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PRESENTACION

La inquietud que me llevé a tomar como tema de analisis en este
trabajo de tesis el problema de la modernizaciéon laboral en la
universidad y todas sus implicaciones, nacié de la necesidad de
encontrar una respuesta a la incertidumbre de saber cuales son los
alcances reales del proyecto de modernizacién educativa en los
términos propuestos.

Esto en el marco de una realidad laboral mexicana impulsada por una
serie de antecedentes historicos basados en una cultura politica
nacida del paternalismo y del clientelismo y que ahora pretende ser
transformada por la doctrina del liberalismo social.

Debemos sefalar que este estudio nace con la vocacion particular de
atender la modernizacion especificamente en el sector administrativo
de la universidad por lo que una generalizacién a otros niveles
desvirtuaria el propdsito central de este trabajo.

Este analisis, es el resultado del acercamiento a distintas experiencias
de modernizacién de la universidad, para ello fue fundamental la
revision de la plataforma tedrica en que se basa la modernizacion;
esto principalmente a través de los documentos gubernamentales e
institucionales en que esas tesis se presentan. De la misma manera
fue de importancia el conocimiento adquirido a través de la revision de
algunos autores que han reflexionado sistematicamente acerca de la
modernizacion en la universidad.



En conclusién la modernizacién laboral y la estructura discursiva que
la respalda al parecer no sélo no ha logrado la implicacién de los
actores sino que hasta el momento permanece en un conjunto de
transformaciones en las relaciones laborales que se vislumbran como
un conflicto latente y por lo tanto como un instrumento que fracasa
como factor de solucién para el desfase de los lapsos de tiempo. ¢En
qué terminara esto? Tal vez en una cuasi modernizacion laboral con
un cuasi trabajador moderno.



Sin embargo, por otra parte los problemas de implicacidén de los
actores, la relacién entre estos problemas y las significaciones
imaginarias, son fendmenos que transcurren con un patron
cronolégico diferente de el que determinan los cambios en la
estructura de trabajo, en las productivas y en el de las sociedades.
Mientras éstas pueden cambiar con relativa celeridad, las
significaciones imaginarias se resisten a las transformaciones que
demanda el entorno, por lo que sus cambios parecen tomar lapsos de
tiempo mas prolongados.

Esta profunda contradiccion que parece frenar el avance de la
modernizacioén laboral, intenta ser resuelto a través de un esquema
discursivo que tiene como base la busqueda de la excelencia que
intenta, por un lado atacar la falta de compromiso institucional y por
otra implicar a los trabajadores en el proyecto modernizador. Este
ultimo factor cobra gran relevancia en la medida que disminuye la
tensidén del rechazo y la posible presencia del conflicto laboral, pero
también porque al estar en el contenido, el significado del peso
relativo de las relaciones de poder que estan presentes en las
instituciones, las recompone de acuerdo al contenido neoliberal del
liberalismo social.

El discurso de la excelencia juega con un modelo laboral en el que los
actores son tentados a ser parte de una implicacién en la medida en
que se estimula su éxito, su autonomia, la elevacion de la calidad de
su desempefio. Estos valores buscan cohesionar una formaciéon de
significaciones alternativas en la cual la modernizacién laboral en
lugar de ser un posible escenario de rechazo se conforma en un
proyecto de vida que los hara sujetos cualitativamente diferentes,
"superiores".

Sin embargo, el modelo también nos ha permitido descubrir otro
elemento, que aun lograndose lo anteriormente sefialado, existe un
factor de tensién que afecta el imaginario social y modifica el equilibrio
de las relaciones de poder enriqueciéndose como un potencial de
conflicto: éste es la indefinicion del tiempo y las metas que persigue la
modernizacién. Los actores no vislumbran en que punto se alcanza la
meta del éxito individual.



INTRODUCCION

A partir de este sexenio el pais enfrenta una nueva conceptualizacion de la
sociedad, de la politica y de la economia en términos del nuevo modelo
implantado por el Estado que se conoce bajo el nombre de liberalismo
social. Y que intenta llevar la modernizacién a todos los niveles de la
estructura del sistema mexicano.

El liberalismo social intenta llegar a la base socioecondmica del Estado,
transformandolo de regulador con gastos indiscriminados, a un Estado
organizador que plantea un economia autorregulada y una actividad
productiva reorganizada. Pero también intenta consolidarlo como un Estado
con fuerte presencia en sectores diversos de contenido social como son la
cultura, la educacion, la seguridad social, etc. En estos sectores pretende
establecer vigilancia estrecha sobre su funcionamiento para adecuarlas y
gjercer sobre ellas nuevas formas de control.

En este contexto, la Universidad Mexicana no ha podido mantenerse al
margen del proyecto modernizador y ha sido introducida a su dinamica a
través del programa para la Modernizaciéon Educativa (PME) implantado por
la actual administracién gubernamental.

Motivada por la inquietud de los alcances de este programa, presenté a
continuacion un estudio que busca atender el impacto de la modernizacién
en las relaciones laborales en la Universidad.

Reconociendo de antemano que cada institucidbn tiene sus propias
caracteristicas enfocamos el proyecto modernizador hacia dos niveles: Por
un lado el de la estructura y por el otro el nivel del sistema de percepcion de
los trabajadores.

Obedeciendo este esquema en el primer capitulo abordamos las
transformaciones que se impulsan y se proponen modificar la estructura
general de funcionamiento de la Universidad. En nuestro estudio
encontramos que dichas transformaciones no toman en cuenta aspectos
gue a pesar de que no forman parte de los estructural, estan incidiendo en el
proceso de modernizacidén afectando sus resultados.



En este sentido, en la primera parte del capitulo se revisan los rasgos de la
estructura general, la relacion entre la universidad y el estado, el
financiamiento como instrumento d e control y de impulso del proceso de
modernizacion y las caracteristicas de legislacion y normatividad
universitarias. Con esto buscamos identificar el origen del proyecto
modernizador, las formas que asume y las vias por las que transcurre
fortaleciéndose con el apoyo de formas de control gubernamental asume y
las vias por las que transcurre fortaleciéndose con el apoyo de formas de
control gubernamentali.

En la segunda parte nos introducimos en elementos que conforman las
relaciones laborales. En este sentido se revisan las formas de organizacion
del trabajo para conocer los elementos que pretenden modernizarla. Se
revisara el concepto de flexibilidad identificado como rotacion de tareas pero
que apoyandose en las ideas de excelencia y calidad, busca obtener la
implicacién de los trabajadores en el proceso de modernizacion educativa.

En esta misma seccién examinamos los contenidos de la negociacién que
por su contenido estratégico se desvia de la organizacion del trabajo hacia
aspectos que tienen que ver con la cuantia del esfuerzo. Finalmente se
analizan los atrasos y ambigledades que persisten en la legisiacion vy
normatividad del trabajo, las caracteristicas del empleo y las formas que ha
asumido la politica salarial.

En el tercer apartado, se revisan los elementos que componen la
modernizacidon del sistema universitario para someter a reflexion los
principios basicos del programa para la modernizacidon educativa
entendiendo de antemano que la modernizacidn no existe per se.

En base a esto se analiza el criterio de evaluacién el papel que dentro de
esto ejerce la reordenaciéon administrativa y consolidacién normativa para
concluir en la relacion que existe entre la modernizacion y el proyecto
econdmico del liberalismo social; finalmente se revisa la estructura moderna
en termino de su relacion con la estructura burocratizada que impulsa las
transformaciones encaminadas hacia la productividad y eficiencia. Estos
cambios son respaldados por una estructura discursiva que reafirma el
proyecto modernizador apoyandose en los conceptos de excelencia y
calidad.



Y en segundo capitulo se examina aquella parte del modelo que se refiere a
la falta de compromiso institucional del trabajador universitario que al estar
basada en todo un sistema de formacién de significaciones presenta desde
nuestro punto de vista obstaculos para la modernizacion laboral.
Sostenemos que estos obstaculos, podrian ser atenuados en la medida de
gue sean estructuradas estrategias que tengan como fin la implicacién de
los trabajadores en la modernizacién de esta manera se disminuya Ila
posibilidad de la existencia del conflicto laboral.

Con el fin de encontrar el origen de la falta de compromiso de los
trabajadores se analiza el papel que juega el modelo politico y sindical de
las instituciones en la conformacién de este fenémeno.

Se examina la relacién entre la modernizacion laboral y la potencialidad de
rechazo y de conflicto hay que controlar el rechazo a través de su
negociacion y su institucionalizaciéon. Veremos que estos instrumentos de
control permiten una eventual concertaron entre las autoridades
institucionales y los trabajadores aminorando los obstaculos para la
modernizacion.

Se analiza, de la misma manera el sistema de formacién de significaciones
del trabajador en torno a su ambito de trabajo, y que estructuraimente de
esta forma un imaginario social que le permite sumir una posiciéon ante el
rechazo institucionalizado y el conflicto concertado. Con esto queremos
establecer que se puede estar generando una crisis en la formacion de
significaciones que ocasione un cambio en la identificacion que el trabajador
hace de su ambito de trabajo.

Finalmente se analiza la estrategia fundada en la excelencia que busca la
implicacion del trabajador en el proceso de modernizacién y que al mismo
tiempo conforma un perfil nuevo de agente productivo.



CAPITULO |

MODERNIZACION LABORAL EN LA ESTRUCTURA

Ni qué decir tiene que es un camino estrecho y con equilibrio
precario el que aqul se abre. En efecto, aunque todo lleva a
pensar que al penetrar ]a democracia en el taller serd capaz
de establecer las condiciones de una eficacia renovada y de
esa manera su propia legitimacién de acuerdo con los
criterios de los administradores, nada garantiza que no se
exploren primero vias mucho mds “cortas”.

Benjamin Coriat. Pensar af revés. 1991,

Introduccion

En este capitulo abordamos un elemento que se propone para modificar
ambigledades que se encuentran en la estructura general de funcionamiento de
la universidad. En nuestro andlisis encontramos que esas transformaciones
estructurales no toman en consideracion otros aspectos que, no formando parte
de lo estructural, inciden en aquella modernizacion y afectan sus resultados
nulificandolos, adecuandolos o retrasandolos. Con esto como criterio conductor,
en este capitulo revisamos esas transformaciones estructurales.

Estos cambios se impulsan en la universidad considerando que en
ésta predominan los rasgos de una estructura general marcada por rezagos y
ambigledades, que afectan distintos niveles de esa estructura. Por esta razén, lo
que conocemos como proceso de modernizacion tiene como base la idea de
promover correcciones en esa estructura, para transformarla en una estructura
moderna en correspondencia con las demandas que a la universidad hace el
modelo de desarrollo socioecondmico fundado en el liberalismo social.

Bajo estos pardmetros, nos proponemos abordar los cambios que
ocurren en la estructura de la universidad, examinandolos desde la éptica de la
modernizacién laboral. Para ello, en la primera seccidén del capitulo revisaremos
los elementos que integran la estructura general previa a la modernizacion, a fin
de identificar los cuatro aspectos que son la preocupacién principal del proceso
de modernizacién. Asi, revisaremos los rasgos de la estructura general, la
relacion entre la universidad y el Estado, el financiamiento como instrumento de



control y de impulso del proceso modernizador, y las caracteristicas de la
legislacion y la normatividad universitarias.

Con esto, ademas de conocer la estructura previa a la
modernizacién y sus rasgos, buscaremos identificar las razones de la
modernizacién, las formas que asume y las vias por que transcurre,
fortaleciéndose con el apoyo de formas de control gubernamental que se
proponen vigilar su desarrolio.

La segunda seccién se propone revisar la estructura laboral,
introduciéndonos en los distintos elementos que conforman las relaciones
laborales en la universidad. En esta parte, el propésito es también examinar los
aspectos actuales que pueden explicar la orientaciéon que se le da al proceso de
modernizacion laboral.

Para comprender la importancia de los elementos actuales en lo
laboral, efectuaremos primero una revisién de las formas de organizacién del
trabajo, ello con el fin de obtener una visidon que nos permita conocer qué es lo
que se presenta como modernizacidon laboral. También revisaremos la
conceptualizacion aparente de la nocién de flexibilidad, esto para aclarar cémo
ésta, en el nivel de la organizacién del trabajo, es identificada con la idea de
rotacidn de tareas como un mecanismo mas que, a través de las ideas de
excelencia y calidad, busca obtener la participaciéon de los trabajadores con la
modernizacién laboral.

En esta segunda seccién examinamos también los contenidos de
dos formas de negociacidn, en que buscamos subrayar el caracter estratégico
contenido en la negociacién de la organizacion del trabajo, y cémo, considerando
ese contenido estratégico, la negociacion se centra en aspectos que tienen que
ver con la cuantia del esfuerzo en el trabajo, considerando en ello la relaciéon
entre ésto y las exigencias de formas de trabajo productivas y eficientes.

Finalmente examinamos los atrasos y ambigledades que persisten
en la legislacion y en la normatividad de las relaciones laborales, las
caracteristicas que ha tenido el empleo, y las formas que ha asumido la politica
salarial. En todo esto prevalece la idea de revisar los rasgos de aquellos puntos
de importancia para la modernizacion laboral de la universidad.

En la tercera seccidén del capitulo haremos una revisién de los
principales elementos que integran la modernizacion del sistema universitario
(SU), esto con el fin de someter a reflexion los principios basicos que se sefalan
en el Programa para la Modernizacién Educativa (PME).




Como parte de esta consideracion basica, en las siguientes partes
de esta seccion procederemos a examinar el criterio de evaluacién y las formas
de apoyo con que se sustenta la modernizacidn, el papel que dentro de esto juega
la reordenacién administrativa y la consolidacion normativa (RACN), para concluir
con el examen de la relacion estrecha entre la modernizacién y el proyecto
socioecondmico del liberalismo social disefiado por la actual administracion
gubernamental.

En todo esto predomina la consideracién de que la modernizacion
laboral Unicamente se entiende a través de una conceptualizacion estratégica, en
la que la estructura de la universidad previa a la modernizacién debe ser
adecuada a las exigencias de la modernizacion en general, y la forma en que en
ésta se entiende que la universidad y sus recursos tienen asignados un papel
especifico en ese contexto dominado por los criterios de liberalismo social, esto
en términos de formas de trabajo estructuradas en base a su productividad y
eficiencia.

En la cuarta seccion del capitulo arribamos a una revisién de la
estructura moderna en términos de su relaciéon con una estructura burocratizada
que impulsa, en base a una idea de autoridad vertical, las transformaciones
encaminadas hacia la productividad y eficiencia. Estos cambios ocurren al mismo
tiempo en que se presenta una estructura discursiva que rodea la modernizacion
apoyandose en los conceptos de excelencia y de calidad.

A partir de estas consideraciones, buscamos dar cuenta de la forma
en que la estructura burocratizada, que sustenta la modernizacion se mimetiza en
el discurso de la excelencia, conformandose un esquema que se apoya en
nociones relacionadas con un manejo de la excelencia como la meta de la
modernizacion.

En esta cuarta seccion hacemos una revision de los conceptos
involucrados en ese esquema, ello con el fin de dar contenido al marco
conceptual que sustenta las hipétesis que disefiamos para el andlisis de estos
cambios estructurales. »

El capitulo finaliza con una seccién de conclusiones, en que
examinamos la importancia de las limitaciones que surgen del apoyo de la
modernizacion sobre una estructura burocratizada.



1. Estructura previa a la modernizacién y estructura moderna

1.1. Estructura general

En la historia reciente, la universidad ha transitado por distintas etapas que han
moldeado las caracteristicas de su estructura general. De hecho, se ha
considerado que durante ese tiempo la universidad ha pasado por tres etapas: la
primera abarca los afios 1970-1978; la segunda la década 1978-1988; y la tercera
se inicia en 1989 y actualmente aun se encuentra en proceso de desarrollo (lbarra
1993a: 76-77).

Esa periodizacién nos presenta la conformaciéon de una estructura
que no necesariamente corresponde al conjunto de las instituciones que integran
el SU. Deben considerarse especificidades que se refieren tanto a las
instituciones mismas como ai lugar que éstas ocupan como parte del SU.

Con ello serd necesario entender que, a nivel institucional, esas
etapas 0 no se corresponden exactamente con las del sistema en su conjunto, o
no consideran rasgos desarrollados por las universidades. Aqui nos proponemos
presentar los elementos de ambos niveles, buscando las coincidencias y
contradicciones que entre ellos se pudieran presentar.

Consideramos que el periodo que va de 1970 hasta la actualidad
comprende etapas en que la universidad sufre transformaciones, que en algunos
momentos se caracterizan por sus rasgos altamente conflictivos, dentro y fuera de
las instituciones, y en otros, como resultado del acelerado desarrollo a que las
instituciones se ven sometidas, esos rasgos se expresan como atrasos y
ambigledades en la estructura general.

Otro elemento que no puede perderse de vista es que, aunque esta
periodizacién se inicia con la década de los setenta, la universidad a la que se
hace referencia en las primeras dos etapas, tiene antecedentes histéricos
relevantes en la década de los sesenta. Este es un rasgo de importancia para las
instituciones del sector del SU que nos ocupa. ’

Estos elementos en su conjunto dan forma a la estructura que hasta
1988 prevalecia en las instituciones del SU, y que desde ese afio se va
transformando con base en un proceso de modernizacién que la considera parte
del esquema de universidad previo a la modernizacién, sujeta a atrasos que
reclaman ser corregidos.



Con esto surge otro elemento que incide de manera determinante en
el proyecto modernizador. Ese elemento esta en relacion con transformaciones
que ocurren a partir de la crisis estructural del sistema capitalista, con las
medidas de corte neoliberal, y que en nuestro pais van adquiriendo las
caracteristicas del liberalismo social, que se impulsan para corregir las
alteraciones causadas por esa crisis. En ese cambiante contexto, la universidad
esta llamada a jugar un papel especifico que entra en contradiccion con las
caracteristicas de ineficiencia en su estructura general; ese papel lo revisaremos
en la tercera seccidon de este capitulo, cuando veamos la influencia que en esto
tiene el PME.

La forma en que se busca resolver esta contradiccién, se encuentra
comprendida dentro del proyecto de modernizacién de la universidad. Ademas,
este proyecto, en la etapa mas reciente de la periodizacion, que apunta hacia la
insercion de la universidad en ese entorno cambiante en que actualmente se
desenvuelve.

En este entorno estd comprendida la estructura general, que
involucra aspectos como la forma en que se relaciona la universidad con el
Estado, el financiamiento y la manera en que éste se aplica y actua como formas
internas y externas de control y regulacién, y finalmente los rezagos que pueden
identificarse en la legislacion universitaria y en la normatividad que regulan el
funcionamiento de las instituciones.

1.2. Vinculo universidad/Estado

En esta parte buscamos dar cuenta de la forma de relacién que ha prevalecido
entre la universidad y el Estado. En primera instancia, podemos recalcar que esta
relacién no ha sido lineal y que pueden identificarse diferencias segun el lugar
que en el SU le corresponde a las instituciones, segin la orientacion politica de
sus autoridades, segun el proyecto de universidad con que se identifican, de la
orientacion politica de los sujetos que las integran, también de combinaciones de
estos elementos. '

En la primera parte del periodo (la que comprende los afios 1970-
1978) aparece en el discurso, tanto gubernamental como institucional, el
paradigma social de la igualdad de oportunidades, a partir del cual se acepta y se
apoya una etapa de crecimiento importante de todo el sistema de educacion
superior.



En esta etapa, podia encontrarse un tipo de institucion que se
presentaba como proyecto alternativo al configurado por el Estado, pero que al
igual que el estatal estaba fundado en un esquema paternalista ordenado por la
nocién de igualdad de oportunidades. En este periodo algunas instituciones del
SU estaban influidas por las principales tesis del proyecto conocido como
Reforma Universitaria, caracterizado por principios que lo distanciaban de las
politicas gubernamentales y, también, por la influencia de sectores organizados
de la izquierda politica, en particular la influencia que en esto tenia el PCM y otros
partidos de la izquierda.

Pese a las caracteristicas de ese proyecto reformista, era tolerado
por el Estado a través de las autoridades educativas gubernamentales (AEG), ello
a partir de algunas coincidencias. Estas se encontraban basicamente alrededor
de tres puntos: la conceptualizaciéon paternalista que se tenia tanto del trabajo
como de la universidad, la coincidencia que con esto tenia la Reforma
Universitaria como igualdad de oportunidades y como conceptualizacidén que
impulsaba el crecimiento del SU, y la idea instrumentalista que de lo anterior
tenian tanto las autoridades institucionales como las AEG.

Estas coincidencias tenian un efecto importante en la forma de
relacionarse entre la universidad y el Estado. Este efecto se reflejaba en una
relacion laxa, en que la conduccién de la universidad, por parte de las AEG, era
practicamente inexistente al nivel de las instituciones, con lo que se daba cauce al
crecimiento del sistema, mismo que se acomparnaba con la creacién de nuevas
instituciones que surgian bajo un esquema de organizacién fundado en la
estructura departamental y con el principio de descentralizacion funcional y
administrativa.

En la segunda etapa (1978-1988), ante la persistencia de los efectos
de la crisis econdémica estructural (1), comienzan a ser tomados en consideracion
los desajustes de lo que ya se consideraba un crecimiento anarquico del sistema
de educacion superior. Con este teldn de fondo, lo que en la etapa anterior era
tolerado bajo la idea de igualdad de oportunidades, en ésta comienza a ser
sustituido por un paradigma diferente: el de la planeacion como mecanismo de
reordenacion del sistema.

1. Respecto a los problemas de la economia capitalista, una de las ideas més aceptadas es que en las Gltimas dos
décadas ha transcurrido por tres crisis ciclicas: la primera entre los afios 1974-1975; la segunda durante 1980-1982; y la tercera
desde 1980, para la que ain no se aprecian signos de recuperacién de los indicadores. Estos fenémenos de la economia
capitalista se han vinculado a diversas politicas de ajuste, en distintos momentos conocidas como "cambio estructural”,
"reconversién industrial”, y mds recientemente como "modemizacién productiva”. Esta ditima es la que actuaimente se encuentra
en proceso de aplicacion y que afecta a todos los sectores.



En esta etapa pueden encontrarse también dos elementos que
inciden de manera determinante en la conformacién de la estructura de la
universidad. El primero se refiere al abandono progresivo del contenido anterior
de las tesis de lo que habia sido el proyecto de igualdad de oportunidades: la
Reforma Universitaria (2). El segundo tiene que ver con una conceptualizacion
clientelar del crecimiento en que se sustenta la universidad. Este crecimiento
tiene un papel importante para la comprension de las caracteristicas, tanto de la
institucion previa a la modernizacién como de los rasgos dominantes en las
relaciones laborales.

Aungue se modifica paulatinamente la nocién de la igualdad de
oportunidades, y comienzan a presentarse rasgos que apuntan hacia la
planeaciéon del sistema, en éste continian presenténdose indicadores de
crecimiento que en mucho sirven de sustento a los intereses estratégicos
presentes en las relaciones de poder existentes en las instituciones, ello bajo una
orientacién clientelar del crecimiento.

Esta orientacion sirve para comprender que en esta etapa se
producia ya alguna forma de injerencia de las AEG en la conduccion de las
instituciones. La experiencia muestra que la conduccidn de las AEG en esta etapa
puede ser caracterizada como no directa, bajo la idea de la planeacion como eje,
pero sin el criterio de una supervisiéon estrecha desde el sector gubernamental,
que es el que aprueba y otorga los recursos financieros a las instituciones.

La etapa maés reciente (que se abre en 1989) es la que se considera
como la del "impulso acelerado" de la modernizacién del SU. A esta nos hemos
referido antes, y nos referiremos después, de manera amplia; aqui para sintetizar
sélo diremos que se caracteriza por la introduccién del discurso de la excelencia
como paradigma e instrumento de las nuevas politicas que tienden a la
adecuacién del sistema previo a la modernizacion, esto bajo la idea de
incrementar los estandares de calidad que lo caracterizan.

Esto se complementa con una conceptualizacidon sustancialmente
diferente de la forma en que el Estado tiene injerencia en el SU. Este cambio en la
forma de relacién esta dominado por la idea de la vigilancia directa, ésta a través
de la estructuracién de mecanismos que se apoyan principalmente en la nocién
de evaluacion. Como después veremos, esta forma de injerencia estd a su vez

2_conel proyecto de modernizacion se vueive a presentar la nocién de igualdad de oportunidades, aunque desde
luego con un sentido que tiene diferencias importantes con el que se le concedfa en esta etapa (Poder Ejecutivo Federal 1989:
179). En el capftulo 4 se hard referencia a ese contenido actual y distinto, "moderno”, de la nocién de igualdad de oportunidades.

10



sustentada en un esquema de castigos y recompensas que se impulsan a través
de formas de financiamiento extraordinario, con recursos que son sometidos a
concurso, evaluacion y certificacion, y que tienen como fin apoyar las medidas
que se adoptan para avanzar en la reordenacién del sistema.

1.3. Control y financiamiento

En esta parte examinamos el papel que ha jugado el financiamiento, tanto en la
configuracion de la estructura de funcionamiento de la universidad, como en el
control que se establece a través de los criterios de aplicacién externa e interna
de los recursos financieros. Para esto seguiremos el criterio que hemos
establecido en este capitulo, observandolo en las etapas del periodo que estamos
revisando.

En la etapa 1970-1978, en las instituciones del SU prevalecié una
forma de financiamiento que se apoyaba principalmente en recursos que
provenian del erario publico. La cuantia de los recursos se fijaba segun criterios
relacionados con la ldgica politica del régimen gubernamental, al tiempo que este
criterio -cuya base ideoldgica, segun vimos en el apartado anterior, se matizaba
con cierto contenido paternalista- frecuentemente se establecia al margen de
consideraciones relativas al comportamiento de la economia. Esto se fortalecia
con la idea de que los recursos financieros fluirian con facilidad, en lo que se
consideraba una etapa de relativo auge del sistema capitalista.

Destaca en esta etapa y en la siguiente (1978-1988), la procedencia
esencialmente gubernamental de los recursos financieros aplicados para la
operacién del SU. Estos eran proporcionados en alrededor de un 75% por el
erario federal, en aproximadamente 20% por los gobiernos de los estados (en el
caso de las instituciones de provincia), y en un 5% por recursos generados por el
cobro de los servicios institucionales (3).

En esto cabe destacar tres elementos que son fundamentales para
la politica de financiamiento en estas etapas: uno es que de los subsidios
gubernamentales, el de origen federal presentd una tendencia a crecer en
términos absolutos y relativos, mientras que los recursos de los gobiernos
estatales mostraron tendencia a permanecer estables en términos reales; otro es
la tendencia de los recursos generados por las mismas instituciones orientada a

3 . Para dar claridad al cémo evolucioné esta procedencia del financiamiento, lo observamos en el caso particular de
una institucién. Véanse las graficas 10, 11, 12y 13.
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disminuir su participacién en el financiamiento; y, uno mas, es que los recursos
adicionales que se autorizaban por las AEG eran destinados principaimente a
proyectos de investigacion especificos, con lo que no eran consideradas las areas
del trabajo adjetivo.

En la etapa 1978-1988 la légica de financiamiento en términos
generales es similar a la anterior; sin embargo, se presentan dos rasgos que le
dan singularidad. El primero se refiere, por un lado a que la asignacién de los
recursos funcionaba al margen de cualquier procedimiento de vigilancia y
evaluacioén de su destino y formas de aplicacion, lo que estaba permeado por el
peso de la nocion de autonomia universitaria; y por otro lado, la asignacién de los
recursos estaba basado en la consideracion de |la matricula, del crecimiento de la
planta académica y del numero de trabajadores de las tareas adjetivas.

El segundo rasgo presenta cambios respecto al anterior. El principal
cambio se relaciona con la magnitud de la crisis econdémica estructural y la forma
profunda en que ésta afecta la cuantia de los recursos destinados al gasto
publico. Ello ocasiona, como adelante veremos, que desde el régimen
gubernamental se implementen politicas econdmicas sujetas al criterio de
austeridad, lo que se refleja en significativas disminuciones, en términos reales,
de los recursos destinados a la educacion y al desarrollo de la ciencia y la cultura.
Dentro de este contexto de crisis, se enfrenta una realidad que incide
determinantemente en el disefio del financiamiento de la siguiente etapa:
alrededor del 80% de los recursos que se asignan a las instituciones se destinan
al pago de salarios, lo que es un indicador de los desequilibrios que marcan, tanto
el financiamiento como el funcionamiento de las instituciones.

Esta forma de entender el financiamiento por parte de las AEG tuvo
un efecto importante en el nivel de las instituciones. Este efecto se centré en los
criterios institucionales de aplicacién y destino de los recursos, que es un reflejo
de problemas que hemos sefialado, primero como parte del crecimiento y
complejizacién de las instituciones, y también como parte de los intereses
presentes en las relaciones de poder predominantes en las instituciones.

En general, en la aplicacién de los recursos se observd un rasgo
fundamental: se destinaron en porciones importantes, primero hacia el pago de
salarios de un creciente nimero de trabajadores, tanto en las tareas sustantivas
como en las adjetivas; después hacia el apoyo de las funciones adjetivas que
crecieron en numero y en complejidad; y, finalmente, la combinacién de los dos
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elementos sefialados se refleja en una sensible disminucién de los recursos
orientados a fortalecer las tareas sustantivas.

1.4. Legislaciéon y normatividad

En esta parte daremos cuenta de los atrasos y ambigliedades que se encuentran
en los documentos de legislacién universitaria y de normatividad, disefiados para
regular el funcionamiento del SU y de Ias instituciones.

