
grupos: 

Grupo  uno:  Ayudante  de  Biblioteca,  Bibliotecario,  Técnico  Bibliotecario, 
Documentalista. En la Unidad  Xochimilco, el Operador  de  Equipo  de  Captura de Datos, 
el Técnico  Audiovisual  y  el  Operador  de  Equipo  Audiovisual. 

Grupo  dos:  Secretaria,  Secretaria  Auxiliar,  Secretaria  Bilingüe,  Auxiliar  de 
Reproducción,  Vigilante,  Auxiliar  de  Oficina  y  Mecanógrafa,  y  en  el  caso de la  Unidad 
Iztapalapa,  cuatro  oficinistas  de  Librería, un Cajero  y  una  Secretaria  adscritos a la 
Sección de Librería  de la Coordinación  de  Servicios  Documentales. 

3. Que el presente  Acuerdo  en su alcance,  es  exclusivo y excluyente en relación  con  el  personal 
comprendido en los  grupos  referidos  en el  considerando  inmediato  anterior. 

4. Los avances  obtenidos a la fecha en relación al análisis  de los Programas  de  Trabajo  de 
automatización en cada  Unidad  Académica  se  revisarán  en el seno  de  cada  grupo  de  trabajo, 
infonnando a los Secretarios  Generales  de la Universidad y del  Sindicato  en  un  plazo  no  mayor 
de 15 días  a  partir de la finna del presente  Acuerdo. 

D E C L A R A C I O N E S  

PRIMERA.- Ambas  partes  declaran  que el presente  Acuerdo  se  inscribe en  el ánimo  común 
tendiente  a  dinamizar el proceso  de discusión  para el Estudio,  Análisis y Elaboración  de un 
Nuevo  Manual  de  Puestos  Administrativos  de  Base. 

SEGUNDA.- Ambas  partes  declarar  que  es  urgente  asegurar en cada  Unidad  dentro de sus 
Bibliotecas  y en todas  sus  secciones el suministro  de un servicio  de  información  de  calidad, 
actualizado  y  completo,  que  pemlita, al mismo  tiempo,  garantizar  la  continuidad  de la operación 
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automatizada  del  sistema  bibliotecario. 

TERCERA.- Ambas  partes  declaran  su  voluntad  de  prorrogar el Acuerdo  UAM-SITUAM 
08/2000.  del  25  de  noviembre  de  2000  hasta  el  24  de  noviembre  de  2001. 
En  virtud de lo anterior  LA  UNIVERSIDAD Y EL  SINDICATO  tienen  a  bien  acordar  las 
siguientes: 

C L A U S U L A S  

PRIMERA.- La  Universidad  llevará  a  cabo un pago en cinco  exhibiciones  a  los  trabajadores 
comprendidos en el considerando  número  2,  limitado  estrictamente  a su expresión  numérica,  ya 
que  es  autónomo  de  cualquier  otro  concepto.  Dicho  pago  se  cubrirá  bajo  la  clave  42.  La  cantidad 
total  correspondiente  para el Grupo  Uno  será  de $8, 616.13  (OCHO  MIL  SEISCIENTOS 
DIECISÉIS  PESOS  13/100 M.N.) y  para  el  Grupo Dos  será  de $ 5 ,  026.08  (CINCO  MIL 
VEINTISÉIS  PESOS  08/1 O0 M.N.) 

SEGUNDA.- Los  pagos  comprendidos  en  la  cláusula PRIMERA, se  efectuarán  de  acuerdo  a  las 
posibilidades de la  Institución, en las  fechas y montos  siguientes: 

Fecha Grupo 2 1 Grupo 1 
22 de  junio  de  2001 

$851.16  $1,  459.13 7 de  septiembre  de 2001 
$851.16 $1,459.13 20  de  julio  de  2001 

$1,  236.30 $2,  119.37 3  de  julio  de 2001 
$1,236.30 $2,  119.37 

23  de  noviembre  de  2001 I $1,459.13 I $851.16 I 

Los pagos  antes  referidos  comprenden el periodo  del  25  de  noviembre  de 2000 al 24  de 
noviembre  de  2001. 

