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INTRODUCCION

En el presente trabajo se estudia al Centro de Educacicon Con-
tinua de la Escuela Nacional de Estudions Profesionales Acatldn, en
un principio se pretendié orientar la investigacion hacia la media-
citn en la resolucidn de conflictos de trabajo, considerando en una
hipétesis preliminar que los conflictos laborales al interior del
Centro de Educacidn Continua eran el problema mas grave,

Pere en el transcurso de la investigacion, se detectd otroc u
otros problemas mas graves, por lo gue el titulo de este trabajo,
yvya no es el tema principal del mismoj; por lo que sdlo guisieramos
se le considerara dnicamente coma PERVERSIONES ORGANIZACIONALES,
entendiéndolo como los procesos o comportamientos anormales de la
organizacidn que la afectan a ella y a los actores que la integran.
Haciendo esta aclaraciétn pasemos a lo siguiente.

Las organizaciones son entes sociales con caracteristicas,
funciones, fines, abjetivos propios que le dan una peculiaridad que
las hace dnicas. Son varios los elementos gque influyen en los pro-—
cesos de una organizacion como =1 contexto, su estructura, los ac-
tores, los grupos y la comunicacidén, entre otros mas, que dan caomo
resultado un buen o mal funcionamiento y productividad de la misma.

La consideracién de la comunicaci®n en las organizaciones ad-—
quiere cada dia mayor relevancia, ya gque 25 un factor para lograr
la acciétn colectiva, gque conduzca a la organizacion actual a una
mejor productividad donde se busca gue éstas sean mas habitables
para sus miembros, en el sentido que no resulte desagradable la es-—

tancia dentrao de ellas.
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Asf{ 2l objetivo de la investigacidn es realizar un diagnastico
comunicativo-organizacional del Centro de Educacion Continua, en
diferentes niveles, &s decir, desde el entorne que le rodea, su es—
tructura o dimensitn formal, su funcionamiento y su estructura co-
municativa; para poder establecer una propuesta de intervencion co-
municativa dirigida a mejarar los procesos de nuestra organizacién
ab jeto de estudio.

Se realizaron cinco capitulos gque nos muestran una radiografia
de la organizacion.

El capitulo I. Presenta el diagndstico del entorno del Centro
de Educacién LContinua, donde se presenta una descripcion histérica
de nuestra organizacién objeto de estudio, sus interrelaciones e
interdependencias que tiene con factores fisicos, sociales, econd-
micos, culturales, etc, para ver su grado de apertura y su capaci-
dad de respuesta a leos retos y oportunidades que le vienen de su
entorno o contexto.

El capitulo II, Toca a la dimension formal del Centro de Edu-
cacién Continua, es decir, la estructura que tiene a partir de los
ob jetives, linsamientos, organigrama, politicas, divisidén del tra-
bajo, es cdémo se concibe a la organizacion desde los documentos
formales que le dan forma.

Se describe, explora y conceptualiza al Centro a traveés de la
aplircacién critica de diversas teorias de la organizacion, para de—
tectar si funciona o no el disefio de la estructura formal de la or-—
ganizacion.

El capitulo III. Presenta e1 funcionamiento de la organizacion

oh jeto de estudio, es decir, cual es el proceso real de trabajo que

puede llegar a diferir del ideal o formal. Agul se aplican técnicas
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que permiten identificar y diagnosticar un problema concreto en el
funcionamiento del Centro de Educacién Continua.

5in perder de vista 1la ;ncidencia de los actores y grupos en
el problema especifico, donde las conductas en su desempefio laboral
estan dadas por su personalidad y gue pueden afectar al proceso
productivo de la organizacitn.

El capitulo IV. En el se hace una consideracion de la comuni-~
caci6n en las prpanizaciones, para después construir un concepto de
comunicacién organizacional, partiendo de conceptos precisos de co—
municacién y organizacion.

Se plantea los fundamentos meindologicos y tedricos para diag-
nosticar la incidencia de la comunicacion en 21 proceso productivo
del ECentro de Educacisn Continua. Se presenta la construccion de
entrevistas para saber como conciben los integrantes el proceso co-
municativo, el productivo y el clima organizacional.

E:f capitulo V. Presenta un breve resumen de los problemas,
amenazas o perversiones diagnosticadas a lo largo de la investiga-—
citn. Después se plantesan los elementos gque constituyen la cultura
organizacional de nuestro objeto de estudio.

Retomando lo anterior se hace una propuesta de intervencidn
comunicativa gue contribuya al desarrollo de la organizacion, pro—
poniendo acciones que fortalezcan el funcionamiento del Centro de
Educacién Continua.

Fosteriormente se hacen sugerencias y recomendaciones sobre
aspectos de la organizacion, sobre los gue no se puede incidir di-
rectamente a través de la comunicacion organizacional. Finalmente

se hacen las conclusiones generales del presente trabajo.
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CAPITULO I

ANAL-ISIS DEL ENTORNO DEL CENTRO DE EDUCACION CONTINLA DE LA ENEF

ACATLAN

Actualmente parte de la vida del hombre transcurre en una or-
ganizaciétn o tiene relacidon con ellas, las organizaciones surgieron
como una necesidad de cooperacién para £l logro de ciertos objeti-—
vos vy resultados, gque un solo ser tal vez no podria alcanzar.

Con la evolucidn de la sociedad la realidad se ha wvuelto mas
campleja, y las organizaciones como hologramas del actual sistema
social también han aumentado su complejidad, es por eso gue el es-—
tudio de las organizaciones adquiere relevancia porgue se busca que
sean habitables y que tengan una mayor y mejor productividad.

Es de gran trascendencia las relaciones gue establece la orga-
nizacion con su entorno (entendiéndolo como los factores fisicos y
saociales que rodean a una organizacidnl), y que le impene retos y/o
ventajas, es pot+ eso que el estudio del entorno es importante para
aobtener informacién relevante de é1 y asi poder tomar las mejores
decisiones.

Pero antes se hace una descripcion histérica de la institucion
en cuestién, para saher de aspectos que han sido determinantes en

su desarrollo.

1.1 DESCRIPCION HISTORICA

i1.1.1 UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO. ANTECEDENTES

La Universidad Nacional Autdénoma de México (UNAM), tal como la

conoccemos hoy en dia, tuvo qQue pasar por etapas de creacitn y



desaparicion que a continuacién mencionaremos cronolégicamente y de
manera somera hasta 1910 cuando se instald nuevamente de man2ra mas
oficial y desde entonces ha permanecido en la wvida educativa de
México.

La UNAM fue creada el 21 de septiembre de 1551 y posterior-
mente desaparecida en 1883 por 1 entonces presidente Valentin Go—
mez Farfas.Santa Anna la reinstald en 1834 v la reorganizdé en 1854,
perao el 14 de septiembre de 1837 volvit a desaparecer por decreto
del presidente Comonfort (CARRILLO, 1997: 8).

Zulpaga deroga ese decreto el 5 de mayo de 1858, pero el pre-
sidente Benito Juirez de nueva cuenta la extingue por decreto el 23
de enero de 1841. Durante la intarvencidtn francesa fue reestable-—
cida una vez mas, hasta que Maximiliano la suprimit definitivamente
en septiembre de 1845 {(CARRILLD, 1997: B).

Fue hasta el presente sigleo, el 2& de abril de 1910, cuando
Justo Sierra, Ministro de Instruccidén Puablica v Bellas Artes, se
presentd en la Camara de Diputados para pronunciar un discurso en
apoya de la iniciativa de ley para crear la Universidad Nacional de
México. La Ley Constitutiva de la Universidad Nacional de México,
aparecit publicada el 26 de mayo de 1910, siendo todavia presidente
Porfirio Diaz (CARRILLO, 1997: 2).

El 19 de octubre de 1933, se presentd la Ley Organica de la
Universidad Autonoma de México ante =) Congreso de la Unién, se
pretendia conceder plena autonomia a la Universidad y esta ley fue
aceptada el 21 de octubre de dicho afio. Cuando era presidente subs-
tituto Abelardo L. Rodriouez (CARRILLD, 1997: 12).

Fosteriarmente, debido a algunas violaciones sobre libertad

de catedra e ideologia, esta ley se vuelve a modificar, siendo



aprobada el 30 de diciembre de 1944 y publicada en el Diario Ofi-
cial de 1la Federacién el 6 de enero de 1943; donde aparece como Ley
Organica de la Universidad Nacional Autonoma de México. Desde en-—
tonces conserva el nambre gue actualmente tiene; en aquel entonces
el presidente era Manuel Avila Camacho (CARRILLO, 1997: 14).

A lo largo de la existencia de la UNAM, se ha visto envuelta
en problemas que han marcado la historia del pais, siendo sin lugar
a dudas el movimiento estudiantil de 19248, lo que mas huella ha de-
jado en nuestra sociedad; donde se vio la participacion e importan-
cia de la UNAM en la vida nacional.

Desde su origen la UNAM dependid de la voluntad del presidente
en turno, que como se ha escrito se instalaba y desaparecia por de-
creto de algin presidente, de ahi derivd la necesidad de buscar
conceder la autonomia a la Maxima Casa de Estudios del pais.

Esa autonomia es relativa, ya que caomo toda universidad puo-
blica depende del presupuesto gue le asigna el BGobierno Federal,
por lo que se puede pensar que algunas de las decisiones que se to-
man en la UNAM, son impuestas por el gobierno.

Lo anterior es una caracteristica del centralismo del poder y
de la toma de decisiones que se tiene en México, y que la UNAM es
reflejo de ese centralisma, que se manifiesta en las decisiones que
surgen de Ciudad Universitaria y que rigen a todas las dependencias

de la UNAM que se encuentran en otro lugar.

1.1.2 SURGEN LAS ESCUELAS NACIONALES DE ESTUDIOS PROFESIONALES
La principal causa de la aparicion de las Escuelas Nacionales
de Estudios Profesionales, es sin duda la explosion de la demanda

de educacitn superior, gue provocd un aumento considerable de la



poblacion universitaria. Le anterior llevé a plantear a la UNAM la
descentralizacion como una politica de desarrello educativo en la
década de los setenta.

En 1974, surge la primera Escuela Nacional de Estudios Prafe-—
sionales {(ENEP), hoy Facultad de Estudios Superiores, en Cuauti-
tlan, Estado de México. A finales de 1975 comienzan las clases en
las ENEP Acatlan e Iztacala, y en 19746 en Aragdn y Zaragoza.

La localizaciéon gecgrafica de las mismas se hizo de acuerdo
con los siguientes criterios: el crecimiento de la zona metropoli-
tana de la Ciudad de México, plantea una fuerte expansion hacia el
norte y noroeste, ¥ hacia el oriente; la procedencia de un alto
porcentaje de los estudiantes de la UNAM corresponde a estas mismas
zonas del Area metropolitana (CARRILLO, 1997: 28).

A la descentralizacion puramente geografica, se afladieron cri-
terios de eficiencia administrativa v académica que se busc¢d alecan-—
rzar a través de la interdisciplinariedad y la departamentalizacion
(CARRILLO, 1997: P.29).

La descentralizaciton de la UNAM es, como se dice anteriormente
puramente geografica, ya que como se anotd en el punto 1.1 la cen-—
tralizacion sigue latente en cuanto a toma de decisiones, ademas de
que a su vez la ENEFP Acatlan dependes del presupuesto que se le
asigna en Ciudaa Universitaria.

Habrs que considerar que las organizaciones en México son en
su gran maypria el reflejo de leo gue es el pais, y el centralismo
es una caracteristica que se da a nivel de Gobierno Federal, hecho
gque se repite o reproduce en la UNAM, donde de Ciudad Universitaria
se marcan los lineamientns a sequir v que las dependencias deben

acatar.



1.1.3 ENEP ACATLAN

El 8 de noviembre de 1974, el Consejo Universitario aprohé el
acuerdo de creacion de la_ENEP Acatlan, como propuesta del entonces
rector de la UNAM, Dr. Guillermo Soberén Acevedo; pero es hasta el
17 de marzo de 1975, cuando inicia sus actividades. El director
fundador fue el Lic. Ratil Beiar Navarro (Escuela Nacional de Estu-
dios Profesionales Acatlan: ORGANIZACION ACADEMICA DE LA ENEP ACA-
TLAN: México 1988, ENEP Acatléan, pp. 15-16).

La ENEP-Acatlan, es una institucion de educacion superior des—
centralizada de la UNAM, siendo su propésito primordial crear, pro-
mover y mantener vinculos y buenas relaciones de cooperacion e in-—
tercambic con el entorno inmediato.

En resumen, el prop@gsitao original de la creacion de la ENEP-
Acatlan como Unidad Multidisciplinaria, fue construir un nuevo cen-—
tro educativo en el &rea metropolitana incorporando innovaciones en
la organizacitn académico-administrativa y fortaleciendo la di-
versidad de opciones profésionales, favoreciendo asimismo la des-—
concentracidn académica. De lo anterior se desprende la mision fun-
damental de la ENEP-Acatlan:

MISION

"La formacién integral de profesionales, atendiendo al desa—
rrollo intelectual, social.emocional y fisico; de manera gque sean
promotores del cambieo para la consecucion de una sociedad gue dé
mas valor a la justicia. la cultura v la responsabilidad, a través
de un proyecte académico con una triple vertiente: innovacioén, in-
terdisciplinariedad e insercian en el entorno" (Universidad Nacio-
nal Autdnoma de México Campus Acatlan; FLAN DE DESARROLLD 1993-

20003 UNAM Acatlénjdiciembre 19933 p.1).
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En esta mision el Centro de Educacién Continua (CEC) de 1la
ENEF Acatlan cumple como se vera mas adelante un papel importante
en el hecho de que ayuda a la formacién integral de profesionales,
v de que mantiene un contacto constante con el entorno.

La misidn de la ENEP Acatl&n es ademas congruente con su obje—

tivo.
OBJETIVO

El principal objetivo de la ENEP es:

Formar profesionales, investigadores, profesores y técnicos dtiles
a la sociedad; asi como crear, promover y mantener vinculos y bue-
nas relacicnes de cooperaciétn e intercambio con el entorno inme—
diato (Escuela Nacional de Estudios Frofesionales Acatlan; MANUAL
DE DRGANIZACION 1993).

La ENEFP—-Acatian actualmente esta conformada por ocho Aareas:
Direccitn, Secretaria de la Direccién, Unidad de Planeacitn, Ofi-
cina Juridica, Secretaria General, Coordinacié6n de Servicios Acade—
micos, Ceordinacién de Extension Universitaria y Secretaria Admi-
nistrativa. Tadas ellas, a su wvez tienen subareas como apoyo
(Escuela Nacional de Estudios FProfesionales Acatlan; MANUAL DE OR-
GANIZACION 1995).

Antes de pasar a Educacién Continua de la ENEP Acatlan, habla-

remos brevemente del proyecto de campus universitarios:

1.1.4 cAMPUS UNIVERSITARIOS

En noviembre de 1997 aparecié =1 provecto de Flan de Desarro-
llo 1997-2000, propuesto por el Rector Francisco Barnés de Castro,
en donde se habla de un sistema de campus universitarios (BACETA,

1997: XX). “En forma especial:
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—Se- impulsaran las medidas académicas v administrativas que permi-

tan transitar a las entidades universitarias hacia un Sistema de

Campus.

—Se promoveran gradualmente los cambios estatuarios. realamenta-
rios v técnicos gue consoliden una operacitn académica y adminis-
trativa independiente en cada uno de los campus.

-La descentralizacién de procesos y servicios administrativos se—
guird constituyendo una herramienta estratéoica de la transforma-
ciétn institucional.

—-Se pondran a prueba especialmente en los cambus forineos nuevos
conceptos y criterios de administracién universitaria, con el ob-
ijeto de garantizar una gestién eficiente de servicos ¥ recursos.”

Lo anterior va encaminado a gue la UNAM sea mas flexible, bus-—
cando gue sus diferentes entidades tengan mayor autonomia o inde-
pendencia en lo académice v lo administrativo, sin depender dema-—
siado de decisiones gue se tomen en Ciudad Universitaria.

Habra que esperar como eveluciona esto, sobre todo en lo gue
se& refiere a la administracién de los recurses gue genere cada
instancia de la UNAM.

Ahora regresemos a nuestro obieto de estudio.

1.1.5 CENTRO DE EDUCACION CONTINUA

Extension Universitaria es el area encargada de ofrecer los
proaramas culturales a la poblacion tanto interna, como externa, y
gue tiene las siguientes instancias:
—Centro de Idiomas Extranieros

~Centro de Difusién Cultural

-Departamento de Actividades Deportivas v Recreativas
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—Centro de Educacion Cantinua
—tLibreria Universitaria (CARRILLO, 19%7: 44)

Y su organigrama es 21 siguiente:

COORD. DE EXT. UNIV.

SRIA. AUX,

C. IDIOMAS C. DIFUSION DEFTO. ACT. CENTRO DE
EXTRANJEROS CUL TURAL DEF. Y REC. EDUC. CONT.

LIB. UNIV.

Es asi comoc llegamos al obieto de estudio de este trabajo el
Centra de Eduracidn Continua (CEC), cuya funcidn es: la imparticion
de Seminarios—-Taller de Titulacion, Diplomados, Talleres y Cursos
para la formacitn, actualizacion y especializacion de las personas.

La educacicon tiene una tarea formativa, que en nuestro pais se
lleva a cabo a través del sistema educativo formal y del sistema
educativo no formal, en el primero se incluye: educaciotn basica
preescolar, primaria y secundaria, enseflanza media superior, supe-
rior y posgrade. Y en =1 segundo se satisfacen los reguerimientos
especificos de formacion de diversas orpanizaciones, como son: pro-
fesionistas, profesores, técnicos v artistas entre otros.

“Uno de los mecanismos del sistema educative no fnrmai es la
educacidn continua, entendida como la educacion orientada a la ac-—

tualizacién, desarrcllo v capacitacion en los distintos campos del
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conocimiento” {(Asociacitn Mexicana de Educacién Continua; EDUCACION
CONTINUA EN MEXICO; México 1993, AMEC, p.iii).

Asi, la educacitin continua se define como: "la actividad ubi-
cada fuera del sistema de educacidn formal, con opciones educativas
actualizadas en la ciencia, la tecnologia, las ciencias sociales vy
las humanidades, dirigido a todo tipo de pdblico, para mejorar po-
tencialidades personales y de cardcter profesional, que propicien
el crecimiento integral y armonico de la sociedad" (Asociacion
Mexicana de Educacitn Continua; EDUCACION CONTINUA @ EN  MEXICO:
México 1995, AMEC, p.B).

En entrevista con la Lic. Lilia Uribe Olivera quien
actualmente es responsable del programa de Apovo Pedagdgico y que
desde 1984 es la persona gue més tiempo tiene en el CEC, nos co-—
mentd aue: La educacidtn continua en la ENEP-Acatlan, surgio en el
aflo de 1981, y se ha desarrollado paulatinamente.

Presentamos una cronologia del CEC hecha a partir de los datos
obtenidos de la entrevista a la Lic. Uribe.

#+1981-1983 Centro de Educacion Continua
Responsable Ing. lanacio Lizarraga Gaudry
Dependia de Extensidn Universitaria
¢1983-19846 Departamento de Educacion Continua
Responsable Lic. Javier Ismable Naffex
Dependia de Ext. Universitaria
*¢1986-1989 Departamente de Educacién Continua
Responsable Lic. Rita Torre Lopez

Dependia de Ext. Universitaria
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*1989-1990 Unidad de Educacidn Continua
Responsable Alma Aldana Garcia
Dependia de la Coordinacion del Programa de Estudios de
Posgrada.
+1990-1991 Departamento de Educacion Continua
Responsable Ing. Beatriz Clavel
Dependia de Secretaria General
¢1991-19932 Unidad de Educaciéon Continua
Responsable Lic. Concepcidon Cardoso
Dependia de Secretaria General
¢1993-1997 Centro de Educacién Continua
Responsable Lic. David Fraceso Franco
Dependia de Ext. lniversitaria
*1997— Centro de Educacidn Continua
Responsable Lic. Laura Anaélica Chavez Tovar

Depende de Ext. Universitaria

La Lic. Uribe menciona gue Educacion Continua ha dependido de
diferentes instancias de la ENEP, en diferentes tiempos, basica-
mente por decisiones de la oraanizacién que plantearen los directo—
res en turno de la Escuela. sin dejar de lado gue también ha tenido
aue ver factores de tivo politico para asionar a Educacion Continua
a alouna area de la Escuela: v a los cambios que han habido en la
concepcion de lo que es la Educacion Continua.

Par 1o aue menciond camo un hecho sionificativo el aue en 1987
@]l entonces Depto. de Educacion Continua se fusiond con el departa-
mento de Extension Educativa. va que ambos tenian la funcion de

ofrecer cursos, anteriormente en 1985 Extensioéon Educativa se habia
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fusionado con 21 Departamento de Desarrollo Fersonal v Profesional.
Con lo anterior en el 87 se consioguid que Educacion Continua con—
trolara todos los cursos en la ENEFP, a excepciotn de les cursos de
extensitn cultural.

Se establecieron en aaguel entonces, cinco programas fundamen-—
tales:
1.— Apoyo a la comunidad. Ofrecia diplomados v cursos a la comuni-
dad tanto interna, como externa.
2.- Apoyo extracurricular. Dirigido al estudiante universitario
para apoyarlo en las materias en donde se registraba mavor indice
de reprobacién.
I.— Orientacidén educativa. Dirigida a estudiantes de nivel medin,
medio superior y superior de la zona de influencia de la escuela,
para coadyuvar en la eleccidn de su carrera profesional.
4.- Apoyo a la titulacién. Dirigido al egresade para ayudarlo a
elaborar su tesis profesional.
S5.- Actualizacidn y capacitacion profesional. Dirigido a incremen-—
tar la formacidn de profesionistas de todas las areas.

La Lic. Lilia Uribe comenta que los curseos iban diricidos,
como se ohserva en los programas arriba citados a pablicos muy di-—
versos, de diferentes niveles v expectativas, ne se tenia muy claro
lo gue significaba la Educacion Continua. Hasta que en 198% el en—
tonces Rector Dr. José Sarukhan Kérmez, buscando hacer mas efi-
ciente a la UNAM reorienta a la Educacion Lontinua, no en términos
del alumnado sino de la actualizacién v/o capacitacién de profesio-
nales. Se dividieron provectos y se desprende Orientacion Pedago—

gica de Educacion Continua.
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De lo gue podemos inferir gue =1 LEC ha dependido de las-deci-
siones gue se toman en Ciudad Universitaria v en la Direccién de la
Escuela por factores politicos, de organizacion y de concepcion del
papel de la Educacion Continua.