Como parte de la estrategia de modernizacién vimos la relevancia
que adquieren los rezagos en legislacion y normatividad, considerados origen de
que las instituciones operen bajo un esquema de laxitud funcional, y con base en
una suerte de sistema consuetudinario marcado por las relaciones informales
entre sujetos que ocupan niveles diferentes, en una escala jerérquica que no
funciona completamente como tal. En el marco de las soluciones que se impulsan,
como parte de la modernizacion laboral de la universidad, se entiende que esto
seréd corregido a través de una estrategia fundada en la reordenaciéon del
quehacer administrativo y en la consolidacién de la normatividad.

La laxitud funcional se conformé como parte de una realidad que era
evidente: en las instituciones se presentaban rezagos en los instrumentos
legislativos y normativos, mismos que no habian sido corregidos principalmente
porque se consideraba que su modificacién afectaria el equilibrio que le daba
sustento a las relaciones de poder, de lo que en buena medida dependia el
control institucional por parte de las autoridades.

En este marco, se llegaba ya a la existencia de casos extremos. En
términos de legislacidn, en algunas instituciones se podian encontrar documentos
que no habian tenido modificacién durante casi tres décadas, contrastando con
una realidad institucional que en el transcurso de ese periodo habia sufrido
importantes transformaciones. Asimismo, en lo que se refiere a la normatividad,
podian encontrarse casos de instituciones, algunas con largas trayectorias
histéricas y colmadas de tradiciones, que operaban con amplios espacios de su
funcionamiento en ausencia de documentos que los regulara.

En términos generales, en el SU esta situacion prevalecié inclusive
hasta la etapa 1970-1978. En la siguiente etapa (1978-1988) comenzaron a
aparecer indicios de que esas caracteristicas podrian entrar en un proceso de
modificacidon, aunque en algunas instituciones persistia un ambiente de
desconfianza e incertidumbre ante la posibilidad de un cambio. En ello existian
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pocas diferencias entre los diversos actores de la universidad, por lo que en
términos generales el comun denominador era la indecision para involucrarse en
este tipo de transformaciones, esto dependiendo del lugar estratégico ocupado en
las relaciones de poder.

Para examinar esto nos apoyaremos en la simplificacidn de una
realidad mucho mas compleja. Haciendo abstraccion de las diversas corrientes de
opinién que operan en la universidad, las agruparemos en dos principales: los
sectores "radicales” y los sectores "moderados".

En los primeros ha predominado la idea de que los cambios en la
legislacion y la normatividad inciden sobre aspectos estratégicos de su
conceptualizacién de la universidad, misma que involucra consideraciones de tipo
politico/partidista, de tipo laboral, de una comprensién especifica de la
democracia dentro y fuera de la universidad, de la autonomia de las instituciones,
y, en algunos periodos, de la preservacidn de los intereses representados en las
relaciones de poder, cuando esos sectores radicales han formado parte de la
direccion de la universidad.

Entre los moderados se hacian consideraciones muy parecidas a las
anteriores, aunque se presentaban diferencias en aspectos como el papel de los
partidos en las instituciones, en la conceptualizacién de la democracia, y en la
forma de entender las relaciones laborales.

En suma, en ambos sectores se produjo un cierto temor a
involucrarse decididamente en un cambio a fondo de los atrasos legislativos y de
normatividad. Esto no puede considerarse fortuito: incidia determinantemente en
la posibilidad de efectuar una conduccidn discrecional del funcionamiento de las
instituciones.

Los primeros cambios en este nivel, en la etapa 1978-1988, eran
resultado de presiones externas, y buscaban ante todo encontrar formas en que
las AEG tuvieran posibilidad de ejercer una mayor coordinacién del SU. En esto
podia detectarse ya una preocupacidn gubernamental por ese manejo
discrecional de las instituciones por la forma en gque éste incidia en el crecimiento
del SU, y en el tipo de funcionamiento laxo dominante en las instituciones. Con
ello se presenté también el propésito de corregirlo. Sin embargo, en esta etapa
aun pudo observarse una clara resistencia interna a este tipo de modificaciones.

No obstante, las AEG encontraron formas de ejercer una progresiva
injerencia en las instituciones del SU, ello a través de cambios en aspectos que
destacan como parte del proceso de modernizacién. Por esta via, las AEG
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favorecieron mecanismos que permitieran que las autoridades institucionales
adquirieran mayor control sobre aspectos formales que involucraban el ingreso,
promocién y permanencia de los trabajadores de las tareas sustantivas; con ello
se consiguidé entrar en una fase que apuntaba hacia el debilitamiento de la
organizacion sindical, restandole injerencia en elementos de tanta importancia
para las relaciones laborales y para la conceptualizacién de sindicalismo
unificado que por afios ha prevalecido en las instituciones. Asi, se pudo bloquear
también la posibilidad de que se creara un sindicato Unico nacional de
trabajadores universitarios.

En la etapa mas reciente, y como parte del proceso de
modernizacion, la atencidén de las autoridades institucionales finalmente se ha
centrado en modificar los rezagos en legislacion y normatividad. Para esto, el
impulso de la RACN tiene como propdsito hacer una revision de la normatividad
institucional, ello a fin de crearla o adecuarla a los lineamientos de la
modernizacion.

En este contexto, encontramos que en algunas instituciones se estan
estructurando o modificando documentos basicos que se proponen clarificar el
orden institucional: documentos de organizacién general, de procedimientos en
las areas administrativas, la preocupacion por reglamentaciones de los procesos
de trabajo, y la busqueda continua de cambios en porciones clave del Contrato
Colectivo de Trabajo que permiten suponer una estrategia que apunta hacia la
modificacién de los términos actuales de la contratacion colectiva.

2. Relaciones laborales y politica salarial
2.1. Formas de organizacion del trabajo

Un rasgo general de las relaciones laborales en el SU, sefiala que éstas
tradicionalmente se han caracterizado por un bajo nivel de estructuracion, y por
estar vinculadas ante todo a aspectos clave y a periodos especificos de la
problematica institucional.

En la etapa mas reciente, las relaciones laborales se encuentran
sometidas a un proceso de transformacién que en sus rasgos principales
corresponde al proyecto de modernizacién laboral en la universidad. En esta
etapa, las transformaciones buscan incidir en aquellos aspectos que hemos
considerado tipicos de la universidad previa a la modernizacién, ajustandolos a
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una modernizacidn sustentada en mecanismos de diferenciacién institucional, y
en el marco de procesos de integracion entre paises contrastados por asimetrias
de desarrollo (Ortega y Ochoa, 1981).

Un elemento importante de los cambios en las relaciones laborales
tiene que ver con las formas de organizacion del trabajo. En términos generales
puede postularse que, en funcién del proceso de modernizacién laboral, en la
universidad se impulsan cambios en la organizacion del trabajo que avanzan
desde formas dominadas por la ambiguedad, a otras que reunen elementos que
apuntan a la estandarizacién. En esto se ajusta, como adelante veremos, a una
conceptualizacién de la modernizacién laboral sujeta a una racionalidad, en que
las formas de organizar el trabajo buscan adecuar la eficiencia del funcionamiento
tanto a las caracteristicas que la universidad ha asumido, como a los
requerimientos que el entorno socioeconémico demanda a las instituciones.

La organizaciéon anterior a la modernizacion del trabajo en la
universidad, tiene dos elementos centrales que atafien a los rasgos que en ella se
identifican: el primero es que esta forma de organizacién se distingue por su bajo
nivel de estructuracion, lo que hemos aprehendido bajo la nocién de laxitud
funcional; el segundo, es que se ha caracterizado por un anquilosamiento de las
practicas y comportamientos laborales, en el nivel colectivo en que se desarrollan
los procesos de trabajo, o aun al nivel del mismo puesto de trabajo.

En ese contexto, no es fortuito que la organizacidn se caracterice
por formas tradicionales de divisién del trabajo, basadas principalmente en una
divisién a partir de la estructuraciéon de las dependencias administrativas, de tal
manera que se aislan en el cumplimiento de sus funciones y se separan en base
a la dispersion fisica que se deriva de su ubicacidn en distintas areas de un
campus, 0 aun en campus diferentes y dispersos.

Como consecuencia de la laxitud funcional, en este tipo de
organizacién del trabajo predominan funciones caracterizadas por su laxitud y por
su bajo nivel de formalizacién. Esto tiene como consecuencia una débil
posibilidad de estandarizar las tareas, lo que se ve fortalecido por la dispersion
funcional y fisica de las dependencias.

Otro elemento de la organizacion del trabajo previa a Ia
modernizacion, también vinculado a la laxitud funcional, esta relacionado con las
formas de autoridad y los estilos de mando que la han caracterizado. En términas
generales, hemos encontrado que en la forma de organizacién han prevalecido
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niveles de autoridad dominados por importantes niveles de ambigtedad que se
reflejan en el fortalecimiento de la laxitud funcional.

Esto tiene efectos importantes sobre los estilos de mando de las
autoridades institucionales. En general, las formas de mando han estado
dominadas por mecanismos que combinan lo unilateral de las decisiones con el
manejo discrecional de las funciones en los puestos de trabajo; esto termina por
afectar a los trabajadores y a las relaciones laborales.

Con ello, no es raro encontrar que el disefio de la organizacién del
trabajo y de los criterios con que se establecen las caracteristicas y la cuantia de
los resultados esperados, se efectua bajo formas centralizadas, aunque pese a
este caracter centralizado, pueden aparecer rasgos paternalistas que responden
a consideraciones sobre el equilibrio en que se apoyan las relaciones de poder y
a criterios que en éstas se establecen para tolerar el conflicto en los limites de un
determinado esquema de control.

En ese marco de laxitud, la organizacién del trabajo previa a la
modernizacién se caracteriza ademas por la imprecisién de las normas de
supervisidén, por bajos niveles de estandarizacion, por deficientes canales de
comunicacion, por la importancia de las relaciones personales, por los rasgos de
informalidad, por un perfil bajo de planeacién del fhncionamiento, y por un nivel
tecnoldgico bajo.

Cuando la universidad se vio sometida a un crecimiento importante y
acelerado del nimero de estudiantes y de trabajadores, cuando aumentaron y se
diversificaron los servicios de las instituciones, cuando se dio la progresiva
formacidn y transformacidn de esquemas diferentes para entender a la
universidad, la forma de organizacion del trabajo mostré sus ineficiencias, se
presentaron atrasos y ambigUedades, aparecieron vicios, abusos y privilegios
originados en el manejo discrecional de los procesos que en ella ocurrian.

Pero aunque lo anterior contenia elementos que se reflejaban, en la
apreciacion de las AEG, en una universidad onerosa, al mismo tiempo condujo a
una forma de institucién en que prevalecia una cadena de dispendios apoyada en
una concatenacion de lealtades (*) como forma de administracién discrecional de
las instituciones.

La modernizacién laboral se propone modificar estos rasgos. Para
ello somete a evaluacién las caracteristicas de esa universidad previa a la

4 . El contenido de Ia nocién de concatenacién de leaitades ta presentamos en el capitulo 4.
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modernizacién, con esa organizacion del trabajo, de lo que surge un criterio que
cruza de lado a lado la modernizacidn: la universidad es ineficiente y, ademas, es
laboralmente improductiva. La alternativa se presenta como el impulso de un
cambio en el nivel de la organizacién del trabajo que, basado en la racionalidad
de la modernizacidn, apunta hacia un esquema diferente que retne los criterios
de estandarizacién, de supervisién, de adecuacion al proyecto socioeconémico de
la administracién gubernamental.

Esta organizacion del trabajo es en mucho la cara opuesta de la
organizacion previa a la modernizacion. Si en ésta la division del trabajo era laxa
en aquella se busca una divisién detallada; si las funciones de los puestos se
definian por su laxitud y bajo nivel de formalizacién, con la modernizacion se
busca que las funciones sean precisas, estandarizadas y sujetas a revisiones
fundadas en criterios de supervisién y evaluacion.

La administraciéon se complejiza con base en una estructura
burocratizada que introduce mayores niveles de autoridad, al tiempo que
establece con claridad las divisiones que deben observarse entre esos niveles.
Asi se conforma un estilo de mando de corte burocratico, basado en la precisiéon y
ampliacién de reglas que formalizan, tanto el criterio de autoridad que prevalece
como los tipos de supervisién a que se somete el desarrollo de los procesos de
trabajo. Este esquema de transformaciones estd, a su vez, cruzado por dos
criterios fundamentales: el de estandarizacion de las tareas y el de su flexibilidad.

2.2. Conceptualizacion aparente y limites de la flexibilidad

La idea de la flexibilizacion de las relaciones laborales contiene elementos que la
integran de manera que adquiere un alto grado de complejidad y de abstraccion.
Flexibilizar las relaciones laborales comprende aspectos relacionados, desde
luego, con la organizacion del trabajo, pero ademas con las dimensiones del
esfuerzo, con la forma del empleo, con el tipo de relacién con la organizacion
sindical, con la legislacién y normatividad que incide en las relaciones laborales,
con la politica salarial, y aun con las caracteristicas que definen el puesto de
trabajo en aspectos como el nivel profesional del trabajador, la carga de trabajo, y
el contenido técnico de los procesos.

De esta forma, la nocién de flexibilidad aparece como representacion
de los aspectos que integran el conflicto, pero aparece también como un concepto
que se vincula cercanamente con los elementos que conforman la nocién de
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modernizacion laboral, como un concepto que representa los intereses que el
proyecto modernizador contiene: los impulsados por las AEG como parte del
modelo del liberalismo social y los que se encuentran en las relaciones de poder
establecidas entre las fuerzas que actuan en las instituciones.

Con frecuencia, el uso de la nocion de flexibilidad conduce a
confundirla o a integrarla como parte de la rotacién de tareas, lo que como
elemento funcional de la organizacién del trabajo, la hace aparecer como parte
generadora del conflicto laboral y como elemento que entra en consideracion ante
la posibilidad de negociarse la organizaciéon del trabajo. Al jugar este papel, la
flexibilidad diluye su contenido real, convirtiéndose en un instrumento mas que se
usa para desviar la atencion de problemas de fondo.

Al negociarse la flexibilidad uUnicamente como parte de la
organizacion del trabajo, tiende a confundirse con la idea de rotacion de tareas, al
tiempo que va relacionandose con formas de calificacién o recalificacion de la
fuerza de trabajo, con lo que pasa a ser parte sustancial del proyecto de
modernizacion laboral al vincularsele al discurso de la excelencia y de la calidad.
La formula pasa a ser. mayor flexibilidad, mayor rotacién y movilidad, mayor
calificacién, formar parte de una cultura de la excelencia, adherirse a los
principios de la modernizacion laboral. Es en esto en lo que la modernizacion,
apoyandose en la nocion de excelencia, busca aproximarse a lo que hoy se
consideran nuevas formas de organizacién del trabajo, que conllevan a la
aparicion de nuevas formas organizacionales (Heydebrand, 1989).

Aun considerandola de esa manera, la idea de la flexibilizacion de la
organizacién del trabajo, como sustento y complemento de la modernizacion
laboral, trae involucrados un conjunto de problemas que conducen a la aparicion
de obstaculos ante la flexibilidad, lo que incide también en la idea de la
universidad de excelencia y de calidad que actualmente predomina en la
estructura discursiva. Este tipo de problemas se originan de dos formas: en una, a
partir de los criterios actuales y modernos del disefio del puesto de trabajo; en
otra, de la consideracion de la flexibilidad como rotacién de tareas.

El disefio del puesto de trabajo lo consideraremos integrado
principalmente a partir de tres criterios: el nivel profesional del trabajador, el
contenido técnico, y los niveles de carga de trabajo que le son asignados (Butera,
1987).

En el esquema de la organizacion del trabajo anterior a la
modernizacién, el nivel profesional se caracteriza por una baja definicién del perfil
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de calificaciones que debe reunir el trabajador; en esto destaca la relacién que
existe entre ello y la politica laboral clientelar, con la que las cualidades del perfil
profesional son un criterio menor para la ubicacién de un trabajador en un puesto
que contiene funciones ad hoc.

El contenido técnico del puesto de trabajo previo a la modernizacion
puede definirse como bajo, lo que explica el bajo perfil de calificacién, la ausencia
de una politica de capacitacién y la mayor discrecionalidad en la aplicacién de la
politica laboral clientelar.

La carga de trabajo de esa organizacién anterior a la modernizacion
la caracterizamos como heterogénea, esto como un rasgo que la aleja de la
socializacién del esfuerzo. Con este elemento se explica, por un lado que exista
baja productividad del trabajo, pero ante todo que esa forma de productividéd se
encuentre inequitativamente distribuida entre trabajadores de distintas
dependencias o de una misma, lo que es origen de descontento y fricciones, y
actia como factor de divisién que favorece a las relaciones de poder dominantes
para mantener un considerable control del conflicto laboral. En esto, el
clientelismo resalta como conductor no sélo de la politica de ingreso de los
trabajadores, sino también como parte de los mecanismos de permanencia y
promocién, los que quedan a merced del manejo discrecional de las relaciones
laborales.

Como hemos repetido, la propuesta de modernizacién laboral de la
universidad apunta hacia la conformacién de un tipo de trabajador productivo y
eficiente. Esta idea esta sustentada en un criterio basico: la optimizacién del uso
de los recursos. Al introducirse este criterio en el nivel de las instituciones, se
apoyd en la idea de dispendio, en la que se consideraba, primero que existia un
numero de trabajadores por arriba de los necesarios para operar las cargas de
trabajo; también que para alcanzar un aprovechamiento 6ptimo de los recursos se
podian impulsar medidas de movilidad, de polivalencia, de socializacién de la
carga de trabajo, es decir, de rotacion de tareas, aun al margen de los criterios
establecidos en el Contrato Colectivo de Trabajo (CCT).

Sin embargo, lo que queda fuera de esta consideracion, al menos en
lo que respecta a la modernizacién laboral inmediata, es la forma en que esta
estrategia pudiera apoyarse en una politica de capacitacion que sirviera de
soporte a esa rotacion de tareas, entre puestos de trabajo y con cargas de trabajo
diferentes, y aun con contenidos técnicos distintos.

20



En principio, la rotacién de tareas basada unicamente en el criterio
de movilidad no tendria mayores repercusiones en cuanto a nivel profesional,
contenido técnico y carga de trabajo, pues no implica cambios en ninguno de
ellos. No ocurriria asi con la polivalencia o con la socializacién de la carga de
trabajo, en que la primera implica un contenido técnico distinto, en tanto que la
otra puede tener o no un contenido técnico diferente, pero implica necesariamente
una adecuacién -en términos de homologacién- de las cargas de trabajo (Butera,
1987). Todo esto sin considerar aun los efectos que esto conlleva en el contenido
del CCT.

Por ello, consideramos que la idea de flexibilidad aparece
deliberadamente confundida con la nocién de rotacion de tareas, y que su
aplicacién en estos términos trae consigo, aparte de la posibilidad de introducir
flexibilizaciones en la contratacion colectiva y en las reglamentaciones del trabajo,
una serie de cuestionamientos técnicos que afectan la calificacién o recalificacién
del trabajador, que subrayan las ineficiencias de los criterios clientelares de la
politica laboral, y destacan el perfil real del trabajador administrativo anterior a la
modernizacion.

2.3. Negociacion de la organizacion del trabajo: elemento estratégico

El contenido de esta seccidon busca encontrar respuesta a una interrogante de
estas caracteristicas: ¢qué relevancia tiene, para el proyecto de modernizacion
laboral, la negociacidon de la organizacion del trabajo?

La respuesta esta integrada por la relacién que existe entre dos
aspectos de la modernizacién laboral: su aspecto conflictivo en el nivel de los
trabajadores, y la forma en que esto puede ser formal e informalmente controlado
por las autoridades institucionales, con el fin de conseguir avances en la
modernizacién laboral sin que la estabilidad de las relaciones de poder se vea
seriamente afectada. Es en este nivel que la negociacion de la organizacion del
trabajo resulta estratégica para el avance de la modernizacién laboral.

Resulta claro que la propuesta de modernizacién laboral afecta
intereses integrados al perfil real del trabajador anterior a la modernizacién, lo
que la hace aparecer con un elevado indice de conflictividad potencial que
permitiria suponer la aparicién de formas de resistencia por parte de los
trabajadores. Sin abundar en estos aspectos que detallaremos en el siguiente
capitulo, apuntamos que la respuesta laboral estd fundada en un criterio basico:
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la forma en que la modernizacién afecta derechos tradicionales de los
trabajadores como resultado de los criterios productivistas surgidos del proyecto
del liberalismo social. De esto se derivan formas especificas de comportamiento
de los trabajadores que, al verse afectada la forma de relaciones en el lugar de
trabajo anterior a la modernizacién, tienden a derivar en manifestaciones de
conflicto laboral.

Las formas de comportamiento en el lugar de trabajo no
necesariamente deben considerarse estructuradas en funcién de una estrategia
deliberada, sino como resultado de practicas de la actividad cotidiana. Este
criterio tiende a influir sobre la forma de relaciones laborales existente y en la
manera en que de estas relaciones pueden derivarse manifestaciones de
conflicto, resistencia, o aun de adaptacion de los trabajadores a las condiciones
en que se desarrolla el proceso de trabajo. En este nivel la clave se encuentra en
la idea de control del proceso de trabajo y, por ende, de la negociacion de la
organizacion del trabajo (Edwards, 1990).

Este es un aspecto critico de la modernizacion laboral pues lleva
implicitos dos elementos que se presentan como estratégicos: uno es la exigencia
de conservar el control de los procesos de trabajo en funcién de su orientacidn
hacia la productividad; el otro es que, en términos del criterio anterior, la
organizacion del trabajo no puede formar parte de los aspectos que se someten a
negociacion. La contradiccion que atraviesa ambos elementos es que deben
lograrse con el minimo posible de resistencia de los trabajadores, esto en la
légica de allanar obstaculos que afecten la modernizacion laboral.

Esta consideraciéon es la que hace aparecer la negociacién de la
organizacion del trabajo como un aspecto estratégico de la modernizacién laboral:
organizar sin negociar, y sin que se agudice el conflicto. La aiternativa llega,
como veremos en la siguiente seccion, a través de una estrategia, implementada
por las autoridades institucionales, que se propone eludir la negociacion de la
organizacion del trabajo, al tiempo que se propone que la atencion se centre en
aspectos que inciden sobre la negociacion del esfuerzo.

2.4. Negociacion del esfuerzo en el trabajo
Como antes sefialamos, la modernizacion laboral se propone corregir los rasgos

de una forma de trabajo improductiva. Esto, indicamos, estd marcado por las
ideas de dispendio de los recursos, de ineficiencia administrativa, de laxitud
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funcional, que se apoya en una organizaciéon del trabajo que se considera
inadecuada y por ello necesaria de modificar.

Dentro de esa organizacién del trabajo, se encontrd que estaba
caracterizada por una inequitativa distribucién de las cargas de trabajo derivada
principaimente de una administracién clientelar de las relaciones laborales. En
ese contexto, la modernizacién laboral aparece como una propuesta que
estructura el propédsito de revertir estos rasgos, buscando un esquema de mayor
socializacion del esfuerzo, complementado con aumentos en los niveles de
productividad del trabajo.

Esto evidentemente tendra efectos en las formas de comportamiento
y en las formas de negociacién. En lo que toca a las primeras, puede esperarse
que tenga repercusiones que lleguen a traducirse en manifestaciones de conflicto,
con la salvedad de que en éste el interés no estara especificamente dirigido hacia
un eventual control del proceso de trabajo sino hacia la cuantia de los resultados
obtenidos dentro de ese proceso.

Con esto se afecta también las formas de negociacion. La
posibilidad de negociar la cuantia y no el control dirige la negociacién no hacia la
organizacion del trabajo sino hacia la magnitud del esfuerzo en el proceso de
trabajo, con lo que terminan por predominar aspectos que se relacionan con la
cantidad y 1a calidad del trabajo.

A esto se agrega el hecho de que en las formas de negociacion
progresivamente van predominando los criterios modernos por encima de los
actuales. Estos criterios actuales de negociacién, sin negar el papel jugado por
aspectos formales, en buena medida descansan sobre bases de informalidad,
bajo la consideracion de que esto apoya las relaciones de poder dominantes en
las instituciones. Con ello no es dificil comprender la forma en que un sistema
fundado en lo cotidiano favorece la negociacion informal tolerando ambigledades
laborales que atentan contra la productividad y la eficiencia.

Los criterios modernos de negociaciéon se fundan en el predominio
de la formalidad, apegandose cada vez mas a los sefialamientos contenidos en el
CCT, en los manuales basicos, en las reglamentaciones, etc. Evidentemente, en
estos términos formalizados la posibilidad de negociacién de la organizacién del
trabajo queda disminuida, o aun negada.

En este sentido la negociacién que aparece como posible es la de la
magnitud del esfuerzo, llegandose de esta manera a la posibilidad de preservar
los aspectos estratégicos al margen del conflicto que en buena medida se va
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descartando por el peso de los mecanismos formales que lo niegan y lo
penalizan.

2.5. Legislaciéon y normatividad

Otro aspecto de las relaciones laborales que resulta afectado por la
modernizacion es el de la legislacién y la normatividad que se aplican al
funcionamiento laboral. Como antes mencionamos, este aspecto ha sido
considerado como rezago tipico de la universidad previa a la modernizacién, y
también como el origen de que en las instituciones se opere en base a un
esquema de laxitud.

Es también en este nivel en donde la modernizacidén ha avanzado de
una manera contradictoria, producto, por un lado, del afiejo contenido que
subyace en algunos de estos documentos, y, por otra parte, en relacidon con casos
de instituciones en que la normatividad se ha encontrado practicamente ausente,
fortaleciendo el funcionamiento laxo y el manejo discrecional del quehacer
administrativo.

Por otro lado, el manejo que se ha hecho de estos instrumentos se
encuentra cercanamente relacionado con la persistente presencia de la forma
laboral clientelar, lo que ademés ha sido la base tanto de un funcionamiento laxo
que apoya los intereses representados en las relaciones de poder, como de una
aplicacién selectiva de las normas contenidas en los documentos, 1o que permite
la captacién y control de apoyos que surgen a partir de la concesién de pequefios
y grandes privilegios.

En el proyecto de modernizacién laboral estos aspectos aparecen
con un elevado nivel de importancia, ello al ser implicitamente considerados parte
de la estructura de la universidad previa a la modernizacién. En funcién de esta
importancia son incorporados como parte de las diez tareas prioritarias
impulsadas para el avance de la modernizacién, apareciendo como la necesidad
de efectuar la reordenacién del quehacer administrativo, al tiempo que se subraya
el propésito de consolidar la normatividad (RACN).

Este rezago legislativo/normativo es un aspecto fundamental para
explicar la persistencia de la universidad previa a la modernizacién, ello en
particular por el papel que desempefa en el funcionamiento laxo de las
instituciones. En términos de la legislacion nacional, los documentos base en que
se sustentan las relaciones laborales en la universidad son desde luego la
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Constitucién Politica (CPEUM) y la Ley Federal del Trabajo (LFT); en ia primera
en particular el apartado "B" del Articulo123, y en la segunda en lo que se refiere
a las relaciones individuales de trabajo, a los derechos y obligaciones de los
trabajadores y patrones, a las relaciones colectivas de trabajo, al salario general y
profesional, y al derecho de huelga, principalmente.

Estos y otros preceptos de la legislacion nacional son de
observancia obligatoria para la regulacion de las relaciones laborales, por lo que
eludirlas es dificil, aunque persiste la posibilidad de su aplicacidn selectiva. Sin
embargo, y este es un aspecto relevante, se puede considerar que en estos
instrumentos prevalecen principios que de varias formas fortalecen los rasgos de
la universidad previa a la modernizacién, en particular aquellos que son
considerados portadores de rasgos paternalistas de la legislacion laboral
mexicana. De ahi que se hable con insistencia de la posibilidad de que estos
documentos sean también sometidos a un proceso de modernizacion.

Aun asi, podemos considerar que existen otros rezagos
legislativos/normativos que se encuentran al interior de las propias instituciones,
en particular en aquellas que han transitado por etapas con un manejo
paternalista de las relaciones laborales. Esto ha incidido en el funcionamiento
laxo y en el manejo discrecional de las relaciones laborales. En las instituciones
de creacidn reciente se ha procurado evitar que se produzcan rezagos de este
tipo, doténdolas desde su creacién de los documentos basicos de regulacién de
las relaciones de trabajo.

Con estos criterios como base, a pesar de que no se han introducido
modificaciones de fondo en los CCT, la norma en general ha sido que exista la
posibilidad de que estos contratos sean aplicados de manera laxa y selectiva.
Esto que ha sido un rasgo de la universidad, parece no tener una tendencia al
cambio con el proceso de modernizacion laboral. De hecho, podemos considerar
que en la actualidad el esquema en términos generales se mantiene, ello
principalmente en funcidn del papel que la laxitud y la discrecionalidad juegan en
" beneficio de las relaciones de poder dominantes.

Asimismo, se encuentran casos de instituciones con situaciones
extremas, en que la normatividad ha sido minima, con lo que se llega a un
esquema de discrecionalidad con sustanciales margenes de maniobra. Esta forma
es posible en un contexto de ausencia (o de bajo nivel de aplicacién) del manual
de procedimientos administrativos, de los reglamentos interiores de trabajo, de
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profesiogramas; y aun de catélogos de requisitos, de relaciones de mando, o de ’
movimientos escalafonarios.

Con ello se ha llegado a afectar otros aspectos de las relaciones
laborales, pero de manera particular se refleja en un funcionamiento viciado del
puesto de trabajo, con lo que se favorece el bajo nivel profesional del trabajador,
el bajo contenido técnico del puesto, y la inequitativa distribucién de las cargas de
trabajo.