TERCERA.- Se formará un grupo  de  trabajo  en  cada  Unidad  Académica,  mismo  que  estará 
integrado  por  tres  representantes  de  cada  una  de  las  partes,  para  que  en  un  plazo  no  mayor  de 30 
días  hábiles  contados  a  partir  de la firma del presente  Acuerdo,  analice el proyecto  integral  de 
automatización  de  las  Coordinaciones  de  Servicios  de  Información y Servicios  Documentales  que 
presentará la Universidad;  asimismo  analizará los programas  de  trabajo  de  automatización de las 
secciones  que  integran  las  biblioteca. 

El grupo  de  trabajo  encargado  de  analizar el proyecto  integral  de  automatización de las 
bibliotecas y los  programas  de  automatización  de sus secciones,  identificará los procesos  de 
trabajo y los aspectos  operativos,  con el objeto  de  mejorar la calidad en los  servicios  que  requiere 
la comunidad  universitaria;  dicho  análisis se realizará en el marco  regulatorio  que  establece el 
Contrato  Colectivo  de  Trabajo  vigente. 

Por la Universidad  participarán los Coordinadores  de  Servicios  de  Información  y  de  Servicios 
Documentales, y por el Sindicato  los  trabajadores  que  éste  designe. 
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De los avances  de  los  trabajos  se  informará  periódicamente  a  los  Secretarios  de  Unidad  y  a los 
Secretarios  Generales  de la Universidad y el Sindicato. 

CUARTA.- Se  formará un grupo  de  trabajo  integrado por  6 miembros  de  cada  una  de  las  partes, 
para  que en un periodo  no  mayor  de 30 días  hábiles  contados  a  partir de la firma del presente 
Acuerdo,  determine las  necesidades  de  capacitación  que  requieren los trabajadores,  comprendidos 
en el considerando  2  del  presente  Acuerdo,  de  confornlidad  a lo establecido  a  las  cláusulas 68, 
206  fracciones  XVIII  y  XIX,  210  y  demás  aplicables del Contrato  Colectivo  de  Trabajo  vigente y 
la  Ley  Federal del Trabajo. 

Por la Universidad  participará  personal  de la Dirección  de  Recursos  Humanos  apoyado  por los 
Coordinadores  de  Servicios  de  Información  y  de  Servicios  Documentales  de  las  Unidades 
académicas y por el Sindicato los trabajadores  que  éste  asigne. 
El programa  de  capacitación  definido por dicho  grupo,  será  evaluado  y  acordado  por  la  CMGCyA 
y asimismo  detem~inará su implementación. 

QUINTA.- Ambas  partes  acuerdan  que  durante el mes  de  junio  de  2001, los Secretarios 
Generales  de  la  UAM y del SITUAh4, se  reunirán  para  evaluar los avances  de los trabajos 
encomendados  a  las  comisiones  bilaterales. 

SEXTA.- Ambas  partes  están  de  acuerdo en que si para el 7 de  septiembre  de  2001  la 
CEMETENMPAB no  ha  determinado  las  descripciones  de los nuevos  puestos  que  conforman el 
grupo de  biblioteca,  se  convocará  de  manera  inmediata  a la comisión  referida  para  sugerirle 
analice y resuelva  lo  contundente  de  acuerdo  a  sus  facultades. 

T R A N S I T O R I O S  

ÚNJC0.- Una  vez  que  la  UNIVERSIDAD  y  EL  SINDICATO  acuerden los nuevos  perfiles  y 
salarios  de  cualquiera  de los puestos  que  ocupan los trabajadores  comprendidos en el marco del 
presente  Acuerdo,  como  parte  de  la  elaboración  del  Nuevo  Manual de  Puestos  Administrativos  de 
Base,  las  partes  analizarán  y  acordarán los casos  y  modalidades en los que  se  aplicará  la 
retroactividad  que  corresponde. 