¥ en el aspecto interno de Educacion Continua, :améntd la Lic.
tribe gque los cambios en la estructura dependen o han dependido del
responsable en turne del CEC, va aque cada uno de ellos la ha modi-
ficado como se ha creido gue funcionaria mejor. Y en otras
ocasiones se modifica la estructura por decisiones gue vienen de la
Direccion por cambios en el entorno.

For eiemplo con el transcurrir del tiempeo v debido a los cons—
tantes cambios en la Universidad v en su entorno, come los avances
en materia satelital, la estructura q;e tenia el CEC durante la
agestién del Lic. Fragoso Franco sufrio modificaciones, ésta estaba
constituida en tres areas basicas:

i.- Apoyo a la Titulacion. Ofrecia seminariaos—taller de titulacidn
v talleres de apoyo metodoldaico para la elaboraciom de trabajos de
investigacion para la titulacidn y memorias de desempefio profesio-
nal.

2.~ fArea de sventos abiertos. Ofrecia diplomados, cursos, talleres
v conferencias tanto a la comunidad interna como externa.

2.—- Area de sventos cerrados. Ofrecia cursos. talleres, diplomados
y conferencias a empresas e instituciones en forma particular, de-
pendiendo de las necesidades de la instifucidn.

Hasta que en 1995 la direccion de la ENEF agrepnd una cuarta:c
4.— Educacion a distancia. Imparticidn de diplomados, cursos, semi—

narios v conferencias via satélite.
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Antes de la Lic. Laura A. Chavez, estuvo en la Coordinacién
del CEC el Lic. David Fragoso Franco., el cual tenia oroanizado al

Centro de la siguiente manera:

COORDINACION
JEFATURA DE
REGISTRD Y
CERTIFICACION
AFOYD A LA EVENTOS EVENTOS EDUCACION A
TITULACION ABIERTOS CERRADDS DISTANECIA
PLANEACION
DIFUSION
ORGANIZACION

Recientemente, la estructura del CEC tuvo modificaciones a
partir del 19 de mayo de 1%297,teniendo como responsable del Centro
a la Lic. Laura A. Chavez Tovar. Se crearon cinco programas:

1.- Programa de cursos v talleres abiertos. Programas académicos de
corta duracion, intensivos aque permiten al profesionista actuali-
zarse en algin ambito de su especialidad.

2.- Programa de diplomados. FProgramas académicos estructurados v
organizados en forma modular aue permiten al profesionista actuali-

zarse, como profundizar en algin tema de su especialidad.

Se elabora segan el anteproyecto de reglamento para diplomados.
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3.- Programa de cursos institucionales. Programas académicos que se
elaboran a 1la medida de las necesidades y requerimientos del
cliente.

4_— Programa de apoyo a la titularién. Programas académicos, préac-—
ticamente de orientacién metodeloégica tendientes a apoyar la titu-
lacién, se elaboran provectos en cuatro de las modalidades que la
ENEP-Acatlan tiene autorizadas: tesis,. tesina, seminario taller ex—
tracurricular vy memoria del desempefio profesional.

S5.— Programa de educacidn a distancia. Prooramas académicos estruc-—
turados para transmitirse via satélite y por viden, con una metodo-
loaia apegada a la enseflanza abierta o a distancia.

Estos programas apoyvados siempre por el Departamento de Regis-—
tro y Certificacion, por el area de Difusiodn ¥y por el area de Apoyo
Fedagtgica (Lic. Laura A. Chavez Tovar, Plan de trabajo del CEC,
maya del 27).

Actualmente el ECEC tiene el siguiente organigrama, hecho a

partir del plan de trabajo antes citado:

COORDINACION
DEPTD. DE REGISTROD
Y CERTIFICACION
APOYD PEDAGOGICOF — — - - —
AREA DE CURSOS AREA DE CURSOS AREA DE AFPOYD AREA DE EDUC
¥ DIPLOMADOS INSTITUCIONALES A LA TITULACION A DISTANCIA
i ! ! |
AREA DE

DIFUSION
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Si se compara este organigrama con e}l anterior, vemos un cam—
hio radical dnicamente en el 4rea de difusi6n y la creacion de
Apoyo Pedagogico, Difusién ahora se harad cargo de la promeocion de
los eventos que aorganiza el CEC, y en las otras areas hay cambio de
nombtre, en el area de cursos y diplomados antes era eventos abier-
tos, el &area de cursos institucionales antes era eventas cerrados,
v las dos restantes conservan su nombre.

Y se agrega El area de Apoyo Fedagtgico que en su funcion ba-
sica propondra, revisarid vy corregirid propuestas de cursos, talleres
y diplomados. Hay que hacer incapié en qgue este organigrama esta
hecho tomando como base el Plan de Trabajo de la Lic. Laura A. Cha-
vez, es decir, hecho en lo formal porgue en la realidad el area de
Cursos v Diplomados funciona como una sola junto con el Area de Di-
fusitn, este hecho se tocara con mavor amplitud en el capitulo II.

Actualmente la lic. Laura Angélica Chavez Tovar funge desde
junio de 1997, como Coordinadora del EEC tras el nombramiento gue
le otorgt como tal el Lic. José Nifiez Castafleda, director de la
ENEFP Acatldn. Los cambios en el organigrama fueron motivados por la
hoy Coordinadora, en un afan de hacer lo mas eficientemente posible
el funcionamiento del CEC.

Después de esta breve descripcion bhistérica, presentamos el

analisis sistémico del CEC y su entorno.

1.2 ANALISIS SISTEMICO DEL CENTRO DE EDUCACION CONTINUA

Fara el analisis sistémico, se utiliza la teoria de sistemas,
que la podriamos explicar como la teoria gue considera a 1a organi-
zatiétn como sistema abierto al medio ambiente y que éste puede

afectarla. Se identifica al sistema y cada uno de los subsistemas y



sus interrelaciones que forman el todo, y las interrelaciones de
éste con el medio ambiente.

En teoria de sistemas, se visualiza la interrelacion directa y
continua del sistema u organizacidon con el medio ambiente que le
rodea, para lo cual se identifican unos elementos basicos presentes
de una u otra manera en todo sistema abierto como: entrada, proceso
v salida, entre otros. La teoria de sistemas nos permite ver el
grado de apertura del CEC al entorno y la influencia de este dltimo
spbre la organizacidn.

El CEC es un sistema abierto, que se visuwaliza en interrela-
cion directa y continua con el medic gue le rodea, del cual
"importa" energia para funcionar; la transforma internamente vy
“exporta™ algun producto, bien o servicio diferente (FERNANDEZ,
1991: 52).

La energia que recibe o importa del medin es basicamente in-—
formacién en forma de programas de cursos que son propuestos o so—
licitados por diferentes individuos ajenos a la organizacién. Esta
informacion sufre una transformacidn en el CEC y sale al entorno en
forma de cursos o educacion.

Podemos identificar los subsistemas o partes que conforman al
CEC, son las areas que lo componen y gue estan expresadas grafica-
mente en el actual organigrama del Centro expuesto en el punto
t.1.4 (coordinacion, registro y certificacion, apoyo pedagtgico,
cursos y diplomados, cursos institucionales, educacitn a distancia
y difusién).

En teoria de sistemas se considera la interrelacidn del sis-—
tema u organizaciétn con el entorno o contexto, que aqui llamaremos

también medio ambiente, éste esta formado por todos aquellos facto-
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res, tanto fisicos como seciales, externos a la organizacién y que
~es importante considerar por individuos del sistema en lq_tnma de
decisiones (FERNANDEZ, 19%91: 277).

Haremos dos subdivisiones del medio ambiente para comprender
mejor la interrelacit6n del CEC con su contexto. S5e entendera como
Medic Ambiente General o Relevante del Centro a toda la UNAM
(suprasistema), y al area de influencia pgeografica de la ENEF Aca-
tlan.

La otra subdivisidn considerara al medio ambiente activo tanto
interno como externo, el medio ambiente activo es con quien tiene
el CEC una relacion directa; asi el medico ambiente active interno
san todos los departamentos, Jjefaturas, areas, coordinaciones, etc.
con las que tiene relaciéon en la ENEP, y el medio ambiente activo
externo son aquellas organizaciones o sistemas con las que mantiene
relacion y que se encuentran fuera de la Escuela.

Podemos esgquematizar lo anterior asi:

ENTORND
Medio Ambiente General

ENEFP Acatlan (suprasistema)

Medio Ambiente Medio Ambiente
Activo Interno Activo Externo
salida
entrada CEC salida

entrada

Hay que seffalar que el CEC es parte de un sistema llamado UNAM
conformado por otros sistemas o subsistemas entre los gue se en—

cuentra la ENEFP Acatlan, que a su vezr tiene varias partes entre
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ellas a Extensi6on Universitaria, de la que e] Centro es uno de sus
subsistemas, pero aqul se le categoriza como un sistema en si, por
ser un conjunto de unidades (o partes u objetos) con relaciones en-
tre si; en donde conjunto implica que las unidades poseen unidades
comunes (JOHANSEN, 1979: 17).

Regresando al esquema anterior se abserva que el CEC recibe
informacién va sea del interior de la ENEP o del exterior de ella,
en &1 sufre una transformaciédn y sale en forma de producto al inte-
rior v al exterior de la Escuela.

Hay gque considerar laos factores fisicos del medio ambiente del
CEC. Los factores fisicos son las organizaciones con las aque se
tiene r'elal:id;'l directa. estas son:

Direccitn, Coordinacion de Extension Universitaria, Secretaria
Administrativa, Coordinaciones de carrera, Departamento de Presu-
puesto, Departamento de Informaciton, de Mantenimiento, de Servi-
cios, de Vigilancia, Diseffo Grifico, Imprenta, Departamento de
Idiomas, Consejo Técnico (medio ambiente activa interno), BGaceta
UNAM, Tiempo Libre, Radar, Ambito, Ecos, Universidad Salesiana
tconvenio}, Tribunal Federal Electoral (convenio), Radio UNAM,
Coordinaciotn de Univesidad Abierta de la UNAM, Red de Educacién
Continua de la UNAM (REDEC). Asociacion Mexicana de Educacion Con-
tinua (AMEL) , Municipios y Unidad de Television Educativa
{(conveniol): y de manera informal con escuelas, empresas, dependen—
cias de gabierno, donde se puede tener consumidores {(medio ambiente
activo externo). Ademas de los profesiocnales gue proponen la reali-
zacién de eventos al CEE.

Como se puede observar el prado de interrelacién del CEC es

muy grande, que representa una gran cantidad de entradas y salidas
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de informacién, esto nos da elemento mas para afirmar gue todos los
subsistemas del CEC son frontera por su relacion directa con el me-
dio ambiente.

Este interrelacitn del CEC con diversas oroanizaciones, habla
de la gran complejidad en cuanto a entradas v salidas de informa-
citn, v que podemos observar en la gran cantidad de oficios aque
emite el Centro, solicitando cosas o informando de todas las acti-
vidades gue realiza. Esto nos remite a la ogran cantidad de tramites
administrativos aue debe cumplir Educacion Continua.

Todo e] proceso de produccién del producto que ofrece el CEE,
estd4 basado en un control netamente ierarauico de autoridad formal,
plagado de tramites burocraticos, con una comunicacion formal pre-—
ponderantemente escrita a través de oficies.

S6lo con Diseflo Grafico el CEC tiene relaciones un poco mas
infarmales, es decir, es mas activo, menos rigido en donde para la
realizaciéon de un trabajo en disefio grafico, pueden comenzar a rea-—
lizarlo aungue no se tenga la solicitud correspondiente para lle-
varlo a cabo.

Esta rigidez detiene en cierta medida la capacidad de res-
puesta del CEC para sacar un producto educative al entorno, por
ejemplo cuando se requiers que se programen cursos con temas de ac-
tualidad, que sdélo pueden tener interés en un determinado periodo,
el proceso gue sigue la programacion de un evento (que se vera en
el capitulo I1l), no va a la velocidad de los cambios en el entorno.

Tan soclo el hecho de enviar la propuesta de un evento, para su
aprobacién, a Consejo Técnico gue so6lo sesiona una ve: al mes v que
no alcanza a resolver todos los asuntos, puede retardar la revisien

de las propuestas de cursos varios meses.
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En el ejemplo anterior esa interrelaciéon con Consejo Técnice,
hace depender al CEC del ritmo de trabajo del primere, por lo que
se tiene que considerar la interdependencia del sistema con e}! en—
torno.

£s agui cuando la Teoria Contingente es complemento de la Teo-—
rfa de Sistemas para comprender mejor la relacion del CEC ceon el

entarno.

1.3 ANALISIS CONTINGENTE DEL CENTRO DE EDUCACION CONTINUA

El anilisis continpente, al igual que el sistémico, considera
la apertura de la organizacion v la influencia del entorno sobre
ésta. Se analiza la continoencia, entendida como la capacidad de
nuestra oreanizacién para responder o reaccionar a los “estimulos”
externos. "responde" en la forma como se estructura y funciona.

El andlisis continoente tiene gue ver con la interdependencia
de nuestra aroanizacion con el medioc ambiente, se busca leer o de-—
codificar los eventos gue se presentan en el contexto, Qque pueden o
afectan al sistema, buscando por medio de la informacidn reducir la
incertidumbre, proponiendo alternativas o estrategias para reducir
la incertidumbre.

Agui se mencionara cuales son los factores sociales gue afec-
tan a nuestra organizacién, es decir, la relacion intangible e in-
terdenendiente gque tiene el sistema con el entorno o medio ambiente
que le circunda.

iLa teoria contincente le da un peso importante al impacto o
influencia del contexta del cual el sistema recibe un "estimulo"” ¥
la forma en gue la organizacion se estructura v funciona puede to-—

marse como la “respuesta" al medio (FERNANDEZ, 1991: S54).
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Paor lo gue los siguientes conceptos nos ayudardn a caracteri-
zar el contexto del CEC, para intentar decodificar o "leer" sus ca—

racteristicas.

1.3.1 TURBULENCIA

Cuando se habla de Turbulencia se refiere a: Rapidos cambiaos
en la tecnologia, constantes modificaciones a las leves mercanti-
les, la inflacion econdmica, asl! como un mercado de gustos y valo-
res variantes, son las instancias que contribuven a crear turbulen-
cia en el entorno de una organizacion (FERNANDEZ, 1991: 281). Par-—
tiendo del concepto presentado podemos decir que 2] medipo ambiente
del ECEC es:

Turbulento, yva que los cambios econtmicas como la inflacion,
la devaluacién del peso, disminuve la capacidad de pago del mercado
potencial del! CEC; otro hecho importante es la caida del precic del
petréleo a principios del 9B, que afecta a la UNAM porgue disminuye
el presupuesto asipnado a ella por parte del Gobierno Federal, éste
depende mucho para hacer su presupuesto del costo estimado que se
creia tendria el petrdleoc durante el aflo.

Esta reduccitn del presupuesto a la UNAM se ve reflejado en el
CEC, sobretodo a final de affio cuando el presupuesto asignado al
Centro se acaba y no puede disponer de dinero para pagar insercio-
nes en medios para anunciar sus eventos, v no puede mandae a elabo-
rar material para difusitn porgue en imprenta también se agota ma-
terial y presupuesto. Por ejemplo en los daltimos cuatro meses de
1997 va no habia dinero para el CEC e imprenta.

También el mercado cambia constantemsnte de gustos o necesida-

des de actualizacidn y/o capacitacion, tan s6lc los cambios
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tecnolégicos se suceden dia a dia y hay gente o empresas que tal
vez regueriran actualizar sus conocimientos para poder aspirar a
campetir en un mercado cada vezxz mis clobalizado; y que es una 16—
gica que el CEC debera tomar en cuenta, para también poder competir
exitosamente con empresas de consultoria y capacitacién, y demas

Centros de Educacién Continua de la UNAM vy de otras escuelas.

1.3.2 HOSTILIDAD

Un ambiente hostil se caracteriza por ser dominante, estre-—
sante y arriesgado. Su opuesto es un entorno neoble o benigno, se-
guro, rico en oportunidades y controlable por la organizacion
(FERNANDEZ, 1991: 282). Partiendo de estos elementos:

Podemas decir del contexto gue es hostil, pues en ocasiones
resulta arriespado programar algunos eventos que no se llegan a
abrir por falta de interesados, © el pablico es captado por aotra
institucion de educacisn continua o de consultoria y capacitacion;
en cambio &n otras ocasiones resulta abundante para los eventos, y
en otras ocasiones se abren curses con nula o poca ganancia. For lo
gue es de fundamental importancia realizar estudios de deteccion de
necesidades de actualizacién v/o capacitacion del mercado.

Comn se escribid en el punto anteriear el CEC depende de las
cambios econdmicos, es decir, no tiene control sobre el entorno,
otro ejemplo de ello es el problema gQue tuvo la ENEF Acatlan en
1994 con la difusidon gue se dio en medios masivos de comunicacion
sobre los porros y sus acciones en la Escuela, hecho gque orilld a
mucha gente a cancelar su participacion en algunos de los eventos

del CELC por las noticias que se daban de Acatlan.



1.3.3 DIVERSIDAD

Se dice que un ambiente es diverso o heterogéneo cuando ]os
mercados de una organizacion son variados en sus caracteristicas
{(FERNANDEZ, 19%1: 283). De esta forma:

£l medio ambiente también &s diverso, yva que los mercados son
variados en sus caracteristicas; alumnos, profesores (escuelas}),
empleados, gerentes (empresas), servidores pdblicos (municipios,
delegaciones), profesionistas independientes v hasta padres de fa-
milia; gQue buscan cursos o eventos en muy diferentes y variadas

areas del conocimiento.

1.3.4 DESINTEGRACION

Este atibuto del ambiente se refiere al grado en gque un deter-—
minado ambiente se encuentra oroanizado. fLos extremos son la inte-—
gracion y la desintegracion, el primero es un ambiente altamente
estructurado donde todas las orpanizaciones tendrian gue estar su-
jetas a normas y reglamentos, en el otro extremo estaria un am—
biente cabdtico, casi anarguico, donde la manera de operar de las
organizaciones seria incierta (FENANDEZ, 19%1: 284). Asi:

El medio ambiente en gue se encuentra la organizacion (CEC) es
integqrado,debido a gue se encuentra bien estructurado bajo ciertas
normas y reglamentos que regulan las acciones a seguiri tanto al

interior de la UNAM, comg al exterior en el Estado de México y el

Distrito Federal.



1.3.5 ESCASEZ

£l ambiente también puede clasificarse por su grado de abun-~
dancia o escasez. Estos conceptos se aplican a la definicidn de un
ambiente del cual dependen las organizaciones para vivir. La abun-
dancia o escasez de materias primas, de recursos humanos o hatura-
les, como los energéticos, conforman la ecologia de una organiza-
cion y de su adecuado conocimiento, administracion y explotacion
depende la sobrevivencia del sistema (FERNANDEZ, 199i: 285).

Y para terminar esta caracterizacion del entorno, diremos que
nuestro ambiente es abundante en insumos materiales y humanos, asi
como energéticos; lo que le da la posibilidad de programar una gran
variedad de eventos gque pueda cubrir las necesidades del entorno o
mercado diverso.

lLa multidisciplinariedad de }la ENEFP Acatlan esta mal explo-
tada, porgue actualmente se programan eventos dirigidos a algunas
areas y no se consideran otras. Esto en parte podria ser porque
académicos de las &reas de matemiticas, arquitectura, ingenieria,
disefo grafico, no se acercan a proponer eventos gque por su conoci-
mientc del &rea de su competencia, podrian saber de algunas de las
necesidades de actualizacidn y/o capacitacién del pablico potencial

de su area.

1.3.6 INCERTIDUMBRE

El medio ambiente de una organizacién debs ser decodificada o
interpretado, es decir, se debe saber interpretar lo gque ocurre en
e}l entorno del CEC, en infomacidn aue sirva para planear, organizar

v dirigir las metas de la arganizacion (FERNANDEZ, 199%: 1B&).
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La informacit6n obtenida de la interpretacién del contexto,
sirve para reducir la incertidumbre que tiene la organizacién del
medio ambiente.

La incertidumbre significa para los miembros de la organiza-
citn el hecho de no poder predecir correctamente todas las alterna-
tivas de un evento dado. La informacién reduce la incertidumbre y
es por eso que la organizaciéon busca “"cues" (entradas) informacio-
nales de su ambiente, signos gue le indiquen cambios probables del
ambiente (FERNANDEZ, 19%1: 287).

El CEC tiene incertidumbre sobre ! contexto, y sus principa-
les fuentes de incertidumbre se mencionan a continuacion:

—-Cambio de director. Que espera del CEC.

-La competencia, no se sabe que estrategias va a seguir para compe-
t£ir por el pablico potencial.

-Las preferencias o necesidades de capacitacion y/e actualizacién
sgbre algan tema en especial de los diferentes publicos potencia-—
les.

-Falta de presupuesto. Se pide gque se produzcan més cursos con el
mismo material humano.

—Cambios econdémicoas aue repercuten en la sociedad v en la LNAM,

Fara lo anterior se dice gue la informacion reduce la incer-
tidumbre, por lo cual una organizacion debe buscar ‘"cues" informa-
cionales de lo gues le rodea, que le indiquen los cambios gue sufre
el contexto en el gque se encuentra inmersa. Lo anterior permitira a
la organizacion reducir la incertidumbre vy tomar decisiones mas
acertadas.

La forma gue tiene el CEC de gbtener informacion de su medio

ambiente, es la retroalimentacion que recibe directamente del am—
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biente cuando personas sugieren algunos temas para impartirse, o
alguna institucién solicita algdn curso con un tema especifico.

Dtra forma de cbtener informacién del entorno es ver que cur-—
sos tuvieron mas demanda y C£on qué numero de participantes se
abrig, v ver que eventos no rasultan atractivos.

Otro instrumento que se utiliza para obtener informacitn son
las evaluaciones que se aplican a los participantes al finalizar un
evento, para saber lo que piensan del servicio ofrecido que incluye
al profesor, contenido del cursa, material didactico, organizacién
y se les pide un comentario. Aungque hay gue seflalar gque no sirven
estas evaluaciones, ya que no se consideran para la programacion de
los eventos de cada semestre, para ver si fuereon mal evaluados
desde los profesores hasta el Centro.

Lo aue permitiria corregir fallas en el material didactico y
en la organizacion gque pgrmitiera elevar la calidad del servicio
prestado, y descartar la participacion de ponentes que no supieron
impartir adecuadamente eventos de este tipo.

Fodemos decir que lo anterior son los estimulos que la organi-
zacitn recibe del medio ambiente. Esa informacion obtenida del en-—
torno necesita ser decodificada, es decir, s2 busca seflales o fac-—
tores gue afectan a nuestra crganizacion.