2.6. Caracteristicas del empleo

Otro rasgo de las relaciones laborales que se ve afectado por la modernizacion
de la universidad es el del empleo. En el transcurso de los anos en que se
conforma y se fortalece la universidad previa a la modernizacién, el SU aparece
como un espacio laboral con una amplia capacidad de generacion de empleos,
ello como base también de un crecimiento permanente de las dimensiones del
sistema, tanto en la matricula como en la infraestructura laboral necesaria para
darle soporte a ese crecimiento.

La conformacion de la universidad como un mercado laboral que
proporciona una porcién sustantiva del empleo en sus localidades, se desarrolla
en funcién de su relacién con proyectos especificos de universidad, proyectos que
abren la opcidn de ingreso generalizado a las distintas posibilidades de
formacion.

En funcidén de este crecimiento, se produce también un proceso de
complejizacion del aparato administrativo que aparece progresivamente como la
estructura que le da sustento. Sin embargo, este crecimiento se ve atrapado en el
esquema ideoldgico y politico prevaleciente en mayor o menor grado en la
universidad, que responde y se sustenta en el marco paternalista de la forma de
relaciones laborales predominante en el pais.

El SU opera en un marco de autonomia relativa, sometido a
mecanismos de control que se desprenden del financiamiento del Estado y que
con frecuencia cuestiona algunas determinaciones internas de tipo estratégico. En
este sentido, la conformacién de la universidad como mercado laboral posee
también una orientacién politica que busca incrementar los margenes de accién
auténoma, llegando esto en ocasiones a ser un principio generador de fricciones
entre sectores de las autoridades institucionales y las AEG.
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En este sentido, el empleo en Ia universidad se amplia como parte
de una estrategia: proporciona la fuerza politica que le da apoyo a los proyectos
institucionales, con lo que se favorece una simbiosis entre autoridades
institucionales, direccion de la organizacién sindical, y bases trabajadoras, que
tiene como fin el sustento de la universidad como fuente de poder y empleo entre
los integrantes de esa alianza singular.

Esa orientacién del empleo en la universidad contiene elementos

que le dan su perfil caracteristico. En principio tiene dos elementos ..

fundamentales: esta orientado por un fuerte contenido politico, lo que permite que
las autoridades institucionales se hagan de apoyos en base al manejo paternalista
y clientelar de las relaciones laborales; en segundo término, tal orientacién es la
base de otro elemento fundamental del empleo: los términos de su crecimiento
estan refiidos con los criterios de productividad y eficiencia que ya reclamaba la
universidad. Estos elementos resultan claves para el proyecto de modernizacion
laboral.

Pero hay un tercer factor que es importante en la conformaciéon de la
universidad previa a la modernizaciéon. EI empleo sobre bases poaliticas,
paternalistas y clientelares, tiene una orientacion determinante: al proponerse la
captacion de lealtades para un proyecto especifico de universidad, se pierde de
vista que el compromiso base debiera dirigirse hacia los objetivos fundamentales
de las instituciones. Asi se da cauce al progresivo avance de un rasgo laboral
esencial de la universidad: sus sujetos laborales actuan en funcion de una
orientacion politica que les proporciona empleo sobre bases laxas, diluyéndose
asi la posibilidad de interiorizar los objetivos institucionales y abriéndose la
posibilidad de que se privilegie la estrategia introyectada por los trabajadores que
funcionaliza el empleo a criterios que no favorecen su participacion plena en la
estrategia institucional. En esto tiene su origen lo que antes mencionamos como
falta de compromiso institucional (FCI).

Con base en este esquema del empleo, se encuentra que éste
asume cuatro caracteristicas basicas que estan relacionadas con el ingreso, la
permanencia y la promocion de los trabajadores. Estas cuatro caracteristicas
pueden llegar a ser consideradas como nocivas en el contexto de la
modernizacion laboral, por lo que son objeto de transformaciones que tienden a
producir efectos importantes sobre las instituciones en términos de su
funcionamiento como mercados laborales.
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La primera caracteristica estd relacionada con el contenido
paternalista y clientelar del empleo. En funcidén de estos dos elementos centrales,
el empleo en la universidad se encuentra marcadamente protegido, apoyandose
en el principio elemental de seguridad en el trabajo. En base a un ingreso de tipo
clientelar, la posibilidad de permanencia esta atada a los términos de una lealtad
que afecta negativamente los criterios de productividad.

La segunda caracteristica del empleo se relaciona, en términos
clientelares, con el crecimiento que tuvo el numero de trabajadores en las
instituciones. Las AEG han planteado una consideracion basica del proyecto de
modernizacion laboral: mientras no se demuestre lo contrario, en las instituciones
existe un numero de trabajadores superior a los que serian realmente necesarios
para operar las cargas de trabajo. Dentro del esquema de modernizacién laboral,
se presenta la propuesta de someter a revision las caracteristicas de la planta de
trabajadores, lo que tiene efectos en términos del mercado de trabajo, en términos
de los rasgos clientelares, y en términos de un trabajo productivo sometido a
mayores niveles de supervision.

La tercera caracteristica del empleo se refiere a los criterios para
definir el perfil de ingreso del trabajador. En base al elemento clientelar del
ingreso, la universidad se caracteriza por su carencia de un conjunto de criterios
que apunten a definir el perfil laboral idéneo para ocupar un puesto de trabajo.
Este bajo nivel de definicién del perfil laboral tiene efectos importantes.

Uno es la forma en que se relaciona con los bajos niveles de
productividad, que en principio se presenta por la ineficiencia del trabajador, pero
que paulatinamente marca el desempefio de manera definitiva. Otro es el que
ejerce sobre la posibilidad de un trabajo profesionalizado en base a la calificacidon
del trabajador; este efecto forma parte de la siguiente caracteristica.

La cuarta caracteristica del empleo es lo que se definia como el
impulso de la profesionalizacién. Esta no necesariamente fue planteada en
términos de calificacién o recalificacién, sino mas en funcién de una estabilidad
salarial que permitiera al trabajador subsistir en base al ingreso proporcionado
por un solo empleo. Con esto se pretendia evitar la busqueda de ingresos
complementarios a través de un segundo empleo, con el consecuente efecto
negativo sobre la eficiencia del trabajo en la universidad.

Ante el marcado deterioro del ingreso en términos reales, el
fenomeno del doble empleo se presenta con fuerza renovada, con lo que se entra
en una suerte de circulo vicioso que atenta contra la profesionalizacion: doble
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empleo, menor posibilidad de recalificacion, tendencia a disminuir el nivel de
profesionalizacion.

2.7. Politica salarial

El siguiente aspecto de la estructura de relaciones laborales anterior a la
modernizacién es la politica salarial que ha predominado en las instituciones. Al
igual que otros elementos, la politica salarial ha sido objeto de distintas
influencias que proceden principalmente de los rasgos paternalistas de la politica
laboral del Estado mexicano.

En términos generales podemos considerar que la politica salarial
previa a la modernizacién estd compuesta por cuatro caracteristicas
fundamentales: los efectos que sobre ella ejerce la politica laboral paternalista del
Estado mexicano; la tendencia a la heterogeneidad del salario real; la tendencia
creciente de las prestaciones sociales como instrumento politico y de
complementariedad del ingreso de los trabajadores; el criterio de oponer
resistencia a la politica de niveles maximos de incremento en el salario nominal
("topes salariales").

El primer elemento, que se refiere al efecto de la politica laboral
paternalista del Estado, esta relacionado con una forma especifica de entender a
la universidad como mercado laboral, y también con una forma de administrar las
relaciones laborales en instituciones que estuvieron conducidas por autoridades
que fueron influidas por esquemas paternalistas.

Este tipo de paternalismo gubernamental tuvo un efecto
fundamental: fue la base para que en algunas instituciones se produjera una
estructura salarial diferenciada, esto partiendo del criterio de dar cobertura a los
sectores con ingresos nominales mas bajos. .

Con ese criterio de incrementos nominales diferenciados se
beneficié de formas distintas a los trabajadores de las tareas sustantivas y a los
de las adjetivas. Los primeros, abocados a cumplir las tareas que le dan
contenido a la universidad, fueron considerados como un sector que, recibiendo
ingresos nominales superiores, tenian mayor capacidad de resistencia ante la
magnitud del fendmeno inflacionario.

Los trabajadores de las tareas adjetivas, por el contrario, fueron
considerados como el sector mas vulnerable a los efectos de la inflacion, por lo
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que en algunas etapas fueron favorecidos con incrementos salariales en
porcentajes superiores y, en ocasiones, con retabulaciones y recategorizaciones.

Asi, mientras el salario real de los docentes e investigadores se vio
sujeto a un decremento constante, con niveles maximos de caida en su poder
adquisitivo cercanos al 65%, comparado con el que se tenia en 1978, el salario
real de los trabajadores administrativos se vio afectado en menor proporcién y en
forma mas tardia.

Esto ha sido un factor de divisién en una estructura de trabajadores
armoénicamente aglutinada airededor de una politica laboral introyectada como
identificacion de intereses de los distintos sectores de la universidad; con esto ha
perdido fuerza la posibilidad de resistencia organizada a la modernizacién laboral.
También tuvo un efecto de debilitamiento de la organizacién sindical, incidiendo
en la conceptualizacion del sindicato unitario que habia prevalecido en la década
anterior y que tiende a regresar al esquema de organizaciones sindicales
diferentes para trabajadores académicos y no académicos. Con esto, la
organizacién sindical progresivamente se ve afectada por un vacio de
participacion y por una débii identificacién con los principios que lo originaron.
Sobre esto, avanzaremos con mas detalle en el siguiente capitulo.

Un tercer aspecto de la politica salarial fue el fortalecimiento
indirecto del ingreso, principalmente a través de las prestaciones sociales. En
esto también juega un papel importante la politica laboral del Estado que alenté
un crecimiento de esta porcién del ingreso con el fin de evitar brotes de
resistencia entre sectores de trabajadores considerados potencialmente
conflictivos, convirtiéndose paulatinamente en instrumento para encubrir la
posibilidad de obtener incrementos superiores a los sefalados en los topes.

Con el proceso de modernizacién laboral estas caracteristicas de la
politica salarial tienden a modificarse sustancialmente. El paternalismo pierde
importancia dando paso a la posibilidad de que el deterioro salarial se sostenga
en niveles cercanos a los maximos de pérdida de poder adquisitivo, y, ademas, de
que esto se generalice entre todos los sectores de trabajadores. Con esto se
produce un cambio fundamental que afecta mayormente a los trabajadores de las
tareas adjetivas, quienes quedan al margen de cualquier forma gubernamental o
institucional de proteccién del ingreso.

Aunque las prestaciones sociales se mantienen como factor de
proteccion del ingreso real, no lo hacen con el mismo rango de importancia que
antes habian tenido. En primer término, ya no son mas el instrumento que se usa

30



para encubrir la ruptura de los topes salariales, esto considerando que las
autoridades institucionales se ven sujetas a la politica gubernamental de
contencidn salarial basada en un cumplimiento riguroso de los topes sefialados.
Asimismo, en el contexto de la modernizacion y de la politica econdmica de
austeridad, las prestaciones sociales tienen reducidas posibilidades de continuar
creciendo.

3. Modernizacion del sistema universitario
3.1. Programa para la Modernizacién Educativa (PME)

Con base en el discurso que sobre la universidad se ha venido desarrollando en
el tiempo reciente, puede apreciarse que las ideas que predominan se refieren a
un proceso de modernizacion que se origina, segun se dice, en la necesidad de
corregir sus caracteristicas estructurales, ello al considerar que las instituciones
de educacién superior deben jugar un papel destacado en el proyecto de
desarrollo impulsado por la actual administracion gubernamental, basado en el
liberalismo social. En ese marco quedan inscritas las caracteristicas del
funcionamiento laboral de la universidad, las que en el proceso de modernizacién
son consideradas como un factor mas que debe ser sometido a una revisién que
permita identificar las ambigledades y los anacronismos que deben ser
modificados.

Asi, en la universidad se fuerza el interés por si misma y por la
optimizacion de sus recursos, y se presenta en ella la idea de evaluarse y
diagnosticarse a fin de conocer las caracteristicas de sus problemas. Partimos del
hecho de que el sistema universitario (SU) ha sido involucrado en un proceso de
modernizacién bajo el supuesto de que la educacién superior es un eje
estratégico para las transformaciones que se impulsan en el pais, al tiempo que
es un apoyo para los cambios en el modelo de desarrollo socioeconémico.

Este supuesto resulta de fundamental importancia para el papel
asignado a la universidad en el sentido de que el proceso globalizador plantea
requerimientos de una creciente oferta de fuerza de trabajo con caracteristicas
especificas, tanto en cantidad como en calidad, buscandose que el personal de
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los niveles directivo, técnico y administrativo sea equiparable a los estandares de
fuerza de trabajo existentes en los paises desarrollados (5).

3.2. Evaluacién y modernizacidén

La idea de avanzar en el proceso de modernizacién laboral a través de la
evaluacion de las caracteristicas de las instituciones, en parte encuentra sustento
en la explicacion que en la década de los setenta hacia Weick (1976) de las
organizaciones educativas como sistemas flojamente acoplados (SFA) (¢). Esta
aportaciébn se apoya sustancialmente en la elaboracidon del concepto de
acoplamiento, subrayando la capacidad que éste tiene para comprender cémo la
relacion entre los elementos de una totalidad pueden al mismo tiempo presentar
rasgos que los identifican y que los separan, por lo que se entiende que los
elementos se estructuran alrededor de la identidad, de la separacién, y de los
limites.

Esta elaboracién busca superar algunos problemas de interpretacién
de la organizacién educativa que tienden a sobrevalorar elementos que la
presentan en términos de unidad, de integracidn, de coordinacién y de consenso.
Esta sobrevaloracién podria ocultar que el peso de esos elementos varia segun
distintos condicionamientos (histéricos, econdmicos, politicos, etc.) y que,
ademas, la intensidad con que se producen los acoplamientos sustenta la
creacion o separacion de los elementos.

Esto le permite a Weick (1976: 3) postular que las organizaciones
educativas son flojamente acopladas en el sentido en que los eventos que les dan
funcionamiento se corresponden, al tiempo que cada uno de ellos conserva su
propia identidad y alguna evidencia de su separacion fisica y Iégica, por lo que su
enlace puede ser circunscrito, infrecuente, débil en influencias mutuas, no
importante, y con bajo nivel de respuesta (7).

S-Enel Programa para la Modernizacién Educativa 1989-1994 se sefiala entre otras cosas: "El propésito de la
modernizacién consiste en apoyar las acciones que permitan a dichas instituciones cumplir mejor con sus fines, vinculando sus
actividades a los requerimientos del desarroilo nacional (...) La educacién superior ha preparado profesionales en las distintas
especialidades requeridas para el desarrollo nacional (...) Parece necesario contar con una politica de formacién de recursos
humanos, de orientacién vocacional y desarrollo de los programas de estudios, ya que la matricula nacional concentra casi el
50% en el drea de ciencias sociales y administrativas, y menos del 3% en las ciencias basicas y las humanidades” (Poder
Ejecutivo Federal 1990: 123-128).

.- De hecho, los sistemas flojamente acoplados no son las Unicas formas organizacionales que se han llegado a
proponer como modelos de las instituciones educativas en general, y de Ia universidad en particular; otras formas que han sido
consideradas al respecto son: las organizaciones tips Garbage Can, las Anarqufas Organizadas, y la Teorla de la Contingencia,
las que aportan elementos que favorecen que ese tipo de instituciones se adapten ante los cambios del entorno y que, por lo
tanto, facilitan su sobrevivencia.

.- Weick ademds sefiala las siguientes ventajas de los sistemas flojamente acoplados: 1).- permiten que algunas
porciones de una organizacién persistan sin que ésta tenga que cambiar para responder a cada pequefio cambio de! entorno; 2).-
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Una revisién y reformulacién de las cualidades de los sistemas
flojamente acoplados, con el fin de examinar su pertinencia para las
universidades (Lutz, 1987), apunta que en éstas la flexibilidad en su
funcionamiento es una cualidad analoga de la libertad académica, por lo que llega
a considerarse parte importante de la naturaleza de la universidad.

Partiendo de la misma nocién de acoplamiento, Lutz hace una
revision de la formulacion de Weick sefalando que las universidades no son en
su totalidad sistemas flojamente acoplados (considerando que en muchos
aspectos son burocraticas), sino que pueden funcionar ajustadamente acopladas,
0 aun estar desacopladas. El autor parte de la idea de que en estas modalidades
de la nocidén de acoplamiento se encuentra implicita una variable que es
fundamental: resguardar los intereses presentes en las relaciones de poder en la
universidad. Con ello se entiende que, independientemente de las caracteristicas
del acoplamiento que prevalece en la universidad, lo que resalta es que su
funcionamiento gira en torno a la consideracion de los intereses presentes en las
relaciones de poder.

La formulacién de este planteamiento resultdé de utilidad para
examinar el funcionamiento de las instituciones educativas, y de la universidad,
en un entorno sociocecondmico de estabilidad, con indicadores del funcionamiento
de la economia que hacian suponer que los factores del crecimiento no
retrocederian al menos en el mediano plazo.

£l planteamiento de Weick resulta sugerente para reflexionar las
instituciones educativas, partiendo de las ideas de estabilidad relativa, de
persistencia de los rasgos del funcionamiento de sus sistemas y estructuras, lo
que lleva a pensar a esas instituciones transcurriendo por un periodo estabilizado
por la influencia de esos factores. Ademas, se entiende que su planteamiento fue
disefiado para las instituciones educativas con caracteristicas limitadas al sistema
educativo estadounidense.

Cuando se piensan las universidades en nuestro pais, durante las
décadas de los setenta y ochenta, operando como SFA, y la influencia que esto
tiene sobre las estructuras de funcionamiento, surge la interrogante de como ello,
sumado a otros factores del pais, estuvo ligado a la deformacién de! sistema

proporcionan sensibles mecanismos de comprensién que permiten conocer mejor el entorno; 3).- son un buen sistema de
adaptacién localizada que permite que un elemento se ajuste sin afectar ai resto del sistema; 4).- el sistema puede asimilar un
elevado nimero de mutaciones y de soluciones dificiles; 5).- una falla en una parte del sistema puede ser aislada sin afectar al
resto de la organizacién; 6).- proporciona mayor espacio para la autodeterminacién de los actores; y 7).~ disminuye costos y
ahorra tiempo al hacer innecesarias las tareas de coordinacién y supervisién (Weick, 1976).
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universitario (SU), al peso que ello pudo haber tenido para que las instituciones
paulatinamente se vieran dominadas por rezagos y ambigledades en su
estructura de funcionamiento.

Llevado esto al plano de lo laboral en la universidad, nos lleva a
cuestionarnos acerca de la forma en que los SFA pueden haber influido durante
las etapas en que en las instituciones dominaron relaciones laborales marcadas
por el paternalismo y el clientelismo.

En ese sentido, puede entenderse que los SFA en la forma sefialada
por Weick, y también las formas burocraticas de acoplamiento, fueron factores
que influyeron en el desarrollo de un perfil que determina la estructura de
funcionamiento de las instituciones del SU. El acoplamiento flojo de los sistemas
se magnifica actuando en detrimento de un funcionamiento laboral ordenado,
favoreciendo el paternalismo, influyendo en la gestidn clientelar de las relaciones
laborales, con lo que se convierte en elemento esencial para sustentar los
intereses dominantes en las relaciones de poder.

En este marco, los SFA junto a las formas burocraticas de
acoplamiento, surgen como productores y reproductores de los intereses que
determinan el control en las relaciones de poder. Sin embargo, a pesar de este
papel que juegan los SFA en el nivel de la estructura de funcionamiento, su
impacto también es determinante en la definicién de la manera en que los actores
introyectan su entorno, convirtiéndose asi también en elemento que integra la
formacién de significaciones de los actores. Con ello, la afirmacidén del autor de
que los SFA permiten conocer mejor el entorno, debe complementarse con la idea
de que también sustentan la introyeccidn del entorno por los actores, y la manera
en que estos integran su formacioén de significaciones.

Las condiciones socioecondmicas del entorno se han modificado
sustancialmente respecto a los afios en que Weick formuldé su planteamiento. El
inicio de la década de los noventa coincidié con un conjunto de transformaciones
que se proponen adecuar las estructuras de funcionamiento a los criterios
neocliberales que dominan en la esfera gubernamental. Con esto, las virtudes de
los SFA ven disminuida su pertinencia que derivaba de su papel como
instrumento de adaptacién ante los cambios en el entorno.

La estabilidad de las instituciones ante pequerios cambios en el
entorno, la capacidad de adaptacion localizada y de asimilar mutaciones, la
posibilidad para que los actores se desenvuelvan en base a la autodeterminacion,
son cuestionados profundamente por las condiciones socioecondmicas
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prevalecientes, y por la forma en que esas condiciones impuisan, no pequefos
cambios sino transformaciones radicales para reordenar las estructuras de
funcionamiento de las instituciones.

Con ello, los SFA ven disminuida su capacidad para sustentar la
persistencia y estabilidad de los sistemas y estructuras, lo que ha conducido a su
revision para reordenarias de acuerdo al proyecto contenido en el Programa para
la Modernizacién Educativa.

3.3. Reordenacion Administrativa y Consolidacion Normativa

El principio de impulsar la reordenacion administrativa y la consolidacién
normativa de las instituciones (RACN), establecido dentro de las diez tareas
prioritarias para la modernizacién de la educacion superior (SEP, 1990), llega a
alcanzar el rango de programa estratégico que se desarrolla con el propdsito de
impulsar las transformaciones de aspectos que son considerados rezagados.

Para la RACN pueden encontrarse al menos cuatro orientaciones
que subrayan el caracter estratégico que tiene para la modernizacion en general y
para la modernizacion laboral en particular. En primer lugar, la RACN se propone
lograr la integracion y/o reglamentacidn de las instancias de gobierno
institucional, individuales o colegiadas, a fin de facilitar la deliberacion de los
asuntos estratégicos que determinan el papel basico que juega la universidad.

Esta transformacion esta estructurada alrededor de cuatro elementos
que le dan su direccionalidad especifica, y que representan la importancia que se
le otorga al criterio de reglamentacién. Esta se entiende basicamente estructurada
en términos de representatividad en los érganos de gobierno de las instituciones,
y sujeta ademas a criterios de deliberacién, de autoridad y de decision. Con esto
se presentan dos problemas: el de la representatividad controlada y el del
incremento en el verticalismo de las lineas de autoridad, elementos
fundamentales para el avance de la modernizacién.

El segundo aspecto estratégico de la RACN es la disposicién para
integrar un esquema renovado de relaciones laborales, fundado en la introduccion
de criterios de productividad, calidad y competitividad. Este aspecto es basico
para el proyecto de modernizacién laboral pues, en un primer momento, marca un
cambio radical en el contenido de una cultura laboral que se fundaba en una
conceptualizacion inversa; en tanto que en un segundo término, es basica para
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reorientar la forma de relaciones laborales anterior a la modernizacion,
adecuandola al esquema de la modernizacién.

El tercer aspecto se relaciona con el anterior. En funcién del
esquema de trabajo con mayor productividad, aparece la propuesta de reduccion
del personal administrativo, privilegiandose las opciones contenidas en el
esquema de modernizacion: retiro voluntario, reubicacién, reentrenamiento, etc.
Con esto se dan dos reconocimientos: uno, el crecimiento desordenado de la
planta laboral de la universidad; otro, el reconocimiento de que el manejo
clientelar de las relaciones laborales, aunque es un factor de equilibrio que
favorece a las relaciones de poder dominantes, afecta negativamente Ila
productividad del trabajo.

Un cuarto aspecto de la RACN, y consecuencia légica de los
anteriores, es el de la reorganizacién administrativa. Con esta disposicion se
produce una reorientacion del funcionamiento administrativo con dos criterios
basicos que le dan sustento al proceso de modernizacion: eficientar el quehacer
administrativo, orientandolo al cumplimiento estricto de su papel de apoyo
logistico para las tareas sustantivas de las instituciones; asi también,
redimensionar el tamano del aparato administrativo en funcién de los criterios
presupuestales definidos por las AEG.

Asi, la RACN paulatinamente se va traduciendo en mayor precision
de las funciones y procedimientos atribuidos a cada puesto, estructurando con
claridad distintos niveles de autoridad que alientan el establecimiento de una
forma de mando que se ajusta a parametros con mayores niveles de
burocratizacién y que se apoya en una reglamentacién cada vez mas formalizada.

3.4. Modemizacion y proyecto socioecondmico del liberalismo social

La modernizacién laboral del SU no puede comprenderse cabalmente al margen
del conjunto de cambios que estan ocurriendo en la macroeconomia. La esfera
econémica se encuentra sumida en una crisis que, en términos generales,
podemos afirmar que afecta al sistema capitalista en su conjunto.

Esta crisis del sistema capitalista ha sido caracterizada como
estructural, la que se ha visto reflejada, entre otras cosas, en el crecimiento lento
de los indicadores econdmicos y en la caida tendencial de los niveles de
actividad. Estos fenébmenos han aparecido a partir de la década de los setenta, y
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el efecto mas reciente de esa crisis estructural es la crisis ciclica que se inicié a
partir de 1990.

Estos fenémenos en la macroeconomia han tenido como
consecuencia la aparicion de problemas en los factores que inciden en el
crecimiento de la economia, lo que ha generado cambios en la forma en que se
conceptualiza la conduccion gubernamental de la economia, asi como la
implementacion de correcciones que se traducen en lo que se ha conocido como
politicas de ajuste.

Las politicas de ajuste de la actividad econémica se basan en la
consideracion basica de que las economias en desarrollo, como resultado de la
crisis, se han visto sometidas a fuertes problemas inflacionarios y de estabilidad
en su comportamiento. Con ello se entiende que la actividad econémica requiere
los siguientes ajustes: estabilizar su comportamiento, corregir las causas
monetarias y fiscales de la inflacién y, dentro de esto, ajustar las causas de la
llamada inercia inflacionaria.

Las politicas de ajuste se impulsan bajo dos ideas basicas. La
primera ha sido la consideracién de que las correcciones que se requerian debian
fundarse en un cambio estructural, mismo que se proponia corregir un
comportamiento de las finanzas publicas considerado como anémalo, lo que se
reflejaba en la aplicacion de medidas que se proponian reducir las dimensiones
del sector publico, asi como privatizar aquellas empresas paraestatales que
fueran consideradas no estratégicas.

La segunda idea (que engloba a la anterior) ha sido la estrategia de
concertacion que compromete a los agentes participantes en la actividad
econdmica (trabajadores, campesinos, empresarios, gobierno) a establecer un
pacto que se propone impuisar, entre otras cosas, el cambio estructural, una
politica monetaria restrictiva, corregir la inercia salarial, acuerdos sobre precios
en sectores lideres, apertura comercial para estimular la competencia, control de
la inflacién y negociacién de precios en lugar de su congelaciéon (Aspe, 1993)
(Villarreal, 1993). )

Este acuerdo central, aplicado por el sector gubernamental bajo la
apariencia de un consenso entre las partes, aparecid hacia finales de 1987 (el
ano de mayores convulsiones inflacionarias), primero bajo la forma del llamado
Pacto de Solidaridad Econémica (PSE), que tuvo cinco fases y que estuvo vigente
hasta diciembre de 1988, y después como Pacto para la Estabilidad y el

37



Crecimiento Econdmico (PECE) a partir de enero de 1989 y que can distintas
fases y ajustes se ha mantenido en vigencia hasta la actualidad.

Como complemento de aquellos pactos, se ha implementado una
politica de ajuste de la actividad econémica que se ha reflejado centralmente en la
estructuracion de un Acuerdo de Austeridad al inicio de 1988. Este acuerdo puso
en operacién medidas tales como reducciones importantes de puestos de trabajo
a nivel ejecutivo en el sector gubernamental, programas para eficientar la
aplicacién de los recursos materiales, programas que se han propuesto estimular
el retiro voluntario de los trabajadores, esto para reducir aun mas la magnitud de
la fuerza de trabajo en el sector gubernamental, la cancelacion selectiva de
programas y proyectos, ajustes presupuestales en el sector publico bajo un
criterio de no afectar el gasto social en educacién, salud, desarrolio social,
desarrollo regional y urbano, etc. (Aspe, 1993), los que, como al paso del tiempo
se ha visto, si sufrieron fuertes restricciones en términos reales.

¢ Qué es lo que se encuentra detras de este conjunto de ajustes en
el funcionamiento de la macroeconomia? En el fondo puede identificarse lo que
se ha dado en nombrar como la crisis de los paradigmas (Villarreal, 1993). Como
parte de esta crisis se encuentra la del paradigma del liberalismo keynesiano del
Estado Benefactor, con su énfasis en el disefio de politicas publicas que se
ponian en operacién en el contexto del auge econdmico posterior al segundo
conflicto bélico mundial.

Este paradigma keynesiano se fundd en una conceptualizacion del
Estado con un papel abiertamente intervencionista o regulador en el manejo de la
politica macroeconémica. Bajo esta idea, este modelo keynesiano se proponia
principalmente regular los ciclos de la actividad econdémica (o dicho de otra forma,
armonizar el comportamiento ciclico de la actividad econémica que caracterizaba
al liberalismo clasico del laissez-faire con sus efectos de recesién, deflacion y
desempleo), recuperar el pleno empleo, y estimular su intervencién como Estado
Benefactar que tenia como objeto enfrentar los problemas sociales de los ciclos
economicos, controlar el funcionamiento del mercado, e impulsar el desarrollo de
la democracia.

Sin embargo, como antes dijimos, el comportamiento ciclico de la
economia capitalista actual, la profundidad estructural y la severidad de las crisis
que recientemente la han azotado, pusieron en entredicho el paradigma
keynesiano como solucién para regular los ciclos y para recuperar el pleno
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empleo. Con ello también se fue deteriorando el papel jugado y la imagen que
tenia el Estado Benefactor.