México,  D.F.  a 19 de  junio  de  2001 

POR  LA  UNIVERSIDAD  AUTONOMA POR  EL  SINDICATO  INDEPENDIENTE  DE 
METROPOLITANA TRABAJADORES  DE  LA  UNIVERSIDAD 

AUTóNOMA  METROPOLITANA 

LIC. EDMUNDO JACOB0 MOLINA C.  PATRICIA  CHAPA  CASTAÑEDA 
Secretario  General Secretara  General 
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Anexo 2 

Guía  de  entrevista  para los funcionarios  de la Universidad  Autónoma  Metropolitana,  Unidad 
Iztapalapa 

1 .  

2. 

3. 

4. 

5 .  

6. 

7 .  

8 .  

9. 

;,Cómo considera  usted la situación  actual  de la biblioteca  de la UAM-I con  las  de  las 

otras  unidades? 

¿,Hay una  política  tecnológica  para la biblioteca? 

¿Cuáles eran  los  problemas  a los que  se  enfrentaba  la  biblioteca,  antes  de  las  iniciativas  de 

la automatización? Y ;cuáles son  las  actuales? 

¿Desde  cuándo  se  tenía  planeado  automatizar la biblioteca?  ¿se  ha  retrasado el cambio 

tecnológico?  ¿por  qué? 

¿,Con la automatización  se  han  incrementado  los  ingresos  a  la  biblioteca? 

¿Cómo  ha  cambiado la distribución  de los ingresos?  (recursos  humanos,  libros,  equipos de 

computo) 

¿Hay un programa  de  computo  específico  que  se  esté  aplicando  en la biblioteca? 

¿Dónde  se  adquirió? 

¿Ha  presentado  problemas en su uso? 

1 O. ¿Cómo  se han resuelto  dichos  problemas? 

1 l. ¿Tienen  una  política  de  recursos  humanos en la  biblioteca? 

12. ¿El  manual de  puestos se ha  modificado? 

13. ¿Es  obsoleto? 

14. ¿Por  qué  no se modifica? 

15. ¿Tienen  una  alternativa? 

16. ;,Con la  automatización  se  han  modificado  las  tareas  de  los  trabajadores?  ¿Cómo? 

17. ¿Con la automatización  mejorará la productividad y la calidad de los servicios? 

18. ¿Cómo  influyen  las  relaciones  contractuales en el proceso  de  automatización en la 

biblioteca?  (obstaculizan el proceso, 10 facilitan, o se necesitan  cambiarlas) 

19. ¿Se  les ha  dado  cursos  de  capacitación  a los trabajadores  para  trabajar  con los programas 

que  se  manejan? 

20. ;,Con la automatización el tiempo  extra  seguirá  siendo  necesario? 
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21. ;,Usted considera  que con la  automatización  mejora el control  administrativo de las 

tareas? 

22.  ¿La  jornada  de  trabajo  se  ha  afectado? 

23. ¿El salario  se  ve  afectado  por la automatización?  ¿de  qué  manera? 
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Anexo 3 

Guía  de  entrevista  para  informantes  calificados  de la biblioteca  de  la  Universidad  Autónoma 
Metropolitana,  Unidad  Iztapalapa. 

l .  ¿Hasta  dónde se ha  avanzado en la automatización  de  la  biblioteca,  de la UAM-I? 

2. ¿Qué secciones  ya  trabajan con la  automatización? 

3. ¿Cómo se realiza el trabajo en las  secciones  que  no  trabajan  con  la  automatización? 

4. ¿Cuál  es  la  diferencia  de  trabajar  con un proceso  manual  y  uno  automatizado? 

5 .  ¿Qué  avances,  relacionados  con la tecnología,  hay en las  secciones  que  ya  trabajan  con  la 

automatización? 

6.  ¿Con  la  automatización  se  necesitan  crear o eliminar  algunas  plazas? 