Hav diferentes factores gue afectan al CEC, como los economi-
cos, si la situacion del pais no mejora se dificulta vender los
cursos; los factores sociales son la competencia gue representan
otros centros de educacién continua de la UNAM v de otras escuelas.
y las empresas de consultoria y capacitacion.

Para el CEC, es necesario reducir la incertidumbre del entorno

hacia é&l, principalimente del mercado potencial que tiene. Se tiene
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que perfeccionar la bésqueda de ipformacién del medio ambiente,
preguntandose:
—~5e vende el producto
~Cudl es su demanda
—Batisface las expectativas el servicio
—Qué imagen se tiene del CEC en la escuela y en el exterior
—Qué cambios tecnologicos se estan dando, que permitan que el CEC
evolucione y se actualize en infraestructura
—Qué hace la competencia para comercializar sus productos
-Qué tipn de actualizacién requieren los diferentes mercados poten-
ciales.

Para lo cual existen mecanismos para obtener informacidon del
entorno y reducir la incertidumbre, y responder o reaccionar to-—
mando decisiones sobre bases mas ciertas (FERNANDEZ, 1991: 287-

287) .

esoRetroalimentacién. Se le pregunta al usvario por el servicio
ofrecido. Esta estrategia si{ existe en la oreanizacion perc no
sirve de nada por no considerar los datos plasmados en las evalua-—

ciones

s¢Basqueda Activa de Informacion. Se busca hacer un estudio. Se han
realizado dos estudios, uno para detectar las necesidades de capa—
citacion de las emptresas ubicadas en Naucalpan. Y otro, gque méas
bien fue una investigacién de precios y cursos de otros centros de
educacién continua. Pero no se hacen periodicamente para detectar

cambios en las necesidades del entorno.



Este punto es de fundamental importancia, ya que permitiria al
CEC tomar decisiones adecuadas para programar cursos de interés que

se puedan vender con mayor facilidad y con grandes ganancias.

seControl Directo a través de un Mecanismo Interno. Este mecanismo
de control directo puede ser aplicado a que exista una area o en-—
cargado de realizar un proceso de reclutamiento y seleccion de per-
sonal, caso que no existe n el CEC, lo que permitiria reducir in-
certidumbre del futuro desempefio de los que entran a trabajar al
CEC,porque se podria escoger a la persona o personas mas idoneas

para un puesto.

e#Control Directo a través de la Incorporacion. La organizacidn ex-—
pande sus fronteras e integra otro subsistema como un intento de
controlar su ambiente. No existe ese tipo de control en el Centro
aunque seria deseable tuviera su propia area que se encargara de
sus finanzas, para poder manejar y disponer del dinero que le redi-
tuaria en una mayor capacidad de accién y de respuesta al media,
buscando siempre ser verdaderamente autofinanciable sin depender

del presupuesto que se le otorga.

eeControl Indirecto a través de Relaciones Puablicas. Como resulta
imposible gue una organizacidn tenga control directo sobre todas
las instancias del ambiente, trata de influir por lo menos indirec-—
tamente. En el CEC se promocionan sus servicos para tratar de con-
trarrestar a la competencia, se publica en diferentes medios los

eventos del Centro.



Para llevar a cabo estas estrategias, el CEC tiene que modifi-

car estructuras y funciones para responder a los cambios del con-

texto de manera mas eficaz.

Por lo que se debe revisar la propuesta organizacional que

persigue la consecucitn de objetivos, es decir se debe reconocer la

estructura formal del CEC.
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CAPITULO I1I
ORGANIZACION FORMAL DEL CENTRO DE EDUCACION CONTINUA

DE LA ENEP ACATLAN

El interés de este capitulo esta centrade en la dimension formal
del CEC. gue esta dada a partir de los lineamientos generales pro-
puestos en documentos formales que le dan forma. Se pretende carac—
terizar al Centro a través de la aplicacion critica de diversas
teorias de la organizacion para identificar su estructura en lo

formal v detectar problemas en su disefio.

2.1 ORGANIZACIONES SOCIALES

El desarrollo de la humanidad ha tenido diferentes etapas en
su modo de produccidn, primero el comunismo primitivo, el escla-
vismo, el feudalismo, el capitalismo y el socialismo.

Desde la aparicion del hombre, el trabajo Jjuega un papel muy
importante; Engels, en su ensayvo: "El Fapel del Trabajo en la
Transformacion del Mono en Hombre®, hace una consideracion impor—
tante del trabajo como factor fundamental en el desarrollo del ser
humano prapiamente dicho.

Engels dice que el hombre comenzd a fabricar y construir obje-
tos ¥y que el desarrolle del trabaijo multiplicd los casos de ayuda
mutua (ENGELS, 1993: 4), es decir surge la cooperacion primitiva
por llamarla de alguna manera.

A partir de lo anterior se fueron formando grupos gque contri-
buveron a la formacién de una sociedad més organizada, la pablacion

crecid rapidamente y se dieron otros modos de produccion; el escla-
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vismo, el feudalismo, y es en la época feudal cuando occidente co—
menzd a tener profundas transformaciones.

La forma del trabaljo tiens cambios, de una produccitn artesa-—
nal se pasa a una produccion especializada, basada en la division
del trabajo y en la aparicién de maquinaria para la produccion en
serie de productos. Surge la Revolucidan Industrial.

Estos cambios en la produccién de manufacturas, también ori-
aind cambios en las formas de oreanizacitn, la cooperacion ahora se
da de la siguiente manera: la forma de trabajo de muchos gque, en el
mismo lugar y en equipo, trabajan planificadamente en el mismo pro-
ceso de produccitn o en procesos de produccion distintes pero co-
nexos se denomina cooperacién (MARX, mimeogratiado),

Esa forma de organizaciéon y cooperacién tiene las siguientes
caracteristicas: jornada de trabajo social medio, abaratamiento de
mercancias y de la fuerza de trabajo, se produce mas en menos
tiempo, hay muchos asalariados con necesidad de manda y supervi-—
sién, y es la base del modo de produccién capitalista.

Es en ese marco donde surgen las organizaciones mas o menos
como las tconocemos hoy en dia, ya que ademas del sector primario de
la produccién (materias primas), surgid como se vio el secundarioe
(manufactura), y aparece el terciario (sector servicios).

El avance tecnologico que se comenz6 a dar, implico cambios
organizacionales gue modificaron las relaciones humanas y la misma
organizacion del trabajo, es decir, las maguinas llegaron por asi
decirla a organizar a los hombres. Lo anterior complejizé adan mas
la divisidn social del trabaio y aparecieron con mas fuerza las
contradicciones entre las fuerzas productivas por las relaciones

sociales de produccion. gue permitia una explotacion mas sutil y



una injusta distribucion de la riqueza propia del capitalismo; apa-
recieron ejércitos de desempleados, protestas, desajustes sociales.

También en este contexto surge la Teoria Clasica de la Organi-
zacion, que busca la estructuracion y la definicidn precisa, pro—
pone una forma de estudio sistematica para las organizaciones, es-
tablece principios universales en materia de administraciétn, y en—
fatiza aspectos estructurales: jerarquia, autoridad, reglas, pro—-
cedimientos, relaciones formales, etc. (FERNANDEZ, 19%1: 37 y 41).

Ubicado en esta teoria, Mayntz dice que se puede hablar de una
organizacion si reuane las siguientes caracteristicas comunes a to—
das las organizaciones: Primero "se trata de formaciones sociales,
de totalidades articuladas con un circulo precisable de miembros y
una diferenciacién interna de funciones. En segundo lugar, tienen
de comin el estar orientadas de una manera consciente hacia fines y
objetivos especificos. En tercer lugar, tienen de comiun el estar
configuradas racionalmente, al menos en su intencion con vistas al
cumplimiento de estps fines y objetivos." (MAYNTZ, 1990: 47},

De acuerdo con lo anterior, podemos decir que el Centro de
Educacion Continua de la ENEP-Acatlan es una organizaciéon que cum—
ple con los requisitos arriba propuestos, que tiene miembreos con
division del trabajo, organigrama, objetivos, fines, misitn, todo
estp justifica la existencia del CEC.

La forma de cooperacion que plantea Marx, no se da en el CEC,
va gue el trabajo en equipo y en un mismno lugar al parecer no se
encuentra bien planificadeo bajo la supervision de la Coordinadora,
siguiendo los lineamientos propuestos por ella, esto se tratara de

comprgbar en el presente capitulo., Aunque en el Centro la division



de trabajo es un tipo particular de cooperacion, al existir dife—
rentes areas encaminadas a alcanzar los objetivos planteados.

Es decir, la organizacidn busca alecanzar ciertos objetivos
para leo cual se plantea una forma de trabajo que se ftraduce en un
organigrama o estructura formal que pretende, como en el caso del
CEC, tener una mayor productividad en la prestacion del servicio
gue ofrece, por lo que la coordinadora estructurd como pensd que
funcionaria mejor el Centro. Consideremos entonces la dimension

formal de la oraanizacion.

2.2 DIMENSION FORMAL

2.2.1 TIPO DE ORGANIZACION

Existe una amplia gama de clasificacidén de las organizaciones,
con diferentes criterios para ubicarlas en determinados tipos. 5in
embargo, para nuestro analisis, utilizaremos dnicamente la clasifi-
cacion de Renate Mavntz v Amitai Etzioni, los cuales tienen dife-
rente criterio para identificar a las organizaciones.

Mayntz menciona que las organizaciones se pueden ordenar bajo
diferentes factores analiticos, es decir, bajo un sistema pluridi-
mensional de rasgas; asi la organizacidn se situaria en sus rasgos
concretos. Fero este sistema no puede representarse graficamente y
as un instrumento dificil de manejar, va que muchas caracteristicas
aparecen combinadas entre si.

Por lo tante, Mayntz dice que una clasificacion basada en una
sola dimensién analitica puede llegar a una diferenciacién de tipos
de organizacién mas compleja; pues si se elige ante todo una sola

dimension para ordenar a la organizacion, se encontrara gue posee



aotras caracteristicas comunes con atras oroanizaciones (MAYNTZ,
1990: 71).

Por lo anterior utilizaremos, como se dijo arriba, dos clasi-
ficaciones diferentes para identificar las caracteristicas del CEC
en dos tipologias diferentes de organizaciodn.

Amitai Etziont propone una clasificaciéon basada en la carac—
teristica analitica que 41 llama “compliance", que se refiere al
tipo de control al gue se somete el rango inferior de los
miembros, junto con la actitud de dichos miembreos respecto a la au-
toridad de la organizacion.

Etzioni distingue tres tipos de organizaciones:

t. ECaoercitivas. En donde la coaccién es el medioc de control
predominante sobre los miembros inferiores, que reaccionan frente a
ella con una actitud negativa intensa.

2. Utilitarias. En donde el medio de control principal es de
naturaleza financiera, v la actitud de los miembros inferiores es
una actitud calculada o calculadora.

3. Normativas. En donde el control se apova en sanciones nor-
mativas (normas de caracter moral), y los miembros se caracterizan
por una actitud moralmente orientada (Etzioni en Mayntz, 1990: 72).

En la clasificacién aque acabamos de dar, ubicamos al CEC den-—
tro de las utilitarias, wva gue el control del personal dentro de la
organizacién os basicamente financiero, pues la mavoria de los in-
tegrantes permanecen alli por motivos de sustento, v en el caso de
los miembros contratados por honorarios su actited es mucho mas
calculadora, porque corren €l riesgo de ague al terminarse su con—

trate no se les renueve, provocando mucha tension ante la inseouri-—
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dad laboral; cosa gque no es tan palpable entre los miembros gue es-—
tan en némina y pertenecen a un sindicato.

En el caso de los gue estin contratados por honorarios, parece
que no se llegan a cancentrar plenamente en el trabajo, pues si
bien podria ser dificil que se prescindiera de sus servicios, cada
seis meses este hecho ha mantenido en tension constante a estas
personas como un mecanismo de incertidumbre gue dota de poder al
gue decide y mas en este momento (enero del 98) en gue se habla de
reducir 21 banco de horas del CEC.

Aungue también podriamos decir aque es normativa, porque en ai-
gunos de los miembros la actitud esta moralmente orientada por el
sentido de pertenencia a la UNAM, v el compromiso hacia ella.

Por su parte Mayntz propone una clasificacién de las organiza-
ciones con arreglo a su objetivo, que destaca diferencias decisivas
para la estructura y e}l modo de funcionar de las organizaciones,
distingue tres tipos:

1. Aquellas cuyos obijetivos se limitan a la coexistencia de
los miembros, su actuacién comin y el contacto reciproco. Puede
haber obistivos primario y secundario, pero s ! primario el que
interesa. Como caracteristicas: las miembros deciden en comin, los
dirigentes son elegidas y su pertenencia es voluntaria; su estruc-—
tura es poco diferenciada no estia burocratizada.

2. Las que tienen por objietivo actuar de una manera determi-
nada sobre un grupo de personas gque son admitidas para este fin,
cuya pertenencia puede ser voluntaria o forzosa e integradas por el
grupe superior o actuante y el grupe inferior, entre los cuales no

existe el ascensp del grupo inferior al superior.
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3. Las gque tienen por objetivo el logro de cierts resultado o
una determinada accidn hacia afuera. En esta categoria existen tres
subgrupos, de acuerdo a la relacidn de sus miembros con el objetivo
de la organizacion: a) los miembros ven en el objetivo de la orga-
nizacion un valor al que estan dispuestos a contribuir sin obtener
a cambio ventajas personales; b) el objetivo de la organizacion
puede identificarse con =] interés personal de los miembros; c) los
miembros pueden servir al objetivo de la organizacion porque su
coaperacién les proporcieona ventaias que no se identifican con el
abjetivo mismo (MAYNTZ, 1990: 77-78).

De acuerdo a la clasificacién de Mavntz el CEC esta ubicado
dentro de las organiraciones que tiene por objetive =1 logro de
ciertc resultado o una determinada actuvacién hacia afuera, va que
se busca ofrecer eventos de capacitacion y actualizacidn a un pa-
blico muy diverso. tanto interno como externo, cuidando asimismo la
imagen de la UNAM y la calidad del servicio.

Ademas podemos identificar grupos que sirven al objetivo del
CEC porque les proporciona el sustento, este tipo de grupos es ca-
racteristico de organizaciones con una estructura autoritaria je-

rarquizada, con mando de arriba a abajo y qQue es el casoc del CEC.

2.2.2 FILOSOFIA

El CELC no cuenta con una filosofia propia, pero como parte in-
tegral de la ENEP Acatlan y de la UNAM, su filosofia podria confor-
marse a partir de la de esta ultima, la cual citamos a centinua-
cion:

"La misitn de la Universidad Nacional Auténoma de México es

educar, investigar y difundir el conocimiento, y su objetivo orin—
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cipal es la excelencia académica. Para el cumplimiento de ambos de-
sarrolla caracteristicas y da vida a cualidades que se propone ver
encarnadas en los integrantes de su comunidad y en guienaes consti-
tuyen la socieqad a la cual tiene el compromiso de servir.

"| as ideas que animan su guehacer de cada dia se materializan
en miltiples tareas prioritarias que en conijunto forman cultura y
presaervan tradiciones en un espacio en el cual se practica la li-
bertad de investigacion, de andlisis de ideas vy de expresion; se
estimula la tolerancia hacia la diversidad, el dialogo, la interac-
cion y la creatividad.

" a UNAM es una institucién dinadmica v flexible que tiene en
alta estima la identidad nacional, gque se apoya en lo nuestro y
busca camplementar, pero no sustituir. la riqueza cultural que he-
redamaos, promeeve la ciencia y la técnica con una base sélida en
valores éticos.

“La UNAM a la vez gque tiene presente su historia, con la vista
puesta en el future, constituve un puente de conocimientos, méto-
dos, habilidades, actitudes y valores gue preparen a sus estudian—
tes a transitar con éxito hacia un nuevo sigleo que esta por llegar”
(UNIVERSIDADES, 19%5: 204).

Fartiendo de lo anterior el CEC encaja en la mision de educar
y difundir el conocimiento, que junto con el obietivo de la exce-
lencia académica, que implicaria calidad en el servicio podria ser
la base de la filosofia del CEC, retomando como una idea gue motive
a los integrantes lo gue significa ser universitario v pertenecer a
la UNAM.

Como se vera en el siguiente punto hay un objetivo implicito

en o1 CEC, gue es obtener una ganancia para que ingrese dinero



fresco a la Escuela gue le provea de recursos que ng provengan del
presupuesto que se le asigna, por lo que es de fundamental impor-—
tancia que se cuide la excelencia académica de los expositores de
los eventos, que contribuya a slevar la calidad del servicip gue se
presta, gue incluirfa también cuidar hasta el minimo detalle, en
este tipo de servicio, como la calidad del material didactico.
Aungue la filosoffa de la UNAM no contempla el lucreo o ganan-—
cia, al parecer se arientan ciertas areas de la UNAM hacia ello,
para disponer de un poco mas de recursos, gque s8 pueden destinar a
proyectos de investigacion; sobreftodo ahora gue la situaciétn scond—
mica impone gue se busquen otras fuentes de financiam:iento para se-—

guir funcionando.

2.2.3 OBJETIVOS

El objetivo guia las decisiones, orienta el acontecer, las ac-—
tividades y los procesos de la organizacioen hacia un fin especi-
fico. Es impuesto por la misma organizacién, es una accién pro-—
puesta y se pretende alcanzar, y es diferente a un fin, pues éste
es algo que se cumple continuamente, mias especifico por tanto una
prestacién continuada.

Es pertinente mencionar que la funcion es diferente al obje-—
tivo, la funcién es su accién dentro del sistema de la sociedad que
abarca la oprganizacion., Objetivo vy funcion, no nacesariamente coin-
ciden; un obijetivo s6lo constituve una funcidn cuando la accion
propuesta y la accién efectiva son iguales (MAYNTZ, 1990: 75-7&4).

Como e)l aobistivo de la organizacién se da como el meior punto

de partida para el anilisis de la misma, va que es un determinante
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del acontecer de ella segun Mayntz, a continuacién se seffalan los
ob jetivos del CEC:
*OBJETIVOS GENERALES DEL CENTRO DE EDUCACIDN CONTINUA

¢ Insertar al CEC en el mercado de la educacitn continua metropo-
litana.
¢ Consolidar los lazos de colaboracidn con los distintos o6rpanos
de la Escuela y al exterior con la Asociacién Mexicana de Educacitn
Continua (AMEC) v la Red de Educacién Continua de la UNAM (REDEC).
¢ Incrementar la participacion de instituciones o empresas a tra-
vés de convenios o acuerdos de colaboracién.
¢ Incrementar la participaciéon de ex—alumneos a nuestros eventos, a
través de enlaces con las diferentes asociaciones de egresados.
¢ Promover la imawven del CEC Campus Acatlan como una institucion
de wanguardia en la actealizacion v formacion de profesionistas vy
profesionales.
¢ Vigilar la calidad de nuestros servicios.
¢ Impulsar la educacién a distancia como una modalidad que permite
insertarnos en el &4mbito nacional e internacional.
& Poner al nivel de Divisifin, la Educacién Continua de nuestra Es-
cuela® (Lic. Laura A. Chavez, Plan de trabajo, mayo del 27).

los obietivos del CEC son legales y se encuentran dentro de
las aspiraciones normales de una oroanizacién que busca crecer. Los
obietivos deben preservarse e irse adaptando a los cambios del en—
torno, de no hacerlo se carre el riesgo de perder vigencia, por lo
tanto valar e influencia entre los miembros de la organizacién,

Hay gue destacar gque =1 cambio constante del medio ambiente
que rodea a la organizacién. puede provocar gue se tenga que modi-—

ficar laos objetivos: y en &l caso del CEC, si se llegan a cumplir
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cambiarlos o modificarlos en busca de nuevos objetivos, ya gue es—
tos son a un plazo determinado.

tLos integrantes del CEC al parecer aceptan los abjetivos, a
excepcion, tal vez, del que busca promover la imagen del Centro
como una institucién de vanguardia en la actualizacion y formacion,
yva gue primera se tendria gue trabajar mucho para que verdadera-
mente sea de vanguardia; con una infraestructura més adecuada en
cuanto a recursos humanos, materiales y fTinancieros; que permitan
ofrecer servicios de mavor calidad, con instalaciones acordes a los
cursos no simples salones de clase, mejor paga a los ponentes que
les pueda servir como un estimulo y les permita a su vez seguir ac-
tualizandose, y contando con equipo tecnolégico de vanguardia para
competir exitosamente.

Aunque si se aceptan los demas, se tendera a buscar alcanzar
ese objetivo. Aqui el problema puede surgir ante el hecho de que el
CEC persigue varios objetivos, y no se sabe cual es el mas impor-
tante, =s decir, si el orden en gue se colocaron es el indicado
para la consecucion de ellos v si es el grado de importancia de
cada una de ellos.

Detras de los objetivos del CEC, estd el obijetivo implicito de
hacer que se ingrese una ganancia en dinero a la UNAM, sino se cum—
pie la organizaciéon tiene la amenaza de desaparecer. Lo que provoca
que los miembros tengan una actitud de valarar mis los aobjetivos
por los logros econdmicas gue por el buscar la difusion de la cul-
tura y el conocimiento, basados en un servicio de calidad. Lo ante-
rior es una perversion de la institucidn.

Se trata de prestar un servicio como de conseguir con ello un

lucro, v gue con la actual administracion de la Escuela parece gue
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se le estid dando mayor peso a lo ecanémico, perc si no se tiene la
infraestructura necesaria, se descuidara y no se valorara el ofre-
cer un servicio de calidad cuidando siempre la excelencia aﬁadé—
mica.

Abra gue considerar como una perversion el que se guiera que
funcione el CEC comp una empresa con la mira puesta en obtener
ganancias, que entraria en una légica empresarial, pero se tendra
que pensar si la puede tener si es parte de una universidad de
educarcién pdblica. Porque al valararse mas ese aspecto scondmico,
que 21 académico descuidando con ello e]1 servicio, parecigra que

prostituye al CEC ese afan de ganar dinero a como de lugar.

2.2.4 CORRESPONDENCIA ENTRE OBJETIVOS Y FILOSOFIA

51 existe correspondencia entre cbjetivos del CEC y la filoso-
fia de la UNAM, va que los objetives que guian la actividad de Edu-
cacién Continua estan dirigidos formalmente a difundir el conoci-
miento a traves de la actualizacidn.y capacitacién de profesionis-—
tas y ptiblito en general. Esto basadndolo también en la funcion del
CEC expuesta en 2] capitulo i {(apartado 1.1.4) de este trabajo.

Los eventos gue realiza la organizacién buscan abrir espacios
donde se practigue la libertad de investigacion, de analisis de
ideas y de expresitn, en donde existe la tolerancia hacia la diver—
sidad, el didlogo, la interaccion y la creatividad.