Surgié el discurso gubernamental del fin de los tiempos del
paternalismo estatal, del arribo al momento de hacer frente a otra realidad. Se
consideré que era oportuno buscar una "nueva economia" a la que se le
atribuirian nuevo enfoques, pretendidos conceptos frescos, soluciones
estructuradas alrededor de nuevos procedimientos y mecanismos de articulaciéon
entre el papel jugado por el mercado y el desempefiado por el Estado. Se anuncié
el final del Estado proteccionista, sobreregulador, propietario.

tla busqueda de estos cambios se fund6 realmente en un
paradigma cientifico distinto? ¢Hubo realmente innovacién para encontrar
alternativas para la severidad de la realidad social generada por la crisis en la
economia? La realidad es que no se produjo ninguna innovacion en la busqueda
de soluciones. En el fondo, lo que se produjo fue una suerte de revolucién
conservadora basada en una contrarrevolucién cientifica e ideolégica que clama
la revalidacion del modelo economico liberal de Ios inicios del capitalismo
industrial.

Asi, la respuesta fue una vuelta al liberalismo, bajo una apariencia
neoliberal, que en lugar de impulsar el viejo Estado guardian, propicid el avance
del Estado minimo con una costosa (en términos sociales) secuela de pérdida de
empleos, de disminucién de la competitividad, de elevaciéon del déficit fiscal, de
crecimiento del déficit externo, etc. Este neoliberalismo aparece con una
propuesta fundada en el monetarismo y apoyada en la economia de la oferta. Asi,
el mercado es la instancia que norma la actividad econémica.

Este modelo, sin embargo, adquiere matices segun distintos
proyectos de desarrollo o realidades sociales que enfrentar. De ninguna forma
puede considerarse un traslado automatico y univoco del neoliberalismo clésico a
cualquier realidad social al margen de las especificidades de ésta.

En nuestro pais ese proyecto neoliberal se estructura con la
apariencia de un marco doctrinario gubernamental que pretende proyectar una
imagen de compatibilidad entre el programa de reformas impulsado y las
libertades individuales y los derechos sociales. Este proyecto gubernamental, a
partir de un reconocimiento de los excesos y desviaciones cometidos por
anteriores administraciones, establece la inviabilidad del Estado Benefactor. La
causa central argumentada esta en funcién de la crisis estructural de la economia:
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el Estado Benefactor resulta insostenible porque es considerado una de las
principales causas que originan la crisis.

La propuesta deriva necesariamente hacia una reforma del Estado.
El eje conceptual de esta reforma se encuentra en el liberalismo social, dentro del
cual se establece, como en el neoliberalismo clasico, la inoperancia del Estado
Benefactor. Sin embargo, a diferencia del neoliberalismo clasico, no se propone
arribar a un Estado minimo como fue la propuesta reaganiana de los afos
ochenta, ni al Estado intervencionista de la actual administracion gubernamental
demécrata estadounidense, éste como base de un liberalismo postkeynesiano de
consenso.

En México, la reforma del Estado se impulsa bajo la idea de un
Estado solidario (Villarreal, 1993). La conceptualizacion de este Estado parte de
la consideracion de que en el neoliberalismo clasico el mercado ha mostrado ser
eficiente en la distribucién de los recursos productivos, pero ha mostrado
deficiencias que retrasan los efectos de las medidas que buscan solucionar la
crisis: 1) en determinar las prioridades de largo plazo; 2) en las concertaciones
politicas; y 3) en las acciones de impulso ascendente en el comportamiento de la
microeconomia.

Asi, el Estado solidario se apoya en el papel econémico jugado por
el mercado, pero proponiéndose una racionalizacion de su presencia en la
economia; esta racionalizacion tiene como eje la desregulacién de la actividad
econdmica. Dentro de este proceso de desregulacidon aparecen los proyectos de
modernizaciéon econdémica y el de reforma social, como elementos centrales de
correccién de los problemas generados por el Estado Benefactor.

En este proceso de cambios en el nivel del Estado, la modernizacion
se establece como elemento fundamental de un conjunto de transformaciones que
buscan adecuar el funcionamiento econdémico y social en un contexto de crisis. Lo
que comienza siendo un proyecto de modernizacién econdémica paulatinamente
se va abriendo hacia la modernizacién de distintos ambitos, dentro de los cuales
esta el de la educacidn y el laboral.

El Programa para la Modernizacién Educativa se disefia como parte
de y en funcion de aquel proyecto de reforma del Estado, y su Iégica se estructura
en funcion de las soluciones que se impulsan para superar la crisis en que se
encuentra atrapada la economia.
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4. Modernizacion y estructura burocratizada
4.1. Modernizacion, productividad, eficiencia

El problema de la modernizacién laboral, orientado a la productividad, se hace
complejo en espacios de trabajo como el universitario, en que la
conceptualizacion de la productividad oscila entre ideas que van desde la
conviccién de que la dimensién del trabajo ocurre aun al margen de la voluntad de
los actores (8), hasta otra que, atdndola a la idea de costo, la relaciona
estrechamente con la programacion de resultados especificos y con la relacién
entre éstos y el desarrollo de las instituciones (°).

Nosotros consideramos que la productividad del trabajo es un
concepto que busca aprehender un fendmeno que involucra determinantes de
distinta procedencia; asi, averiguar por qué razones un trabajo se desenvuelve
dominado por bajos niveles de productividad involucra la revisién de los rasgos
que lo determinan. Los determinantes que identificamos son los siguientes: 1).- la
situacion econdémica (global, nacional, del sector, o de la empresa o institucion;
2).- el nivel técnico que define las caracteristicas del trabajo; 3).- la forma
organizacional en que se realiza el trabagjo; 4).- los niveles de
formacién/capacitacion de los trabajadores, ésto relacionado con la definicion de
estandares promedio del funcionamiento del trabajo; 5).- niveles de productividad
en la sociedad, en el sector, 0 en empresas o instituciones similares; 6).-
consideracion de intereses estratégicos de los grupos dirigentes de la empresa o
institucion que permitan establecer la conveniencia de un trabajo mas (o menos)
productivo; y 7).- la relacién entre productividad del trabajo y calidad de

8 . "Cometerfamos un grave error si percibiéramos la conduccién de una escuela como si fuera similar al proceso de
construccién de un edificio o la operacién de una fébrica. En estos procesos, las decisiones deliberadas juegan un papel crucial,
y la empresa avanza o se estanca en proporcion al esfuerzo institucional ejercido. Si hemos de usar una metéfora ¢ un modelo al
tratar de comprender el proceso de enseffanza, deberemos observar la agricultura més que la fabrica. En la agricultura partimos
de cero y no ejercemos nuestros esfuerzos sobre materiales inertes y pasivos. Por el contrario, partimos de un proceso complejo
y antiguo y organizamos nuestros esfuerzos alrededor de lo que es probable que hagan, independientemente de nuestra voluntad,
las semillas, las plantas y los insectos. Una vez hecha la siembra, la cosecha puede experimentar cierto desarrollo atn cuando el
agricultor esté durmiendo u holgazaneando. Sin importar lo que haga, algunos aspectos del proceso permanecerdn constantes.
Cuando maestros y alumnos se retnen, es posible que produzcan algun resultado educativo aln si el inspector se encuentra de
vacaciones”. (John M. Stephens, 1967).

8. Refiriéndose a las funciones sustantivas (que involucran a las adjetivas) se apunta que para aumentar la
productividad en la universidad se requiere una aproximacién sistémica que redna: 1).- la explicacién de metas y prioridades; 2).-
el establecimiento de incentivos apropiados; y 3).- un sistema para generar informacién que dé soporte a la bisqueda de
alternativas efectivas. Por ello se sugiere para aumentar la productividad la impiementacién de un programa que evite una
aproximacién episédica o un optimismo a ultranza (Henry M. Levin, 1991).
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resultados que tiene al menos tres posibilidades: a).- ia productividad esta rerida
con la calidad; b).- la productividad no incide en la calidad; y c).- de la
productividad depende la calidad (Butera, 1987).

De esta manera, y por la via de la modernizacién, se busca
introducir una racionalidad, que se construye mediante una revalorizacion
estratégica de los intereses representados en las relaciones de poder a través del
papel moderno que se le asigna a una burocracia que tiende a transformarse en
una tecnocracia (19).

La idea de modernizacidén se introduce en un ambito de
funcionamiento laxo que se hace preciso corregir. En el espacio laboral la via es a
través del cambio en el nivel del proceso de trabajo, entendiendo a éste como un
espacio que debe ser redisefiado por expertos capacitados para redefinirio con
base en principios que buscan la planeacion racional, la homogeneizacién en las
cargas de trabajo y la estandarizacion de tareas. Esto ademas tiene como
proposito eliminar lo que es el temor central de la modernizacién: anarquia en la
operacion de las tareas sustantivas y de las adjetivas.

En términos de la organizacién del trabajo, esto se va traduciendo en
la transformacion de una organizacion de corte tradicional a otra basada en los
criterios de la modernizacién, en la que se busca que el trabajo se haga
productivo a través de la definicidén precisa de objetivos, el disefio del proceso de
trabajo, la recuperacion de la jerarquia en la estructura de mando, lo que se
convierte en el redimensionamiento del papel atribuido al manejo burocratico del
proceso de trabajo.

La forma de la organizacion del trabajo previa a la modernizacion se
va desdibujando, afectando si no a la totalidad del trabajo, si a nichos
seleccionados por el grado de importancia que se les atribuye en la relacion entre
tareas sustantivas y adjetivas. Asi, lo que usualmente ha sido una organizacién
del trabajo con una divisién de tareas caracterizadas por la laxitud, en éareas
consideradas de importancia se va introduciendo una divisién detallada del
trabajo como criterio que apunta a la productividad. En donde existen puestos de
trabajo con funciones poco formalizadas, se busca precisarlas mediante su
estandarizacion.

10 Heydebrand sefiala que "..la tecnocracia es claramente una forma de ingenierla social que estructura las
situaciones de trabajo por medic de entrenamiento intensivo, planeacién, aprendizaje continuo, y el uso de varias técnicas de
administracién de los recursos humanos™. Asimismo apunta como formas postburocréticas el corporativismo tecnocrético, las
formas de organizacién neoanarquistas, la democracia organizacional, y la autoadministracién (Heydebrand, 1989).
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Con esto se redimensiona el papel atribuido a las reglas de
supervision del trabajo, al establecimiento de vias de comunicacién formalizadas
(principalmente de la jerarquia superior en linea descendente hacia los
trabajadores), con lo que pierde importancia el papel que usualmente habian
jugado las relaciones personales en la forma de operar los procesos de trabajo.

4.2. Modernizacion, calidad, excelencia

La modernizacién de las relaciones laborales, y de los procesos que éstas
comprenden, se ha presentado como un disefio fundado en criterios que se
dirigen contra la ambigledad introduciendo la planeacién racional (que permite
homogeneizar y estandarizar tareas), introduce efectos que reclaman ser tomados
en consideracion a fin de someterlos a los propésitos del proyecto de
modernizacion.

En términos generales, la idea de estandarizar tareas produce
alteraciones en la organizacion del trabajo que pueden llegar a ser la base de la
agudizacién de distintas formas de resistencia de los trabajadores. Estas
resistencias, que pueden manifestarse como ausentismo, aumentos o
disminuciones en el ritmo de trabajo, mayor rotacion, mayor desafeccién, paros
informales, tortuguismo, etc.,, que atentan contra la eficiencia y contra los
aumentos en la productividad. Las transformaciones en la organizacién del trabajo
pretehden que las formas estandarizadas sean la via hacia un trabajo productivo,
aunque se ha llegado a encontrar que al ser causa de que el trabajador sienta ser
instrumentalizado se llega a ver seriamente afectado el nivel de eficiencia
esperado.

¢, Cémo atenuar el papel desempafado por esos efectos sin alterar
los objetivos del proyecto modernizador? La posible respuesta a esta interrogante
se apoya en elementos que proceden del discurso de la excelencia. Esto lo
abordaremos con mayor detalle en la seccidn cuatro del siguiente capitulo. Aqui
nos limitamos a plantear estas interrogantes:

¢(Como conseguir un control efectivo del trabajo y de la
productividad sin que el trabajador se sienta sometido a una racionalidad que
genere sentimientos de ansiedad e inseguridad? ;Como conseguir que el
trabajador, lejos de ser afectado por desafeccién o alienacién, genere lealtad,
entusiasmo, diligencia, o aun devocién por su ambito de trabajo?
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Es en este nivel donde se introduce, para jugar un papel de
importancia, el discurso de la excelencia. La elaboracién de algunas
formulaciones, de corte empresarial, alrededor de ese discurso parten de dos
premisas; una postula que para conseguir mejoras en el desemperio de los
trabajadores, que se reflejen en sus niveles de productividad, es necesario
construir sistematicamente culturas corporativas (que incluyen la imagen que se
va a transmitir a los posibles receptores en la sociedad) que delimiten una
estructura de disciplina para el desemperfio de los actores en torno a objetivos
previamente establecidos; otra sefiala que la construccion de esa cuitura
corporativa se considera responsabilidad de la administracién (burocracia) que
disefia los objetivos y que es depositaria de los intereses estratégicos en las
relaciones de poder.

Ese tipo de cultura corporativa ha llegado a ser considerada cultura
de la excelencia (Du Gay, 1991) (Peters y Waterman, 1982). Esa cultura se
propone conseguir la identificacion de los trabajadores con los objetivos
estratégicos contenidos en las relaciones de poder y en el control derivado de
éstas, se propone también articular de manera arménica esos objetivos con los
elementos que componen la vida personal de los trabajadores, los valores y
creencias que ésos han construido en relacidn con su ambito laboral, con las
demandas que reciben de su espacio de trabajo requiriéndoles mayores niveles
de productividad, de eficiencia y de calidad en su desemperio laboral.

De esta forma, la cultura de la excelencia se va conformando como
una fuente de poder que permite introyectar entre los trabajadores sentimientos
que, consciente o inconscientemente, los identifica con los objetivos estratégicos
y prioritarios de la organizacion que le proporciona empleo, los hace sentir que
son auténomos sin que al mismo tiempo los haga sentirse inseguros. Un autor lo
expresa asi:

La batalla por los corazones y las mentes en que se desenvuelve el proyecto de la Cultura de la
Excelencia no es un hecho colateral del evento principal que es la restructuracién econémica. Es un
aspecto de su misma restructuracién. La Cultura de la Excelencia intenta redefinir los términos en que

son imaginadas las relaciones saciales de trabajo y empleo. La gente lo identifica con nuevos sujetos
de una nueva concepcién de “trabajo”, de "negocios” 0 "sociedad"”. (Du Gay 1991: 55)

Sin embargo, esa cultura de la excelencia es un horizonte al que se
llega s6lo después de haber transitado por distintas etapas. La cultura y el
discurso de la excelencia son formulaciones que se proponen implicar a los
trabajadores, controlando de esta forma la respuesta laboral y apuntalando el
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equilibrio de las relaciones de poder y los fines del proyecto estratégico
comprendido en la modernizacion laboral. Si el aumento de la productividad y la
renovada formalizacién en la administracién de las relaciones laborales pueden
ser origen de descontrol, la excelencia aparece como un instrumento que busca
disminuir esa posibilidad.

4.3. Estructura burocratizada

Como antes hemos afirmado, la modernizacidén laboral impulsada a través de
cambios en la estructura de funcionamiento, y con la importancia que en ella se
concede a la formalizacién, deriva en una estructura basada en el manejo
burocratizado de las transformaciones.

Esta relevancia atribuida a la estructura burocratizada recibe su
relevancia de la formalizacion sobre la que se ha estructurado la modernizacidn
laboral. A su vez, esta formalizacién es una respuesta al peso adquirido por la
laxitud funcional, en los términos en que lo hemos expuesto.

La estructura burocratizada, con su ldgica de funcionamiento basada
en la verticalidad de la estructura de mando, tiende a la centralizacion de la toma
de decisiones, a no comprender la multiplicidad de entidades de funcionamiento y
la forma en que éstas interactian, a no aceptar totalmente la existencia de
distintos enfoques no siempre compatibles, a no comprender la relevancia que en
el funcionamiento llegan a tener los intereses de los trabajadores, y aun a no
atribuir importancia a los dispositivos que apoyan la solucién de los eventuales
conflictos.

La revalorizacion de la estructura burocratizada, como parte de la
modernizacion laboral, sin duda es una respuesta a la importancia que en la
universidad adquirié la laxitud funcional. Independientemente de que a la laxitud
funcional pueden reconocérsele tareas especificas a cumplir en los proyectos de
desarrollo de las instituciones, y ante todo, la importancia adquirida para sostener
un relativo equilibrio arménico en las relaciones de poder, tampoco pueden
soslayarse los efectos que esa laxitud llegd a tener sobre la estructura de
funcionamiento.

Dentro de esos efectos, uno de relevancia se encuentra en relacion
con el paternalismo, tanto de la politica laboral del Estado mexicano como del
papel atribuido al trabajador en algunos de los proyectos de universidad
impulsados en las décadas anteriores, asi como a la conceptualizacion que en
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esos proyectos se les daba a las relaciones establecidas entre autoridades
universitarias y trabajadores,

El tipo de proyecto que acentud la necesidad de democratizar la vida
universitaria, con frecuencia cayé en el exceso del democratismo basado en la
relacién clientelar entre autoridades y trabajadores. Ello tuvo como consecuencia
que las lineas de autoridad y la jerarquia en la estructura de mando perdieran
contenido. : ,

Bajo la idea del igualitarismo, la estructura de funcionamiento se vio
afectada al diluirse la posibilidad de vigilar y supervisar el trabajo; esto se ve
reforzado por el anacronismo, o aun la no existencia, de reglamentos y
mecanismos de control en el funcionamiento de los procesos de trabajo.

El paternalismo, la laxitud funcional, el democratismo, el
clientelismo, el igualitarismo, han sido en cierta medida, ademas de factor para el
equilibrio arménico en las relaciones de poder, también factor de control del
comportamiento de los trabajadores, entendiendo que ese comportamiento se
administra de tal manera que el equilibrio en las relaciones de poder se orienta a
beneficiar a los agentes encargados de! ejercicio del poder. En esto, la laxitud
funcional fue un factor de "equilibrio arménico” de las relaciones de poder, pero
también fue factor que produce y reproduce la cultura de la simulacién en el
trabajo.

Esta cultura se producia teniendo como eje el paternalismo y el
populismo en la administracién de las relaciones laborales. Sobre la base de
trasladar algunos beneficios, y de reconocer las necesidades inmediatas de los
trabajadores, aquella cultura se fortalece a través del otorgamiento de
satisfactores: manejo paternalista del salario (mientras las condiciones del
crecimiento econdémico lo permitié), aspiraciones de promocion, la necesidad de
obtener seguridad, el establecimiento de condiciones de trabajo aceptables, no
tanto para mejorar la efectividad de los resultados sino como forma de sostener el
equilibrio en las relaciones de poder favorable a quienes conducen la universidad.

Asi, la aplicacién de una estructura de funcionamiento fundada en la
burocracia, tiene como origen inmediato la necesidad de modificar aquella forma
de cultura que beneficia a los trabajadores pero va en detrimento de la eficacia en
los resultados. La modernizacion laboral enfrenta a esa cultura y al sujeto laboral
que le da forma, esto como base de un proyecto que busca disminuir el peso de
los elementos que estan en la base del trabajo improductivo.
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Trabajo improductivo y laxitud funcional son los dos ejes del
comportamiento laboral en la universidad. Se ha impulsado la formalizacién de
ese comportamiento con nuevas leyes, normas y reglamentos, y con el apoyo a
las evaluaciones periddicas que permitan controlar que el proceso avanza en la
direccion programada. Se ha considerado que, al menos en una de sus etapas, la
modernizacién laboral requiere apoyarse en la recuperacién de la jerarquia, en la
revalorizacion de las lineas de autoridad y mando, en el redisefio de la estructura
burocratica, instrumentos de una cultura laboral diferente fundada en la
productividad del trabajo.

5. Conclusion
5.1. Limitaciones de la modernizacidon laboral en la estructura

Nuestro objetivo en este capitulo fue examinar los cambios que la modernizacion
laboral impulsa en la estructura de funcionamiento en las instituciones del SU. El
proceso de crecimiento acelerado a que estas instituciones se vieron sometidas
durante las ultimas dos décadas, no fue acompanado por procesos de ajuste en
aquella estructura, lo que al paso del tiempo se reflejo en rezagos y
ambigliedades que son el objeto de las transformaciones impuisadas por la
modernizacion.

Para examinar los cambios en la estructura de funcionamiento en
este capitulo, organizamos nuestra exposicién en dos grandes éareas. En la
primera, que corresponde a las secciones 1 y 2, revisamos las caracteristicas
principales primero de la estructura en general, pero también de la estructura de
relaciones laborales. La segunda area comprende las secciones 3 y 4 del
capitulo, en donde revisamos la forma en que se organiza la transformacién de
aquellas estructuras, cuales son sus principales problemas, y cuales son los
criterios que conducen aquel conjunto de transformaciones, todo ello bajo la
consideracién de que en la base de ese reordenamiento se encuentra la
modernizacién laboral.

El eje de nuestra exposicion se encuentra en el modelo de analisis.
En éste, no se pierde de vista que lo que domina la estructura en general y la de
relaciones laborales, tiene como referente inmediato los rezagos y ambigtiedades
que determinan la estructura de funcionamiento.
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En nuestra segunda hipétesis habldbamos de una cuasi
modernizacién laboral, lo que conduciria a una situaciéon intermedia entre las
caracteristicas de la universidad anterior a la modernizacién y la reordenada de
acuerdo a los criterios del proyecto de modernizacion del SU. Esta consideracion,
basica en el modelo de andlisis, se funda en la idea de que la modernizacién al
mismo tiempo que ha logrado avances significativos en las adecuaciones en la
estructura de funcionamiento, también tropieza con obstaculos en su estrategia
para modificar la formacién de significaciones de los actores.

Esto nos lleva a hacer una puntualizacién que es de importancia
para lo que trataremos en el siguiente capitulo. En la exposicidon que
desarrollamos hemos considerado a la modernizacioén laboral como una sola
estrategia, estructurada en funcién de las caracteristicas de los problemas
basicos del trabajo en la universidad. Bajo esta consideracién, la estrategia
fundada en la modernizacion laboral se propone impulsar cambios que incidan en
los problemas laborales béasicos: la baja productividad y la falta de compromiso
institucional.

En este sentido, la modernizacién laboral englobaria dos estrategias
simultéaneas y complementarias, que tienen por objeto, una modificar los rezagos
y las ambigliedades en la estructura de funcionamiento (que es lo que abordamos
en este capitulo), y otra introducir cambios que buscan adecuar la falta de
compromiso institucional y la formacion de significaciones que la representa, que
es lo que examinamos en el siguiente capitulo. De esta manera, la estrategia de
la modernizacion laboral actuaria simultaneamente en dos frentes: uno para
maodificar la estructura de funcionamiento y otro para restructurar la formacién de
significaciones.

Sin embargo, conforme avanzé nuestra investigacion, y fuimos
acumulando evidencias que verificaran nuestros planteamientos hipotéticos,
encontramos que la estrategia de modernizacién laboral (en singular) derivé de
dos frentes en que se operaba de manera simultanea, a dos estrategias sucesivas
pero también complementarias, una que adecua la estructura de funcionamiento,
y otra que busca enfrentar la participacion de los actores incidiendo en la
formacién de significaciones. Este cambio estratégico esta relacionado con una
evidencia que surgid del mismo avance de la modernizacion laboral: las
transformaciones en la estructura de funcionamiento y en la formaciéon de
significaciones demandan estrategias que se mueven sobre plazos diferentes y
con contenidos distintos.
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i Coémo se origina este cambio en la estrategia original? ;Por qué
cambiar de la simultaneidad a la sucesividad? El examen de la modernizacion
laboral que desarrollamos en este capitulo nos sirvid para presentar los cambios
estructurales. Sin embargo, también nos permitié operar el supuesto que
formuldbamos, en el sentido de que la estrategia inicial habia evidenciado
dificultades para desarrollarse en los términos proyectados y en los plazos
programados. Ello nos condujo a entender que dentro de aquella estrategia
simultanea existian factores que influian deteniendo el desarrollo de la
modernizacién laboral, y que por Io mismo se podia suponer un replanteamiento
estratégico.

El principal elemento que opera desfavorablemente para la
modernizacion laboral se encuentra en las reacciones de rechazo que surgen
ante los cambios estructurales contenidos en la RACN. La viabilidad de la
modernizacién es cuestionada por el rechazo que se presenta en los actores, o
que es un factor de importancia para considerar un cambio en la estrategia
original.

En el siguiente capitulo procuramos dar cuenta de la importancia de
los cambios estructurales contenidos en la RACN para el giro en la estrategia.
Tratamos de ver la influencia de estos cambios en la consideracién del rechazo
dentro de una estrategia que lo admite dentro de ciertos limites, aunque también
lo penaliza y funcionaliza en la modernizacion laboral, esto como parte de un
proceso que denominamos institucionalizacién del rechazo.

Nuestra conclusién es que se presentaran manifestaciones de
rechazo mientras la RACN continte siendo factor de incertidumbre en los actores.
Sin embargo, la RACN es el eje estratégico original de la modernizacion laboral,
por lo que los cambios proyectados por esa via son esenciales. La importancia
atribuida a estos cambios es la base de la modificacidn de la estrategia, lo que se
percibe como el propésito de proteger su desarrollo apartandolos vy
protegiéndolos de los efectos adversos que se producen en los actores.
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CAPITULO Il

MODERNIZACION LABORAL Y PARTICIPACION DE LOS
TRABAJADORES

...Jas normas de la implicacién incitada (..) asocian procesos
sutiles de inclusién y de exclusién, donde son los modos de
eficacia de la inclusién los que abren el espacio de
legitimacién para la exclusién. El empleo de por vida "incluye”
indiscutiblemente al asalariado a la empresa, pero ;él conoce
el elevado precio?: la no interiorizacién de los objetivos de la
empresa, que se traducirfa en una fafta de implicacion, hace
que sea "legltima” la exclusién de aquel que se ha apartado
de la norma.

Benjamin Coriat. Pensar al revés. 1991.
Introduccioén

En este capitulo se examina aquella parte de nuestro modelo de analisis que se
refiere a la falta de compromiso institucional (FCI) de los trabajadores, misma que
se encuentra estructurada como una formacién de significaciones que fortalece o
debilita el alejamiento de los fines estratégicos de las instituciones, y con ello
establece obstaculos o facilita la modernizacion laboral del sistema universitario
(SU).

Nuestro planteamiento ha sido que la FC! es un elemento que
entorpece la modernizacion laboral. La revisién cuidadosa de este efecto,
conduce a considerar que el avance de la modernizacién en mucho depende de
atenuar los efectos de la FCI, esto buscando los mecanismos que conduzcan a la
participacién de los trabajadores con los propésitos de la modernizacion laboral.

Mas importante aun es la consideracién de que bajo un esquema
determinado por la FCI, la modernizacién laboral no sélo se ve entorpecida sino
que se fortalece la potencialidad del rechazo y con ello crece también la
posibilidad del conflicto laboral.

Para examinar esta contradiccién basica de la modernizacidn
laboral, en este capitulo nos proponemos revisar la dimensién y el origen de la
FCI, asi como las posibles alternativas que se impulsan con el fin de conseguir la
participacién de los trabajadores, con lo que se espera disminuir la posibilidad del
conflicto laboral.
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Para ello, en la primera seccién abordamos las caracteristicas del
trabajador administrativo que existe en la universidad y la forma como este
trabajador generdé esa FCl. Para entender la importancia de este fenémeno,
comenzamos por buscar su origen no sélo al interior de las misma instituciones
sino también como parte de la politica laboral (basada en el paternalismo) y
sindical (fundada en el corporativismo) del Estado mexicano.

En la busqueda del origen de la FCI de los trabajadores, revisamos
también el modelo politico y sindical de las instituciones. Aqui buscamos destacar
que a pesar de que las instituciones del SU en su mayoria son auténomas en su
funcionamiento, también establecen relaciones, a veces arménicas y en otras
contradictorias, con las politicas laboral y sindical del Estado mexicano, y con las
reformas a que éstas estan siendo sometidas actualmente.

E! papel que juega el modelo politico y el sindical en la conformacion
de la FCl, se vuelve aiun mas complejo cuando consideramos que en las
instituciones esos modelos se diferencian en corrientes diversas a veces
opuestas, en otras complementarias. Para facilitar nuestra exposicion, sélo
consideramos dos modelos: uno lo consideramos radical, al otro moderado.

Esta primera parte del capitulo la concluimos con el examen de
como los esquemas politico y sindical, tanto del Estado como de las instituciones,
inciden en la estructuracion de una formaciéon de significaciones en los
trabajadores que requerird cambios sustanciales para avanzar en la participacion
con la modernizacion laboral.

En la segunda seccidon abordamos la relaciéon entre la modernizacion
laboral y la potencialidad de rechazo y de conflicto laboral. Como parte de una
estrategia que tiene como horizonte la modernizacion laboral, la posibilidad de
controlar el rechazo es la via para evitar el conflicto, lo que abre también la
posibilidad de la paulatina participacion de los trabajadores.

Como parte de esa estrategia examinamos dos posibilidades para
controlar el rechazo. su negociacién y su institucionalizaciéon. Estos dos
instrumentos de confrol permiten suponer que se abra la via hacia una eventual
concertacion entre autoridades institucionales y trabajadores, esto como un paso
que pudiera ser decisivo para la participacion de éstos con los fines de la
modernizacion laboral.