7 .  ¿Desde  cuándo  propuso, la universidad,  automatizar  las  actividades de trabajo  en  la 

biblioteca?  (se  va  hacer  referencia al proyecto  que  planteó  en el 96) 

8. ¿Cuál  es  la  postura  de usted  frente  a  la  automatización? 

9. ¿Cuáles son los principales  inconvenientes  para los trabajadores  de  aceptar  el  proyecto 

que la universidad  propuso en el 96? 

10. ¿Cuáles son los  principales  inconvenientes  para el sindicato  de  aceptar  el  proyecto  que  la 

universidad  propuso en el 96? 

1 1. ¿Qué  medidas  ha  tomado el  sindicato  ante  estos  inconvenientes? 

12. ¿El sindicato  y los trabajadores  se  han  reunido  para  discutir  sobre  el  tema de la 

automatización  y  proponer  de  manera  conjunta  alternativas? 

13.  ¿El  sindicato  tiene  alguna  propuesta o alternativa  concreta  sobre  cómo se  debería 

introducir  la  automatización? 

14. ;Usted considera  que la automatización  implicaría la polivalencia? 

15. ¿La automatización  implicaría  aumentar  las  cargas  de  trabajo? 

16.  ¿La  automatización  pemitiría  que el  trabajo  sea  variado  y  creativo? 

17. ;Cuáles son las  principales  condiciones  que  pone el sindicato  a la universidad  para  aceptar 

la  introducción  total  de la automatización? 

18. ; ~ Ó I I I O  se  ha  logrado  seguir  trabajando sin  llegar  a  negocjaciones  claras sobre  la 

automatización? 
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19. ¿Considera  que la automatización  afectará  las  relaciones  contractuales?  ¿De  qué  manera? 

20. $e han  desarrollado  practicas  laborales al margen  de las  relaciones  contractuales? 

¿Cuáles? 

21. ;El sindicato  ha  propuesto  incluir en el CCT  otras  cláusulas,  a  parte de  las  que ya  existen, 

para  introducir la automatización? 

22.  ¿Usted  considera  que  todas las  funciones  que  se  realizan  en  la  biblioteca  se  pueden 

automatizar o existen  algunas que  se van  a  seguir  haciendo de  manera  manual? 

23.  ;Trabajar  con  proceso  automatizados  implica  adquirir nuevas  habilidades y 

conocimientos? 

24.  ¿Cómo  califica la capacitación  que  se  les  dio  a  los  trabajadores en el  periodo  2000-2001? 

25.  La  cláusula  70, en su apartado VII, señala  que  se  tiene  que  incrementar  el  salario  a  los 

trabajadores  cuyas  funciones  hayan  cambiado  por  la  introducción de la  tecnología, a partir 

de la fecha en que  se  .modificaron. ;Se está  respetando  esta  cláusula? 

26.  Tengo  entendido  que  se  va a  llevar  a  cabo la reelaboración de el Manual  de  Puestos 

Administrativos de  Base.  ¿Qué  otras  categorías  se  ha  propuesto  incluir  en  éste? 

27. ¿Cuál es  la  jornada  de  trabajo en la  biblioteca? 

28.  ¿Se  trabaja  tiempo  extraordinario? 

29.  ¿Desde  cuándo  se  comenzó a  trabajar  el  tiempo  extraordinario, de  manera  constante? 

30.  En realidad ¿Se  requiere  trabajar  tiempo  extra? 

31. ;Cuál es el objetivo  de  suspender el servicio  de 13:OO a 14:OO y de 18:3O a 19:30 hrs.? 

32. ¿Cómo piensan los trabajadores  y  el  sindicato  demostrar  que  hay  sobrecarga  de  trabajo, y 

que  por  lo  tanto,  es  necesario  que la universidad  cubra  las  plazas  que  demanda  la 

biblioteca? 

33.  ¿Ha  notado  alguna  practica  de  boicot  de  los  trabajadores  hacia la automatización? 
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