Pero no se debe perder de vista que también los obietivos del
CEC, estan encaminados a que éste crezca mas v de esa manera hacer
gue ingrese la mayor cantidad de dinero fresco a la UNAM, gue 1B
permita tener mas recursos econdmicos gue nNo provengan del presu-

puesto oficial que se les otorga a la Universidad.
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2.3 ESTRUCTURA

2.3.1 ESTRUCTURA FORMAL

La actual estructura de nuestro ocbieto de estudio esta dada
por el Plan de Trabaio del CEC, que propuso la Lic. Laura A. Cha-
vez, cuyo organigrama ya presentado en el primer capitulo es &1 si-

guiente:

COORDINACION
DEPTO. DE REGISTRO
Y CERTIFIEACION
APOYD PEDAGDGICD b— — - — — —
AREA DE CURSDS AREA DE CURSOS AREA DE APOYD AREA DE EDUC
Y DIPLOMADOS INSTITUCIONALES A LA TITULACION A DISTANCIA
1 | i §
AREA DE
DIFUSION

El cambio radical era la creacion del area de Apoye Pedagigico
y que =1 4area de Difusién haria la promocion de los eventos gque
programaran todas las otras &reas, el resto de los cambios fue sd6lo
de nombre.

La estructura no resultéd coherente ya gue los miembros del
area de Difusién v la de Curseos v Diplomados se vio reducida en su
coqjunto por la salida de un miembro cue no se sustituvd; es decir

se cargarfa mis 21 trabajo en dos areas. Aunoue la Coordinadora se—
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flal6 gque ese organigrama no serfa tan rigido, ya que en determina—
dos momentos todos los integrantes del CEC podrian hacer la difu-
siotn, apelando a gue se debe ser flexibles, sin dejar clara una de-
limitacion precisa de tareas.

Se considera que esta es la estructura formal del CEC, va que
el Plan de Trabajo del mismo, fue presentado por escrito a todos
los miembros de la organirzacion por la Lic. Chavez, para darles a
conocer de manera formal como se iba a estructurar y funcionar Edu-
cacion Continua.

Pero en la realidad el area de Cursos v Diplomados Jjunto con
la de Difusion siguieron trabajando unidas. como una sola y hasta
la fecha con la venia de la Coordinadora siaguen trabajando asi,
pero esta determinacién la hizo saber de manera informal, aungue se
le podria considerar formal si es gue se puede, por ser una deci-
sidn proveniente de la Coordinadora. GQue desde lo formal seria otra
perversién, o si se quiere ver como parte de la flexibilidad aue se
busca, una capatidad de adaptacion sobre la marcha al trabajo gue
se realiza, o bien una continuacion de la estructura que tenia el
CEC con su anterior Coordinador.

En este capitulo se ve el aspecto formal del Centro, pero tam-
bién se llega a hacer referencia de lo real, a lo que verdadera-
mente ocurre como en este punto. va gque en acasionges resulta difi-
cil distinguir entre uno y otro, pero consideramos indispensable
mencionarlo para comprender mejor la dimension formal v el no cum—

plimiento de lo que se planea originaimente.
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2.3.2 DBJETIVOS Y ESTRUCTURA FORMAL

Mayntz dice que los obietivos de una organizacion se traducen
en una estructura v orocesos, ¥y en le CEC las actividades gue se
realizan estan encaminadas a cumplir con los obietivos planteados,
pero se requiere de un manual de procedimientas, sobre todo cuando
se redefine la organizacion como en el CEC, que indique como o cul-
les son los pasos a seguir para cumplir los obietivos de una manera
precisa gue evite un gasto de energia muy alto.

Mayntz hace alusién a ague la conexién entre objetivo v es—
tructura estia influida v confiourada de una manera variable por nu-
merosos factores, entre los que se encuentran los factaores fisicos.
sociales, cambios en el entorno. y las actitudes v motivaciones de
las integrantes. En el caso del Centro los cambies en obietivas y
estrucrtura. se debid a un factor basicamente administrative v hu-
manc, con el cambio de coordinador gue llen6 con una idea de propo-
ner objetivos. que formalmente no existian, v establecer un cambio
en el organigrama gue buscara maveor eficiencia en la organizacidén,
cosa gque no ha ocurrido.

No ha ocurrido asi poraue la estructura anterior ha permane-
cido, es decir, solamente se macuilld con la nueva propuesta, en-—
tonces lo dimensién formal juega un pansl de configurar racional-
mente al CEC, al menos =n su intencién buscando el cumplimiento de
objetivos, aque es lo que justifica su existencia.

Cuando =1 ophbhietivo se cumple mediante una actuacién coopera-—
tiva (gue es el caso del CEC), el cambio de obietivo condiciona un
cambio de estructura cuando el nuevo cbietivo exige de los miembros

una actitud distinta a la de antes, cuando el nueva obietivo no
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puede ser cumplido con las mismas actividades y los mismos medios
auxiliares que el anterior (MAYNTZ. 1990: 104).

En el caso de nuestra organizacion obieto de estudio, los ab-
jietivos planteados exiaen verdaderamente un cambio de actitud, de
actividades y de medios, pero no ha habido un cambioc real de es-
tructura. El cambio de actitud gue pide la Coordinadora es aue el
acrtor se comprometa con el trabaieo gue realiza, haciéndolo de ma-
nera profesional para elevar la calidad de los servicios y la aten—
cion al cliente; en este cambic de actitud iuega un papel impor-
tante la motivacion de los miembros.

Es decir, se pide profesionalismo, compromiso y flexibilidad
de los integrantes, pero no se modifica la estructura radicalmente.
vy los obietivos propuestas exigen gue se ésta tenga un cambio por
gue no pueden ser cumplidos con las mismas actividades y medios, si
se busca que el CEC obtenga ingresos extraordinarics para la ENEF,
se debe invertir mas en é1 si es gue lo guieren ver con una l6gica
empresarial.

Dentro de esa légica empresarial, debe haber un cambio en la
estructura administrativa de la UNAM {(que al perecer se busca con
el provecto de "Campus"), gue pueda pagar a los integrantes contra-
tados por honorarios y a los expositores, al finalizar el mes o
evento respectivamente, y no en fechas posteriores a ia terminacién
de las artividades de un bperiodo determinado, esto debido a gue
tienen gue ir a Ciudad Universitaria los contratos para hacer los
pagos.

Retomando, como se dijio en el punto anterior no se ha dado un
cambio radical con respecto al organigrama anterior, solo en el

area de difusion, que el papel se encarga de difundir todos los
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eventos de las distintas &areas. cosa que no n:u?re en realidad, va
que se ha mantenido compo una Aarea de difusidn de Curseos vy
Diplomados, y que en el papel ocupa el ranco mis bajo pero gque en
la realidad es una sola area iunto con Cursos v Diplomados.

Claro hay camhios e&n los nombres, y se anexa el area de Apovo
Pedagtgico, gue en realidad seria el unice cambio estructural: sin
cambiar actitudes, actividades vy medios en la consecucién de los

ohjetivos de servicio v lucro.

2.3.3 CODPERACION Y DIVISION DEL TRABAJD

Hay gue mencionar gue el téermino estructura de la orpanizacion
se refiere al modelo relativamente estable de la organizacion. Para
su analisis tenemos aque distinguir sus principales elementos:
-Division del trabajo
—Distribucién de puestos
—-Ordenacidn de las instancias

Es en suma las relaciones. actividades. derechos v oblipgaciones
que es precisce fijar mediante reaglas. La ordenacidn programatica no
coincide con las actividades que rigen de hecho (MAYNTZ, 19%0:
105). Hecho que se analizé en el punto anterior.

€l organigrama del CEC nos especifica la division del trabajo,
aungue no hay un manual de procedimientos propiamente dicho, el
FPlan de Trabajo 1997-2000 presentado por la Lic. Laura A. Chave:z,
incluye las funciones v actividadés a realizar por cada &rea, las
cuales se citan a continuacidn:

DEPARTAMENTO DE REGISTRO Y CERTIFICACION
-Reclamentos de las diferentes modalidades

—Manuales de oroganizacion
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~Lertificacion de los eventos: Constancias v Diplomas
~Registro v control de eventos
—-Supervision de los presupuestos y repories econdmicos
—Coordinacién de los eventos realizados por todas las AaAreas del
Centra
—Proyvecto de seleccidn de profesores para impartir nuestros cursos.
asi como un tabulador de pago segdn experiencia vy permanencia
—Control de la contratacion de los ponentes. coordinadores académi-
cos
—-Control de la contratacién del personal del CEC

AREA DE PROMOCION Y DIFUSION
-Desarrollar estrategias de difusidn
-Disefio de publicidad
—Elaboracion de directorios de interesados (para correa, visitas o
fax)
—~Tramites para publicaciétn en distintos medios
—Enlace con las diferentes asociacicnes e instituciones

Acciones inmediatas
—Elabarar un trionticeo informativo de la misidén v los obietivos del
Centro, asi como videos promocionales de nuestros servicios
—Elaborar una cartelera de cursos v diplomados en las diferentes
Areas de conocimiento v de accién de la escuela v del area circun—-
verina., consolidando nuestros cursos y diplomados gque yva identifi-
can a la Escuela

A mediana plazo

—fRealizar una investigacitn de mercado de las necesidades de actua-

lizacién v capacitacién de la poblacidn circunvecina



AREA DE CURSDS Y DIFLOMADOS
Organizaciétn y supervisién de la logistica de los eventos
~-Brindar un servicio eficiente a la clientela aue actualmente par-—
ticipa en nuestros eventos
—-Seguimiento de pagos y calificaciones de los diferentes eventos
—-Elaboracitn de reportes econtmicos
~Supervisitn del buen uso de las aulas
Acciones inmediatas
—Ordenar los materiales didacticos de cursos v diplomados de 1997
-Automatizacion de la informacidn
AREA bE EDUCACION A DISTANCIA
—Promover telecaonferencias v videpo conferencias
—Realizar convenios con diferentes instituciones para la transmi-
sion de diferentes eventos
—Organizar y promover los eventos por esta modalidad
—Sequimiento del evento v clausura
—-Evaluacion de los programas y de la organizacion del evento
—~-Automatizacidn de sus datos
Acciones inmediatas
—Seguimiento del convenio con UTE
—Contactacié&n con otras instituciones gue produzcan programas par
via
—Enlazarnos al evento de San Diego, a través de la FES Cuautitlan
Acciones a mediano plazo
—Retomar la produccidn v coordinacion del orovecto TELEDIFLOMADD DE
ADMINISTRACION MUNICIFAL

—Promover otros provectos de diplomados por esta via
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AREA DE APOYO A LA TITULACION
—0frecer a la comunidad universitaria cursos metodoldgicos en las
diferentes aopciones de titulacidn
—Control de la difusidn de los cursos-talleres
-Orpanizacién y supervision de la logistica de los eventos
—~Seguimiento del desarrollo de los cursos-talleres
—-Evaluacién v clausura
—Elaboracion de los reportes ecandmicos
—Automatizacién de su informacidn
Accicones inmediatas
—Elaboracitin de manuales v tripticos de los diferentes curscs meto-—
dolégicos que ofrece el Centro
~ficugrdos con los diferentes prooramas para organizar Seminarios
Talleres Extracurriculares v para el curso—-taller de apovo aetodo-
l6gico para elaborar la memoria del desempefio profesional
AREA DE CURSDS INSTITUCIONALES
—0rganizacién de cursos a instituciones
—Supervisisdn del desarrolleo de los eventos
—-Evaluaciéon de los eventos
~Reporte econémico
-Auvtomatizacién de la informacion
Acciones inmediatas
—Instrumento para la seleccién de profesorss
-Visitas a instituciones educativas para promover cursos en el pe-—
riedo interanual

-Promover convenios con instituciones
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AREA DE APOYD PEDAGOGICO
—-Revisién v correccitn de propuestas académicas para cursos, ta-—
lleres y diplomados
—-Estrategias para promover entre los profesores de la ENEP-Acatlan
la participacitn en eventos que organiza el Centro
-Acuerdos con las diferentes instancias de la escuela para promover
diplomados
—E£laboracion de manuales y notas informativas para los profesores
que apoyan al CEC
-Directorioc de profesores

Acciones inmediatas
—Contactar con profesores para traer nuevas oropuestas de cursos v
diplomados
~Contactar con instituciones para proponer nuevos temas para diplo-
madaos
—Revisién del instructivo para cursos vy diplomados
—Elaboracién de manuales para presentar propuestas académicas de
cursas y diplomados en las diferentes modalidades
-Revisidn de los formatos de svaluacion de las diferentes modalida-—
des que se trabaja en el Eentro

Acciones a medianoc plazo
—-Acciones para la evaluacién sistematica de los diferentes eventos
aue £} Centro orpaniza.
(Lic. Laura A. Chavez, FLAN DE TRABAJO 1997-2001)

Este plan de trabajo requiere de mayor definicion de concep-
tas, para saber mas claramente como se haran las cosas, pues asi da
ia impresién de haberse hecho muv al vaper sin considerarse ios

efectos de los cambios propuestos.
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No hay delimitacién precisa de competencia de las areas, si
bien se dijo en la presentacidn de dicho Plan de Trabajo que Difu-—
sién haria la promacion de todos ius eventos del CEC, en Cursos
Institucionales y Educacién a Distancia se plantea gque realicen su
difusi6bn, que contradice a le expuesto en la presentacion del plan,
y luego se dijo que no seria tan rigido va que todos 2n un momento
dado harian difusion.

Se pide ademas a Difusion que realice un estudio de mercado,
sin indicarse con gue recursos se haria. se plantean acciones a se-

guir sin preguntarse coémo y cuando abran de realizarse.

2.3.3.1 ESTRUCTURA FUNCIONAL
En dicho plan de trabajo no se indica funciones y actividades
formales de cada uno de los miembros. esto se obtiene mediante ob-
servacion directa, a continuacién stlo se menciona el nambre del
puesto que incluye el &area a la que pertenece, ¥ encontramns sus
funciones y actividades en el Flan de Trabajo.
-&. Jefa del Depto. de Registro y Certificacion
—B. Responsable del area de difusion
-C. Responsable del area de difusidn
-D. Responsable del Area de difusion
—-E. Responsable del &area de difusion
-F. Responsable del area de cursos y diplomados
-G. Responsable del area de cursos institucionales
-H. Asesora de apoyo pedagégico
~1. Aspsora de apoyo pedagogico
-J. Responsable del area de apoyo a la titulacion

—K. Jefe de Educacién a Distancia. coordina el Telediplomado



~L.. Apoyo al Teledipinmada
—-M. Responsable de educacion a distancia
~N. Apoyo al Telediplomado
—fi. Apoyo al Telediplomado
-0. Apoyo al Telediplomado

Se colecd al final la agente de Educacion a Distancia porque a
los que se les puso “apaya", tienen poco de haber ingresado y se
desconoce el nombre de su puesto. Havy gue aclarar una vez mas que
Difusién es una sola con Cursos v Diplomados, y que en el momento
gue se escribié lo antes mencionado habia cuatro personas en DbBifu-—
sien cue todavia era una area diferenciada.

Resta la coordinacién y la secretaria
—Laura. Coordinadora del CEC. Vigilar =1 trabajo de cada miembro.
coordinar las actividades del CEE, bplanear cursos cada semestre.
Inaugurar y cancelar eventos. Administrar.
Sara. Secretaria. Escribir oficios v contratos a maauina, contestar
teléfonos. atender gente, solicitar papeleria y llevar archivos.

De toda la relacion anterior vemos la infraestructura de re-—
cursos humanos: 18 elementos componen actualmente al Centro sin
contar a los profesores gue imparten las diversos eventos.

Para complementar la infraestructura en lo gue ha recursos materia—
les y tecnoldgicos se refiere. los enlistaremos:

-Dos aulas

—Cinco cubiculos

—-0Once escritorios

—Siete mesas de trabaio

-Dos computadoras, una impresora y un fax

-Cuatro credenzas
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~Tres maguinas de escribir

—-0Ocho archiveros

—Cuatro muebles para almacenar abjetos

~Tres calentadores—-enfriadores de agua

—Vveinticinco mesas para clases

-Setenta sillas

~-Trece sillones

-Una fotocopiadora

-Una engargoladara

=lIna empastadora

—-Dos monitores de televisitn v dos videocaseteras

—-Una videocamara profesional con todos los aditamentos

—Siete provectores de acetatos

—Cinco pantallas portatiles y dos fijas

-Siete pizarrones para gis y cuatro para marcador

—Cuatro provectores de diapositivas

—-Una grabadora

-Siete cafeteras‘

—-Una antena parabélica y un decodificador

—-Dos luces de emergencia

-Y papeleria gque incluye diferentes articulos de uso constante.
TJode lo anterier conforma la infraestructura gue se va a ver

modificada con las nuevas aulas v eguipo gue se ha dicho le

otargaran al CEC en mavo de 1998. Pero retomando las funciones v

acrtividades de 1les miembros, de cada uno de exige TRABAJO,

profesionalismo y compromiso, estas expectativas proceden de la

Coordinadora, y son transmitidas por ella de manera oral.
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Aaqui la divisién del trabajo se da como una forma de coopera-
cion, ademis hav una cooperaci6n espontanea basada en la divisién
del trabajo establecida por la costumbre en los arupos creados para
un fin; va que se apovan mutuamente en actividades gue no in-
terfieren de sobremanera en la realizacidn de sus labores. esto de-—
pende de la personalidad de los miembros del CEC que en esta oca-
sion 1o conforman.

Podemos decir gue no hay conflicto de papeles por la concep-—

cion del mismo frente a las expectativas de la organizacidn.

2.3.3.2 FORMALIZACION Y BUROCRACIA

Mayntz entiende por formalizacidon en qué medida las activida-—
des v relaciones en una organizacion vienen determinadas por reglas
firmemente establecidas (MAYNTZ, 1990: 112).

Por lo aue Educacién Continua se encuentra medianamente forma-—
lizada. porque se encuentran definidas algunas actividades dirigi-
das a unos abjetivos, existe una reglamentacidn organizacional gue
se encuentra basicamente en el nexo contractual de los integrantes
con la UNAM , y no por disposiciones o imprevisaciones, aungue
falta un manual de procedimientos gue delimite las funciones muy
especificas de los miembros y lo que se espera de ellos.

La formalizacisn depende de que los miembros se atengan a2 las
reglas, tales organizaciones como e1 CEC, oeneralmente estan es-—
tructuradas jerarguicamente y con canales de Ordenes de arriba a
abajo-.

Por otro lado . Max Weber habla de la burocracia moderna, gque

no 25 lo mismo que formalizacidn aunque para alcanzarla hay condi—
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ciones de la burocracia gue lo permiteni las caracteristicas de la
burocracia moderna de Weber son:

—-Delimitacién precisa de las competencias

—0Ordenacién de relaciones: facultad de mando y obediencia
—Estructura jerdrquica

-la separacién entre los miembros y los medios de explotacibn
—~Los puestos no son propiedad personal

—-Nexo contractual -

—Seleccidn seguin aptitud profesional

—Remuneracién fija

—fictividad profesional

—AsSCcense en una carrera

Todo esto basado en la legalidad del orden establecido (WEBER
en Mayntz, 1990: 112-113)

Seqiin la anterior, la burocracia moderna no se da en el CEC,
ya gue no existen reglas especificas para cada caso en particular
que regule todo en la organizacién, sélo directrices generales. No
hay una delimitacién precisa de competencia. Predomina la solidari-
dad v no hay relaciones imperscnales entre los integrantes de dife—
rente jerarquia.

Lo gue realmente ocurre en el CEC. a diferencia de la estruc-—
tura formal, nos habla de una organizacién muy flexible gue va de
acuerdog con las expectativas de la coordinadora, y que en teoria
deheria respander de mejor manera a los cambios del entorno, pero
se wve frenada por tanto tramite administrativo gue se tiene que
llevar a cabo al interior de la ENEP-Acatlan vy de la UNAM en aene-—

ral, esto le pone trabas a la flexibilidad y al rendimiento. Es de—
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cir, la ENEP es una instancia con demasiados tramites administrati-

VOS.

2.3.4 LINEAMIENTOS DE CONTROL
2.3.4.1 AUTORIDAD Y PODER

La coordinacién de actividades en una organizacidn jerarqui-
zada exige que unos manden y otros cbedezcan. la estructura de au-—
toridad es la divisidn entre las facultades de decision y mando es-
tablecidas formalmente por un lado, v las ocbligaciones de ejecucion
y obediencia por el otro (MAYNTZ, 19%90: 125).

La Coordinadora del CEC posee una autoridad delepgada por ins-—
tancias superiores: la Direccidn v Extensién Universitaria, y some-—
tida a las instrucciones de éstas. Las actividades de ejecucion son
realizadas por el resto de los intearantes del Centro.

Hay que considerar otros aspectos en la estructura de la auto-—
ridad, para ello Max Weber ofrece una tipologia de formas de domi-—
nacion (o autoridad), e indica que la relacién de autoridad se debe
estudiar en dos direcciones: a) cémo justifican los dominadores su
pretencidn a la cbediencia y b) fundamento de la obediencia o por
qué se someten los dominados a las dordenes.

Como respuesta a lo primero Weber desarrpllé tres tipos de do-
minacién legitima:

1. Legal. Se justifica por su referencia a la legalidad de un orden

establecido.

2. Tradicional. Se apova en las tradiciones vigentes., las personas

son llamadas a ejercer la dominacién.



&2

3. Carismatica. Pretencién de aque hay que prestar obediencia a de-—
terminadas personas por razén de sus cualidades extraordinarias
(WEBER en Mayntz, 1990: 134-135).

Asi en Educacién Continua se justifica la autoridad por el
tipo de dominacién leqal, basada en el nombramiento oficial de una
coordinadora por instancias superiores gue igualmente fueron esta-—
blecidas legalmente.

Considerando el sequndo punta, relativo al fundamento de ia
obediencia. los subordinados del CEE gabedecen a la Coordinadora
porque ella posee a sus ojos autoridad legal gue el miembro aceptd
al ingresar a la organizacion. Coincidiendo la pretension de legi-
timidad de la gue manda con los motivos para aobediencia.

Seguin 21 organigrama la Coordinadora puede mandar a todos, asi
ocurre: Registro y Certificacion tiene cierta injerencia sobre los
dem&s rangos inferipres, asi ocurre; v todas las areas pueden man-—
dar a Difusion, esto no ocurre asi. pues como va se dijo funciona
caomo una sola area con Cursos v Diplomados al mismo nivel de las
otras Areas, ademas de oue en la realidad no realiza difusion de
los eventos de otras areas.