El elemento que cierra este proceso que apunta a la participacién es
el de la posibilidad de que se administre el conflicto. Para esto partimos de la idea
de que la potencialidad del rechazo de la modernizacion laboral y del origen del
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conflicto se encuentra en un ambito especifico: el proceso de trabajo como
espacio en que se administra, se negocia, se acepta o se rechaza la organizacion
del trabajo, y sus implicaciones econémicas, politicas e ideoldgicas.

Estos elementos resultan fundamentales para entender como
disminuye la posibilidad de rechazo y de conflicto. Por una parte se revisa como
la administracion del conflicto se busca a través de la negociacién del esfuerzo en
el trabajo (cantidad y calidad), mientras que por otro lado, negociando el esfuerzo
se puede avanzar en una via de concertacidén que permita un control institucional
de la organizacion del trabajo, esto como elemento realmente estratégico que
permite avanzar en la modernizacién laboral.

En la tercera seccién del capitulo examinamos céomo se entiende el
rechazo o la participacién de los trabajadores en la modernizacion laboral, esto
relacionado con la FCIl. Buscamos establecer que la participacién, es decir el
eventual apoyo a la modernizacién laboral, dependera, como vimos en el capitulo
anterior, no s6lo de los cambios impulsados en la estructura de funcionamiento,
sino también del manejo que se haga de la formacion de significaciones que los
trabajadores han desarrollado en referencia a su ambito laboral.

Con esto queremos establecer que los trabajadores perciben su
espacio de trabajo tanto por la manera en que opera su estructura de
funcionamiento, como por la forma en que ésta es percibida como parte de un
imaginario social.

Por ello, revisamos primero como se percibe el rechazo
institucionalizado y el conflicto concertado en el imaginario social. Con esto
queremos establecer que se puede estar generando una crisis en la formacion de
significaciones que ocasione un cambio en la introyeccidn que los trabajadores
hacen de su ambito laboral. Esto lo abordamos en el final de la tercera seccién
del capitulo, entendiendo que la modernizacién laboral se apoya para su avance
en la busqueda de una reidentificacién del trabajador que podria alterar su FCI.

En la cuarta seccidén abordamos la via por la que se busca llegar a la
participacion con la modernizacién laboral: la excelencia. A este escurridizo
proceso buscamos entenderlo como un instrumento que permite generar un tipo
de gestion de la fuerza de trabajo, formulada para tener como horizonte la
participacion.

Para avanzar en esta direccidon, el énfasis en la excelencia se
entiende como una estrategia que, formando parte de la modernizacién laboral, se
propone arribar a la participacién. La clave se encuentra en la gestién del
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funcionamiento de la estructura, al mismo tiempo de dos manera: en una la laxitud
funcional se entiende como una tactica para eludir el conflicto; mientras que en
otra, al irse disminuyendo la importancia de la laxitud funcional, la gestién puede
apoyarse en una suerte de benignidad, como tactica del poder, para que al mismo
tiempo que se gestiona el funcionamiento de la estructura se avanza
paulatinamente en la estrategia hacia la participacion.

Concluimos esta cuarta seccién del capitulo con la revisién de la
estrategia fundada en la excelencia, ésta como una via que impulsa una
reformulacion de las relaciones de poder a través de la participacion.

No podemos terminar este capitulo sin formular una conclusién. En
ésta, mas que reafirmar la participacion a través de la excelencia efectuamos una
reflexiéon acerca de la efectividad de la estrategia para arribar a la participacién.
Quiza podamos concluir que la excelencia no necesariamente evitard que se
presente el conflicto, sino que éste podria producirse como parte de algunos
escenarios posibles: uno puede ser que se produzcan formas inéditas de
generarse el conflicto; en tanto que otro podria estar en una mixtura entre
manifestaciones que se deriven de las presiones que la excelencia produce en los
trabajadores, al tiempo que se impulsen formas tradicionales de resistencia o
rechazo.

1. Perfil real del trabajador anterior a la modernizacién y falta de
compromiso institucional

1.1. Politica laboral y sindical del Estado mexicano: paternalismo y
corporativismo.

Para adentrarnos en aquella parte de nuestro modelo de analisis que se refiere a
la falta de compromiso institucional (FCI), es necesario reflexionar primero acerca
del origen que pudo haber tenido este elemento.

La FCI esta lejos de ser un problema menor. A pesar de su
abstraccidn y, por lo mismo, de lo escurridizo de su aprehensién, la FCIl ha sido
reconocida como uno de los dos problemas centrales del trabajo administrativo en
la universidad. Con base en esta consideracion, la FCl es uno de los elementos
basicos que la modernizaciéon laboral, sin proponérselo explicitamente, debe
enfrentar en su objetivo de avanzar hacia un perfil de trabajador administrativo
cualitativamente diferente del que ha existido en las instituciones.

53



Cuando en el capitulo anterior reflexiondbamos sobre céomo la
modernizacion laboral ha tenido un avance relativo a través de cambios en la
estructura de funcionamiento, al mismo tiempo nos proponiamos establecer la
diferencia entre la modernizaciéon laboral en la estructura, y la modernizacién
laboral como parte de un proyecto que busca encontrar un perfil de trabajador que
no solo acepte los cambios estructurales sino que también se convenza de que la
modernizacién laboral es necesaria, de que le es conveniente que se involucre en
ella, y que por lo mismo la impulse adhiriéndose al proyecto estratégico que se
impulsa a través de la modernizacion.

El mayor obstacuio que se ha establecido para este proceso lo
hemos aprehendido bajo la nocidn de falta de compromiso institucional. Siendo un
aspecto central de la problematica laboral en la universidad, y erigiéndose como
un obstaculo importante para el avance de la modernizacién laboral, ¢cémo
surge, de dénde procede este elemento que ha llevado a que se busquen
alternativas que viabilicen la participacion de los trabajadores en la
modernizacion?

Para hallar posibles respuestas a esta interrogante, es necesario
remontarse, primero a los origenes y caracteristicas de las politicas laboral y
sindical del Estado mexicano, después a los origenes y caracteristicas de los
modelos (radical y moderado) de la politica y del sindicalismo universitarios. En
esta parte revisaremos las politicas del Estado.

No sera necesario abundar en un planteamiento que establece que
el régimen gubernamental en nuestro pais se ha caracterizado por su
paternalismo, lo que ha tenido considerables influencias en la forma en que el
Estado mexicano ha regulado las relaciones laborales.

No puede perderse de vista que esa forma paternalista de conducir
la politica laboral aparece en un contexto especifico. Una primera consideracion
que puede hacerse al respecto es que ese paternalismo operaba en la logica del
crecimiento econdmico que se produjo después de la segunda guerra mundial.
Ese contexto que se consolidd entre los afios 1940-1950, era una respuesta a los
severos efectos que en la economia habia tenido la recesidn econdmica de 1929-
1933, y tuvo como corolario una aproximacion, si no de intereses en términos
clasistas, si de estrategias para enfrentar los efectos de la recesidon
conjuntamente por los trabajadores en alianza con el Estado.

En términos del modelo de Estado, éste se establecid sobre la base
del liberalismo keynesiano, con su conceptualizaciéon del Estado intervencionista
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que, a partir de un criterio centralmente regulador, se proponia controlar el
manejo de la politica macroeconémica. Sobre la base de este manejo, el Estado
intervencionista se estructuraba como una respuesta a la recesion y al
desempleo, con lo que surgia como una alternativa para regular los ciclos de la
actividad econdémica y para recuperar el pleno empleo.

Con esto, el liberalismo keynesiano es también el paradigma que dio
origen a lo que se conocié como el Estado Benefactor, éste con el propédsito de
estructurar un proyecto de desarrollo socioeconémico que buscaba encontrar
alternativas para enfrentar los problemas sociales derivados de los efectos que
tienen los ciclos econdmicos sobre los distintos grupos de la sociedad.

Este esquema paternalista que tiene como eje el modelo del Estado
Benefactor, se estructura en nuestro pais alrededor de la consolidacidon del
Estado mexicano surgido como culminacién de los acuerdos que se produjeron
tras la finalizacién del conflicto armado iniciado en 1910. En ese contexto es que
se consolida el llamado Estado revolucionario que busca, entre otras cosas,
restablecer un equilibrio arménico entre el capital y el trabajo.

En ese contexto se establece el viejo pacto entre el movimiento
obrero y el Estado, se acuerdan los términos que definen la aprobacién de la Ley
Federal del Trabajo, y se presentan los proyectos de seguridad social que
benefician al sector laboral: el IMSS, el ISSSTE, el INFONAVIT, el FONACOT,
etc.

Esta forma paternalista de conducir las politicas laboral y sindical
por el Estado mexicano tiene, desde luego, efectos diferenciados que obedecen a
los espacios en que se aplican. Uno de estos espacios es el de la universidad. En
ésta, el paternalismo del Estado incide principalmente en las politicas salarial, de
financiamiento, de aplicacion de los recursos, de legislacion, de normatividad, y
de planeacion.

Este esquema de manejo paternalista es el origen de atrasos,
ambigledades, ausencias, desviaciones que son objeto de la modernizacién en el
sistema universitario (SU). El esquema paternalista, con su profundo sentido de
laxitud, es el que se estd transformando con base en el proyecto de
modernizacion.

Como complemento en ese marco paternalista en la politica laboral,
se encuentra la politica sindical del Estado que tiene como eje el corporativismo.
Este modelo sindical se explica como parte de la herencia histérica del
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sindicalismo en nuestro pais, que tiene como origen la alianza estratégica entre el
movimiento obrero y el Estado.

El objeto original de esta alianza se encuentra primero en la
busqueda de un mecanismo que permitiera regular las dimensiones y
caracteristicas del conflicto laboral, mismo que habia alcanzado un punto algido
con la huelga general de 1916 con influencia del anarcosindicalismo magonista.
Pero también era una respuesta al hecho de que el conflicto tendia a sustentarse
cada vez mas en demandas politica que en econdmicas. Con esa alianza ha sido
posible no sélo controlar el conflicto laboral sino incluso casi hacerlo desaparecer,
esto en contubernio con el llamado charrismo sindical, cuyo ascenso y
consolidacion se da entre 1946 y 1979, y a partir de este ultimo afio comienza su
decadencia y crisis.

La afirmacion de la casi desaparicion del conflicto laboral se
establece al buscar una relacién entre el nimero de conflictos y la dimensidén de
la poblacién econdémicamente activa (PEA) en el pais. Pero también se puede
hacer esta consideracién estableciendo la magnitud del conflicto en otros paises
de América Latina.

Por ejemplo, en Brasil en el gobierno de Duarte entre 1946 y 1950
se produjo un promedio de 32.5 huelgas por afio, y durante el régimen populista
de Getulio Vargas ese promedio descendid a 14 huelgas por afio. Con el gobierno
de Sarney entre 1985 y 1989 ese promedio ascendié a 2060 huelgas en un afio.
En Argentina entre 1955 y 1985 el numero de trabajadores huelguistas aumenté
de 144 906 hasta 2 873 600. En Peru se producen paros nacionales en 1977,
1978 y 1979 y la presencia del aprismo se mantiene hasta afos recientes, incluso
en el gjercicio del poder gubernamental.

A pesar del esquema no conflictivo del sindicalismo en nuestro pais,
a partir de la crisis y decadencia del charrismo comienzan a levantarse algunas
voces discordantes;, entre éstas destacan principalmente: la Tendencia
Democratica del SUTERM, la Unién Obrera Independiente (UOI) en la rama
automotriz, y el sindicalismo universitario. En el siguiente apartado abordaremos
el papel del sindicalismo en el ambito universitario.

Estos modelos de las politicas laboral y sindical que se han
impulsado desde el Estado mexicano, se encuentran en la base de la forma en
que se ha conformado el perfil de la relaciones laborales en nuestro pais. El
paternalismo y el corporativismo no son tendencias aisladas, sino que, por el
contrario, han formado parte de una estrategia que obedece a la I6gica de una
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estructuracion de alianzas que son el sustento de las relaciones de poder que se
establecen entre el Estado y los distintos sectores organizados de la sociedad.

Este esquema, posible en el marco de un desarrollo de la economia
favorable y de un medio estatal que buscaba regular el impacto de los ciclos
sobre los grupos sociales, tuvo la cualidad de generar una cultura laboral en la
que, si bien surgian sectores que se definian sindicalmente independientes del
corporativismo estatal, por conveniencia se alineaban al paternalismo que los
beneficiaba.

Este paternalismo operaba en la légica del control del conflicto
laboral, esto como parte de la estrategia del Estado que le aseguraba el control y
el ejercicio del poder bajo la apariencia de un apoyo en los sectores mayoritarios
de la sociedad. A principios de los afios setenta este modelo se enfrentd a sus
primeras dificultades. Las crisis ciclicas fueron tensando las bases materiales de
sustentacién del paternalismo estatal, lo que comienza a ser factor de deterioro
paulatino en la relacién Estado/trabajadores.

El Estado como arbitro de las relaciones laborales, y como garante
de los intereses de los trabajadores, se ve imposibilitado de cumplir
satisfactoriamente su papel. Sin embargo, la herencia histérica de esta estrategia
ha tenido una influencia determinante en la forma en que los trabajadores se
ubican como parte de la politica laboral y sindical. El paternalismo estatal es un
componente importante de la forma en que los trabajadores se entienden a si
mismos, de su relacién con el Estado, de su vinculo con las direcciones
sindicales, etc. A partir de ello se han construido un imaginario social que no se
adhiere facilmente a las medidas tomadas para la solucién de la crisis y que apela
a la conservacion de aquella relacién que le hacia comodo desempefar su papel
como trabajador.

1.2. Modelo politico universitario (radical y moderado)

El sistema universitario (SU) esta integrado de instituciones que al mismo tiempo
que actian en base a modelos politicos que responden a su cualidad
universitaria, también se ven influidas en mayor o menor medida por las
caracteristicas del modelo politico que ha estado presente en nuestro pais.

Como en cualquier espacio plural, y con especial énfasis en el
universitario, las caracteristicas politicas son diversas, con frecuencia
encontradas, producto de posiciones internas, influencias que proceden de
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organismos politicos, lo que hace que el esquema politico sea complejo. Dentro
de esa complejidad, la realidad puede ser aprehendida a través de la
simplificacién que hemos utilizado para darle fluidez a nuestra exposicion:
distinguiremos centralmente dos modelos politicos principales en la universidad,
uno radical y otro moderado. En términos generales, podemos entender que el
modelo politico en la universidad se caracteriza por la forma en que los actores de
cada institucion se relacionan con el Estado en general y con las autoridades
educativas gubernamentales (AEG) en particular. Con ello queremos destacar
que en el SU se encuentran instituciones que muestran mayor afinidad con las
tesis politicas del Estado, y otras contrastan por las manifestaciones de oposicién
que caracterizan a algunos de sus actores.

En las instituciones se encuentran presentes, con mayor o menor
influencia, representantes de las corrientes moderada y radical. Para resaltar la
complejidad que de esto se desprende, los simpatizantes de ambas corrientes
pueden encontrarse, ocasionalmente formando parte del grupo de autoridades
institucionales, también en la direccién de las organizaciones sindicales, en los
organos colegiados de gobierno, en las academias de docencia, en los centros de
investigacion, entre los trabajadores no académicos y aun entre los estudiantes,
éstos en lo individual o como parte de alguna de las organizaciones que los
representan.

En términos generales se puede considerar que, salvo
comportamientos especificos en las instituciones, en la trayectoria politica de la
universidad pueden distinguirse cuatro etapas en las ultimas dos décadas. Con la
presentacion de estas etapas, queremos sélo esbozar un esquema que indique
algunos lineamientos de la politica universitaria, sin que con ello queramos
afirmar que corresponden al conjunto de instituciones. Algunas de éstas, por
ejemplo, sélo se habran visto influidas por el paternalismo estatal, otras se habran
visto influidas por el pensamiento de la Reforma Universitaria de Coérdoba
(Argentina), en otras se habra sentido la influencia de partidos de la izquierda
politica, etc. Sin embargo, con el sefialamiento de estas etapas queremos
destacar periodos algidos en algunas instituciones del SU, y las posibles
convergencias y divergencias que en su momento se hayan presentado con el
régimen gubernamental.

La primera etapa, tentativamente la podriamos considerar como la
del auge del paternalismo en las universidades. En esta etapa, comprendida entre
la década de los setenta y los primeros afios de los ochenta, encontramos que se
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produce un juego de afinidades e intereses entre las autoridades institucionales y
las AEG. Las primeras obtienen de esta relacion algunos beneficios materiales
(en salarios y prestaciones sociales, por ejemplo) que les facilita un manejo
relativamente controlado de las relaciones laborales, lo que desde luego incide en
el equilibrio de las relaciones de poder en las instituciones.

Un rasgo que es conveniente destacar en esta primera etapa es que,
en algunas instituciones marcadamente influidas por la izquierda politica,
prevalecié como proyecto de universidad el de la Reforma Universitaria. A pesar
de sus posiciones encontradas con el régimen gubernamental, la autoridad de
este tipo de instituciones coincidia con el paternalismo estatal. De esta forma se
producia una instrumentalizacion de la manera en que se administraban las
relaciones laborales para incidir en la estabilidad de las RP.

La segunda etapa, la podemos considerar como la de la aparicién de
signos que apuntaban hacia una posible crisis en el modelo paternalista de
relaciones laborales. En esta etapa, que se ubica desde el inicio de |la década de
los ochenta y aproximadamente hasta 1987, la trayectoria politica de Ia
universidad y la forma de administrar en ésta las relaciones laborales, comienza a
reflejar los efectos desgastantes de la crisis estructural del sistema capitalista, y
de los ajuste que se aplican en la economia para buscar eventuales salidas a
aquella crisis.

En ese contexto, el papel que jugaban el paternalismo de la politica
laboral estatal y el instrumentalismo que de éste hacian las autoridades
universitarias, modificaba su forma de influir en el equilibrio de las relaciones de
poder. La crisis, y los ajuste que de ella derivaban, llevaban a frenar el
crecimiento de los beneficios materiales, lo que obligd a buscar formas diferentes
de administrar las relaciones laborales.

En este contexto, en algunas instituciones comienzan a aparecer
signos que apuntaban a un cambio de importancia. En primera instancia, la
influencia que habian tenido algunos partidos de la izquierda comienza a mostrar
signos de erosion ante el avance de sectores politicos opositores. Este avance
procedia principalmente de dos aspectos que se reforzaban mutuamente.

Uno fue el fortalecimiento de las tesis que sustentaban la idea de
que los partidos politicos, independientemente de su filiacion ideolégica, de
ninguna manera debian influir en el gobierno universitario, y, menos adn, ser el
factor clave del equilibrio de las relaciones de poder en la universidad. Esto
adquirié relevancia porque el papel jugado por este tipo de partidos, y la
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influencia que tuvieron en la conduccién de algunas instituciones, habia sido
determinante tanto en la forma en que la universidad se relacionaba con el Estado
como en la instrumentalizacion del paternalismo laboral. El rompimiento de este
esquema determind el avance de un maniqueismo que descalificaba la
intervencién de los partidos politicos, con lo que se daba cauce a una
administracidn de las relaciones laborales fundamentaimente clientelar.

Otro aspecto que favoreci6 el cambio que caracterizaba esta
segunda etapa, fue el agotamiento del viejo proyecto de la Reforma Universitaria,
que en mucho habia sido el sustento de la influencia de los partidos politicos en
algunas instituciones. Las instituciones en que el programa de la Reforma
Universitaria tuvo influencia relevante, fueron también aquelylas en que de manera
concomitante se encontré durante la etapa anterior una fuerte influencia de
algunos partidos de la izquierda, asi como la identificacién de éstos con el
paternalismo laboral del Estado. Dicho sea esto sin que se pierda de vista que
aquellos partidos reivindicaban su papel de oposicién al régimen gubernamental,
encontrando con éste coincidencias en la politica paternalista al tiempo que
desempefiaban, de una manera crecientemente institucionalizada, su papel en la
oposicion.

La cada vez mas influyente posicion de las autoridades
universitarias que se oponian a la participacion de los partidos politicos en la
conduccién de las instituciones, paralelamente al agotamiento del programa de la
Reforma Universitaria, fue favorecida determinantemente por un elemento comun.
Coincidieron en que ambos fenémenos se sustentaron en sectores amplios tanto
de los trabajadores académicos y no académicos, como estudiantiles, que se
identificaron con las propuestas que al respecto hacian las autoridades
institucionales, y, ademas, le dieron el apoyo que favorecid que el modelo
paternalista de la etapa anterior fuera siendo paulatinamente remplazado por un
modelo clientelar.

Un elemento adicional, y al mismo tiempo importante, cruza los
elementos que van influyendo en esta etapa de la politica en la universidad. En
las instituciones en que el modelo paternalista fue sustituido por otro clientelar,
asi como la idea de disminuir la politizacion que los partidos de izquierda
impulsaban para influir en la conduccion de esas instituciones, tuvieron una
secuela de polarizacién que aiterd el equilibrio en que las relaciones de poder se
habian sustentado en la etapa anterior.
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Formas diferentes de relacionarse entre las organizaciones politicas
y las autoridades universitarias, roles distintos entre los actores que se mueven
en la universidad, nuevas formas de entender las diferencias y contradicciones
entre autoridades universitarias, trabajadores y estudiantes, fueron determinantes
para modificar el equilibrio en las relaciones de poder, lo que finalmente favorecio
y condujo a aquel esquema clientelista que funcionalizaba estos cambios en la
universidad.

Entre la segunda etapa mencionada y la actual, iniciada ésta entre
1989 y 1990, aparecié una tercera que ademas de marcar la crisis de los modelos
paternalista y clientelar (bajo la forma de una crisis universitaria) surge también
como una especie de etapa de transicién, que apunta soluciones coyunturales a
la crisis, al tiempo que sefala la posibilidad de transitar a un modelo universitario,
y de la politica que en éste se haga, sustancialmente distinto de los anteriores.

Esa tercera etapa de transicién, que caracterizaremos como la de la
crisis del modelo de universidad "previo a la modernizacion”, esto en el sentido de
que es la previa al proyecto de modernizacidon y objeto de las transformaciones
que se impulsan teniendo como base ese proyecto, se ubica aproximadamente
entre los afios 1987 y 1990. Al postular la presencia de esta etapa de transicidn,
de ninguna manera queremos dar la idea de que la crisis que en ella se presenté
afecté uniformemente a las instituciones del SU. Por el contrario, la magnitud y
rasgos de la crisis fue diferenciada de acuerdo a las caracteristicas de las
instituciones, y en particular se relacion6 con el modelo universitario que
imperaba en las instituciones, con su modelo de relaciones laborafes y con la
problematica que de éste se deriva, y aun con la importancia del papel que cada
institucién juega como parte del SU.

Esta etapa de crisis se produce en base a dos componentes
principales. El primero de ellos, y quiza el mas importante, es que a partir de la
Secretaria de Educacion Publica (SEP) se comienza a hacer evidente que se esta
estructurando el disefio de la nueva universidad perteneciente al SU. Como
representacion real de este proceso, se presentan dos elementos relevantes que
apuntan claramente en la direccion de aquel disefio de universidad. Uno es la
aparicion del proyecto Nuevas Universidades Experimentales, que bajo el auspicio
de la SEP aparece como la propuesta de un equipo de especialistas que, después
de analizar los problemas centrales de las instituciones del SU, se presenta
primero como una propuesta de restructuracién, y como propuesta para la
creacion de las nuevas instituciones.
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El otro elemento esta en relacidon con las normas que se sugieren
para la creacidon de nuevas universidades como parte del SU. La concrecion de
esas sugerencias, con la idea de apuntalar el nuevo modelo de universidad, se
reflejé en la creacion, nuevamente bajo el auspicio de la SEP y con la asesoria
del grupo de especialistas encargados del disefio, de la Universidad de Quintana
Roo bajo una estructura departamental y descentralizada. Este tipo de institucion
fue publicitado con los mejores augurios para convertirse en poco tiempo en el
‘modelo a seguir en las instituciones del SU. Sin embargo, a pesar de haber
surgido con tales augurios, en un tiempo breve el modelo mostré que en la forma
de administrar las relaciones laborales se encontraban puntos conflictivos para
los que no existian alternativas en ese nuevo esquema de institucién y que
correspondian mas al esquema de universidad previo a la modernizacion.

Sin embargo, y a pesar de estas limitaciones que se han presentado,
este modelo alternativo, que aparece hacia la parte final de esta tercera etapa,
puede considerarse como antecedente y complemento del Programa para la
Modernizacion Educativa (PME), con lo que adquiere caracteristicas de
preambulo hacia la modernizacién del SU.

Un componente adicional a los dos elementos centrales que se han
mencionado para esta tercera etapa, tiene que ver con el enfoque que se le
comienza a dar al problema laboral en la universidad. En términos generales se
puede considerar que las bases materiales e ideoldgicas que sustentaban la
administracion clientelar de las relaciones laborales se desdibujan en funcién de
la crisis y de los proyectos alternativos que ya se disefiaban para el SU.

Sin embargo, en la tercera etapa no se consolida adn alguna
alternativa que permita apuntar la direccién de las relaciones laborales. En
términos de politica laboral, la posibilidad de dar cauce a cambios para superar la
ambigtedad y los atrasos en las instituciones, estuvo mas en relacién con la
evasiéon del problema laboral que con la impiementacién de medidas
encaminadas a enfrentarlo. La siguiente etapa, se caracterizard por un modelo
politico en que el problema laboral sera uno de los componentes esenciales.

La cuarta y actual etapa del modelo politico en la universidad es la
que se abre a partir de 1990, y que se desarrolla bajo el signo de la
modernizacion econdmica contenida en el esquema del liberalismo social y la
reforma del Estado propuestos por la actual administracién gubernamental, y que
aparece como modernizacion educativa para el sistema educativo en su conjunto.
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En esta etapa, en el modelo politico de la universidad comienzan a
tener un peso progresivo los criterios contenidos en el PME y en la reforma del
Estado. Las caracieristicas de este esquema lo abordamos en la parte final de la
tercera secciéon del capitulo anterior, por lo que consideramos innecesario
abundar en ello aqui. Por lo que daremos paso a nuestro examen de la relacion
que existe entre el modelo politico de la universidad y el modelo sindical que en
ésta ha predominado.

1.3. Modelo sindical universitario (radical y moderado)

En esta parte abordamos el origen y las caracteristicas generales del modelo
sindical universitario. De la misma forma que deciamos en la parte anterior, aqui
partiremos de la consideracién de que el modelo sindical, pese a estar regulado
por la legislaciéon que al respecto existe, no puede considerarse univoco, por lo
que, por una parte entendemos que responde a las especificaciones de
administrar las relaciones laborales en las instituciones, mientras que por otra
parte responde también a la conceptualizacion que de ese modelo hacen los
actores que en él intervienen.

Para adentrarse en esta complejidad, buscaremos dar cuenta de ese
modelo considerando primero que, pese a existir diferencias al nivel de las
instituciones, pueden hallarse también algunos rasgos que aun dentro de las
especificaciones institucionales permiten apuntar algunas generalidades que le
dan coherencia al conjunto. Asimismo, en lo que respecta a la conceptualizacion
que se han construido los actores buscamos encontrar las afinidades y
desacuerdos que inciden en las caracteristicas del conjunto.

A diferencia de la periodizacion que presentamos en el modelo
politico, en el modelo sindical el esquema se estructura de manera mas compleja.
Esta complejidad surge de la consideracién de que entre ambos modelos no se
produce una trayectoria que responda por entero a las caracteristicas de uno y
otro, y de los cambios que para uno y otro se producen en el transcurso de las
ditimas dos décadas.

Asi, la trayectoria de los dos modelos puede considerarse como un
complejo de encuentros y desencuentros, de oportunidades y distanciamientos,
de proyectos que avanzan y retroceden, en un juego de relaciones armoénicas y
contradictorias con el régimen gubernamental.

63



Por ello, una vez mas acudimos a la simplificacion en que nos
hemos apoyado para facilitar nuestra exposicion. Para dar cuenta de su
complejidad simplificamos nuestro esquema a un modelo sindical con dos
vertientes, una radical y otra moderada, esto segun el tipo de conceptualizacion
asumida para entender la relacién con el proyecto laboral del Estado vy,
paralelamente, el modelo sindical asumido con base en aquella
conceptualizacion.

En términos generales consideramos que en el periodo en que se
comprenden las cuatro etapas sefialadas para el modelo politico, el esquema
sindical de la universidad trasncurriria por tres grandes etapas que, ademas,
estan marcadas por encuentros y desencuentros, dependiendo éstos de la
orientacién de la direccidn sindical correspondiente, asi como de la forma en que
las autoridades institucionales administran las relaciones laborales.

A la primera etapa del modelo politico, el que consideramos bajo un
esquema de relaciones laborales en correspondencia con el paternalismo estatal,
le corresponde un modelo sindical sobre la base de organizaciones gremiales,
para trabajadores académicos y para no académicos. Esta etapa, surge como
resultado de las fuertes contradicciones que en un periodo previo se habian
producido, en algunas instituciones, entre defensores de proyectos de universidad
diferentes al proyecto gubernamental prevaleciente en aquellos afios y quienes
apoyaban el proyecto del Estado.

La pacificacién de las instituciones radicalizadas por la influencia de
partidos de izquierda, se produjo mediante el reconocimiento formal de las
organizaciones sindicales, y también como resultado de la concesion de
beneficios materiales que le daban cuerpo a la conceptualizacién paternalista de
las relaciones laborales y a la instrumentalizaciéon que de éstas se hacian para
sostener el equilibrio de las relaciones de poder.

En este contexto, y como base de sustentacion tanto del equilibrio
de las relaciones de poder, como de proyectos especificos de universidad, se
presentaba una relacidn de identidad entre el modelo politico y el modelo sindical.
Las direcciones sindicales actuaban en armonia con las autoridades
institucionales, en algunas instituciones Ilevando esa identidad al nivel del
corporativismo sindical, en tanto que en otras derivaban hacia un sindicalismo de
oposicidn que no dejaba de apoyarse en el paternalismo estatal.