En este sentido podemos encontrar autoridad de Registro y Cer—
tificacion basada en la legalidad; y en Educacion a Distancia en el
Jefe del area sobre los miembros de su &rea, también basada en la
legalidad. ¥ por dltimo en Difusion sobre los miembros de difu-
sitn, basada en la tradicidén, esta persona era antes la responsable
del Aarea, aunque en 16 formal no deberia ser asi va que la Coordi-
nadora ha nombrado a todos responsables del area sin gque nadie

mande a nadie.
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Por otro lado, Schein distingue entre poder y autoridad; del
primerc dice gue es la habilidad para controlar a otros fisicamente
a través del manejo del premio-castigo, o de la informacidn, esto
es una autoridad no legitima (SEHEIN, 1982: 23).

El poder la pueden ejercer todos los mismbros de la arganitza-
ciédn. en una lucha simb6lica que busca influir en alguna situaci6n
en beneficio propioc. es fundamental gue el integrante crea que de
alguna forma puede influir en la organizacion. A nivel de lo infor—
mal este poder simbolico es muv importante, va gque ahi encontramos
la camunicacién.

En este juego del poder como autoridad ilegitima, las coali-
ciones v 21 recurso a la informacion es impurtqnte para comprender
a la organizaci6n, y gue se abordari en capitulo V, en cultura or-

ganizacional.

2.3.4.2 MOTIVACION

Muchos autores han escrito sobre la motivaciéon humana vy han
ofrecido categorias para analizarla, aqui nos enfocaremos en Katz vy
Van Maanen, y en Maslow; los primeros identifican tres grupos de
factores gue llaman el "loci de la satisfaccién laboral’” gue son:

1. E1 trabajo mismo

2. El1 rontexto de interaccion (con compafieros de trabajo, supervi-

sares y otros)

X. Politicas organizacionales (salario. politicas de promocion,

condiciones laborales, etc.) (KATZ Y VAN MAANEN en Schein, B83).
Analizando cada factor se puede encontrar el grado de satis—

faccion laboral y la motivacion, es decir, se identifican las ca-

racteristicas de cada trabaio en el CEC y del contexto laboral re-
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lacinandalo con la motivacidn y la satisfaccion. Con esto podemos
determinar las diferencias individuales que maotiva a la gente, o
que en su caso la desmotiva.

Por su parte Maslow sugiere que las necesidades basicas deben
satisfacerse antes oue las necesidades mas altas surjan para moti-
var el comportamiento del individuo. Lo importante de su teocria es
la variedad de necesidades v motivaciones que operan en las perso-—
nas. Fropone cinco niveles:

1. Sobrevivencia

2. Seguridad

2. Fertenencia

4. Prestigio

S. Autorrealizacibn

{MASLOW en Salaman, 1984: 178}

Con los factores gue consideran Katz vy Van Maanen para la sa-—
tisfaccitn laboral, ubicaremos a los actores del CEC en un polo de
catisfaccién o no satisfaccion laboral. basandeonos en la experien—
cia, conocimiento e intuicién del investipador para analizar y ubi-

car a lps actores. Después irempos a las necesidades de Maslow.

Hav que aclarar, que la forma caomo se les ve u observa, puede
estar parcialmente deformada porque el observador toma una posicion
gefinida de amistades, por lo gue no puede descubrir algunos aspec—
tos de los individuos observados

Por lo anterior puede haber diferencias con las verdaderas re-—
presentaciones de cada uno de laos miembros. lo presentamos de ma-

nera general:
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i. El trabajo mismp. En general a 7 miembros al parecer si les sa-
tisface el trabajo mismo; a & no les satisface,
v los cuatro restantes por el poco tiempo de
ingreso no se pudo determinar.

2. E1 contexto de interaccién. & 12 miembros les satisface; a 1 no,
y los 4 restantes por el poco tiempo de ingreso
no se pudo determinar.

3. Politicas organizacienales. A B intearantes les satisface las
politicas; a 6 no, y de los 3 restantes no se
pudo determinar.

Podemos concluir de ello gue, la motivacion por el trabajo
misme no 8s tan satisfactorio v por lo tanto no motiva, este es un
factor de conflicto aue no se debe perder de vista, ya gue puede
conducir a un bajo rendimiento de los miembros en el trabajo.

£1 punto positivo es =1 contexta de interaccidn, en donde asti
todos se sienten a gusto con las relaciones interpersonales gue se
desarraollan en el CEC, de donde se puede deducir gue hay un buen
grupo de trabajo, en algunos individuos o en todos existen personas
con las gue la interaccion no les resulta aaradable o satisfacto-
ria, pero en general les satisface v motiva las interacciones per—
sonales.

Las politicas organizacianales producen insatisfaccion, en un
nimerc que no es mavoritario v que se debe considerar en sumo agrado
pues conduce a insatisfacciones v conflictos al interior del CELC.

Ahora en las categorias de Maslow se ubicd a las personas en
el nivel que se cree, ocupa con mayor regularidad.

Tres miembros en saobrevivencia, ! en seguridad, 1| en pertenen-

cia, 5 en prestigic v 4 en autorrealizacién. Esto demuestra en el
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caso del CEC, gue hay otros tipos de satisfaccion no solo econtmi-
€cos.

De lo que se deduce que el CEC es una arganizacion que tiende
mas hacia el nivel mas alto de satisfaccion v por lo tanto de moti-
vacién., en lo que a estas categorias se refiere.

Las dos categorias nos ofrecen dos perspectivas distintas, de
las cuales podemos encontrar diferentes problemas de insatisfaccién
e inmotivacion que una sola categoria no nos hubiera podido ofre-—
cer.

También es importante destacar aue los resultados obtenidoas de
los dos analisis pueden variar, es decir, ser otros en un determi-
nado tiempo, influidos por cambios tanto internos como externos: s1
hay cambios de miembros, de puestos o politicas; o cambio de situa-
ciones en la vida personal del integrante producto de cambios so—
ciales, politicos, econémicos, culturales, etc., que se producen en
el entorno, gue harad que varien o cambien las expectativas del in-—

teqgrante en un momento dado.

2.4 PROCESO DE TRABAJOD

Para describir el proceso de trabajo del CEC nos basaremos en
la Teoria de Sistemas. que considera la apertura al medio e
interrelacion de las partes o subsistemas., considera las entradas v
salidas al sistema u organizacion (FERNANDEZ, 1991: 49-53}

En el proceso de trabajo bajo un enfogue sistémico, éste co-
mienza cuando entra informacidn al CEC, aht sufre una
transformacién gque se traduce en un producto {(serviciol que s

consumido por publicos diversos gque encontramos en el entorno, v a
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través de ellos v de la basaueda de informacion del medio ambiente
se da la retroalimentacién del sistema CEC.

Se identificaron tres procesos de trabaio, que primero descri-
bimos v lueqgo esquematizamos.

Siguen el mismo proceso formal o ideal: cursos. talleres, se-
minario de titulacién, diplcmados v telediplomados. Entra
informacitn a la Coordinacién v a Apovo Fedagogico, en forma de
propuestas académicas., para impartir un evento el o los gue lo pro-
ponen: estos junto con la infarmacion v la infraestructura del CEC
son los INSLUMOS

Se envia propuesta a Cansejo Técnico para aprobacion, cuando
regresa dependiendo del evento se canaliza a Cursos y Diplomados,
Apoyo a la Titulacitn o a Educacion a Distancia; se envia a Difu-
sién para sacar la informacion al ENTORNO.

Entra informacieén o interesados del entarnoc, como retroalimen-—
tacion al CEC, se les inscribe v se prepara material didactico., se
da el servicio o PRODUCTO gque sale al entorno como educacion, bajo
la supervision de Coordinacieén, Registro v Certificacion, y Cursos

v Diplomados. Lo esquematizamos asi:

INSUMOS — ——  TRANSFORMACION ———— PRODUCTO sale al|ENTORNO
Entra inf. VVa a Consejo Téc. Tripticos

Infragstructura Reqresa infT. Dipticos
Expositores Se prepara inf. Carteles

LINSUMDS TRANSFORMACION —— FRODUCTO sale al ENTORND
~-Retroalimentacion Servicio

Entra inf. interesados Inscripcion Educacion
Infraestructura Se prepara mat

Expositores didactico
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Otro procesc formal es el gue sique Cursos Institucionales,
inicia cuando una institucién, a través de la informacidon, solicita
un servicio, la propuesta la recibe la Coordinacion. gque canaliza
al Area de Cursos Institucionales.

Se busca al expasitor gue imparta el evento, se prepara mate-
rial didactico. Y se da el servicio qeneralmente fuera de la ENEP-
Acatlan, es decir, en 21 entorno: bajo supervision de Coordinacidn,
Registro y Certificacién, v Cursos Institucionales. Lo esauematiza-

mos de la sicuiente manera:

INSUMDS ———————— TRANSFORMACION — ——— PRODUCTO sale al ENTORND
Entra inf. Se busca expositor Servicio
Infraestructura Se prepara material Educacidn

El tercer proceso formal o ideal =2s5 el gue siguen cursas v
conterencias via satélite. Primero entra informacion. que es un
convenio de colaboracién para transmision de eventos con la Unidad
de Television Educativa. esto con la seffal de satélite v la infra-
estructura son los insumos.

La informacien de los eventos prooramados la recibe la Coordi-
nacion v la envia a Educacién a Distancia. que a su vez la canaliza
a Difusitn para preparar material de difusién para sacar la infor-
macion al entorno.

Hav retroalimentacion cuando llegan interesados. se les ins-
cribe. Se da el servicio a través de Educacion a Distancia. bajo
supervision de la Coordinacidn y de Registro v Certificacion, Es-—

quematizado asi:
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INSUMOS —— TRANSFORMACION —— PRODUCTO sale allENTORNO
Convenio Se prepara inf. Tripticos

Seflal Dipticaos

Infraestructura Carteles

LINSUHOS TRANSFORMACION —- PRODUCTO sale al ENTORNO
~Retroalimentacion Decodificacion Servicio

Entra inf. Interesados de la seflal del Educacion
Infraestructura satélite

Seffal de satélite

fstos procesos de trabajo descritos son los formales, no los
reales, hecho gue se ha comentado en este trabajo va, si se presen—
tara el proceso gue realmente sucede diferiria mucho en el aspecto
del trabajo realizado paor el &rea de Difusion. Esto se abordara en

el ciquiente capitulo.

2.5 RECLUTAMIENTO, SELECCION Y SOCIALIZACION DE LOS INTEGRANTES

La organizacion debe cumplir con un triple proceso: ganar
miembros, lograr su permanencia y hacer gue desempefien su trabajo.
Para que se reclute a un miembro, depende de la actitud del miembro
potencial frente al obietivo de la organizacidn y de los motivas
para su ingreso (MAYNTZ. 1990: 143-144).

Antes de continuar. vale la pena hacer la diferencia entre re—
clutamiento, seleccién, y socializacidn.
—fReclutamiento: cuando alguien ingresa solicitud de empleo
—Seleccidn: cuando se elige a una persona entre varias
—Spcializacién: proceso de ensefiar como funcionar en la organiza-
cian., cuales son las reglas vy normas de conducta. aprender como
“funciona" la organizacion. Este concepte de socializacion por

Shein (SCHEIN, 1982: 19).
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No consideramos el concepte de entrenamiento gue maneja
Schein, pues los miembros que selecciona 2@ CEC se supone tienen
las habilidades técnicas y de conocimiento que les da su arado aca-
démico, solo la secretaria entraria en ese concepto en habilidades
de mecanografia, artografia, organizacion de archivos, atcétera.

Mayntz habla de dos formas de reclutamiento. en e1 contacto
activo la organizacién misma busca sus miembros:; v la pasiva donde
los candidatos llegan solos o espontdneamente a solicitar el empleo
(I990: 144-147).

En el CEC el reclutamiento es sasivo en gran medida, en otros
casos se hace a través de conocidos. Y la seleccidn de les miembros
la hace la Coordinadora. considerando si la persona puede ser la
adecuada para el puesto vacante, neroc no se aplican pruebas psico—
métricas gue permitan analizar si la persona es la idénea cara el
trabajo. la organizacitn v sus objetivos, v la cultura gue preva-
lece en el Centro.

Lo anterior en ocasiones provoca oroblemas al interior de la
organizacidn, pues hay dificultades de funcionamiento si la persona
recién inagresada no comparte los valores y ocbjetivos, y no es com—
patible con la cultura o personalidad de varios de los miembros del
CEC.

Mavntz menciona que de la imagen gque tenga la arganizacidn,
depende en buena medida. el tipo de miembros v el aumento o dismi-
nucion de la oferta de candidatos. Esto en realidad no oturre siem—
pre. yva gque en nuestra organizacidn los interesados asi siempre
llegan porgue se £nteraron gue habia wuna vacante, vy debido a la si-

tuacion econdmica actual la oferta de candidatos resulta alta.
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{La socializacion de los miembros en los puestos inferiores
casi no se da, pues al ingresar una persona a un area no se les ex—
plica bien como funciona la organizacion, esto sdla se hace de
farma mas especifica en los puestos mas importantes o claves de ad-
ministracion. Lo gue repercute en los rangos bajos, en una pérdida
de tiempo y energia en lo que el miembro conoce a la organizacion.

Para seleccionar a los miembros del CEC. hay reglas especifi-
cas gue determina la UNAM. sin considerar el puesto de secretaria
gue es de confianza. hav cuatro rangos administrativos: Los funcio-
narios. los titulados, los que tienen cien por ciento de créditos v
los gque no tiene el cien oor ciento. Estos escalafones sirven para
determinar el pago que cada nivel recibe.

Otro aspecto a considerar son los reglas a las que se ve con-—
dicionado e! trabajo en la UNAM a través del nexe contractual., lo
que nos remite también a la formalizacién aue hay en el Centro. Los
funcionarios estan supeditados a oue en un momento dado se les pida
el puesto. tienen derecho a un sueldo especifico y tienen que cum-—
plir un tiempo de labores determinado, v qozan de diversas presta—
ciones.

Los gue se encuentran en nomina, pertenecen a AAPAUNAM, con
los beneficios de varias prestaciones, tienen que cubrir el horario
por el gue se les centrato. obedecer a la autoridad legal corres—
pondiente, y tienen la posibilidad de gue cada seis meses puedan
ser despedidos.

Y por t1ltimo los gue san contratados por honorarios {(hecho que
se esta peneralizando en las organizaciones mexicanas de la actua-
lidad para no dar prestaciones gue originan un mayor gasto}, se les

contrata por la prestacién de un servicio profesional; gue en tér—
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minos legales es independiente v no esta subordinado a un patron.
porque si no fuera asi estaria comorendido dentro de la definicion
de trabajador gue el articulo 82 de la Levy Federal del Trabajo ma-—-
neja v que a la letra dice: "Trabaijador s la persona fisica que
presta a otra, fisica o moral. un trabajo personal subordinado”.

"para los efectos de esta disposicion. se entiende por trabajo
toda actividad humana, intelectual o material. independientemente
del grade de preparacién técnica requerido por cada profesitn u
oficio" (LEY, 1996: 26-27).

En &l caso de los contratados por honorarios en el CEC, entran
en las categorias de persona fisica, gue ademas presta un trabajo
personal subordinado, bajo las o6rdenes de la Coordinacidn, esto
gueda dentro de la definicion de trabajador, es decir, son trabaija-
dores disfrazados de prestadores de servicios profesionales inde-
pendientes.

Ahora solo gueda comentar un problema grave: la rotacion de
los miembros en el Cantro es muy grande, debido a que el proceso
descrito en este punto no es muv formalizado en cuanto a gue exista
un procedimiento que permita elegir a los miembros mas idéneos para
el puesto v la orpanizacion. En los daltimos dos afios han salido del
CEC 11 individuos, gue para una organizacién de 18 miembros resulta
un porcentaje muy alto.

Otro problema no considerado hasta el momento es gque hay quie-
nes se van porgue se contrata por medic tiempo, lo gue significa
que recibiran menos dinero por no ser tiempo completo, y esa canti-
dad no les sirve para vivir v no cubre las expectativas del miem—

bro.
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Hasta aqui se presentd una descripcion de la dimension formal
del CEC., para ver el disefio de la organizaciéon, que es lo gque jus—
tifica su existencia. pero que difiere del funcionamiento real, que
es marcado principalmente por el desempefio de los grupos y actores
del sistema. FPor lo gue a continuacidn se presenta como funcicna en

lo real el Centro de Educaciéon Continua



CAPI TULO I 11

FUNCIONAMIENTO DEL CENTRO DE
EDUCACION CONTINUA DE LA ENEP

ACATILAN
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CAPITULD III

FUNCIONAMIENTO DEL CENTRO DE EDUCACION CONTINUA DE LA ENEF ACATLAN
La dimension formal de la organizacién, plantea basicamente en

documentos 1o ogue quiere o aspira ser, pero neneralmente difiere de

la manera comoc funciona realmente. En el opresente capituloc se con—

sidera el funcionamiento del CEC v el papel que juegan los actores

en ello, v se detecta el problema mas arave en el oproceso

productivo de nuestro obieto de estudio.

3.1 ESTRUCTURA FORMAL VS FUNCIDNAMIENTO DEL CEC

Si bien una orpanizacién tiene una parte o estructura formal.
donde encontramos las reglas gue guian su accién, es decir, tiene
objetivos. fines, gorganigrama, division del trabajo, v gue podemos
decir es como se gquisiera gue funcionara la organizacidn; pero por
otro lade se encuentra la parte real del funcionamiento del Centro
de Educacién Continua de la ENEP Acatlan.

Cuenta como se vio en el capitulo anterior. con un arganigrama
v un Plan de Trabaijo oropuesto por la Lic. Laura Angélica Chavez
Tovar. Coordinadora del CEC. pero no existe un manual de orocedi-
mientos para cada area oue indigue cual es la actividad especifica
aque cada miembro debe realizar. en el citado Plan de Trabajo se in-
dica las actividades por area, pero en la realidad no se respetan
estrictamente. v no se contempla guién se hara carao de tareas como
recoger papeleria o eguipo solicitado oor el CEC.

Es agui donde debemos considerar el factor humano de la orga-
nizacion, donde cada actar tiene sus propios intereses, un bagaie

cultural determinadoc v su Dropia percepciin de la realidad v por
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ende de la organizacién a la gue pertenece. Y es lo que a final de
cuentas nos da el verdadero funciocnamiento del sistema.

Es decir. las organizaciones son determinadas por los hombres,
Crozier v Friedberg dicen gue no hay aque olvidar que el hombre es
una caheza, una libertad, o dicho en otros términos, un agente au-
tonomo capaz de calcular v de manipular. que se adapta e inventa en
funcion de las circunstancias (CROZIER v FRIEDBERG, 1990: 38).

For todo lo anterior el funcionamiento de las organizaciones y
en este casc del CEC. nos da una red de relaciones v actividades
humanas sumamente compleja, gue busca de alguna manera alcanzar los
objetivos planteados por la Coordinadora del CEC.

Se da una especie de negaciacidn entre la estrategia del miem—
bro de la organizacion v la estrategia de la organizacion misma, en
donde ambas partes hacen uso del ooder que tienen, con el cual bus-
can ganar. Este concepto de poder permite ver con mas claridad al
actor v su estratepia basada en las relaciones v vivencias de los
actores en el contexto organizacional., donde se funda el constructo
organizative, entendiendo este dltimo como la forma de percibir la
realidad por los actores de la organizacién (CROZIER y FRIEDBERG.
1990: 48-52).

Esta complicada red de relaciones nos da el funcionamiento or-—
ganizacional. ogue sigue una serie de pasos a etapas en la praduc-—
cién de servicios educativos que ofrece el CEC, gue reguiere de una
coordinacien o direccion para intentar cumelir con los ob jetivos
planteados.

Por eso es pertinente plantear a continuacion el flujo del
procesoc real = ideal, de las actividades gue realiza el CEC para

identificar el principal problema de nuestro objeto de estudio.




3.2 EL PROCESD DE PRODUCCION DEL CEC DE LA ENEP ACATLAN

En este trabajo entenderemaos por proceso: al conjunto de ac-—
ciones o pasos que se dan con el fin de que determinados factores
se relacionen entre si. para aobtener de esta interaccion un deter-
minado resultado (MARTINEZ, mimeografiadol}.

£1 proceso formal del CEC consiste en la entrada al sistema de
propuestas para cursos, QgQue pasan para su revisitn primero a la
Coordinacion y después canaliza al area de Apovo Pedagodgico, que
revisa para indicar, si es necesario, cambios a las propuestas para
poder enviarlas para su aprobacifn a Consejo Técnico.

No hav que olvidar gue 21 principal objetivo del CEC es la di-
fusién de la cultura v del conocimiento. directriz establecida
desde los objetivos de la UNAM, vy retomados implicitamente por el
Centro a las gue la Coordinadora agreca otros como: oromover la
imagen del CEC Campus Acatlan como una institucion de vanoguardia en
la actualizaciéon y formacitn de profesionistas v profesionales, asi
como vigilar la calidad de los servicios ofrecidos. Sin olvidar el
objietivo de hacer ingresar dinerc fresco a la ENEF.

Retomande 21 procesc productive formal, una vez anrobado el
curso., taller, seminario. diplomado o telediplomado, se envia al
area que corresponde la organizacisn del evento, ésta a su vez ca-
naliza al area de difusién para promover al interior y al exterior

de la ENEF el evento a realizar.

Fosteriormente v después de promoverlo, se atiende a la gente
interesada para su inscripcidn, v una vez cubierto el minimo de
participantes, se realiza el evento cuidando aque se desarrolle per-—

fectamente. considerando detalles como abrir a tiempo, tener mate-—
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rial didactico y cafeterfa para los participantes, y tener listas
las constancias o diplomas para la clausura del evento.

El proceso arriba descrito, g5 el gue se seguiria para un solo
evento, hay gue considerar que semestralmente se hace un programa
de cursos vy diplomados ({(que incluve también a los talleres) para
que trabaje =2n ello el area de Cursos v Diplomados con el apoyo del
Asrea de Difusién, todo esto en lo formal.

Tampoca hav que perder de vista aue el CEC tiene un objetivo
implicito gue es ingresar dinero fresco a la ENEF, v si no es efi-
ciente en ese sentido comienza a tener oresiones de la direccion,
gque le sugiere como pasibilidad su desaparicion (aue representa una
fuerte amenaza del entorno), esta léogica tal wvez responda mas a
presiones que llegan de C.U.. en e] sentido de que ciertas areas de
la UNAM deben hacer que ingrese dinerc fresco a la institucién,
para poder disponer de mas dinero ademas del presupuesto que se le
asigna por parte del gobierno federal.