En el sindicalismo de esta etapa era facil percibir la influencia
ejercida por los partidos de izquierda, los que se proponian estructurar una suerte
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de sindicalismo de clase que marcaba sus diferencias con el corporativismo
imperante. En este sentido, el propdsito era sumir los rasgos de un sindicalismo
de oposicion -a veces con la simpatia de las mismas autoridades universitarias-
que enfrentaba, en primer término, las posiciones del sindicalismo en alianza con
el Estado, y, en segundo término, la forma en que las autoridades institucionales
enfrentaban o asumian las politicas del Estado para el SU.

Esa forma de sindicalismo basa su definicion en la influencia que en
algunos sectores de las instituciones llegd a tener la Reforma Universitaria. Es
con base en esta definicion que el sindicalismo se va desplazando, jugando un
doble papel, contradictorio por sus caracteristicas pero complementario por sus
propésitos. Al percibirse como sindicalismo de clase -en base a la influencia que
en él ejercia la izquierda politica- se orienta hacia un sindicalismo de oposicidén
que tiene como principal eje la contradiccion con el Estado, y eventualmente,
también con las autoridades institucionales.

Sin embargo, al producirse en algunas instituciones coincidencias
programaticas con las autoridades de la universidad, a veces en funcién de la
situacion partidista comun, en otras a partir de identidades derivadas de la
influencia de la Reforma Universitaria, podia presentarse también como
sindicalismo de concertacion, esto principaimente con las autoridades
institucionales en las negociaciones que permitian alcanzar beneficios materiales
derivados de la politica laboral paternalista del Estado.

Esta posibilidad de comportamiento dual es posible con base en un
manejo de la autonomia de las instituciones como factor de aislamiento respecto
al comportamiento que asumen otros sectores del sindicalismo. Ello permite que
se genere una conceptualizacién que tiene como eje ese aislamiento que
redimensiona la idea que los trabajadores se forman de la organizacion sindical.

Ese factor de aislamiento a través de la autonomia, adquiere
relevancia en la etapa del paternalismo porque convierte a la organizacién
sindical en eje de las estrategias de los trabajadores. Como una suerte de
sindicalismo de clase, favorece la autonomia de los trabajadores, en tanto que
como ideologia contribuye a estructurar una ideologia hegemonica, que en el
caso de algunas instituciones llega a establecer coincidencias con la ideologia
generada por las autoridades institucionales. Asimismo, el papel estratégico del
sindicalismo de clase favorece la presencia de ideas hege}hénicas con un sentido
clasista, como sindicalismo de oposicion que puede asumir posiciones de
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enfrentamiento que, a su vez, refuercen y reproduzcan aquel factor de
aislamiento.

Como sindicalismo de oposicion su estrategia se orienta a enfrentar
al Estado por via de la accién directa que tiene como sustento la movilizacién
amplia de los trabajadores. Con esta orientacién, el contenido de sus demandas
busca principalmente la defensa de los contenidos paternalistas de los contratos,
asi como la conservacion de los aspectos juridicos favorables al sindicato mismo
y a los trabajadores. Esto apunta, desde esta primera etapa, a las caracteristicas
del sindicalismo universitario que perduran hasta la actualidad: como oposicién a
las politicas del Estado, asume una serie de tacticas que se definen por su abierta
oposicion a los cambios laborales que el Estado ha implementado bajo la idea de
modernizacién.

Como sindicalismo de concertacién la tactica de negociacion se
orienta principalmente como un recurso de sobrevivencia, por una parte de la
organizacion sindical misma, mientras que por ofro lado es también instrumento
para salvaguardar los pequefios y grandes privilegios de que disfrutan las
direcciones sindicales.

Este esquema dual se mantiene con algunas particularidades a lo
largo del periodo que comprenden las cuatro etapas que sefialamos en el
apartado anterior para el modelo politico en la universidad. La diferencia que se
puede establecer es que la orientacion que se le da a esta estrategia de conjunto,
unicamente sufre modificaciones de acuerdo con las posiciones politicas de las
direcciones sindicales. Sin embargo, el esquema de concertacidbn entre las
autoridades institucionales y la direccién sindical va perdiendo importancia segun
se agotan las etapas paternalistas y clientelar de la politica laboral.

En la etapa de crisis y en la actual dominada por el proceso de
modernizacién, las caracteristicas del sindicalismo en la universidad tienden a ser
mas de oposicion. Aun asi, salvo casos de excepcidn, la confrontacion en general
no tiende a agudizarse, las direcciones van ajustdndose a los limites que el
Estado sefala para la administracién de las relaciones laborales, y, en aquellos
casos donde la confrontacion pudiera exacerbarse, la posibilidad que se
vislumbra es la sustitucién de las organizaciones de oposicién por otras que se
orienten mas a la concertacion.
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1.4. Formacién de significaciones y participacion en la modernizacion
laboral

¢, Qué efectos han tenido las politicas laboral y sindical del Estado mexicano, y de
qué manera éstas inciden en los modelos politico y sindical en la universidad, y
en el avance de la modernizacion laboral? En principio puede afirmarse que esto
genera una contradiccion, por una parte, entre la forma en que los trabajadores
han conformado un imaginario que es el resultado del impacto que el
paternalismo ha tenido en los trabajadores, en sus dirigentes sindicales, y en la
forma del funcionamiento de las instituciones, y, por otra parte, en la produccién y
reproduccién de los problemas laborales que la modernizacion se propone
modificar.

E! paternalismo viene a ser un elemento generador de las
caracteristicas del funcionamiento institucional. En este sentido, la laxitud
funcional, la importancia adquirida por las relaciones informales y la manera en
que estos elementos surgen como factores de equilibrio de las relaciones de
poder, representan la influencia que el paternalismo tiene en la conformacion de
una estructura de funcionamiento determinada.

Esa estructura de funcionamiento incide en la ofra caracteristica
central de los trabajadores administrativos en la universidad. El paternalismo
estatal y la forma en que éste es funcionalizado por las autoridades institucionales
para sostener las relaciones de poder que les sean favorables, son los factores
que influyen en la conformacidén de lo que se ha llamado falta de compromiso
institucional. El resultado es la creacién, por los trabajadores, de una formacién
de significaciones que incide produciendo y reproduciendo una forma especifica
de interpretacién del ambito de trabajo. Elio tiene efectos en la forma en que la
modernizacion laboral avanza, por una parte en los cambios en la estructura de
funcionamiento, en tanto que por otra parte encuentra obstaculos en el proceso
de transformacién del trabajador, ajustandolo a un perfil que progresivamente lo
vaya conformando como un trabajador moderno, producto de la modernizacion
laboral.

De acuerdo con esta logica, el trabajador no moderno, caracterizado
por la falta de compromiso institucional, como parte de la modernizacién debera
adquirir un perfil diferente. El proceso de modernizacién se propondra construir un
trabajador implicado en los objetivos estratégicos de la institucion, que en la etapa
de los cambios actuales no son otros que los de la modernizacién laboral misma.
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La disolucion progresiva de un imaginario social, introyectado por los
trabajadores como parte del paternalismo estatal, y también como factor de
equilibrio de las relaciones de poder, debera dar paso a la conformacién de un
imaginario social distinto que, a su vez, debera introyectarse durante un proceso
que apunta a la participacién de los trabajadores como parte activa de la
modernizacion y como parte funcional en el equilibrio de las relaciones de poder.
Este es el mayor reto que se interpone a la modernizacién laboral.

Como resultado del énfasis puesto en la eliminacién del
paternalismo, en el redisefio de la estructura de funcionamiento y en la busqueda
de la participacion de los trabajadores, la posibilidad de la estructuracion del
rechazo de los trabajadores y del conflicto faboral, estan latentes en el contexto
de la modernizacién laboral.

En el capitulo anterior veiamos que una posibilidad para allanar el
avance de la modernizacion laboral se estructura como parte de los cambios en la
estructura de funcionamiento, de la verticalidad en la gestién de las relaciones
laborales, en el redimensionamiento de lo formal, para darle un peso relevante en
la regulacién del funcionamiento moderno de las instituciones. Sin embargo, todo
ello se estructura como un factor que tiende a desestabilizar las relaciones de
poder, que alienta el rechazo, y hace aparecer la posibilidad del conflicto.

Como elemento complementario, y como alternativa ante el rechazo
o el conflicto laboral, surge la necesidad de implicar a los trabajadores. Para ello,
se requiere encontrar la posibilidad de controlar el rechazo y el conflicto laboral.
Esto es lo que examinaremos en el siguiente apartado.

2. Modernizacion laboral: potencialidad de rechazo y de conflicto laboral
2.1. Rechazo negociado

Sin duda alguna, el proyecto de modernizacién laboral puesto en marcha por las
autoridades educativas gubernamentales, por intermedio de las autoridades de
las instituciones, es un proceso que afecta al conjunto de relaciones laborales, e
incide sobre aquellos elementos que sin ser estructurales determinaron las
caracteristicas de aquellas relaciones laborales. En este contexto, es facil
entender que el proceso de modernizacién puede ser obstaculizado por los
actores de distintos niveles que se sienten afectados en mayor o menor medida
por la modernizacion laboral.
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Para avanzar en la modernizacién laboral sin generar con ella una
serie de respuestas que desestabilicen, no solo las relaciones de poder en las
instituciones, sino aun las que se establecen en el sindicalismo en su conjunto,
las de la clase trabajadora tanto con los patrones como con el Estado, y aun las
del Estado y la sociedad en su conjunto.

Con esto podemos vislumbrar la importancia que adquiere el
eventual rechazo de la modernizacion laboral, la manera como el conflicto podria
ser el eje de una desestabilizacién fuerte en un conjunto amplio y complejo de
relaciones de poder, por lo que la posibilidad de controlar y regular el rechazo es
una dimensién de importancia fundamental para dar vialidad al proyecto
socioecondémico que impulsa la administracién gubernamental.

En un marco de restructuracién de las relaciones laborales basadas
en el paternalismo estatal, con una marcada influencia de la laxitud funcional, la
modernizacion laboral avanza apoyandose en un conjunto de medidas que
tienden a recuperar un funcionamiento ordenado de las instituciones. Esa idea de
funcionamiento ordenado se entiende como una importante transformacion del
trabajo en la universidad, lo que refleja en alteraciones en los procesos de trabajo,
en la eventual aplicacion de nuevas tecnologias, la introduccion de formas
diferentes de organizacion del trabajo.

Ese contexto de transformaciones es un generador de incertidumbre,
que se refleja en la forma en que los trabajadores introyectan su ambito laboral en
proceso de transformacién. Este problema, después de tener presente la
afectacion de intereses entendidos como consolidados, lleva a la posibilidad del
rechazo, y después a la idea de negociacion.

Establezcamos primero algunos elementos que nos permitan
reflexinar acerca de las caracteristicas de la negociacidon. La negociacion es una
idea que estad vinculada al concepto de conflicto laboral, y que ayuda a
comprender la forma en que se estructura el conflicto, cuando éste se presenta
como resultado de eventos singulares (las luchas que se presentan en
determinadas coyunturas) o como parte de la cotidianidad en que se
desenvuelven las relaciones laborales (Edwards, 1990).

Asi, el conflicto laboral no puede entenderse si no es como resultado
de la forma en que se establecen las relaciones sociales en el ambito del trabajo.
Esas relaciones sociales, entre trabajadores y empleadores, ademas de reflejar
los intereses y orientaciones de los actores, son generadoras también de formas
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de comportamiento, en las coyunturas y cotidianas, como parte del
desenvolvimiento de las actividades en el &mbito de trabajo.

En ese contexto, la idea de negociacion se presenta como un
elemento complementario de la posibilidad del conflicto laboral. Bajo esta
consideracién, la idea de negociacién se presenta como depositaria de lo que
regula y norma el funcionamiento formal e informal de las relaciones laborales, asi
como los aspectos estratégicos que le dan a los procesos de trabajo la posibilidad
de operar de acuerdo a los intereses prevalecientes en las relaciones de poder .

La modernizacidn laboral contiene elementos que son
potencialmente generadores de desérdenes en el comportamiento de los sujetos
involucrados en las relaciones establecidas en el lugar de trabajo.

La modernizacién modifica los factores de estabilidad de las
relaciones de poder, fa laxitud funcional y el peso de las relaciones informales
como formas de regularlas. Esa modificacion se expresa como la aplicaciéon
creciente de lo formal y de los instrumentos que lo sustentan.

Con esto, la modernizacién laboral busca recuperar un control del
proceso de trabajo, que el elemento de laxitud y de relaciones informales hacia
recaer mas en los trabajadores que en las autoridades institucionales. De esa
manera, las formas de comportamiento que dan sentido a las relaciones laborales
funcionan mas sobre la base de un sistema consuetudinario, que le da sentido a
la cotidianidad, que se erige como el eje que le da sentido a la cultura de
simulacién en que se basa la baja productividad del trabajo. De esto se perfila el
rechazo de los trabajadores.

En este marco, la negociacién avanza en su dimension estratégica,
como instrumento de la modernizacién que no soélo se propone restablecer la
regulacién de las relaciones laborales por la via formal, sino también controlar las
lineas estratégicas de desarrollo del conflicto. Este es un aspecto clave de la
modernizacion laboral para permitir su avance, y aun para disminuir los lapsos de
tiempo para que la modernizacién obtenga resultados sin generar resistencia e
inestabilidad. De esta manera, ia negociacion opera como atenuante de! rechazo,
como instrumento que lo canaliza por una via en la légica de la modernizacién
laboral.

Hemos mencionado que la estrategia para favorecer el avance de la
modernizacion laboral se encuentra en privilegiar la negociacion del esfuerzo en
el trabajo. Lo estratégico se encuentra en que la modernizacién laboral se
propone recuperar la eficiencia y la efectividad a través del rediserio del proceso
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de trabajo, del control de éste en favor del factor institucional de las relaciones de
poder. En este sentido, se entiende que la modernizacion laboral centra su
atencidn en modificaciones de la organizacion del trabajo.

La negociacion del esfuerzo como via para alcanzar mayores niveles
de productividad es la parte aparente de la negociacién en la modernizacion
laboral, en tanto que lo esencial permanece resguardado en la organizacion de
los procesos de trabajo. Con ello, la negociacion se plantea como una nocién
estratégica que partiendo de la definicién de un objetivo se propone allanar los
obstaculos que pudieran interponérsele.

Esta forma de negociacion de un conjunto de consideraciones
referentes al sujeto de la modernizacién laboral, producto del paternalismo
estatal, del clientelismo institucional, de las caracteristicas del sindicalismo, y de
las reacciones esperadas con base en estas caracteristicas especificas.

Negociandose el esfuerzo en el trabajo, lo estratégico apunta a
gestionar una reaccion que usualmente se expresa como lucha de los
trabajadores con base en un esquema conocido de antemano. La gestién de la
reaccion se encuentra en la iégica del control del rechazo. La lucha, como forma
de reaccion ante elementos que afectan las relaciones laborales, se mueve en los
limites de lo formal, por lo que lo formal es el marco que permite retener el control
del rechazo.

Asimismo, la gestidon de la reaccion por los impulsores de la
modernizacién laboral tiene un objetivo fundamental: centrar la atencion del
rechazo focalizandolo en un aspecto que aun siendo relevante -el esfuerzo- no es
el eje estratégico. En este sentido, lo realmente importante es el factor control
como eje de la gestion. Si ésta escapa a los limites del control, que es la base de
esta tactica, la tendencia seria a afectar lo realmente estratégico y con ello tener
efectos que incidan en el avance de la modernizacién en su conjunto y que
desestabilicen el equilibrio de las relaciones de poder.

Por ello, la focalizacién del rechazo tiene como propdsito central
funcionalizarlo como parte de la misma modernizacion laboral. No obstante, esta
tactica se mueve en torno a un delicado equilibrio que requiere una medicién de
los tiempos, una fase de maduracion de la estrategia, y operar con el
desconcierto de los trabajadores y de sus representantes en la organizacion
sindical.

Esa funcionalizacién busca conseguir dos efectos benéficos para la
modernizacion laboral. Su avance tactico permitira, por una parte, destrabar su
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impulso, ello moviéndose en el terreno de lo formal que busca restringir un
rechazo que escape al control. Aquel avance tactico permitira, por otra parte,
restablecer el equilibrio y orientacion de las relaciones de poder, como elemento
que apunta también hacia el impulso de la modernizacién laboral.

2.2. Institucionalizacién del rechazo

La funcionalizacién del rechazo en la légica de la modernizacion laboral, forma
parte de una serie de tacticas que apuntan hacia el control de esa variable en los
limites pertinentes para las autoridades institucionales.

Impulsar la modernizacion laboral por esta via tiene un significado
importante: en elio se revela la importancia que se le concede a los problemas
centrales del trabajo administrativo en la universidad. La creciente formalizacién
de las relaciones laborales puede ser considerada asi como parte de una tactica
que busca forzar aumentos en los niveles de la productividad del trabajo, asi
como crear las condiciones para ello disminuyendo los efectos de la laxitud
funcional y de las relaciones informales.

En este sentido, la informalidad aparece con el nivel de factor de
riesgo para la modernizacién laboral. Su capacidad para facilitar el rechazo
basado en la espontaneidad, el control que sobre ello tienen los trabajadores, su
posibilidad de que se ejerza presion al margen de las reglamentaciones, de que el
rechazo aparezca en espacios y tiempos indeterminados, asi como su
probabilidad de ejercerse a partir de formas ocultas de resistencia en el mismo
lugar del proceso de trabajo, es considerado, en la l6gica de la modernizacion
laboral, un factor de riesgo para que los resultados del trabajo se alineen en
funcidon de los fines estratégicos que las instituciones tienen en el modelo
socioeconémico de desarrolio.

Para avanzar en ese esquema estratégico, la modernizacion laboral
redimensiona los elementos que actdan para formalizar las relaciones laborales.
De esta manera se avanza en la institucionalizacion del rechazo, que se propone
ejercer control sobre éste, reglamentar su ejercicio, ajustario a lo establecido en la
legislacion laboral, en la contratacién colectiva, y con ello someterlo a formas de
convenir formalmente los términos en que el rechazo puede ejercerse sin que
problematice el avance de los objetivos de la modernizacion laboral.

¢Qué efectos tienen la institucionalizacion del rechazo y la
formalizaciéon como vias para la modernizacion laboral? Este conjunto de normas
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y formalismos tienen un efecto dual: al tiempo que son la base para que la
modernizacién laboral supere los problemas basicos sefialados, son también
factor para estimular el rechazo y para desestabilizar las relaciones de poder.

La estrategia global de la modernizacién laboral fue disefiada de tal
manera que debe considerar los efectos adversos de estos dos componentes,
entender que esos efectos son un resultado inevitable contenido en la
modernizacion laboral misma. A la luz de una consideracion de este tipo, esa
forma de entender el rechazo lo presenta como un factor que, pese a su
importancia, es posible someterlo a un control que lo funcionalice y que atente
sus efectos adversos.

El delicado equilibrio en que esto se mueve pasa integrar la forma
en que se entiendan las relaciones de poder en el esquema de la modernizacion
laboral. Este elemento estratégico tiende a considerar que la institucionalizacion
del rechazo es una parte inherente en el avance de la solucién a las
caracteristicas y a los problemas centrales del trabajo administrativo, por lo que el
rechazo es también inherente a la formalizacion. En este sentido,
institucionalizacion conduce a entenderlo como variable considerada en la iogica
de un control negociado que se orienta hacia el convencimiento (rostro de
multiples facetas) primero de la necesidad de aplicar el modelo laboral de la
modernizacion, y después, agitando el sefiuelo de los beneficios posibies, atraer
las simpatias y las voluntades de los trabajadores como instrumentos para allanar
una via que conduce a un trabajo administrativo sustancialmente distinto.

La formalizacién, que es el factor que induce y alienta el rechazo,
conlleva la institucionalizacidon de este elemento. Es en este sentido que esa
institucionalizacién opera como tactica, que partiendo de un marco de
negociacion, que se propone restablecer el equilibrio en las relaciones de poder,
y que pasa a moverse en un contexto en que aparece la negociacidon como via
hacia la concertacion.

La institucionalizacién se integra como parte de una férmula
compleja que se estructura para controlar y disminuir los efectos del rechazo, no
solo de la formalizacidn -que simplificaria la percepcion de ese proceso amplio y
complejo que es la modernizacién laboral- sino de ella como parte sustancial de
un proceso de transformaciones ordenadas por la modernizacién laboral en su
conjunto. En esa férmula se establece un juego de correspondencias entre la
institucionalizacidén, no del rechazo mismo, sino de su control como funcion
adyacente a las relaciones de poder, la negociacién como factor para captar
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simpatias y voluntades, la concertacién como instrumento que le da cuerpo al
resultado de la negociacion y canaliza el rechazo en los limites de un conjunto de
convencionalismos cada vez mas formalizados.

La conjuncién de los elementos de esta formula dan cuerpo a la
complejidad de una nocion que sera fundamental para el avance de la
modernizacion laboral: la participacion. Con esto puede resaltarse que el camino
hacia la participacion, y hacia ésta como parte de la excelencia, se recorre a
través de un juego complejo entre los elementos que integran la férmula
mencionada. La operacionalizacion de esa formula es parte de un esquema que
en un extremo tiene la institucionalizacion, con su cauda de efectos que se
producen como parte del rechazo que genera la modernizacion, mientras que en
el otro extremo se encuentra la participacion como respuesta a los efectos
adversos de la formalizacién.

Lo relevante de esta formula es que establece, primero los riesgos
de su en los términos simples de una bipolaridad, y, después, que esa bipolaridad
disminuye su influencia reconociéndose la importancia que tiene cada una de las
mediaciones que actuan entre los dos extremos: rechazo, negociacion,
concertacion, participacion.

2.3. Arribo a la concertacion

La idea de concertacién adquiere una dimension especifica como parte de la
formula mencionada en el apartado anterior: es inherente al proceso de
modernizacion laboral misma. Sin embargo, con ello no debe considerarse que al
ser "inherente" necesariamente surge con y para lo que conocemos como
modernizacion laboral. La idea de concertacion se encuentra presente, con el
rango de una alternativa, en cualquier contexto en que se producen
contradicciones entre actores, éstas en funcioén de los interese que los definen.

En ese sentido las respuestas aparecen como instrumento de
algunos sectores del sindicalismo que, habiendo fracasado en el uso de la
estrategia de confrontacién, las consideran como recurso de sobrevivencia de la
organizacion sindical misma, y del papel que las direcciones sindicales
desempefian como parte del equilibrio de las relaciones de poder que se
establecen en las instituciones.

Asi, la concertacion es una estrategia que se estructura en funcién
de las posibles respuestas de los trabajadores en el contexto del transito hacia la
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modernizacién. De esta manera, la idea de concertacidon, como estrategia ante los
cambios producidos por la modernizacion laboral, trae al terreno de la reflexion el
papel que juegan los actores como producto de desacuerdos y contradicciones,
que se generan como resultado de los cambios en el esquema de relaciones
laborales. Como componente adicional de la concertacidn, resalta que en ella,
como estrategia ante el cambio, estd comprendida también la funcionalizacién de
las formas posibles de respuestas. Para simplificar la variedad de las posibies
respuestas, las asumimos bajo dos tipos principales: las que se ejercen por las
vias formales, y los que se siguen sobre acciones fundadas en la informalidad.

Asi, la concertacién, no sdlo se establece en la logica de la
formalizacion de las relaciones laborales, pues con ella se busca controlar los
efectos de distintos tipos de rechazo, como respuestas que pueden operarse
tanto en el plano formal como en el informal. Con este enfoque, la concertacidon
ademas de encontrarse en la légica de la institucionalizacién del rechazo como
formalizacion, es también un instrumento de ésta para el control del rechazo
expresado en el plano de lo informal. Con esto, es también componente
fundamental en el restablecimiento del equilibrio de las relaciones de poder
alterado por el rechazo en el terreno informal.

La concertacion es una etapa tactica que enfrenta el rechazo y que
intenta minimizar la probabilidad de que se exprese las respuesta laboral. En este
sentido, la concertacion no busca establecerse Unicamente en el nivel de la
organizacién sindical, sino que es una fase de aproximacién con los distintos
actores, que se centra en un proceso que subraya las supuestas virtudes y
beneficios que se derivaran del avance de la modernizacion laboral. En este
proceso, la idea de productividad se opera a partir de sus componentes
conceptuales -la eficiencia en la aplicaciébn de los insumos, la calidad y la
efectividad de los resultados-, éstos como parametros para establecer
indicadores.

Asi, la concertacidn es una via hacia la socializacién del esfuerzo y
hacia la "socializacién del beneficio", ambos girando en torno a la modernizacién
laboral como eje de las transformaciones que llevan a la universidad al nivel de la
calidad. De esta manera, como veremos en los siguientes apartados de este
capitulo, la concertacion es una etapa y un instrumento de la modernizacion
laboral, que tiene como horizonte alcanzar la excelencia laboral en las
instituciones, pero que en su avance debe contribuir a modificar estructuras
anquilosadas, incidir en concepciones instaladas en la formacién de
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significaciones que condicionan el comportamiento de los actores, y avanzar en la
participacion de los actores, como convencimiento de que las condiciones que
permitian la existencia de la universidad previa a la modernizacién ya no existen,
por lo que se requiere entrar en un proceso de transformaciones que llevan a la
universidad moderna.

Negobiacién y concertacién son partes complementarias de un
proceso implementado para la funcionalizacién del rechazo. La importancia que
se le concede a este proceso evidencia la relevancia que para la modernizacién
laboral tiene, por una parte, el equilibrio de las relaciones de poder en las
instituciones, y, por otra parte, 1a relevancia que se le da al sector que se ve mas
favorecido por los términos de ese equilibrio. De esta manera, la concertacion es
un factor de impulso de la modernizacién sobre la base del equilibrio establecido
en las relaciones de poder; sin embargo, esto que no puede ser establecido
explicitamente como factor de poder, asume la apariencia del beneficio
compartido bajo el discurso de la excelencia que apunta a la participacién de los
actores.

2.4. Administracion del conflicto y concertacion: negociacién del esfuerzo y
control institucional de la organizacion del trabajo

A la luz de las transformaciones que se impulsan teniendo como base la
modernizacién laboral en la universidad, hemos considerado no sdélo la
estructuracion del rechazo sino también del conflicto laboral, la estructuracion de
una formacion de significaciones y la manera en que incide en la posibilidad del
conflicto -que abordaremos en el siguiente apartado de este capitulo-. Hemos
tenido en cuenta también las caracteristicas de una suerte de sindicalismo de
clase en algunas de las universidades que forman el SU, con lo que la posibilidad
de conflictos laborales no puede ser descartada en el contexto de la
modernizacion laboral. A pesar de que se han implementado medidas que buscan
- disminuir la posibilidad del rechazo y del conflicto, éstos pueden presentarse al
conjugarse la presencia de elementos que les den viabilidad.

En este contexto, al modernizacién laboral es un proceso que se
desarrolla sobre dos elementos que le son sustanciales: la posibilidad de
administrar el conflicto laboral concertandolo como parte de la negociacion del
esfuerzo, y llegando a través de ello al control de la organizacién del trabajo.
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La modernizacién laboral busca encontrar soluciones a los
problemas centrales del trabajo administrativo introduciendo modificaciones en el
nivel de la organizacion del trabajo, formalizando éstas a fin de establecer
parémetros especificos en que puede desarrollarse el rechazo de esas
transformaciones. Como parte de la estrategia para el avance de la
modernizacion laboral, se busca resguardar la organizaciéon del trabajo como
parte fundamental del control institucional del rechazo, por lo que la negociacion
se canaliza comao negociacion del esfuerzo.

El rechazo y el conflicto laboral se expresan como formas de lucha
que tienen como base las formas de comportamiento que los sujetos sociales
asumen en el lugar de trabajo. Estas formas de comportamiento estan en relacién
con la manera en que esos sujetos asumen las caracteristicas generales de las
relaciones laborales, que, como ya hemos mencionado, pueden manifestarse
como conflicto, rechazo, o aun adaptacion. Dentro de esas formas de
comportamiento se encuentran las luchas de los trabajadores que pueden
impulsarse, por un lado, por el control de la organizacion general de los procesos
de trabajo, y, por otro lado, asumen también las caracteristicas de
enfrentamientos que tienen como base la cuantia del esfuerzo, en términos de
productividad y de calidad en el trabajo.

Una forma generalizada de resistencia de los trabajadores en la
universidad, ha sido la que enfrenta la productividad en el trabajo y los niveles de
remuneracién. Esta orientacién del conflicto se encuentra en correspondencia con
el contenido de clase y de oposicion asumido por el sindicalismo e introyectado
por los trabajadores como formacién de significaciones.

Con este esquema basico de la estrategia para impulsar la
modernizacidn laboral, puede entenderse la importancia de gestionar formas
especificas del rechazo que permiten encausar el conflicto en los limites del
control que requiere el avance de la modernizacién. Con ello, el control adquiere
también el rango de elemento estratégico para la modernizacién laboral.

En este sentido, la negociacidn del esfuerzo y de la remuneracion
como ejes de la resistencia y del conflicto, es también un elemento funcional para
la modernizacion laboral y para el equilibrio de las relaciones de poder. Elio surge
de la posibilidad, primero de mantener ajenos al conflicto los elementos
estratégicos del control de la organizacion del trabajo, que son realmente
sustanciales a la modernizacion laboral. Pero también lo es en el sentido en que,
con la administracion del conflicto por la via de la concertacion de productividad y

77



remuneraciones, las relaciones de poder derivadas de las relaciones sociales en
el lugar de trabajo quedan a salvo de los efectos desestabilizadores de la
modernizacién laboral.

En relacion con este esquema estratégico, es conveniente
establecer dos consideraciones que buscan evitar confusiones. Primero, como
antes hemos sefialado, buscamos destacar la idea de que la concertacion tiene
como objetivo central disminuir la posibilidad del conflicto. Para ello, la
concertacion tiene como base las relaciones sociales en el lugar de trabajo, a
partir de las cuales se encuentra lo que puede ser el origen del conflicto, esto es,
la conceptualizacién que se hace de los objetivos de la modernizacién laboral, por
una parte desde la éptica de los propios trabajadores y de sus representantes
sindicales, y por otra parte desde la perspectiva de las autoridades universitarias
y de la autoridades educativas gubernamentales.

Estas perspectivas de la modernizacién laboral, son introyectadas
por los actores principales en funcidn de las caracteristicas laborales de la
universidad en las ultimas dos décadas. Cuando hablamos de la universidad en
ese periodo estamos considerando las etapas a que antes haciamos referencia y
que estuvieron dominadas por el paternalismo y por la forma clientelar de
relacionarse entre autoridades y trabajadores. En el modelo de analisis, esto
quedo reflejado en lo que llamamos formacién de significaciones en el nivel de las
instituciones, lo que a través de usos y costumbres y de relaciones entre los
actores, paulatinamente es introyectado como un imaginario social que determina
el funcionamiento mismo de la organizacién del trabajo.

Ese paternalismo y relacién clientelar, por un lado, y la formacion de
significaciones por otro, conforman una pinza que atenaza al conflicto y lo ordena
en funcién de esa logica. En ese contexto, el rechazo esta funcionalizado en la
l6gica del paternalismo por lo que no se expresa totaimente como reaccidén
adversa ante el esquema de relaciones laborales. La negociaciéon apunta hacia
elementos puntuales de estas relaciones, agrupados principalmente alrededor de
la cuantia de las remuneraciones y de su recuperacion en términos reales, con lo
que se perdia de vista la I6gica de intervenir en el control de los procesos de
trabajo, y de la forma en que éstos se organizan. En otras palabras, la herencia
histérica de las relaciones laborales, prevalecientes en las Ultimas dos décadas
en la universidad, determina las caracteristicas del conflicto, lo que se traduce en
una facultad de las autoridades institucionales para que éste pueda ser
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funcionalizado de acuerdo a la conceptualizacién prevaleciente de las relaciones
laborales.

La segunda consideracion que queremos examinar es que, a pesar
de que existen dos formas de negociacién que hemos tratado diferenciadamente,
no perdemos de vista que ambas (la del esfuerzo y la del control sobre la
organizacion del trabajo) son parte sustancial del conflicto laboral. Sin embargo,
pese a formar parte de un conjunto de elementos que integran la explicacion del
conflicto laboral, cuando se introduce en ello el criterio de temporalidad,
procedimos a reflexionarla de manera diferenciada. Este criterio parte de la idea
de que puede ser erroneo considerar al conflicto laboral al margen de la
temporalidad que lo determinan. El conflicto, el rechazo y aun la adaptacion, en el
fondo tienen como base las relaciones laborales que se producen, se determinan,
y se transforman en virtud de la influencia que el entorno ejerce sobre ellas.
Cuando ese entorno cambia, la tendencia es a producir modificaciones en las
caracteristicas del conflicto laboral, y en éste los términos de las negociaciones
formales y cotidianas que el mismo produce.

De esta manera, la forma de administrar las relaciones laborales, y
las transformaciones que en éstas se generan a partir de los cambios en el
entorno socioeconémico, es también una forma de administrar el conflicto y sus
negociaciones con base en una estrategia que plantea conducirlas en funcion de
los cambios demandados por el entorno.

Asi, hemos considerado la modernizacién laboral en la Idgica del
liberalismo social, éste considerado como un cambio en el entorno
socioeconémico que sustituye al paradigma keynesiano y que refuncionaliza las
relaciones laborales a los efectos generados por los ciclos econdmicos de las dos
ultimas décadas. Negociar el conflicto como factor que incide en el cauce de la
modernizacion, significa buscar una estrategia que resguarde el eje de las
transformaciones, ello como parte de una estrategia de formalizacién estricta de
las relaciones laborales.

En esto, tanto el entorno de transformaciones socioeconémicas
como la estrategia de modernizacién apuntan a sustentarse en las luchas
tradicionales de los trabajadores de la universidad, estrategia que puede ser
administrada en términos formales y de acuerdo a lapsos de tiempo que
responden a la logica de la modernizacién laboral. Con ello, el conflicto es un
conflicto administrado, y las negociaciones se encuadran en esta secuencia de
transformaciones, que concertan negociando esfuerzo y remuneracion e
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institucionalizan y controlan, de acuerdo a la modernizacién laboral, la
organizacién del trabajo y las procesos que en esta se desarrollan.

3. Formacién de significaciones y modernizacién laboral
3.1 Rechazo institucionalizado en el imaginario social

En la exposicion que estamos desarrollando en este capitulo, buscamos
establecer las caracteristicas de la estrategia que disminuye el efecto de los
obstaculos y que permite que la modernizacidén avance en la modificacion de las
relaciones laborales. Las turbulencias ocasionadas por los cambios que la
modernizacién laboral genera en la estructura del funcionamiento, deben ser
canalizadas de tal manera que no alteren el equilibrio en las relaciones de poder,
y, por tanto, sin generar conflictos que obstaculicen el avance de la
modernizacion {aboral.

En la seccidn anterior revisdbamos la forma en que la modernizacion
laboral tiene una tendencia a generar rechazo y conflicto cuando las
transformaciones en la estructura de funcionamiento afectan los enfoques
prevalecientes en los criterios para operarla. También mencionabamos que esos
enfoques habian sido introyectados, conformandose lo que es nuestro modelo de
analisis hemos denominado como formacién de significaciones.

Agqui partimos de la idea de que los cambios que la modernizacion
laboral produce en las relaciones laborales, tienen efectos que tienden a
modificar los términos en que se habia establecido aquella formacion de
significaciones. Esta formacién habia sido establecida como un amplio espectro
de percepciones estructuradas alrededor de unas relaciones laborales cruzadas
por la politica paternalista y clientelar, por la manera en que éstas se encontraban
reflejadas en el corporativismo que tiende a mediatizar el comportamiento del
sindicalismo, lo que termina por incidir en el que hemos sefalado como
sindicalismo de oposicidn.

El paternalismo, el clientelismo y la idea de formar parte de un sector
del sindicalismo considerado de oposicién, fueron el origen para estructurar un
conjunto de significaciones que son resultado de la forma en que aquellas
politicas fueron abstraidas e introyectadas en esa formacion de significaciones.
Asi, el referente general para la estructuracion de esa formacion de
significaciones es la manera en que las relaciones laborales estaban influidas por
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las politicas laborales gubernamentales, por la instrumentalizacion que de éstas
se hacian en el nivel de las instituciones, y por la forma en que fueron
introyectadas por los actores para estructurar una formacién de significaciones
que era factor de equilibrio en las relaciones de poder. Todo esto conform6 una
fase amplia en que era viable implementar una administracion de las relaciones
laborales en relacién con una gama de intereses que, pese a estar fundados en la
contradiccién, encontraban puentes que armonizaban las representaciones que
los actores se hacian de su ambito laboral.

Ese esquema de estabilidad relativa del funcionamiento laboral,
como vimos, es alterado por la modernizacién laboral, lo que paulatinamente se
ve reflejado en el referente central que era la politica gubernamental de
relaciones laborales. El primer efecto que consideramos es la forma en que la
institucionalizacién del rechazo incide en las caracteristicas del imaginario social.

En el apartado anterior revisdbamos la institucionalizacién del
rechazo como parte de la estrategia que tiende a formalizar las relaciones
laborales. Con ello, deciamos, las luchas, como vias de canalizacién del rechazo,
tendian a quedar en un marco de control, de calendarizacion y de reglamentacion,
como instrumentos para atenuar los efectos de lo informal y espontaneo. Este
elemento, sustancial para la modernizacién laboral, tiene el objetivo especifico de
incidir en aquellos problemas centrales del trabajo administrativos que fueron
considerados como el origen de la baja productividad: la laxitud funcional y las
relaciones informales en el ambito de trabajo.

La base de esta estrategia de transformacién en la administracién de
las relaciones laborales, se formé como una parte de la modernizacion que se
conoce como reordenacién administrativa y consolidacion normativa (RACN), y
que apunta ante todo a la readecuacién de la estructura de funcionamiento a
través del redimensionamiento de lo formal en las relaciones laborales.

Como parte de esa estrategia, la RACN ha conseguido avanzar en la
progresiva formalizacién que busca adecuar la estructura de funcionamiento a los
términos de la modernizacion laboral. Sin embargo, ese avance tiene efectos en
las significaciones que los actores han introyectado como base de su percepcion
de aquel referente central, lo que es origen de un conjunto de representaciones
que los sujetos se hacen de su ambito laboral.

Esto tiene importancia fundamental si consideramos |a
conceptualizacion que de ello hace Castoriadis (1989). En este autor, las
significaciones que estructuran los actores no son s6lo un reflejo del mundo real.
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Por el contrario, se considera que los hechos sociales sélo son y existen en la
medida en que tienen capacidad para configurar significaciones sociales. En este
sentido, los hechos sociales son lo que son por las significaciones sociales que
estructuran, que, a su vez, son introyectadas por los actores, los que son lo que
son en base a esas significaciones.

Asi, la institucionalizacion del rechazo incide determinantemente en
ese juego de significaciones que proceden del referente central que es la
administracién de las relaciones laborales. Las significaciones sociales que los
actores han conformado e introyectado para estructurar el imaginario social, se
reconfiguran teniendo como base las transformaciones que la modernizacién
laboral produce a través de la RACN, y por la manera en que ésta es origen de un
redisefio de la forma de administrarse las relaciones laborales.

Evidentemente esos cambios impactan las significaciones
imaginarias como resultado de su adecuacion a los rasgos de los hechos sociales
que los configuran. Este tipo de transformaciones no son susceptibles de
generarse en lapsos breves de tiempo. De hecho, las significaciones y su
introyeccidn son resultado de un proceso de asimilacién en que la cotidianidad y
los hechos relevantes conforman progresiva y permanentemente las
caracteristicas de las significaciones imaginarias sociales.

En este sentido, los cambios abruptos, la irrupcién de modificaciones
en el referente central, es causa de una desestabilizacién que genera rechazo y
respuesta de los actores que facilmente rechazan un esquema diferente, que en
nuestro analisis es la irrupcion del control, y las formalizaciones implementadas
para funcionalizar ese control. Por ello hemos postulado que la modernizacion
laboral tiene una contradiccion implicita importante: la programacién de su
desarrolio se plantea plazos que sugieren estar establecidos mas en relacién con
los cambios en la estructura de funcionamiento, que en la consideracion de la
forma en que esos plazos puede generar turbulencias en el imaginario social, y
que cuestionen la vialidad de la modernizacion laboral, o que la sometan a plazos
que también causarian desfases entre la misma modernizacion y el avance en lo
estructural, lo que responde a ordenaciones con base en el proyecto
socioecondmico impulsado por la administracion gubernamental.

Alrededor de un desfase de estas caracteristicas, el forzar el avance
de la modernizacion laboral sobre consideraciones basicamente estructurales, y
con una programacioén relacionada unicamente con ese tipo de consideraciones,
se plantea el riesgo de desinstitucionalizar el rechazo, violentar la RACN, y
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devolver a los trabajadores proporciones significativas del control sobre los
procesos de trabajo y aun de la organizacién del trabajo.

3.2. Conflicto concertado en el imaginario social

Este esquema que hemos trazado para la relacién entre el rechazo
institucionalizado y el imaginario social, puede establecerse también para la
relacién entre el conflicto concertado y el imaginario social. La concertaciéon, como
instrumento de relaciéon entre autoridades educativas gubernamentales (AEG) y
autoridades institucionales, y entre organizacion sindical y trabajadores, tiene
también un efecto perturbador en la manera en que la formalizacién de las
relaciones laborales y los cambios en la estructura de funcionamiento, impactan
las significaciones imaginarias introyectadas por los trabajadores y por sus
representantes sindicales.

El arribo a la concertacion en el marco de la modernizacion laboral,
pone en evidencia un hecho de enorme significacién en los trabajadores: la
concertacién no es otra cosa que un recurso de sobrevivencia de la organizacion
sindical y de las direcciones de esta organizacién, al mismo tiempo que esto
resaita el fracaso y el vacio en que se ha sumido la estrategia sindical de
oposicién.

Sin embargo, el arribo a la concertacion impacta el imaginario social
de ese ambito laboral al evidenciar el fracaso del modelo organizacional del
sindicalismo en general -no sélo el de oposicién-, de tal manera que comienza a
percibirse de una forma sustancialmente diferente si se consideran los preceptos
originales que lo estructuraron, y se toma en cuenta el influyente papel que
aparentaba jugar bajo el esquema paternalista y clientelar que predominé hasta
que se hizo evidente la necesidad de modernizar el SU.

La organizacion sindical de la concertacidén de los afos noventa
entra en un proceso de desgaste, en que los trabajadores tras evidenciar su
desconcierto manifiestan también indiferencia para una organizacién que no supo
consolidarse como el eje de la transformacién y quiza ain de la modernizacién de
la universidad.

Este conjunto de cambios afecta las significaciones imaginarias de
los actores, e impacta la formacién de significaciones que habia sustentado a la
universidad y sus relaciones laborales anteriores a la modernizacion. El
paternalismo ya no funcionaliza un esquema diferente de relaciones laborales, el

83



clientelismo ya no aglutina una relacion arménica e informal entre autoridades
institucionales, direcciones sindicales y trabajadores. |

La idea que se hace el trabajador de si mismo en términos de
indefencidn actua benéficamente para la modernizaciéon laboral. Debilita sus
posiciones intransigentes y modifica conceptualizaciones radicales. Sin embargo,
soterradamente el conflicto se manifiesta y se entreteje una mezcla de
indefencidn e indiferencia, de discursos diferentes que exhiben al mismo tiempo el
descontento latente, el desconcierto, y el estrecho marco de alternativas que han
establecido tanto la institucionalizacién del rechazo como la concertacién del
conflicto.

Este complejo de transformaciones da origen a que en el imaginario
social se dé un proceso de reformulacién de las significaciones que lo integran,
esto como resultado de la forma en que son impactadas por la modernizacién
laboral. Este juego entre reformulaciones y el esquema de significaciones
imaginarias prevalecientes, pone nuevamente en tension la relacion entre los
plazos establecidos por la modernizacién laboral y el proceso de reformulacién de
las significaciones imaginarias de los actores.

La reformulacion es un proceso continuo de introyeccion de
significaciones que se estructuran en ese entorno cambiante y de exteriorizacion,
no de las significaciones mismas como nivel de abstraccion, sino de un discurso
que da cuenta tanto del impacto de los cambios en la estructura de
funcionamiento como de un imaginario social en una etapa de interpretacion de
esos cambios. Lo que este proceso pone en evidencia es una suerte de crisis en
la formacién de significaciones que apunta, como adelante veremos, a una etapa
caracterizada como la busqueda de una reidentificacién del ambito laboral.

3.3. Crisis en la formacion de significaciones

Lo que hemos expuesto a lo largo de esta seccion, nos lleva a examinar los
efectos que generan los cambios en las relaciones laborales, que se han
expresado como institucionalizacién del rechazo y concertaciéon del conflicto. La
l6égica que impulsa la modernizacién laboral, tiende a producir tensiones en la
forma en que estaba estructurado el trabajo en el periodo anterior a la
modernizacion laboral. La formalizacién de las relaciones laborales, que sustenta
la estrategia para aumentar los niveles de la productividad, tiende a disminuir el
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peso de las relaciones informales, y todo ello incide en la formacion de
significaciones con que los trabajadores introyectan su ambito laboral.

Este cambio en la formacién de significaciones, que se estructura
alrededor de los cambios en las relaciones laborales, tiene como origen las
transformaciones sufridas por los referentes basicos que le daban su contenido
fundamental a aquella formacién. Esos referentes basicos, como ya mencionamos
en otras partes de este capitulo, fueron en primera instancia la laxitud funcional y
las relaciones informales, pero también el paternalismo y el clientelismo que eran
el sustento de aquellas. Estos referentes resultan afectados por los instrumentos
disefiados para el avance de la modernizacién laboral: la institucionalizacién del
rechazo y la concertacion del conflicto.

Esa distorsion es fuente de una alteracién profunda en el imaginario
social que ordena la estructuracion de las relaciones laborales y de las relaciones
de poder. Con ello, podemos considerar que la modernizacion laboral, y el
contexto socioeconémico neoliberal que le da forma y contenido, son factores
esencialmente generadores de alteraciones que pueden desembocar en crisis.
Sin embargo, la crisis no se expresa totalmente como resultado de los cambios
que la modernizacién produce en las relaciones laborales, como forma de
recomponer la estructura de funcionamiento. En esto el peso de la
institucionalizacion del rechazo, y los efectos de la concertaciéon para eludir el
conflicto juegan su papel de instrumentos reordenadores del funcionamiento
laboral.

De esta manera, la crisis se expresa mas como crisis de la formacién
de significaciones. En ella, las significaciones imaginarias de los actores se ven
impactadas por los cambios ocurridos en los referentes basicos que las
estructuraban. Esta crisis no se expresa abiertamente como lucha o conflicto,
entre otros factores porque el nuevo ambiente de las relaciones laborales es de
temor e incertidumbre en los trabajadores, temor para expresarse libremente en
un ambito laboral ordenado por formalizaciones que penalizan los excesos en las
manifestaciones de descontento. ‘

En este sentido, la crisis de que hablamos tiene su origen en la
I6gica neoliberal que estructura la propuesta de modernizacién laboral. Esta tiene
como objetivo promover cambios sobre un dmbito de trabajo que se considera
distorsionado en su sentido de laxitud y de informalidad. Para ello, la respuesta
de la modernizacion es la formalizacion, y la via de ésta es la RACN que en
nuestro modelo de analisis presentamos como parte de las soluciones que se
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implementan para superar los problemas laborales basicos -que en las
significaciones imaginarias de los actores consideramos como referentes basicos-
de los trabajadores administrativos.

Asi, la crisis en la formacién de significaciones se estructura como
una reaccion de los trabajadores ante la formalizacioén de las relaciones laborales
impulsada en el proceso de la modernizacion. Esta formalizacion tiene un doble
efecto que sintetiza la contradicciéon basica en que se mueve la modernizacion
laboral. Esta, por una parte, consigue resultados favorables y significativos en lo
que considera una reordenacién de la estructura de funcionamiento, lo que tiene
como origen las exigencias que el entorno basado en el liberalismo social
establece para el comportamiento laboral.

Sin embargo, por otra parte, se genera al mismo tiempo un efecto de
tensidn en el nivel de las significaciones imaginarias, que es resultado del avance
de la modernizacion laboral misma. Esta tension surge alrededor de la estrategia
central de la modernizacidn: restructurar el modelo de relaciones laborales que se
formé teniendo como base la politica laboral basada en el paternalismo y en el
clientelismo, lo que en la universidad produjo la laxitud funcional como eje de un
funcionamiento ordenado sobre un tejido de relaciones informales.

La afectacion de estos referentes basicos son el origen de una serie
de tensiones y alteraciones en el imaginario social de los actores, que adquiere la
dimension de una crisis que afecta directamente la formacidn de significaciones.
Ademas, como un elemento complementario de esta crisis, se encuentra el hecho
de que afecta al conjunto de los actores.

Cuando hacemos referencia a ese conjunto, queremos subrayar un
elemento importante, tanto para la comprensién de la crisis en la formacién de
significaciones, como para el avance y los plazos establecidos para la
modernizacién laboral. La crisis en {a formacidn de significaciones afecta a los
trabajadores, a los miembros de las direcciones sindicales, asi como a sectores
importantes de las autoridades de las instituciones. Esto trae consigo una serie de
ajustes que alcanzan a impactar los términos en que se han establecido las
relaciones de poder.

Los ajustes en las relaciones de poder, la importancia que esto tiene
para la modernizacion laboral, asi como los parémetros diferentes en que esas
relaciones comienzan a operarse, s6lo pueden entenderse como resultado de las
transformaciones que el imaginario social sufre como resultado de la crisis en la
formacion de significaciones. Y estas transformaciones sélo pueden entenderse

86



como parte de un proceso de reformulacion de las significaciones imaginarias de
los actores, ésto como base de la busqueda de su reidentificacion en la logica
impuesta por la modernizacién laboral.

3.4. Restructuracién de la formacion de significaciones

La crisis en la formacién de significaciones que abordamos en el apartado
anterior, resultado de los efectos que la modernizacién laboral tiene sobre un
esquema de relaciones laborales que se considera distorsionado, tiende a
generar un marco alrededor del cual se restructura la formacion de significaciones
que los actores introyectan como vision de un ambito laboral.

La crisis en la formacion de significaciones, como consecuencia de
la alteracion que la modernizacion laboral hace de los viejos referentes basicos,
subraya la importancia de los principales obstaculos que puede enfrentar la
modernizacion. Un obstaculo fundamental, procede de la conformacién de un
patron inmediato de relaciones laborales que altera las significaciones de los
actores.

Aquellas significaciones que armonizaban el funcionamiento
distorsionado de las instituciones, son sefaladas como problemas basicos del
trabajo en la universidad. Aquellos rasgos laborales aparecen con la dimensién
de problemas basicos, sélo cuando han dejado de ser funcionales en la estrategia
del modelo socioecondmico fundado en criterios neoliberales. El liberalismo social
rompe lanzas contra el paternalismo y el clientelismo, lo que desdibuja las
relaciones laborales que operaban sobre la base de la laxitud funcional y de las
relaciones informales.

Con ello, la formacion de significaciones, que armonizaba el ambito
laboral distorsionado, parece cambiar de signo, y paulatinamente va conformando
la posibilidad de reformular las significaciones imaginarias, que se mueven en
parametros distintos de acuerdo a la ubicacién que los actores guardan en la
administracién de las relaciones laborales.

Para las autoridades institucionales, como parte de un proceso de
asimilacion de las politicas que disefian las AEG para el SU y del desdibujamiento
del paternalismo gubernamental, la modernizacion laboral las lleva a una
reformulacion de la formacién de significaciones basada, primero en la
revalorizacién de una estructura de mando fundada en la jerarquizacion de los
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niveles de autoridad, y también en una conceptualizacion diferente de la gestion,
ahora basada en los preceptos de la modernizacion.

Para los trabajadores y para sus representantes sindicales, la
paulatina pérdida de importancia de la laxitud funcional y de las relaciones
informales, que permitian su aproximacion a la forma en que las autoridades
institucionales conducian las relaciones laborales, se refleja en lo que en un plano
inmediato consideran como "crisis" del sindicalismo, lo que se ve reflejado
negativamente en la potencialidad de rechazo que se presenta ante el avance de
la modernizacion.

En el fondo de estas formas de introyectar el entorno neoliberal y la
modernizacion laboral, se encuentra la crisis en la formacién de significaciones,
por lo que esa introyeccién aparece como el elemento que da origen a la
reformulacidn de las significaciones imaginarias y a una etapa de restructuracién
de la formacidn de significaciones.

Esta restructuracién adquiere una importancia central para la
viabilidad de la modernizacion laboral. De las caracteristicas que asuma un
modelo alternativo de significaciones imaginarias, y de la forma en que este
modelo pueda ser funcionalizado como un factor que no sélo desbloquee el
avance de la modernizacion, sino que estimule su viabilidad y restablezca un
equilibrio relativamente armoénico en las relaciones de poder, dependera el futuro
de la universidad moderna y de la forma de las relaciones laborales que se
establezcan en las instituciones del SU. Con ello vemos que esa restructuracion
de la formacion de significaciones, es estratégica para las posibilidades de que la
modernizacion laboral sea implantada como modelo alternativo de relaciones
laborales.

Este nivel de importancia depende no sélo de lo relevante que la
modernizacion es para el modelo socioecondémico neoliberal. Estd también en
relacién con la forma en que un modelo alternativo de significaciones imaginarias
pueda servir de soporte para la modernizacién laboral, con lo que ésta continuaria
siendo un pilar fundamental para sustentar los principios que le dan forma al
liberalismo social.

Esta relaciéon entre la importancia de un modelo alternativo de
significaciones imaginarias y la modernizacién laboral, no la podemos considerar
univoca ni directa. Entre uno y otra media un esquema complejo que juega con los
elementos que le dan forma a la posibilidad de ese modelo alternativo. En primera
instancia, esa posibilidad se estructura con base en la necesidad de recuperar la
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armonia de intereses entre los actores involucrados en el funcionamiento laboral
de las instituciones, y de la manera en que esto restructura también las relaciones
de poder.

Los agentes que forman parte del ambiente laboral de Ia
universidad, al entrar en aquel proceso de reformulacién de las significaciones
imaginarias que los caracteriza, van recomponiendo los elementos que integran
aquellas significaciones. Los referentes basicos, producto de la modernizacion
laboral, estructurados por un lade como revaloracién de la jerarquia de mando y
como forma distinta de gestionar en las instituciones las relaciones laborales, y
por otro lado como potencial rechazo de la modernizacién, entran en un proceso
en que los actores acumulan nuevas abstracciones que reordenan su introyeccién
de su ambito laboral.

Con ello, se generan las representaciones que esos agentes hacen
del entorno y de su forma de participar en ese lugar de trabajo. En la logica de las
autoridades institucionales, su representacion del entorno esta en funcion de su
preocupacion central en el proceso de modernizacion: cémo gestionar las
relaciones laborales para refuncionalizarlas de acuerdo a los requerimientos de la
modernizacion. En la légica de los trabajadores, el entorno se representa como
potencialmente rechazado, como parte del conflicto, en un marco de temor e
incertidumbre por la institucionalizacion y la concertacién, promovidas por las
autoridades institucionales y virtualmente asumidas por sus representantes.

En este sentido, las reformulacién de las significaciones imaginarias,
y la configuracién de un modelo alternativo, son un riesgo potencial que apunta
hacia el fracaso del modelo laboral fundado en la modernizacién. La posibilidad
de disminuir la factibilidad de ese riesgo, se encuentra no tanto en el control del
rechazo por la negociacidén del esfuerzo, tampoco en la concertacién como via
para canalizar el conflicto por causes que permitan mantenerio en control. Estas
posibilidades son atenuantes temporales del riesgo de fracaso que rodea a la
maodernizacion laboral, con lo que permanecen latentes y potencialmente posibles
el rechazo y el conflicto.

La etapa de formalizacion estructurada como RACN jugd con estas
dos variables del control como instrumentos de imposicion de la jerarquia férrea,
de la vigilancia directa de los resultados de los procesos de trabajo, de ia
estandarizacion de las tareas, de la aceptacion de las reglamentaciones y de los
instrumentos de control.
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La siguiente etapa en esta estrategia, se caracteriza por el
cuestionamiento de la viabilidad misma de la modernizacion laboral, por lo que la
institucionalizacion y la concertacién deberan abrirse para dar paso a una opcion
diferente que funcionalice, en beneficio de la modernizacién, la reformulacién de
las significaciones imaginarias, y que se proponga instrumentalizar el modelo
alternativo de esas significaciones como parte de la modernizacion laboral. Eso
es lo que abordaremos en la siguiente seccion.

4. Participacion en la modernizacidn laboral por la excelencia
4.1. Reformulacion de la gestion hacia la participacion

Una premisa basica para el avance de la modernizacidn laboral es desarrollar la
capacidad de instrumentalizar la restructuracion de la formaciébn de
significaciones, armonizando intereses e implicando a los agentes como parte de
un proceso de transformaciones que se presenta bajo la apariencia -y que de esta
manera sea introyectado- del beneficio general entre los actores involucrados,
con lo que se vean implicados formando parte activa de un proceso que se
propone transformar su ambito de trabajo.

En este sentido, la modernizacion laboral lleva implicita una
estrategia de implementacién que transcurre por etapas, de las cuales la primera,
dominada por la imposicién, y mediada por la institucionalizaciéon y la
concertaciéon de los obstaculos, ha sido puesta en operacion con relativo éxito
para que el trabajo en las instituciones se vaya adecuando, en mayor o menor
medida, a la jerarquizacién de la estructura de mando, a la estandarizacién de las
tareas, a las reglamentaciones y controles, y a los instrumentos de vigilancia
directa.

Sin embargo, esta etapa, pese a haber sido implementada con base
en concertaciones, presenta signos de rechazo de los trabajadores, ello como
resultado de las restricciones que le imponen los ajustes en la macroeconomia en
funcién de la estrategia que para superar la crisis econédmica han implementado
los sectores gubernamentales. Estas restricciones dificultan jugar con
contrapartidas materiales que permitieran atraer simpatias y lealtades.

Esas restricciones son la expresion de los ajustes que los
trabajadores han sufrido en el crecimiento real del salario, en la forma en que
esos ajustes y los términos de la modernizacion laboral misma han impuesto
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limitantes a la promocién de los trabajadores como estrategia de desarrollo
personal, en los ajustes en la seguridad en el trabajo, en el creciente deterioro de
los beneficios de la seguridad social, entre otros.

La segunda etapa también ha sido puesta en operacién. En ella se
adivina la preocupacion que las AEG y las autoridades institucionales tienen ante
el avance de la modernizacion laboral sobre lapsos de tiempo que ya difieren de
su programacién original. Esta segunda etapa opera en la l6gica de implementar
medidas que apuntan a una estrategia para consolidar lo avanzado, y que se
propone viabilizar la modernizacién como modelo para las relaciones laborales en
la universidad. Ademas, en esta etapa se plantea también el reto de readecuar las
relaciones de poder, principalmente en el sentido de no desestabilizarlas para
abrir un frente que en la primera etapa sélo permaneci6 en estado latente.