Ahora se presentara el Diagrama de Flujo del proceso ideal v
real, gue nos ofrecera una vision que permita detectar las fases
del proceso. las variaciones del misma gue alteran los resul tados
que se esperaban obtener v gue por ello contribuye al no cumpli—

miento de los objetivos organizacionales.
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3.2.3 DESVIACION DEL PROCESO

Comparando los dos diagramas. el ideal y el real, encontramos
las variaciones gue existen en el proceso productivo del CEC. En el
diagrama del funcionamiento ideal vemos como deberia darse un oro-
ceso con 6ptimas ganancias al brindarse los servicios que ofrece la
organizacion; el flujograma ideal representa la manera deseada o
esperada en que se lleve a cabo las fases del proceso productivo
planteadno inicialmente por la Coordinadora.

En el diagrama del proceso ideal. observamos aue lo idéneo se-—
ria gue no se cancelaran los eventos oor falta de participantes v
que el Aarea de Difusion se encargara de promover los eventos gque
organiza cada una de las areas; y que Consejo Técnico aprobara todo
en tiempos muy breves. ¥PFero esto no ocurre, no porque se disefie o
planee lo imposible si1 no porgue no se planea o se planea empirica-
mente en el CEC.

For otro lado en el procesa real, identificamos que hay oca-
siones en que Consejo Técnico no aprueba algun provecto, por no cu-—
brir requisitos basicamente académicos.

For otrc lado Apovo Pedagogica. realiza el calendariec o pro-—
grama de cursos para el area de Cursos y Diplomados, sin la parti-
cipacion de ella en la elaboracien de la citada programacién (asi
pcurriso en el segundo semestre del %7).

También se observa que cada area realiza su propia difusion,
ya gue como se vio en el capitula anterior, el Area de Difusién
funciona realmente como una sola idunto con el area de Cursos v Di-
plomados, sin existir una delimitacion precisa de las actividades
de estas dos areas en lo real. Actualmente son una sala desarrao-—

liando las actividades gue se indican para cada Area en el Plan de
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Trabajo propuesto, esto con la aprobacién o decisidn de la
Cnordinadora.

Es precisamente en estas dos Aareas, donde se carga el mayor
namerc de eventos que programa el CEC {aproximadamente 22 en prome—
dio por semestre} vy donde se presenta con mavor frecuencia las ca-
sos de cancelacién por no cubrirse el minimo de participantes. Cada
cancelacidn representa una pérdida econdmica, por los gastos gue se
hacen al difundir.

El &rea de Educacion a Distancia también presenta casos de
cancelacién gQue no son muy frecuentes, son eventos que consisten
basicamente en recibir la seffal via satélite para su presentacion,
o la retransmisicn de aleuno va grabadeo; agui la inversion no es
tan grande en apariencia y la ganancia econdmica en casa de aper-—
tura es peguefia, solo cuanda se han realizado telediplomados las
ganancias han sido altas.

En &1 caso de telediplomados o cursos a distancia gque produce
él area de Educacion a Distancia, la inversiéon es muy fuerte por lo
gue no se deben cancelar este tipo de eventos, ya que representaria
una fuerte pérdida economica por lo gue se tiene que pensar muy
bien cuidles son los eventos con menor probabilidad de cancelacién.

En 21 caso de los seminarios para titulacidén, organizados por
el Depto. de Registre y Certificacion, v el 4area de Apoyo a la Ti-
tulacion, no s= tiene probiemas de cancelacién por tener un publico
ansioso de tomar parte en ellos.

¥ el area de Cursos Institucionales s6le organiza eventos
cuando son seolicitados por alguna institucidn,

Estas diferencias entre lo ideal v lo real se dan porgue la

Coordinadora ha considerado gue el Area de Difusion debe ser una
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spla junto con Cursos vy Diplomadeos, y en cuanto a gque Apoyo Pedags-
gico realizaba la programacién de los eventos que llevaria en un
semestre Cursos v Diplomades (v Difusion), ha reconsiderado gue se
haga entre Apoyo Pedagdgico vy Cursos v Diplomados, y no de manera
unilateral. Esto es un funciocnamiento que no se ha hecho oficial va
que no se presenta una Planeacion que considere estas modificacio—
nes. v se presenten otros objetivos, estrategias para alcanzarlos,
reglas y politicas, y donde se considere también el presupuesto que
se tiene para ver con qué se cuenta, gue se quiere y cuanto va a
costarle al CEC. La falta de una planeacién adecuada es un problema
grave en nuestra organizacién objeto de estudio.

Esa Planeacion debe considerar estudios de deteccion de nece-—
sidades de capacitacion v/o actualizacion, para gue con los resul-
tados que se obtengan se busgque programar adecuadamente eventos que
cuenten con suficientes participantes para ser abiertos con buenas
ganancias.

Otro punto gue resalta en las diferencias entre los dos fluio-
gramas es gue Consejo Técnico no apruebe algan evento, cosa que 1a
actual Ceoordinadora considerd con la creacion de Apoyo Fedagoaico,
gue revisa las propuestas para detectar fallas v en su caso traba-
jarlas con las personas gue las envian al CEC. Pero continua la li-
mitante de gue no se revisen para su aprobacién en tiempos muy bre-
ves, on esto es necesario gue la Direccion de la ENEF y Consejo
Técnico decidan darle prioridad a lo gue envia Educacion Continua,
siendo conagruentes con el obietivo gue guieren cumpla el CEC, que
es la obtencién de ganancias. lo gue le daria mavor capacidad de

respuesta al entorno al Centro.
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3.3 DELIMITACION DEL PROBLEMA DEL CEC

Con el punto anterior pudimos detectar las areas problematicas
de la organizacidén, los problemas hacen gue se desvien los obijeti-
vos planteados vy hay gue considerar entonces cudl es el problema
mas orave que influve en una o varias partes del proceso de las
servicios gque ofrece el Centro.

En Educacion Continua se oretende la difusion de la cultura v
del conocimienta. a través de eventos de actuwalizacion., capacita-
cion v formacion de profesionistas v profesionales. cuidando ademas
la calidad del servicio.

FPartiendo de lo anterior v después de interpretar los diagra-
mas del proceso ideal v real. se identifica un nudo problematico en
las etapas del proceso de los cursos., talleres y diplomados, gue se
programan semestralmente y en cuvoD proceso intervienen las areas de
Apovo Pedagédgico, Cursos y Diplomados, ¥ Difusién.

El problema es la cancelaciéon de eventos que implica que no se
cumpla el cometido de la difusidn de la cultura v del conocimiento,
v el objetivo implicito de obtener una ganancia de tipo econémico
como una forma de hacer gue la UNAM reciba dinero fresco.

Como se ha dicho se hace necesaria la deteccion de necesidades
de capacitacion v/o0 actualizacion del entorno. Que permita renovar
los eventos gue se praograman. va gue hay varios aque tienen mucho
tiempo apareciendo en la programacion v que hov en dia ya no resul-
tan tan atractivos o actuales como cuando aparecieron por primera
vez.

Una parte del problema, parece ser la no especificacién de
competencia de las areas de Cursos v Diplomados. y Difusion, pues

realmente funcionanm como una sala. Los puntos anteriores provocan
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que na se cumpla el cometido del CEC en tiempo v forma correctos.
va que no se respeta el Plan de Trabajo de la Cpoordinadora donde
indica actividades por area, v en la realidad ella da indicaciones
en otro sentido para realizar actividades. sin tomar como base su
Plan de Trabajo.

Considerando lo anterior lo mas conveniente seria redefinir la
estructura de la organizacién que permita realizar un trabajo enca-
minado a "leer" las necesidades del entorno.

Volviendo al problema de la cancelacion de eventos, es necesa-—
pmio utilizar una herramienta gue nos permita explorar las posibles
causas del problema, v una medicion gque nos indique el porcentaje
de eventos cancelados. y de eventos abiertos en el area de Cursaos vy
Diplomados (v Difusidn), vy a partir de esa informacidén inferir las
causas con base =n al experiencia, conocimiento e intuicion del in-

vestigador, que tiene sobre la organizacién.

3.4 JUSTIFICACION DE LA HERRAMIENTA

Las herramientas aue nos permitiran., primero identificar las
causas del problema, eps el diagrama de causa-sfecto, vy luego se
hard un cuadro informativo de cursas can datos de cada uno de los
gque se programaron en el sequndo semestre del 27 en el area de Cur-
sos y Diplomados.

El diagrama de causa—-efecto se utilizarad porque nos permite
explorar v mostrar todas las causas posibles de un problema, esta
herramienta fue desarrollada para representar la relacion entre al-
oan efecto y todas las posibles causas gue lo influyen (Martinez:
1995: 14). Asi presentaremos las posibles causas gue originan que

se cancelen eventos aue programa el CEC.
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El efecto o problema es colocado en el }adn derecho del dia-
grama y las causas principales gue lo provocan son listadas a su
izquierda, identificandolas y relaciondndolas unas con otras. Para
cada efecto, generalmente surgen varias categorias de causas prin-—
cipales que pueden ser resumidas (Martinez; 1995: 14).

¥ el cuadro informativo de cursos se hace por la imposibilidad
de haber realizado una medicion de posibles causas del problema a
lo largo de tode un semestre a través de hoias de inspeccidn: gor
le gue se optd por un cuadro con los dates de cada uno de los cur—
sos del segundo semestre del 97. aue nos permita inferir alounas de
las posibles causas que se presenten.

El tiempa de medicién es del 4 de agosto a diciembre de 1997,
va gue fue cuando inicio actividades ese semestre, v es el orinci-
pia de un plan de actividades que busca la consecucion de unos ob-
jetivas gue se plantean semestre a semestre. cada evento programado

representa un proceso en si mismo aque tiene etapas definidas de

produccidn.

3.5 MEDICION DEL PROBLEMA

Para tener una idea mAs precisa del problema de cancelacion.
primero presentaremos sl numerco de eventos programados para el &rea
de Cursaos vy Diplomados, para ver cuantos se han cancelado en ltos

dltimos cuatro semestres.



Primer semestre

de 1996

Total
Segundo semestre

de 1994

Total

Primer semestre

de 1997

Total
Sequndo semestre

de 1997

Total

Eventos programados
19 cursos o
talleres
5 diplomados
24— 100%Z
Eventos proagramados
19 cursos o
talleres
1 diplomado

20— 100%Z

Eventos oroaramados

21 cursos o
talleres

5 diplomados

26— 100%

Eventos programados

11 cursos o
talleres

1 Diplomado

12~ 100%

Promedio de los cuatro semestres

Abiertos
8
S
13— 54.17%
Abiertos
11
1
12— &60%

Abiertos

14

3

17— &5.38%

Abiertos

6

1

7- 5B8.33%

Abiertos

599.47%

a7

Cancelados

11

o

11— 45.83%

Cancelados

8

o]

B- 404
Cancelados

7

2

Q- 38.462%
Cancelados

S

Q

5 41.467
Cancelados

40,33%

Las estadisticas anteriores nos hablan de un arave prcblema en

cuantoc al porcentaje de eventos cancelados en 1los cuatro semestres

ceontabilizados,

v podemos pensar que en los afios anteriores a los
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contemplados los porcentajes de apertura y cancelacion son muy cer-—
canos a. los obtenidos aqui.

Lo ideal del proceso es que se abrieran en un 100%4Z, o en un
porcentaje muy cercano a &1 con las mavores aganancias posibles,
ahora hav que encontrar las posibles causas.

Frimers para explorar v maostrar todas las causas posibles del
problema utilizaremos el diaorama de Causa-Efecto, construido a
partir de una lluvia de ideas estructurada acerca de las posibles
causas (sin preparacidén previa) (Martinez: 1995: 13).

Partiendo del objetivo de 1la difusiton de la cultura y el cono-—
cimiento. a través de eventos de capacitacion v actualizacisn, que
l1ileva a cabo el &rea de Curses v Diplomados. v Difusidn; el pro-
blema principal es la cancelacion de eventos.

Se hiza la lluvia de ideas partiendo de posibles causas del
problema, de lo cual se ocbtuvo el siguiente listade, v debajo de

rada una se enuncian posibles aspectos de esas causas.

a) Inadecuada planeacion

—No se planea el trabaijo a desarrollar

-Se improvisa dia a dia

—No se tiene material de difusién a tiempo. por lo mismo inade-—
cuada difusion

—-Se programan cursos en fechas no adecuadas

—~Nc se consideran tiempos de los procesos administrativos vy de
carga de trabajo del medic ambiente oeneral (UNAM)
b) No identidad

—No hav especificacion de funciones por persona

—No hav una plena division del trabaijo
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c) Crisis econdmica

-No se tiene dinero para pagarlos

d) Factor humano (MOTIVACION)
-No motiva o no gusta el trabaio realizado

—-No se gana lo suficiente

e) No cubren necesidades los evenios

—-No son temas en los gue un namero considerable de gente busgue

rapacitarse o actualizarse

-No se hacen investigaciones para detectar necesidades

f) Cortes de flujo de comunicacion
-Division de horarios no permite transmision directa de informa-
ciéon

No hav comunicacién entre areas

a) Falta de direccitn en el trabaijo
-No se nombra un jefe que guie e} desempefic de actividades en las

Areas de Cursos v Diplomados, y Difusian

h) Reestructuracién de la oraanizacion
-Junio del! 97 nueva Coordinacion con otra idea de trabajo

—-Resistencia al cambio o proceso de transicidn
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Después de poner la lista de posibles causas, presentamos un
diagrama de causa-efecto que esguematizara 1las causas arriba v
abajo de la linea eje v el problema detectado en el cuadro de la

derecha. Varias de las causas encaian dentro de lo que e&s la

Flaneacién
Factor Crisis No identidad Inadecuada
humano economica planeacion
No se abren
los eventos
Reestruc— Falta de Cortes de No se cubre
turacion direcci®én comunicacion necesidades

Debido a que se orograma el trabajo en el CEC por semestre., no
se tuvo el tiempo =2n esta investinacién para poder medir todas las
posibles rcausas del problema en un periocdo qgue fuera representa-—
tivo, par lo gue se presenta una tabla con todos los cursos v 21
diplomado gue trabai@ el &area de Cursos v Diplomados (v Difusién)

durante el segundo semestre del F7.

Con =] tiempo que conts con el material para difusian (THMD),
el nimero de participantes por evento (NP}, el namero de interesa-
dos por evento (NI). abierto o cancelado (A/C). v la ganancia o

pérdida econtdmica de cada una (G/F).
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Y donde:
A. La Comunidad Educativa v la Animacion Pedagtgica en las Escuelas
B. Sexto Diplomado Universitario en Administracion Municipal
C. Implantaci6n de la Normatividad 1S5S0 2000
D. Supervision y Control de Obras
E. Logoterapia y Bases Filoséficas de la Loagoterapia
F. Técnicas de Ventas
G. Analisis de Contenido para las Ciencias Sociales
H. Taller Tedrico-Vivencial sobre Orientacidon a Parejas
I. Expresion Oral
J. Planeacién Estraténica del Procesc de Reclutamienta y Seleccion
de Personal
K. Redaccion Feriodistica

L. Direccién Eseplar v Calidad Total

Hay gue aclarar que en el cuadro se anotan las panancias netas
para la ENEP Acatlan., va gue al inoreso bruto se le descuenta 134
que va al Patronato Universitario, la gue se gasta en difusion. la
cafeteria v material didactico gue se da a los participantes. y el
pago a ponentes.

Esta informacién nos permitira tener una idea de lo gQue ocu-
rrié en ese semestre, Yy gue nos peraitird inferir algunas de las
causas con base en los datos presentados en el cuadre de cursos del

segundo semestre de 1997.




Datos por Evento TMD NF NI A/C 5/P
Curso
A Sin 0 2 Can. Pér.
Material
B 45 dias 30 45 Abier. Hasta
habiles dic. 97
$10092. 60
C 8 dias 10 22 Abier. $743.00
habiles
D S dias S I2 Repro.
20 dias Abier. $80.00
E 8 dias 13 24 Reorao.
20 dias Abier %4270, 00
F (Sin Fresu-— 6 dias ) -] Repro.
puesto) 10 dias Canc. FPérd.
g (Sin Presu-— 10 dias 7 17 Repro.
puesto) 15 dias Abier. $50, 00
H (Sin Presu- 11 dias 0 4 Canc. Pérd.
puesto)
I (Sin Presu- 10 dias o] 21 Repro.
puesto) 5 dias Canc. FPérd.
J (5in FPresu-— 26 dias 19 30 Abier. 5&836.00
puesto)
K (Sin Presu- 32 dias 0 17 Canc. Pérd.
puesto)
L {Sin Presu- 30 dias =3 14 Reoro.
puesto) S dias Abier. $388B.00

Fuente: Expedientes de eventos. solicitudes de imoresion v listas

de interesados del CEC.




En el cuadro se indican los dias hébiles gue se tuvo con mate-
rial para difusién, en alounos cursos se marcan dos periodos con
dias para difusifén vy en ese segundo periodo generalmente el mate—
rial de difusidn son fotocopias de los tripticos previamente corre-—
gidos. esto corresponde a 105 gue fuereon repraogramados y que se in-—
dica en el cuadro, el namero de interesados es el total de los que
se anotaron en los dos periodaos de difusion.

Y en los datos donde se indica sin oresupuesto, es gue en las
Gltimos cuatro meses del afio anterior gran parte de las diferentes
areas de la ENEF gquedaron sin presupuesto. incluidas la de Imprenta
y Educacion Centinua, lo gque impidio no se imprimiera el material
de difusidn v se trabajara con fotocopias demeritando la imagen del
material y del CEC.

De la informacion del cuadro vemos que el primer curso Ao
conts con material para difusiéon, v aque resulta significativo que
el calendario de cursos se mandd a imprimir cuatro dias después del
inicio de ese curso, v NG Se mand® a imerimir tripticos para el
curso.

Si pensamos que para realizar una buena difusitn es necesario
tener 20 dias habiles para hacerlo, solo 6 de 12 eventos tuvieron
tiempo suficiente para difundirse. Lo gue nos lleva a inferir gue
no se planea el trabajo en las areas gue intervienen en el nudo
problemidtico detectado.

El namerc minimo de participantes que se marca en los presu-
puestos econdmicos, para estimar las posibles ganancias y la viabi-
lidad del evento, es 10 gue seria el minimo deseable por evento
corto. v en diplomados 15 a 20. Considerando lo anteriar sélo en

cuatro eventos hav 10 o més participantes: v en la columna de inte-
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resados en seis no se llega siquiera a los veinte, que junto con el
porcentaje de cursos cancelados en dos afies (40.53%L), podemos infe-
rir que no se cubren muchas necesidades de actualizacion y/o capa-
citacion, y que tambiém influye la actual crisis econémica.

El problema de lo economica lo podemos ejemplificar con el
curso de Logoterapia, que cuando no se abrid, era un evento de 40
horas con un precioc mas alto gue los demas cursos o talleres cor—
tos, v cuando se reprogramé se reduijo el némero de horas y conse-
cuentemente el costo v asi se pudo abrir con 13 participantes. v
que de los fursos (sin contar el diolomado) fue el segundo en dejar
mis ganancia a la ENEP. Cuando era de 40 horas las personas intere-
sadas en é1 alegaban que era muy caro.

De los resultados obtenidos. la frecuencia de las causas que
mas aparece es lo gue esta relacionade con la FPlaneacidn, gue in-
dica dentro del procesoc administrative (planeacién, organizacion,
direccion y control) que si esta mal lo primero los siguientes pa-
sos o procesos también lo estaran, es decir, si no se ha planeado
adecuadamente la estructura de funcionamiento del CEC, llevara a
gue &1 factor humano tenga un despaste psicol6gico muy grande por
los conflictos que surgen por na salir bien las cosas.

La inadecuada planeacisn como principal causa, @5 la gue bafia
desde la superestructura a toda la organizacion. y considerando que
no se cuenta can la infraestructura necesaria para ofrecer servi-
cios de calidad, la estructura del EEC en cuanto a relaciones huma-—
nas v de comunicacion parece estar afectada por ello lo que no per-
mite oue gane el Centro v los actores gue 10 componen.

Los datos de pganancias abtenidas por Cursos vy Diplomados (v

Difusion) en el segundo semestre de 1997, nos llevan a una re-
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flexion del costo-beneficio que resulta inguietante para el CEC,.
los ingresos por esos eventos para Acatlan son de %21,359.40 que no
alcanza para cubrir las sueldos v honorarios de los que trabajan en
dicha area; sin contar la oérdida economica por los cursos no
abiertos., el gasto en llamadas telefonicas., faxes enviados, depre-—
ciacion de equipo y moghiliario de oficina., viaticos, papeleria v
otros de naturaleza analoga.

Ese desgaste no solo es en lo material si no tambi1én en la
parte humana que compone al CEC, v gue también afecta a los orofe—
sores, gue al no abrirse los cursos. el desgaste psicologico es
tanto para los actores de la organizacion, como para los profesores
gue apartan fechas y horarios pensando en la imparticion del mismo.

Se recomienda gue se haga un estudio de las demds areas. para
ver si su situacion es similar a la aoul analizada. para determinar
si es autefinanciable v con ganancias el CEC en su conjunto.

Habra que considerar aue si la funcitn de la UNAM es la forma-
ciém v preparacion de profesionales, vy ademas es5 una escuela pu—
blica, no es tan preocupante dicha situwacion.

Pero por el contrario. si se busca gue el CEC sea autofinan—-
ciable., aque no le cueste dinero a la ENEP. y que sirva como una
faorma de allegar recursos fuera del presupuesto oficial, en donde
se esta incluyendo como un obietivo principal la ganancia o lucrao,

esto representaria para el CEC su principal amenaza del entorno.

3.6 DIAGNOSTICO DEL PROUBLEMA
Partiendo de la interpretacion de los flujogramas, del dia-

grama de causa—efecto. pudimos identificar primero variacion en el




5

proceso que nos permitid delimitar el principal problema del CEC,
identificando causas.

Fodemos identificar como causa principal la planeacidn. gue
repercute en no prever tiempos de preparacion del material de di-—
fusion, gue no censidera procesos externos al CEC v gue afectan los
tiempos para difundir; esa inadecuada difusién también se refleia
sn gue no hay una divisién especifica del trabajo a realizar por
cada uno de los miembros de las areas de Cursos v Diplomados, vy Pi—
fusion.

Ne se nombra una cabeza aue dirija las actividades de las dos
Areas “"todos son responsables del area". Y no se planea a oreve ia
realizacion concreta de una investioacidon para detectar necesidades
de capacitacion y actualizacidon, considerando desde ahora todo lo
gue reguiere para llevar a cabo tal investipacién.

Varias de la causas son producto de una mala planeacion, o me—
jor dicho podriamos decir aque todas parten de ahi, porque si se
considera las etapas del procesc administrativo (planear, organi-—
zar, dirigir y controlar}, podemos decir que si esta mai la primera
las demis también lo estan.