Por lo tanto, la segunda etapa se estructura con base en el reto de
consolidar los avances conseguidos en la fase de la imposicion por la
concertacion. Lo esencial en la nueva fase de la modernizacion laboral, se
encuentra no en la concertacién sino en un patrén de intercambios que se
mueven en la trama de las relaciones de poder. De esta manera, el avance de la
modernizacién no depende, como lo hizo en la primera etapa, de la imposicién,
con lo que la légica de la presion pierde importancia para dar cause a un
intercambio de avances y retrocesos, de equilibrios relativos en las relaciones de
poder.

En esta forma distinta de entender la gestién de las relaciones
laborales, se revela una estrategia que es sustancialmente diferente de la
anterior, aunque el préposito de implementar la modernizacién laboral continte
siendo el mismo. En esta etapa, la gestion de las relaciones laborales se propone
mediar entre la fase de la imposiciéon formalizada y los obstaculos que tienden a
presentarse como rechazo y conflicto. Bajo esa idea, la gestién transcurre por una
reformulacion estratégica que sigue teniendo como objetivo central Ia
consolidacién de la madernizacion laboral, asi como la relectura de los obstaculos
en términos de su funcionalizacidn como parte activa de la modernizacién. La
estrategia tiene como base la idea de armonizar intereses, por lo que aparece
como una via alternativa que reformula el enfrentamiento entre actores con
diferentes intereses, los que se manifiestan en el rechazo y en el conflicto como
formas de respuesta a la etapa de la imposicion por la concertacion.

De esta manera, esta etapa en el desarrollo de la modernizacion
laboral se presenta estructurada airededor de un eje basico, que esta integrado
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principalmente de un concepto que es la base de la reformulacién de la gestion: la
participacion.

La participacion busca presentar la eventualidad del rechazo y del
conflicto en términos de un absurdo que, primero atenta contra el interés comun
de los actores involucrados en la modernizacién; y también, hace aparecer a la
modernizaciéon como integradora de una idea de universidad que apunta a lo
excelente, con lo que los actores tienden a ubicarse en base a una dualidad
radicalmente extrema: o se forma parte de la universidad excelente y se integra
como engrane que funcionaliza y viabiliza esa universidad, o no se forma parte de
nada.

La idea de la excelencia aparece y se estructura como parte
sustancial de la propuesta basica de socializar el esfuerzo, y de que su
cumplimiento se fundamente en la regulacién, en la reglamentaciéon y en la
sancién. Sin embargo, esa socializacién se integra sobre la base de socializar la
excelencia mediante la adhesién conjunta de los agentes, como parte de una
estrategia de la revalorizacion del papel de los actores, en el que todos juegan un
papel determinante.

En esta escenificacion de la obra, la participacion apunta a formar
parte de un conjunto en que el protagonista es la organizacién universitaria
moderna, que se encarna en los papeles que cumplen cotidianamente en
igualdad de importancia todos los actores que intervienen en ese lugar de trabajo.

Esta socializacidn de la centralidad es parte sustancial de lo que en
la seccidén anterior examinabamos como una restructuracién de la formacién de
significaciones. La modernizaciéon se estructura en torno a un esquema de
conceptos que revaloran la centralidad de los actores, esto con base en nociones
que mas que categorias de reflexién o andlisis, surgen como valores éticos que
enfocan la centralidad de los actores como parte de la universidad excelente.

Asi, el escenario en esta etapa se recompone como base de la
restructuracién de las significaciones imaginarias. El eje que ordena esa
restructuracién es la nociéon de excelencia, estructurada como un sistema de
percepcidn de imagenes que se ordena con base en una escala de valores éticos
que soporta la forma de gestion que surge como parte integrante de la
modernizacidn laboral.

En este sentido, la modernizaciéon de las relaciones laborales se
introyecta en los actores a través de un conjunto de significaciones imaginarias,
éstas ordenadas como valores clave de un orden ético que es la base de la
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socializacion de la centralidad. Con ello, la participacion es la via hacia un
proyecto comun ordenado por la excelencia, y ésta ademas funcionaliza la
modernizacidn a partir de conceptos que se dimensionan como valores éticos.

Asi, conceptos como adhesién, negociaciéon, movilidad,
adaptabilidad, comunicacion, motivacién, calidad, autorregulacion, etc., no
aparecen mas como partes integrantes de la modernizacién que avanza por la
imposicién y la concertacion, sino que al conceptualizarse la modernizacion
laboral como via a la excelencia, se introyectan no como categorias
laborales/contractuales sino como parte de una excelencia ordenada por esas
nociones redimensionadas como valores éticos.

La reformulacién de las significaciones imaginarias que
examindbamos en la seccién anterior, como uno de los efectos generados por la
I6gica neoliberal que ordena la modernizacién laboral, tiene sin duda
repercusiones en el reordenamiento de la gestidn de las relaciones laborales,
como base de una estrategia que apunta a la participacion. En este sentido, la
participacion se integra como parte de una estrategia que responde a la
probabilidad del rechazo y del conflicto.

La reformulacion de la gestion, ordenada conceptualmente como via
a la participacion, es incorporada como componente basico de la estrategia que le
da sentido al avance de la modernizacién. Con ello encontramos que la
implantacion estratégica de la modernizacion laboral, se relaciona estrechamente
con la posibilidad de avanzar en la participacion de los actores, en tanto que esta
participacién depende de la implantacién estratégica de la excelencia.

4.2. Implantacion estratégica de la excelencia

En la etapa mas reciente de la modernizacién laboral en la universidad, va
adquiriendo relevancia un elemento que, ademas de ser un componente basico
en la forma de publicitar la modernizacion, es también un elemento clave para
sustentar la viabilidad del proyecto original de la modernizacién laboral: el
discurso de la excelencia.

Este discurso se estructura como un conjunto de hipétesis,
formuladas como parte de un proceso de convencimiento de los actores que
destaca los angulos no conflictivos de la modernizacién laboral. En este proceso,
el proyecto de modernizacién permanece como el eje que ordena Ia
transformacion que se opera en las relaciones laborales, aunque en el nivel
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discursivo da cada vez mayor relevancia a su expresiéon bajo el discurso de la
excelencia, esto como parte de un componente que se propone asociar la
modernizacidn laboral con una etapa cualitativamente superior del desarrollo de
la sociedad.

En este sentido, la modernizacién laboral no aparece tanto como la
imposicién de reglamentos y normas, como base de la productividad y de la
calidad como elementos primordiales de una forma de estructurar las relaciones
laborales, sino como el ineluctable transito hacia un modelo de relaciones
laborales en que los actores se mueven en un esquema estructurado bajo el
predominio de la excelencia.

En esto, la excelencia es un instrumento estratégico de la
modernizacioén laboral, que apunta a la disminucién de la presion adversa de los
actores y que se disefia para funcionar en la modernizacién como la via que
busca que los agentes se vean implicados en un ambito laboral de excelencia, y
con ello en un lugar de trabajo basado en el patrén de la modernizacion laboral.

A partir de estas consideraciones, la excelencia surge como un
componente de la modernizacién laboral esencial y estratégico. La estrategia para
hacer avanzar la modernizacién laboral se funda en un juego discursivo, cruzado
de tacticas publicitarias (en algunos casos esto inclusive apoyado por slogans y
logotipos que aluden a la excelencia, y en conceptos que buscan hacer participar
a los actores) que forman parte de una sucesién de etapas ordenadas como
elementos de una estrategia que tiene como propésito central, no la excelencia
misma sino la modernizacién laboral.

Con base a esa estrategia, la excelencia adquiere la apariencia de
estar ordenada por las etapas mas recientes que apuntan a la participacion y que
juegan con aspiraciones y sentimientos que siempre han estado presentes en los
actores, con lo que le dan sentido de benignidad. De aqui la conveniencia de
vincular la modernizacién laboral con el discurso de la excelencia, en el sentido
de que ésta se estructura como la via no a un futuro incierto sino a uno
promisorio. En este juego entre aspiraciones y sentimientos, y entre promisorio e
incertidumbre, se funda el sentido esencial de la excelencia como parte de la
modernizacién laboral.

Allanando la influencia de la incertidumbre, como componente
basico de las transformaciones impulsadas por la modernizacién laboral, las
aspiraciones y los sentimientos de los actores, como parte de un proyecto
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promisorio, apuntan hacia la participacion en la modernizacion bajo la apariencia
de la excelencia.

Sin embargo, no se pierda de vista que esta etapa, disefiada para la
participacién, forma parte de una estrategia compleja en que la excelencia no
aparece bajo su apariencia de benignidad. Las etapas de fuerza, de los equilibrios
precarios en las relaciones de poder, son las fases especificas que buscan
mostrar la necesidad de la modernizacion laboral, enfatizando los problemas
béasicos que anquilosaron las relaciones laborales, y que ordenaron a éstas en un
esquema anclado en atrasos y en crecientes ambigledades.

Por ello, cuando se habla de implantacién estratégica de la
excelencia, se tiene la impresion de que ésta se corresponde Unicamente con la
etapa que apunta a la participacion. En ésta, ademas de explotar los sentimientos
latentes en los actores, se estimula su paso de la pasividad a un estado activo y
participativo que tiene como componentes esenciales el compromiso y la
participacidn de los actores.

El discurso de la excelencia es un instrumento que soporta la
estrategia de implantacion de la modernizacién laboral. Es un instrumento que, al
buscar la participacion activa de los actores, tiende a generar el compromiso con
la transformacion de lo inoperante que es la base de la modernizacién laboral.
Encontrando este soporte como via hacia la participacion, encuentra también la
forma y el ambiente de relaciones sociales que propician que el factor de
equilibrio de las relaciones de poder se restablezca, salvaguardando su
orientacién y los intereses que en ellas predominan.

Asi también, el discurso de la excelencia es un componente
estratégico en la reformulacién de las significaciones imaginarias de los actores,
en lo que al apuntar hacia la participacidén juega un papel importante, por una
parte, en restablecer la armonia en los referentes basicos que los actores
estructuran como resultado del impacto que reciben de la modernizacion laboral,
y, por otra parte, en la programacién del avance de la modernizacién laboral
sobre lapsos de tiempo que se correspondan, en los términos de lo posible, con la
temporalidad que se encontraba en el proyecto inicial de la modernizacién.

Los referentes basicos de los actores -por un lado de las AEG y
autoridades institucionales, y por otro de los trabajadores y de su organizacién
sindical- son esencialmente antagbnicos. Este antagonismo, base del rechazo y
del conflicto, genera tensiones en el dmbito de la modernizacién laboral, lo que
produce retrasos en su programacion y pone a la modernizacion ante el riesgo de
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que se niegue su viabilidad. Esta contradiccion es lo que busca resolver la
participacion de los actores, y en donde el discurso de excelencia juega un papel
primordial en la creacién de un ambiente propicio para el avance de la
modernizacién laboral.

4.3. Laxitud funcional

En los apartados anteriores de esta seccién hicimos referencia a la forma en que
los cambios inducidos por la modernizacion en las relaciones laborales, han sido
el origen de reformulaciones de las significaciones imaginarias de los actores, asi
como de las formas de gestion de las relaciones laborales como parte de una
estrategia de apoyo a la modernizaciéon que tiene como base la participacion de
los actores.

A lo largo de nuestra exposicion hemos presentado el marco en que
se han estructurado cambios que buscan solucionar los que han sido
considerados como los problemas laborales basicos. El contexto de laxitud
funcional y de relaciones informales fue la base en que se sustenté un modelo
especifico de gestionar el trabajo de la universidad; en este sentido, la laxitud
funcional puede ser considerada como el eje de una estrategia que le daba
sentido a una forma determinada de politica organizativa, que al mismo tiempo
que permitia constantes adecuasiones del funcionamiento a los cambios ocurridos
en el entorno, permitia también un manejo laxo de las relaciones laborales como
base para sustentar el equilibrio en las relaciones de poder.

Sin embargo, las profundas transformaciones demandadas por un
entorno dominado por las crisis ciclicas del sistema capitalista, provocd que el
modelo organizativo basado en la laxitud funcional resultara inoperante para
operacionalizar e institucionalizar los ajustes que se impulsaban en la
universidad. Con ello, el esquema de laxitud y su correlato de informalidad
disminuyen su capacidad para absorber las turbulencias del entorno, lo que
cuestiona en profundidad la pertinencia de modelo organizativo prevaleciente,
apareciendo los indicios de que éste seria sustituido, a través de un amplio
espectro de cambios, por otro.

Esto hacia evidente que los que habian sido elementos sustanciales
para el funcionamiento laboral de la universidad, se replanteaban como
problemas laborales basicos que estan en el origen de un modelo organizativo
diferente. La base de este modelo es la modernizacién del SU.
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Como parte de la modernizacion del SU se encuentra la
modernizacién laboral. Esta es la base de un modelo organizativo que busca
refuncionalizar las relaciones laborales de los trabajadores teniendo como eje la
reordenacion administrativa y la consolidacion normativa (RACN), ésta como una
de las diez tareas prioritarias sefialadas para la modernizacién del SU.

La RACN, como base de un modelo organizativo alterno para
impulsar cambios en las relaciones laborales, implicitamente enfatiza que la base
de la problematica laboral se encuentra en la laxitud funcional y en las relaciones
informales. Con esta problematica como contexto, 1a RACN se presenta como una
formula de restructuracién de las relaciones laborales que se centra en la
recuperacion de los aspectos formales como via para imponer cambios en la baja
productividad del trabajo. Con ello, la RACN y su revaloracién de las normas y
reglamentos aparecen como la base de un trabajo basado en criterios de
productividad, en un proceso que eficientiza el aprovechamiento de los insumos y
reclama eficacia en la obtencién de resultados.

La RACN propuesta como eje de la modernizacién laboral, es un
instrumento que reglamenta y sanciona. Sin embargo, su énfasis en la
reordenacion de los procesos de trabajo y en la normatividad para administrarios,
apunta al eje aparente de la cuantia del esfuerzo, con lo que las bases del
redisefio de la normatividad se centra en sefalar criterios para administrar las
relaciones laborales con base en productividad, en eficiencia, en eficacia, en
calidad, en su ordenamiento formal, etc.

Sin embargo, debemos entender que en la RACN se encuentra,
ademas de la normatizacién de la cuantia del esfuerzo como via para administrar
el conflicto, también el contenido estratégico de la modernizacién laboral, éste
entendido como el control institucional de la organizacién del trabajo.

En este contexto, la RACN es ademas de un proyecto de
reordenacion del funcionamiento administrativo, también un instrumento que
establece parametros y que codifica las bases del funcionamiento administrativo.
Esta codificacién, en el contexto de la modernizacién laboral, aparece como Ilo
que antes aprehendimos bajo la idea de racionalidad, ésta como un conjunto de
cadigos y de parametros que buscan que la RACN se presente ordenada por un
"estatuto cientifico”, basado en indicadores como parametros que norman y
distinguen el comportamiento laboral normal del andmalo.

Sin embargo, esa racionalidad positiva que dota a la RACN de su
ética cientifica, es también el instrumento que busca codificar la desvinculacién
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de los actores de los fines estratégicos, lo que en nuestro modelo designamos
como falta de compromiso institucional (FCI). En este sentido, lo anémalo ademas
de ubicarse como parte de un trabajo improductivo, es también el rechazo de Ia
transformacién laboral, de la modernizacién misma, en el nivel de las
significaciones imaginarias de los actores. Ello aparece como una infraccién de
los principios basicos de las instituciones; de lo no codificado formalmente, pero
que se entiende que los individuos forman parte de ello y se involucran por
definicion a partir de su inicio como sujetos laborales.

Asi, la RACN presenta también a la FCl como infraccion,
cientificamente demostrable y éticamente sustentable, de los principios basicos
del funcionamiento laboral. Con ello el control, ademas de ser un instrumento
para normar la estructura de funcionamiento de las instituciones, también es la
base que neutraliza los estados peligrosos, andmalos, de los actores. La base de
estos estados es la FCI. El contenido estratégico de este tipo de control, Foucault
(1976: 26) lo presentaba asi:

Al inscribir solemnemente las infracciones en el campo de los objetos suceptibles de
un conocimiento cientlfico, proporciona a los mecanismos del castigo legal un asidero justificable no ya
simplemente sobre las infracciones, sino sobre los individuos; no ya sobre lo que han hecho, sino sobre
lo que son, serfan y pueden ser.

Esta forma de control estratégico y prospectivo implicito en la RACN,
se entiende en funcién de los cambios que se operan por la modernizacién. La
relevancia que la laxitud funcional habia tenido para adecuarse a las
transformaciones del entorno y como base de un sistema de adaptacion
localizada, se ve alterada por el impacto de la crisis y de la forma de responder a
ésta alterandola. La RACN es una respuesta a las profundas transformaciones del
entorno. La inoperancia de la laxitud funcional es el origen de la implementacion
de la RACN y con ella la desestabilizacion de las relaciones del poder.

Entonces, nuevamente en el centro de la estrategia de control esta
la recuperacién del equilibrio de las relaciones de poder. En este sentido, el reto
que enfrenta la modernizacion laboral tiene que ver, como ya hemos mencionado,
con el involucramiento de los actores como tactica para que por la participacion
las relaciones de poder se encuentren con una orientacion que favorezca a la
modernizacién laboral.

De esta manera, la modernizaciéon plantea la necesidad de una
reformulacion de las relaciones de poder, misma que pasa simultaneamente por
una formalizacion que busca neutralizar las actitudes adversas de los agentes, y
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por el discurso de la excelencia como tactica de la participacién. Los instrumentos
de fuerza deben aparecer como lo suficientemente firmes para corregir los efectos
de la laxitud funcional y lo suficientemente benignos para recuperar el
compromiso de los actores con un proyecto de modernizacién que descompone la
trama de relaciones de poder.

El reto de reformular las relaciones de poder esta mediado por el
discurso de la excelencia que apunta a la participacién en la modernizacion
laboral. La forma de poder surgida de la RACN, ésta estructurada con base en
una racionalidad apoyada en un discurso con pretensiones cientificas, y tiene
ademas el objetivo de aprehender el comportamiento de los actores en el
esquema de un saber que los determina como parte esencial de una estructura de
funcionamiento.

Con ello, el discurso "cientifico" de la modernizacién laboral,
implicito en la RACN, es en el fondo una tactica del poder que surge como un
modo especifico de sujecidén. Con ello, esta forma de dominacién debe aparecer
no como apropiacion que tensa las relaciones de poder, sino como disposiciones
y técnicas que buscan disminuir los efectos de los puntos criticos de las
relaciones de poder, expresados en fricciones e inestabilidades que generan
cambios de signo, los que aun cuando usualmente son temporales, son un factor
de riesgo para la modernizacion laboral (Foucault, 1989).

Con ello, la benignidad en la estrategia para estabilizar los
equilibrios de las relaciones de poder se encuentra en las técnicas del saber, en
su "cientificidad", y en su capacidad para que se entrelace con la préactica de
penalizar los riesgos sin alterar los términos del ambito laboral imbuido de
relaciones de poder basadas en la reformulacidn de la dominacion (Foucault,
1989). Esta sujecion se funcionaliza por medio del discurso de la excelencia y
apunta a la participacién.

La participacion, como punto nodal de la reformulacién de las
relaciones de poder, apunta en dos direcciones. Primero, como punto de sustento
de esa reformulacion, pero también como factor de solucién de la otra inoperancia
ocasionada por los cambios socioeconémicos en el entorno. Con esto, apunta a la
participacion como elemento de compromiso de los trabajadores con la
modernizacién, con lo que también es factor de la restructuraciéon de la formacion
de singnificaciones. Esta es la tarea basica de la excelencia.
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5. Conclusion
5.1. La excelencia: gvia a la participacién o al conflicto?

A lo largo de nuestra exposicién, hemos desarrollado una reflexion que gira
alrededor de nuestro modelo de analisis. La respuesta de la modernizacion
laboral ha sido impulsar cambios estructurales, considerando que la adecuacién
de esa estructura tiene como eje basico la revaloracién de lo burocratico como
factor para reordenar las tareas adjetivas de la universidad.

En este capitulo, nos centramos en el andlisis de la modernizacion
laboral a través de su necesidad de implicar a los actores en su desarrollo, ello
como factor esencial para su avance. Para comprender la importancia que la
participacion tiene para la modernizacién laboral, partimos de la consideracién de
que el trabajador administrativo ha sido un sujeto no implicado, a lo que en el
modelo de anélisis llamamos falta de compromiso institucional (FCI), lo que llegd
a ser considerado uno de los problemas centrales de esta forma de trabajo en la
universidad.

Para aclarar el origen de esa FCI, fue necesario que la
examindramos en el contexto de la politica laboral paternalista del Estado
mexicano, asi como el comportamiento sindical -y la forma en que éste se reflejo
como una de las expresiones del sindicalismo de oposicién- como componentes
de una formacién de significaciones, ésta como un factor significativo del
equilibrio existente en las relaciones de poder.

Con ello, dimos cuenta de la importancia de la participacién para
recuperar el equilibrio de las relaciones de poder en las instituciones, y la
importancia que para esto tiene el discurso de la excelencia.

El sentido de nuestra exposiciéon fue rescatar el significado de la
contradiccién basica en que se mueve la modernizacion laboral. Por una parte, el
proyecto original de esta modernizacion juega con lapsos de tiempo que apuran la
busqueda de soluciones para los problemas laborales béasicos de la universidad,
lo que también impulsa la aplicacién de las correcciones buscando que ello
transcurra sobre cierta simultaneidad con el proyecto gubernamental de insercién
del pais en integraciones, marcadas por la intensificacion de la competencia entre
los distintos polos econdmicos que actualmente se presentan en el contexto
internacional. Los cambios en las estructuras de funcionamiento y la formalizacion
creciente de las relaciones laborales en la universidad se desarrollan con la
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celeridad que el régimen gubernamental tiene como requisito para integrarse en
aquel contexto.

Sin embargo, por otra parte, los problemas de la participacion de los
actores, la relacién entre estos problemas y las significaciones imaginarias, son
fendmenos que transcurren por patrones cronoldgicos diferentes de los que se
determinan para los cambios en las estructuras de trabajo, en las productivas, y
en las de la sociedad. Mientras éstas pueden cambiar con relativa celeridad, las
significaciones imaginarias se resisten a las transformaciones demandadas por el
entorno, por lo que sus cambios se operan sobre lapsos relativamente mas
prolongados en el tiempo.

Esta contradiccién, y la forma en que incide negativamente en el
avance de la modernizacion laboral, pretende ser resuelta a través del discurso
de la excelencia, éste como estructura mediadora entre la FCI y la participacién
de los actores en la modernizacién. La importancia de la participacidn es el factor
que disminuye la tension del rechazo y la eventualidad del conflicto laboral. Pero
también, en la participacion se encuentra contenido el significado del peso
relativo de las relaciones de poder en las instituciones, éstas como factor que
determina no sélo los ritmos de avance de la modernizacién laboral, sino también
su viabilidad como férmula por recomponer las relaciones laborales de acuerdo al
contenido del liberalismo social.

Por ello, la modernizacién laboral aparece arropada bajo un discurso
publicista y justificativo que se ordena bajo el signo de la excelencia. El discurso
de la excelencia, que juega con la probabilidad de la participacién de los actores,
es el instrumento que busca operar un cambio de signo, por una parte en las
alteraciones introducidas por la modernizacién en las relaciones de poder, pero
por otra parte también en las significaciones imaginarias, tratando de adecuarlas
a los términos de las relaciones de poder, al contenido de la modernizaciéon
laboral, y a los periodos de tiempo demandados por las AEG como parte de la
estrategia neoliberal puesta en operacion.

El discurso de la excelencia juega con un modelo laboral en que los
actores tienden a ser parte de una participacion que esté centrada en estimular el
deseo de éxito, en la autonomia del individuo, en la calidad del desemperio, todo
ello basado en valores éticos que apuntan a la construccion de una plataforma
comun en el conjunto de los actores, como base de la gestién de las relaciones
laborales, y como factor de la adhesion de los agentes.
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En la medida en que este esquema de la excelencia niega el
rechazo y el conflicto laboral por los cambios de la modernizacién, aquellos
actores que sustentan el rechazo o conforman el conflicto -aun el de la
negociacion del esfuerzo- se niegan el acceso a la excelencia, e implicitamente
niegan los valores éticos en que ésta se sustenta.

Un trabajador de excelencia se entiende al margen del colectivo que
estructura el conflicto laboral, esto a partir de la forma en que ese trabajador
surge como resultado de su esfuerzo hacia el mérito individual, y éste como parte
de su introyeccién de los valores éticos que lo sustentan. Estos valores buscan
cohesionar una formacidon del significaciones alternativa, en la cual la
modernizacién laboral en lugar de ser un escenario posible del rechazo, es otro
en que los actores se entienden como parte de un proyecto que los conformara
como sujetos laborales cualitativamente diferentes, "superiores” con respecto a su
perfil real anterior al de la modernizacion laboral. Con ello, el rechazo de la
modernizacién, en el contexto de la excelencia, seria el rechazo de si mismo, y el
conflicto seria un atentado contra sus propios méritos.

Sin embargo, en este antidoto contra el rechazo y contra el conflicto
que pretende ser la excelencia, en la participacién de los actores con una
modernizacién laboral que busca recomponer el perfil de los sujetos como factor
de desarrollo a la excelencia, se encuentra un elemento de tensién que, al afectar
nuevamente el imaginario social, al modificar el equilibrio en las relaciones de
poder, puede contener el germen que propicie la restructuracién de los
componente del rechazo y del conflicto.

Cuando se formulan interrogantes para cuestionar los limites de una
modernizacién que apunta a la excelencia, se encuentra que las metas no estan
definidas, lo que se erige como un elemento mas de incertidumbre permanente en
que los actores no vislumbran en qué punto se alcanza la meta del mérito
individual total. Ademas, los trabajadores y sus representantes en la actualidad no
asumen de forma totalmente acritica al discurso de la excelencia. De hecho tienen
acceso a la literatura critica que sobre ella se estd ya publicando, con lo que
adquieren un conocimiento mas objetivo de sus difundidas "bondades".

Al respecto, Aubert y De Gaulejac (1993) sefialan el contenido
dramatico de la excelencia. Encuentran que ésta es una forma conceptual que se
estructura bajo el signo de una espiral ascendente, lo que se traduce en una
busqueda, a lo largo de la vida, de la forma de hacer mas y de mejor manera,
tanto en la vida personal de los actores, como en su vida laboral.
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Con esto se entiende que la excelencia, o lo que se busca a través
de ella, no se alcanza nunca, no existe ninguna delimitacién que sefale sus
alcances. Con ello, el factor de superacion individual que es uno de sus
principios, nunca se puede alcanzar, con lo que el elemento de incertidumbre
entra en una espiral de crecimiento que apunta de forma inmediata al
acrecentamiento de la tensidn en los agentes, y que en un tiempo relativamente
corto se expresa como una reaccién compleja basada en la angustia como forma
de introyectar en las significaciones imaginarias el ambito del trabajo, y con ello,
también la modernizacidn laboral. Como reflejo de esto, Aubert y De Gaulejac
(1993: 82) con un enfoque critico arriban a esta conclusion: "La excelencia no
funciona"; con lo que se problematiza la participacion de los actores. Esto le da
fundamento a la que habia sido nuestra tercera hipétesis.

En este contexto, la modernizacién laboral y su estructura discursiva
basada en la excelencia, permanece como un conjunto de transformaciones en
las relaciones laborales que aparecen con un alto indice para provocar rechazo
en los actores, y de que en lugar de ser factor de solucion para el desfase en los
lapsos de tiempo, tiende a provocar conflictos que agudizaran las respuestas y
conformara, eso si, un marco de conflictos que por su misma naturaleza no seran
facilmente comprensible para las autoridades que impulsan las modernizacion
laboral.
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CONCLUSION

Sin descartar el hecho de que aun persiste la inquietud sobre cuales
serdn los futuros escenarios de la modernizacién laboral con el
presente estudio se pudo comprobar el hecho de que Ila
modernizaciéon laboral de lo administrativo no puede llevarse a cabo
tomando en cuenta Unicamente los factores estructurales del sistema
ya que existen otros elementos que permanecen difusos, pero que
cuestionan con mayor o menor fuerza esa modernizacion, a veces
oponiéndose de manera directa y en otras negociando. Estos, son los
actores con sus perfiles especificos, con sus formas de introyectar sus
ambitos de trabajo. Estos actores desarrollan sus percepciones que
dan forma y verdaderas estructuras de significacidn que juegan un
papel muy importante en la manera en que es percibida la
modernizacidén. Pero también estd esa fuerte estructura de intereses
incluidos los politicos, los gubernamentales, los institucionales, los
sindicales, de los trabajadores por sectores, de los trabajadores como
parte de un colectivo laboral, de los trabajadores en la individual y
porque no, también de los estudiantes que damandan la eficiencia de
los servicios basicos que proporciona la universidad.

Este sistema complejo de intereses hacen aun mas dificil el analisis
de la modernizacién laboral. Estos se arman, se recomponen por la
influencia que provienen de las fuerzas presentes en la universidad,
de los puntos de coincidencia y de contradiccion entre dichas fuerzas
que ademas son influidas por periodos o coyunturas determinadas.

En base a nuestro estudio pudimos detectar que el proyecto de
modernizacidén laboral enfrenta una contradiccién basica: Por una
parte que el proyecto original de la modernizacién juega con lapsos de
tiempo que aceleran la busqueda de soluciones para los problemas
laborales mas imperantes que enfrenta la universidad con el fin de que
estos avances puedan empatarse con otro tipo de proyectos
gubernamentales como es la insercion del pais a proyectos
econdmicos mundiales.
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