Para sntender mejor esto diremos gue la Administracion de toda
empresa invalucra una serie de actividades que deben desarrollarse
adecuada v oportunamente. con el proposito de asegurar la consecu-
citn v logro de sus objetivos {FISHER, 1290; 2Z0)

La administracion tiene los siguientes procesos o estapas: Pla—
neacien., Drganizacion, Direccicn y Control.

La planeacitn consiste en determinar aué es lo que se va a ha-—
cer, cudndoc v como se va a realizar v también quién lo llevara a

cabo. Viene a ser un proceso sistematico oue comorende el estudio
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de las posibilidades y los recursos de una empresa, asi como la fi-
jacion de objetivos y estrategias, y la elaboracion de un plan para
llevarlo a la practica y poder controlarlo (FISHER, 1990: 21).

La arganizacidn es el proceso de delimitar responsabilidades y
asignar autoridad a aquellas personas qgue pondran en practica el
plan (FISHER, 1990: 25).

La direccicn es tomar decisiones y resolver problemas v nece-
sidades de la sociedad. Basicamente se enfrenta a dos cuestiones
determinar metas y desarrollar oplanes para alcanzarias (FISHER.
1990: 31).

El control es una consecuencia natural de la planeacion, gue
consiste en establecer narmas de operacion. evaluar los resultados
actuales contra los estandares va establecidos vy disminuir las di-
terencias entre el funcicnamiento ideal v real (FISHER, 1990: 33).

Este problema de falta de plarneacitn @ inadecuada planeacidn
por hacerse muy empiricamente. puede deberse a un problema de es-
tructura operativa de la ENEP Acatldn vy de la UNAM, pues se trabaja
par semestre o por afia, gue obliga al CEC a presentar resul tados
casi inmediatamente, lo gue no permite planear de manera adecuada
lo que acarrea una serie de prablemas amuy graves para la organiza-

cidn objeto de estudio.

3.7 GRUPDS Y ACTORES
los actores de la organizacién son los que dan forma al fun-—
cionamienta de la organizacién, de ahi la importancia de identifi-

carlos a ellos v a los grupos aue integran.
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Identificaremos a los actores gue intervienen en el problema,
para ver cuales son sus caracteristicas v como su personalidad guia
sus acciones en el problema detectado.

Los individuos tienden a formar qrupos para la consecucion de
un obietivo implicito o explicito, en el caso del CEE podemos ha-—
blar de una organizacion n la que se pusden encontrar grupos for-
males & informales que responden a intereses diferentes. Para ver
la incidencia que tienen los actores en el funcionamiento de la or-—
ganizacion, nos centraremos en el grupo formal gque conforman las
areas de Cursos v Diplomados. (y Difusidn) v la Coordinadera del
CEC.

Antes habra que definir lo gue se entiende por grupo: una plu-
ralidad de individuos gue se hallan en contacto unos con otros. gue
tienen en cuenta la existencia de unos v otros. ¥ gue tienen con-
ciencia de cierto elemento comin de importancia (Olmsted; 194662
17).

Fartiendo de 1o anterior las dos areas v la Coordinadora oue—
den ser identificadas como arupo, por el contacto gue tienen y per-
ciben la existencia de cada uno de sllas con el objetivo de abrir
eventos.

En los arupes formales., el comportamiento gue ha de observarse
gueda estipulado por las metas de la oroanizacidn y depende de
ellas. En cambio, los arupos informales son alianzas que carecen de
estructura formal v que no han sido determinadas por la empresa
(ROBBINS, 19321: 171).

Los grupos pueden subclasificarse ulteriormente en grupos de

mando, de tareas, de intergses o amistad. lLos orupos de mando v laos
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de tareas dependen de la organizacion formal. mientras que los de
intereses v amistad son alianzas informales (ROBBINS, 1991: 171).

Como se dijo anteriormente so6lo nos abocaremos a los grupos
formales gue son los que intervienen en el oroblema de cancelacidn
de cursos., por lo gue citamos sdlo esos conceptos.

Grupo de mandao. Esta determinadq por el organigrama de la em—
presa. Se compone de los subordinados que “reportan® directamente a
un gerente (ROBBINS, 1991: 172). En el caso del CEC el gruno de
mando esta conformado por la Coordinadora v el area de Cursos v Di-
plomados (y Difusion).

£1 arupo de trabajo. Esta determinado oor lo organizacion., re-
presentan a personas gue trabajan juntas para efectuar determinado
trabajo. Sin embargo. no estian limitadns a su superior jerarguico
inmediato (ROBEINS, 1%991: 17Z2). A veces trascienden las relaciones
de mando. En el caso de Cursos v Diplomados (v Difusion) encontra-—
mos un qrupo de trabaiop que no esta limitado a un superiar jerar—
quico, va que la Cooardinadora dice gue no hay jefes en las diferen—
tes areas, si no que todos son responsables.

Dentro de lo formal encontramos grupos en cada una de las
areas aque componen al CEC, v en donde la Coordinacion del CEC entra
en cada unp de esos grupos formales.

Ahora bien, considerando &)l problema de la gran rotacion de
personal del CEC, y siguiendo la idea de las etapas en el desarro—
llo de un grupo, que son:

Formacion, conflictos., organizacion y realizacion. Donde:

Formacion. Se caracteriza por una gran incertidumbre ante la
finalidad., estructura y liderazgo del grupoc. Los miembros estan

'gsondeando el terreno" para averiguar gué tipos de conducta son
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aceptables esta fase termina cuando ias miembros han empezado a
considerarse como miembros de un grupo.

Conflictos. Como su nombre lo indic&. la que se caracteriza
por conflicto dentroc del grunc. Las miembr;s aceptan la existencia
del grupo pero se advierte resistencia al control gue le grupo im-—
pone al individuo. Ademas. hay conflicto respecto a quién contro-—
lara al grupo. Cuando finaliza esta etapa se advierte una jerarauia
bastante clara en el liderazgo dentro del arupo.

Orpanizacién. Es aguelia en gue surgen relaciones estrechas y
el grupo muestra cohesion. Se observa entonces un fuerte sentido de
jidentidad v camaraderia esta etapa de organizacion finaliza cuando
el grupo cuenta con una estructura continua v va ha asimilado un
conjunta comin de expectativas sobre lo gue define un comporta—
miento correcto por parte de sus intearantes.

Realizacion. La etapa final es la de realizacion. En esta fase
la estructura es plenamente funcional v aceptada. La energia del
grupo va no se centra en conocer v entender a los demas si no en la
ejecucién de tareas (ROBBINS, 1991: 174-173).

El perindo de transicidn de la primera etapa a la aitima puede
variar dependiendo de la personalidad de los intearantes, y gue si
resulta muy larga se desperdicia mucha energia mental v fisica en
cosas que no tienen gue ver con la ejecucion de las tareas del
grupo. que repercute en el procesc productivo del CEC., en donde la
etapa del conflicto tiene un mavor costo psicolopico.

Y debido a la alta rotacion de personal se afecta al aqrupo
constantemente, pues el nuevo o los nuevos integrantes tienen oue
recorrer todas esas etapas hasta que acepta la estructura del garuooc

con el consecuente desgaste fisico y mental.
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€5 aqui cuando la personalidad de los integrantes de los gru—
pos adguiere relevancia, sabre todo en cuanto al liderazpo dentro
del grupe. y la personalidad del resto de los integrantes de él,
que determina aran parte del funcionamiento de la organizacion.

Cada individuo tiemne una personalidad gue se divide en: tempe—
ramento v caracter, el primero se refiere a lo genétice, es con lo
que se nace, no cambia. Y el segundo se refiere a lo gue se apreande
v se va moldeando con la experiencia en la conducta humana {(FROMM,
1984: &5%.

La personalidad se clasifica en cuatro tipos: sanguineo, fle-
matico. colérico v melancolico. Cuvas caracteristicas citamos a
continuacion.

Sanguineo—— Tenso, exitable, inestable. afable, sociable y depen-—
diente.

Flematico— Serenc, sequro de si mismo. confiado adaptable, afable,
spciable y dependiente.

Colérico—-—-- Tenso, exitable. inestable, frio y timido.

Melancélico-— Sereno, seguro de si mismo, confiado, adaptable,
tranguilo, frioc v timido (Hecho a partir de ROBBINS,
1991: 57)

Lo podemos caracterizar en 21 siguiente cuadro dependiendo de

su grado de ansiedad:

+ Ansiedad -

Extrovertido Sanguineo Flematico

Introvertido Colérico Melancolico
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Aqui{ podemos observar los tipos de personalidad, identificando
su grado de ansiedad y si es extrovertido o introvertido.

E}l sanguinea tiene una personalidad para ser lider, el flema-
tice una personalidad ecuanime vy racional, el colerico tiene una
personalidad timida pero gue llega a estallar, y el melancolico una
personalidad pasiva.

Ubicando a los integrantes del! grupo de mando formado por las
areas de la Coordinacion v Cursos y Diplomados (y Pifusidn), dentro
de una sencilla guia de observacion que incluia las caracteristicas
de los diferentes tipos de temperamento se llegd a lo siguiente:

La (oordinadora es de personalidad colérica, es decir, timida
gue después de mucho aguantar sin decir nada explota mostrandose
tensa vy excitablie.

Uno de los intearantes de Cursos y Diplomados es de personali-—
dad melancolica, es decir, pasivo que no dice nada, sereno, con-—
fiado y adaptable, gue nunca protesta paor algo.

Tres son de temperamento flematico, es decir, de personalidad
ecuanime, que son confiables y adaptables pero gque no permiten
tanto que les digan como hacer las cosas por ser racionales en lo
que hacen.

Del analisis de personalidad anterior se desprende gue en la
Coardinacitn y en las dos areas no hay una personalidad gue reuna
caracteristicas de lider., propio de un temperamento sanguineo; ¥
que desde la perspectiva del factor humano nos podria indicar que
esa o5 la causa de gue esté funcionando mal el grupo de mando estu—
diado por el porcentaje de eventos cancelados, en cuanto a la con-—

secucion de los abietiveos planteados. Aungue consideramos gue mas
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[ue un problema de personalidades es un problema de la estructura
operativa de ENEF, que no permite planear bien.

Aunque las caracteristicas gue se presentaron de cada una de
las personalidades no son un comportamientoc gue tengan constante—
mente lops individuos, se puede estar vendo de un tipo de persona-
lidad a otro dependiendo de la situacion fisica o social aque le im-
ponga el contexto al individuo en un determinado momentea, se ubico
a las actores observados en las caracteristicas en las que se les
identificd la mayor parte del tiempo.

Ahora bien, &s importante destacar que lider v grupo son cate—
gorias indisolubles, no puede haber uno sin el otro, pero por ca—
racteristicas de las personalidades que se encuentran en sste mo—
mento parece un grupo sSin un lider nato, si no un lider situacional
en =1 grupo de mando, v un lider por edad o antigiiedad el area de
Cursos v Diplomados (y Difusion) o grupo de trabajo; a pesar de gue
no se guiere jefes en las areas si na que todos sean los responsa-~
bles del area a la gue pertenecen.

Hasta agui se ha expuesto el funcionamiento del CEC y el papel
gue juega el factor humano considerando grupos y actores, en donde
la romunicacien tiene una gran importancia en el proceso preductiveo
y en las relaciones de miembros gue conforman la organizacion. Cosa

gue se abordara en el siguiente capitulo.
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CaAapPr1TULO IV

INCIDENCIA DE LA COMUNICACION EN
EL CENTR0O DE EDUCACION CONTINUA

DE LA ENEP ACATLAN
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CAPITULD 1V

INCIDENCIA DE LA COMUNICACION EN EL. CENTRO DE EDUCACION CONTINUA DE

LA ENEP ACATLAN

4.1 COMUNICACION EN LAS ORGANIZACIONES

La comunicacion es un medio eficaz para la organizacién en el
trabajo, va gue por medio de ésta se establecen vinculos gue inci—
den en la forma de colaboraci¢n, disponibilidad de tolerancia. para
llevar a un buen fin el cometido organizacional. Por lo gue resulta

de vital importancia para toda la oraanizacian.

4.1.1 IMPORTANCIA DE LA COMUNICACIDON PARA LA ORGANIZACION

La comunicacién es un fendmeno aue aparece en todas las orga-
nizaciones. van ligadas de manera indisoluble. va gue la comunica-
citn es sumamente importante para gue los actores se puedan organi-
zar para realizar su trabajo. gue come se ha visto anteriormente.
esta encaminado a un fin v a un objetivo especificos.

Bartcli dice gue la organizacion es un conjunto estructurado
de componentes e interacciones con el propgsito de alcanzar un ob—
jetivo (1992: 17-18). Es ahi donde aparece la importancia de la co-
municacidn, que sirve para establecer vincules entre actores para
buscar cooperacitn y tolerancia entre otros aspectos, encaminados
hacia el cometido de la organizacion, an este caso del Centro de
Educacien Caontinua (CEE) de la ENEFP Acatlan.

Con la comunicacién se busca "ooner en comin" (WINKIN, en Bar-
toli: 1992:71) las relaciones personales en la organizacion opara,

como va se mencioné, el logro de un objetivo. Una buena o mala co—

municaciéon repercute en el proceso productivo de la prgantzacion, o
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a la inversa la planeacion y organizacion del proceso productivo
puede repercutir en una buena o mala comunicacidn entre los actores
de la organizacitén, en una relacifn dialéctica.

Sin la comunicacién la organizacién no podria funcionar, ya
que no se llegaria de ninguna forma a un consenso de la aque se
busca alcanzar. y por ende no peodria d;rse un procesa productivo
basado en la cooperacion de los actores que integran el sistema.
Dicho de otra forma organizacién y comunicacion estan estrechamente
ligadas en el funcionamiento del CEC que busca ciertos resultados.

Ece vinculo entre organizacitén v comunicacion tiene dos compo—
nentes que no se deben perder de vista:

— Compenente Politico, va gue organizacion y comunicacion consti—
tuyen medios de una estrategia olobal en la gue influyeny

— Componente Sociocultural, pues el peso de valores, representa-—
cignes y fenémenos de poder es considerable. tanto para la organi-
zarion como para la comunicacion (BARTOLI, 1992:117).

El politico tiene que ver con las disposiciones emanadas de la
direccitn, tratando de poner 2n comin una idea v =1 logro de obje-
tivos en un contexto administrativﬁ.

Y el sociocultural tiene gue ver can el contexto de la organi-
racion, este concepto presenta facetas socioldgicas v culturales,
por citar algunas. Y particularmente., la influencia del contexto
sociopplitico de la cultura de la empresa y personalidades indivi—
duales o colectivas gue estan estrechamente vintuladas con la orga-—
nizacion y la comunicacién (BARTOLI. 1992: 128).

ftesumiendo la politica es lo administrativo de la oroanizacion
vy de la comunicacion siauiendo determinadas bpoliticas; v lo

sociacultural es la personalidad, el poder, la interaccion de los
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actores en la organizacidn_en donde juega un papel importante el
contexto en que se desenvuelven y gue conforma el equipaje cultural

del actor.

4.1.2 COMUNICACION ORGANIZACIONAL

For 1a importancia que ﬁiene la comunicacidon para la organiza-
cion, han aparecido varios autores que hablan de comunicacion orga—
nizacional, y gque han creado conceptos gue intentan definirla. Ge—
neralmente este concepto tiene tres acepciones:

— La comunicacion como un fentmeno gue se da naturalmente en toda
porganizacion cualguiera gue sea su tipo v su tamafio.

— La comunicacién arganizacional como una disciplina cuyo obieto
de estudio es. precisamente, la forma en que se da el fenomeno de
la comunicacion dentro de las orpanizaciones, y entre las organiza-—
ciones v su medio.

— ¥ la comunicacion organizacional camo un coniunto de técnicas v
actividades encaminadas a facilitar v agilizar el flujo de mensajes
que se dan entre los miembros de la organizacion. o entre la orga-
nizacion v su medio: o bien., a influir en las opiniones, actitudes
y conductas de los pablicos internos v externos de la groganizacion,
todo ello con el fin de gue ecsta Gltima cumpla mejor con sus obhie—
tivos (FERNANDEZ, 1991: 30-31).

Fodemos observar que seqin esas acepciones, se ve la comunica-—
ciéon organirzacional como un fenomeno. como disciplina v como con—
junto de técnicas y actividades: aue son aspectos diferentes que se
deben considerar para un concepto mds completo gue abarque puntos
que no se deben perder de vista en la creacion de una acepcidn de

comunicacion organizacional.



108

Partiendo de un concepto de organizacion y unc de comunica-
cion, y considerando los aspectos mencionados lineas arriba cons-
truimos un concepto de lo gue es la comunicacitén organizacional,

Edgard H. Schein considera al organizacion como: La coordina-—
cion planificada de las actividades de un qrupo de personas para
pracurar el logro de un obietivo o proposito explicito vy comun, a
través de la division del trabaio v funciones, y a través de una
jararquia de autoridad v responsabilidad (SCHEIN, 1982: 14).

Y la comunicacidn, parafraseando a Manuel Martin Serrano, se
conceptualiza como la capacidad de intercambio de informacion entre
dos a mas seres vivos (MARTIN, 1991: 13).

En donde la informacién remite a un orden en la transmisién de
seflfales (MARTIN, 1991: 83), o dicho de otra forma, a un conjunto de
datos ordenados. Es decir puse la informacion por si sola no es co—
municacién . pero gue es necesaria para gue se dé la comunicacidn
al intercambiar datos ordenados dos o mis seres vivos.

Retomando lo anterior proponemos 2l siouiente concepto de Co-
municaciéon Drganizacional:

Es la disciplina que estudia =1 fendmeno comunicative al inte-
rior v al exterior de una organizacidn con un grupo de personas gue
procuren el logro de un objetivoc coman, e inmersa en un entorno es-—
pecifico; v gue se vale del uso de técnicas v actividades para fa-
cilitar v aoilizar el flujo de la informacion.

Ahora consideremos el aspecto de la comunicacion =n el CEC. En
el capitulo anterior concerniente al funcionamiento del CEC, vimos
gue existe una problemética en la gque intervienen varios factores,

asi con 1a avuda de una herramienta se detectd las causas del
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problema de cancelacién de eventos en el oproceso productivo de
nuestro objeto de estudio.

También se analizeo como la personalidad de los miembros del
area de Cursos v Diplomados, podria de alguna manera estar inci-
diendo en el problema, por no tener un perfil psicolégico cercano
al requerido por los puestos del area,

Ahora en este capitulo se retoma 1o anterior v se le ve desde
un enfoque comunicativo, =s decir, como se comunican los actores,
como es el flujo de la informacion, v como esto es parte fundamen—
tal del proceso productiveo de toda organizacidn.

Para lo cual en este apartado se cred un provecto de investi-
gacion, gue nos permita identificar la incidencia de la comunica-

cion en el probliema detectado.

4.2 METODOLDGIA

4.2.1 PROBLEMA

E! proceso de comunicacidn en el Centro de Educacion Continua
provoca tensiones y conflictos al interior del Centro porgue los
flujos de informacion dentro del sistema v en relacidon con el en—
torno no son exitosos., lo que no permite gue se dé un proceso pro—
ductivo eficaz, va gue el namerc de eventos cancelados en el pasado
somestre es considerablemente garande, en donde el clima orga—
nizacional no s 1 adecuado a las necesidades de participacion gue

el Centro reguiere de sus miembros.
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4.2.2 NIVELES DE INVESTIGACION

Para los fines de esta investigacion la comunicacion entendida
como la intenciéon de poner en caomidn v como el proceso de entendi-
miento participative gue coordina acciones, se le considerara den—
tro de lo que conceptualizamos come clima orpanizacional que tiene
que ver con el ambiente laboral de la organizacion donde se consi-—
dera la cooperacion, motivacion v la disposicidon entre otras cosas
mas.

Se enuncia a continuacién las diferentes &reas y actores gue
conforman al Centro v gue son nuestros niveles de investigacion. Y

se pone, si prepaonderantemente produce, distribuye o consume infor-

macion.

—COORDINACIDN

(s} Praduce
—~REGISTRO ¥ CERTIFICACION
¥ APOYD A LA TITULACION

B Praoduce

[ Distribuve
-APOYD PEDAGOGICO

b Produce

E Produce

—CURSDS ¥ DIPLOMADDS

¥ DIFUSION
F Distribuve
[T] Distribuyve
H Distribuve

I Distribuve
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—-EDUCACION A DISTANCIA

J Froducse

K Distribuve
L Distribuve
M Distribuye
N Distribuve

—CURSOS INSTITUCIONALES
i Fraduce
—-AREA SECRETARIAL

n] Distribuyve

4.2.3 OBJETIVOS

4.2.3.1 OBJETIVO GENERAL.

Analizar el proceso de comunicacion en el CEC, para identificar los
conflictos v problemas criginados en el proceso productivo del Cen-
tro dentro de un clima organizacicnal.

4.2.3.2 DBJETIVOS PARTICULARES

Analizar el procesc de comunicacion entre los actores del CEC.
identificar como participan en el procesoc productivo los miembros
del CEC, segun Su percepcion.

Evaluar el papel de la comunicacion en la generacion de conflictos.
Identificar como se da =} bprocesa de circulacicon de datos en el
CEC.

Evaluar &l papel de la informacién en la generacion de conflictos.
Explicar la incidencia del proceso de comunicacian del CEC en 1la

baja productividad del &rea de Cursos y Diplomados.
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4.2.4 HIPOTESIS
El process de comunicacion en el CEC es poco exitoso como producto

de un proceso productivo deficiente y un mal clima organizacional.

4.3 JUSTIFICACIDON DE LA HERRAMIENTA

Para saber coma los actores perciben al CEC en su proceso pro-
ductivo, comunicativo v en su clima organizacional, se utilizéd la
entrevista con cuestionario estandarizado.

Ya que en el Centro hay i4 personas que la integran
(incluvendo a BSara la secretaria), se dice 1& ¥y no 18 como en el
capitulo 11, pues han salido dos miembros en el transcurso de la
investigacién gque se han cubierto dandoles tiempe complete a dos
integrantes. se opto por entrevistar a todos eilos:; para lo cual se
preparce dos tipos de entrevistas: una para los informantes claves o
privilegiados por la posicidn que tienen en la oreanizacion, v otra
para a8l resto de los miembros.

Para los primeros se aplicd una entrevista oral v para los se-—
gundos una entrevista por escrito o autodeterminada (GARCIA, 1992:
151). En las entrevistas orales se plantea la pregunta y se recibe
una respuesta que se anota o se graba, y en las entrevistas escri-
tas el entrevistado rellena por si mismo el cuestionario ague le en-—
trega el entrevistador.

Para la construccidn de las entrevistas s& hizo a partir de
conceptos eies, de los cuales se obtuvo categorias. de las cuales
se sacaron indices v de sllos se construveron los dos instrumentos

que se aplicaron.




4,.3.1 CONCEPTOS EJES

PROCESO DE COMUNICACION. LConjunto de pasos gue sigue =21 flujo de
informacion al interior y al exterior con =21 fin de gque determina-—
dos actores con bkase en instrumentos v representaciones, se rela-
cionen entre si con diferentes tipos de comunicaciéon, en donde los
actores pueden ser praductores, distribuidores v/o consumideores de
informacitn con miras en obtener un resultado.

PROCESD PRODUCTIVD. Coniunto de acciones © pasos que se dan en una
organizacién, con el fin de gue determinados factores se relacicnen
entre si, para obtener de esta interaccion de trabajo un oroducto
determinado aque se busca tenaa calidad.

CLIMA ORGANIZACIONAL. Medio ambiente de trabaio que da sentido a
las relaciones de los actores de la oroanizacién. que tiene gue ver
con la mision, filosofia y objetivos, gque implica hava o no armonia

vy equilibrio emocional.

4.3.2 CATEGDRIAS

INFORMACION. Proceso técnico de circulacién de datos.

FLUJOS. Recorrido aque sigue la informacion en la organizaciodn.

ACTOR. Fersona gue produce, distribuve y consume informacion,
ya sea a nambre propieo o en representacion de otros, o de un grupo
en especifico. Es un mediador.

MEDIACION. Proceso de intervencion que hacen los actores ante
la realidad. 5e reproduce la realidad mediante un modelo.

EXPFRESIDN. Los temas., lo gue se comunica, el acnntecimignto

Que se comunica.

INSTRUMENTOS. E£s el medio utilizado para enviar mensaies.
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REPRESENTACIONES. Significado del mensaje. A veces cada quien
tiene significados diferentes de los hechos.

PRODUCCION DE INFORMACION. Cuando un actor genera datos, por-—
que acontece un hecho que considera es relevante v por lo mismo ge-—
nera informacion.

DISTRIBUCION DE INFORMACION. Compartir. circulaciédn de esa in-
formacion.

CONSUMO DE INFODRMACION. Asimilacion. utilizacion de los datos.

PRODUCTDS DEL CEC. Servicios de educacion no formal. caracte-
ristico de la educacion continua.

ENTENDIMIENTO FARTICIPATIVO. FParticipacitin de los actores de
manera solidaria v comprometida con el esoiritu la identidad v ia
misien de la organizacidn.

CODRDINACION DE ACCIONES. Dissoner las acciones a seguir de

manera cooperativa poniéndolo en comin para todos.

4.3.3 INDICES

AiE1 proceso ge comunicacion qQue actualmente tiene el CEC, es perti—
nente o adecuado?

iCual es el papel gue cumple los flujos de informacion en el CEC,
en su proceso productivo?

iCéma los actores del CEC pueden hacer mas eficaz el proceso de co-
municacion al interior v al exterior del sistema?

LQué posicién toman los actores del CEC ante la aparicion de con—
flictos? CLIMA

sCuales son laos principales temas gue se utilizan en el proceso

productivo del CECT




iCusles son los principales instrumentos gue utilizan las miembros
del CEC para comunicarse?

iCudles son los actores del CEC gue preponderantemente producen in—
formacidn para el proceso productivo del mismo?

ifuales son los actores del CEC que preponderantemente distribuyen
informacion 2n 1 CEC?

iCudles son los actores del CEC que preponderantemente consumen in-—
formacion?

iCudl es el tipo de comunicacidn gque predomina al interior del CEC?
iCéhmo el CEC busca informacion del entorno?

ilos mensajes que emite el CEC al entorno son eficaces?

iCudles son los orincipales problemas del prormeso productiveo del
CEC?

iComo se planea, organiza, dirige y controla el trabajo en el CEC?
iComo conciben los actores al CEC?

iHay compromisce de los actores con los objetivas. fileosofia y mi-
sion del CEC?

iLComo se da la coordinacién de acciones en el CEC?

iQué innovaciones ha tenido el CEC?

iCual es el grado de flexibilidad de trabajo del CEC?

iComo se conforma la confianza entre los actores del CEC?

i@ué es Ilo gque motiva a los actores del CEC el pertenecer a é17
iComo se da la cooperacion en el EECT

éCual es el compraomiso de los actores con el CEC?

iC6mo se da la solidaridad en el CEC?

iC6mo se asegura el CEC la participacion de sus miembros?

&LCual es la moral y la ética de los actores del CEC?

iLComo ve el actor a la organtzacian™




4_.3.4. INSTRUMENTOS
ENTREVISTAS ESCRITAS

En las entrevistas escritas el cuestionario estandarizado po-—
see dos tipos de pregunta de opcidn vy abiertas, en la primera se
escoge de una serie de categorias dada, v en las abiertas el entre—
vistado recponde en sus propias palabras (GARCIA, 1922: 157).

Se utilizan preguntas abiertas para aspectos muy puntuales
donde se busca expresen valaoraciones v como perciben al CEC. Las
preguntas cerradas se plantean de esa farma basicamente por econo—
mia del esfuerzo, pues resulta mas sencillo el examen comparativo
de las respuestas.

El cuestionario para las entrevistas escritas se construyo
partiendo de los indices planteados anteriormente, Que a su vez
derivan de los conceptos ejes y categeorias gue componen la metodo-—
logia del presente trabaijo.

tas preguntas del cuestionario aplicado son las siguientes:

1-Qué es el Centro de Educacién Continua (CEC)
2?-Qué pasos sigue e} proceso del servicio que ofrece el CEC
I-Cémo consideras el proceso productivo del CEC
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
4-Existen fallas en los pasas gue sigue 21 CEC para ofrecer sus
servicios
No
Si Cudles
S—La planeacién y organizacion del trabajo en su area es

Muy mala Mala Regulat Buena Muy buena




117

4—-La planeacitn y organizacion del trabajo en el CEC es
Muy mala Mala Regular Buena Muy buena
7-La direccién y control del trabajo en su area es
Muy mala Mala Regular Buena Muy buena
B8-La direccidn y control del trabajo en el CEC es
Muy mala Mala Regular Buena Muy buena
9-5u desempefin interfiere en la productividad del CEC
Nada Poco Regular Mucho
10-La actuacién laboral del CEC deberia evaluarse como
Muy baja Baja Regular Alta Muy alta
11—l a actuacicn laboral de tu area deberia evaluarse como
Muy badja Baja Regular Alta Muy alta
12-Tu actuacién laboral deberia ser evaluada como
Muy baja Baja Regular Alta Muy alta
13~FE1 recorrido gue sigue la informacion en el CEC para ofrecer los
servicios con calidad es el adecuado
Si No For queé
14-Tienes la informacion necesaria y suficiente para realizar bien
tu trabaio
51 Nao
15-Recibes la informacion a tiempoc para hacer bien tu trabajo
Si No Por qué
16-Qué informacién manejas con mayor frecuencia en tu trabaljo

17—0ué haces con la informacion que utilizas
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18-Qué medios se utilizan para comunicarse entre 4areas v miembros

del CEC
Juntas Ofircios Cartas Teléfono Persona a persona
A través de terceros DOtro

19-Cémp obtiene 21 CEC informacion de las necesidades de capacita-
cién de las instituciones o personas a las que puede ofrecer un
servicio
20-Los mensajes que manda al entorno el CEC son eficaces

Siempre Nunca A veces For gqué
21-Sg informa de los cambios gue ccurren en el CEC

Siempre Nunca A veces

27-Cual es el principal objetivo del CEC
23—Cual es la filosofia del CEC
24-Quitn decide los pasos a seguir para la realizacion del trabajo
en tu area
25-Quién decide los pasos a seguir para la realizacidn del trabaijo
de todo el CEC
Z46—-Las innovacicnes en el CEC son
Nulas Pocas Regulares Muchas Excesivas
27-El grado de adaptacion del CEC a cambios en las condiciones de
trabaio es
Muy bajo Bajo Regqular Alto Muy alto
2B-E1 despliegue de confianza y libertad personal en el CEC es
Muy baijo Bajo Regular Alto Muy alteo
29_Tiene clara la idea de lo gue la organizacién quiere de usted
Si No

I0-Qué quiere usted de la orpanizacidn




I1-Sabe con exactitud que tan bien esta realizando su trabajo
32-Sabe. con certeza las funciones de casi todos los miembros vy
areas del CEC

Si NO
33-Hay canales accesibles a los miembros dsl CEC para poder parti-
cipar en la planeacion de tareas

Si No
34-Hay una atmosfera de frangqueza, candor vy haonestidad entre todos
los miembros del CEC

Siempre Nunca A veces For qué
I5-Cuando no conoce alouna parte del trabajo a quién le tiene con-
fianza para pedirle ayuda
35-A quién no le pide avuda nunca
I7-5e siente apoyado por sus compafieros

=31 No For cué
=8-Cu&l considera es el principal problema del CEC

z9-Cu&l considera es la principal virtud del CEC

ENTREVISTAS ORALES

Las entrevistas orales se aplicaron solamente con preqguntas
abiertas con cuestionario estandarizado, el cual es base de ia en—
trevista, pero con la posibilidad de poder preguntar sobre algunos
de los puntos de interés gque aparezcan en una respuesta.

Se opto por preguntas abiertas porque nos afrece mas rigueza
en la informacitn gue se puede obtener cuando se contesta algo des—
pués de una reflexidn hecha al escuchar una pregunta gue no le
ofrece opciones, ademias gue tiene la presencia fisica del entrevis-

tador enfrente.
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Las personas a las gue se les aplico este cuesticnario son in-
formantes clave, por su posicidn privilegiada gue tienen en el ma-
nejo de informacion concedido basicamente por su rol en el Centro,
esta entrevista tiene menaos preguntas, pero que engloban a las del
cuestionario anteriaor.

Cabe mencipnar que las entrevistas de este trabajo son de tipo
focalizada: ya que se especializa en la investigacion de experien-
cias objetivas, actitudes o situaciaones particulares. Se debe estu-
diar con antelacion el fendmeno y apuntar los hechos sobresalientes
por los cuales preguntar.

Las preguntas del cuestionario aplicado en las entrevistas son
las siguientes:

1. Qué es el Centro de Educacion Continua

2. Cémo se planea, dirige y controla el trabajo en el CEC

3. Cudles son los pasas gue sigue el proceso gque implica ofrecer un
servicio educativo por parte del CEC

4. Qué fallas encuentra en ese procesc gue se pudisra modificar
para mejorar—--

5. En ese proceso productivo del CEC existen fallas en el recorrido
que tiene la informacion

6. Cuales son los temas o gue es de 1o que mas se habla en el CEC
7. Todos los miembros del CEC tienen la informacién necesaria y su-
ficiente para hacer bien su trabajo

8. Qué medios se utilizan para comunicarse en el CEC

9. De que manera el CEC obtiene informacion de las necesidades de
capacitaciéon wv/o actualizacién de los piblices potenciales a los
gue se les podria ofrecer un servicio

10. Es adecuada la difusién de los eventos que organiza el CEC
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11. Se informa & todos los miembros de los cambios que ocurren en
el CEC____

1?. Qué innovaciones se han hecho dltimamente en el CEC

13. Cudl es el objetivo y 1a filosofia del CEC

14. Comg es el ambiente de trabajo en el CEC

15. fQué espera del CEC y sus miembros

1&6. Qué espera el CEC de usted

17. Qué propondria para mejorar el ambiente de trabaljo

4.4 RESULTADOS

Ahora se presenta e1 wvaciado de las respusstas gue se obtuvie-
ran.

El vaciado de las respuestas se presentara en términos de los
conceptos eies planteades en el punto 4.3.1 de este capitulo. es
decir. proceso productivo, proceso de comunicacidn y clima organi-—
zacional.

De la entrevista escrita las preguntas de la una a la doce son
para el proceso productivo, de la trece a la veintiuna para el pro-
ceso comunicativo v de la veintidéas a la treinta v nueve de clima
grganizacional.

De la entrevista oral las preguntas de la una a la cuatro son
para procesa productivo, de la cinco a la once para proceso comuni-
cativo v de la doce a la diecisiete para clima organizacional.

Comenzaremos con las respuestas del area de Cursos y Dioloma-
dos. gue fue 2! Area problematica detectada v analizada en el capi-—
tulo anterior., para después pasar a las demas &reas gue incluyen la

Coordinacion v la secretaria del CEC.
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4.4.1 AREA DE CURSOS Y DIPLOMADGS
EE=Entrevista Escrita EO=Entrevista Oral

—-PROCESO PRODUCTIVO

eCoinciden les tres miembros del area a las que se les hizo la
entrevista (dos escritas y una oral). al percibir al CEC como un
organismo dedicado a la capacitacion y actualizacien profesional, vy
un actor agrega que pese a que pertenece a la UNAM (universidad pua-
blica) se hace énfasis en evitar pérdidas econdmicas. EE EO

eCoincidieron en como describieron el proceso que sigue el CEC
para ofrecer un servicio. EE EO

+En EE se considera el proceso productivo del CEC:
—-Reqular
—Bueno

elLas fallas gue encuentran en los pasos que sigue e1 proceso
productive del CEC en las EE y EQ son:
—-No se llevan con prefundidad y orden, especialmente la difusion.
—La planeacién, ésta no se da de manera conjunta con todas las
Areas involucradas en £] proceso.
—-Tiempo. Fersonal de medio tiempo, actividades truncas.
~Sa duplica trabajo.
—Falta presupuesto. Ilogico si los participantes ya pagaron par el
servicio.

«En ED se dijo que se planea, dirige y controla:
—De acuerda a las necesidades detectadas cuando la gente solicita
temas especifiros, de ahi se planea semestralmente.

#En EE dicen gue la planeacion v arganizacién del trabajo en

su area es:

3

-Regular 2 de




*Y en el CEC:

~Buena
=Reqular
#La direccion v control del trabajo en su area es:
-Regular
—Mala
+Y en el CEC:
-Regular 2 de 2
eFiensan que su desempefio interfiere en la productividad del
CEC: EE
-Mucho
—Foco
¢Evaluan la actuacidn laboral del CEC como: EE
-Alta
—Regular
#Ce su area como: EE

—Regular 2 de 2

+5Su actuacién laboral personal EE
-Alta

—Regular

-PROCESO DE COMUNICACION

¢El recorrido gue sigue la informacidn en el CEC: EE
—-No es adecuado 2 de 2

¢Forgque le encuentran las siguientes fallas EE EO
—No hav organo concentrador de informacion gue distribuyva.

—No hay flujo oportunc. Es apresurado.




~S= corta informacion, no se distrubuye, a medias por el medio
tiempo.
—Faltan medios para llegar a la gente, no se han sabido explotar.

olLos temas o informaciton que mas s2 maneian EE EO

—Cursos -Interesados
-Participantes —Ingresos
—Egresos

eSe tiene informacion necesaria y suficiente para hacer bien
su trabaio EE EO
—No 1 de 3
-8i. Siempre gue la pide. 1
.5i. Cada quien en su area. no se sabe que hacen las otras. 1
elnformacitn a tiempo para realizar bien el trabajo EE
—No 2 de 2 ~Falta concentrar v distribuir la informacion

- Se posterga el fluio "al ratito”

e#Fue hacen con la informacidn gque utilizan EE
-Distribuve 1 de 2
—Distribuve v consume 1

eMedins gue utilizan para comunicar o informar EE EO

-Fersona a persona (3 menciones)
-Teléfono (2} -Juntas
-A través de terceros -O0ficios
oCéamo obtiene el CEC informacion de las necesidades de capaci-
tacion v/o actualizacion £E EO
-Se ignora 2 de 3

—Ng se hace. Se trata de hacer en las evaluaciones de los eventos. 1




#Son eficaces los mensaies del CEC al entorno EE
—Siempre. Al menos una respuesta por cada medio. 1 de 2
-A veces.
eEs adecuada la difusion de los eventos EO
-Si. Por el equipo que es eficiente. Pero faltan recursos para la
difusion.
¢Se informa de todos los cambios ague hav en el CEC EE EO
-A veces. 1 de 3
—-Siempre. Pero va tarde. 1

—-Gi. a través de juntas v reuniones. 1

~CLIMA ORGANIZACIONAL
#Las innovaciones en el CEC son EE ED
—Pocas
—Nulas
~Cambios de nombre en las areas. fusion de Flaneacion v Difusion en
Cursos y Diplomadeos, se crea Apoyo Fedapdnico.
¢El objetivo del CEC es EE EO
—-Iimpartir cursos, seminarios., diplomados, talleres.
—Actualizar, ampliar o profundizar el campo de accion profestonal.
-Formacion o actualizacion profesional.
#La filosofia del CEC es EE ED
~La de la UNAM (supongo): educar v dejar constancia de ello.
—"Np sé. si acaso vender v vender cursos”.
—E1 sarvicio a la comunidad profesional satisfaciendo necesidades
de la comunidad que rodea al CEC.
eQuisn decide los pasos para hacer el trabajo en tu area EE

—Entre todos. 2 de 2
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#Quién decide los pasos pata realizar el trabajo en el CEC EE
-S56lo recibeo ordenes de la Coordinadora.
—Cada guien sabe que hacer. pero hay una Coordinacion.

oGrado de adaptacitn del CEC a cambios en las condiciones de
trabajo es EE
—-Alto 1 de 2
—-Muv alto 1

+Despliegue de confianza v libertad personal en el CEC es EE
—Alto 1 de 2
~Bajo 1

¢Tiene clara la idea de lo gue 21 CEC cuiere de usted EE
-S51i. 2 de 2

#Gué espera el CEC de usted EC
-Que siga rindiendeo como lo he hecho.

eQué guiere de la oroanizacion EE
—~ambiente agradable de trabaje
—~Superacion econdmica

—Ampliaciéan de conocimienta.

eQué espera del CEC v sus miembros ED
—Que sigan funcionando como lo han estado haciendo. Hay rachas bue-—
nas v malas pero no decae el animo.

eSabe con exactitud aue también estd realizando su trabajo. EE
-51. 2 de 2

+Sabe con certeza las funciones de casi todos los miembraos v
areas del CEC EE

—51%. 1 de

5]
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eHay canales accesibles a los miembros del CEC para poder par-
ticipar en la planeacidon de tareas EE
—-S1. 1 de 2
—No. 1
eHay una atmésfera de frangueza. cander v honestidad entre to-—
dos los miembros del CEC EE
-No sé. Eso es utépico.
-A veces. No se da en todas las &reas. ni con todos los miembros.
+Se siente apovado por sus compafleros EE
-51i. A veces.
-5i{. Brindan respaldo a las tareas que realizamos juntos.
el os problemas del CEC EE
~E1 compromiso no de estar agul., si no realmente de trabajar.
-No disposicion.
~La comunicacitén., a veces-—
—E1 autoritarismo v la imposicion.
-Se exige demasiade. "v con €1 pago de honorarios no basta".
elLas virtudes del CEC EE
~Que pertenece a la ENEFP Acatlan.
—RQue si hay comprometidos v dispuestos.
—Buen ambiente de trabajo.
«Como es al ambiente de trabajo en el CEC ED
—~Bueno., siempre existen diferencias. Es agrato. no es un clima tenso
o pesado nos llevamos bien.
¢@ué propondria para mejorarlo EC
—-Que se diera un reconocimiento por parte de la Escuela, por ser la

segunda unidad en inaresos a la ENEF.




4.4.2 OTRAS AREAS
Siete EE v cinco EDO. Total doce.

—PROCESO PRODUCTIVO

¢Qus es el CEC. EE EOD
~Area encaroada de ofrecer eventos oara la actualirzacidn v capaci-
tacion dirigidos a profesionistas. 11 de 12
—Un apovo v estimulo a la educacion de alumnos v maestros. 1

¢Se encontro concordancia entre 10 de 12 actores en comg des-—
cribieron el proceso que sioue el CEC para ofrecer un servicio. Una
persona lo concibe como difundir entre alumnos. v una no centesto
por el poco tiempo que tiene en el Centro. EE EB

#En EE se considera el oroceso oroductivo del CEC:
—Bueno 5 de 7
—Reaular )3

—Desconoce 1

eLas fallas que encuentran en los pasas aue sigue el proceso
praductivo del CEC son: EE EO
—No deteccién de necesidades de capacitacion v/o actualizacion (3)
—Ng hav planeacion (2)
—No comunicacién entre areas (2)
—Falta difusién sobre todo externa
—Falta de planeacion de estrateaias de difusion
~Falta comporomiso
~Consejo técnico resulta muv tardado
—No se dan tiempos adecuados
—No se es tan flexible en la oroaramacion como lo es el mercado

—No se paga bien al profesor
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~No hay politicas de seleccidn, ni de caﬁtratacidn de persaonal
—Falta capacitar en difusidn, no se les faorma
—Falta infraestructura

¢En EO se dijo que se planea. dirice v controla el trabaja:
—-FPor semestre se programa. para ello debe haber una deteccion de
necesidades para planear el semestre.
—A través de divisién de prooramas, eventos espacificos
—Esta fallando la planeacién. es necesario saber gue necesita la
aente
—Depende de la personalidad de la Coordinacion
-No contestd por el poco tiempo en @1 CEC

#En EE dicen que la planeaciédn v organizacién del trabajo en

Su area es:

~-Buena 4 de 7
—Requl ar 2
—Muy buena 1

Y en el CEC:
-Buena 5 de 7
~Regular 2
elLa direccién y control del trabaioc en su &rea es:
—Buena 4 de 7
-Reqular 2
Muy buena 1
oY en el CELC:
-Buena S de 7
—Muv buena 1

—Regular 1
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#Su desempefo interfiere en la productividad del CEC. EE

—Mucho I de 7

~Reqular 1

—Poco i

—Nada 1 No contesto i
¢Evaluan la actuacién laboral del CEEL como EE

-Regular S de 7

-Alto 1 No contesta 1
ele su area coma: EE

—Reaular S de 7

—Alta 1

—-Baia 1
¢Su actuacieén laboral oersonal EE

—Reaul ar S de 7

—Alta 2

—PROCESO DE COMUNICACION

¢El recorrido gue sicue la informacion en el CEE es adecuado.

—Ng contesto 3 de 7
51 2
—No 2

eLe encuentran las siouientes fallas al recorrido de la infor-
macion en =1 CEC EE EO
—Cortes de informacion entre las areas del CEC. No se conoce infor—
maciétn importante de ofras areas {2 menciones!}
-GSe= cierra a la gue le compete v no importa el trabaio de los demas

—~Falta de comunicacién en Cursos v Diolomados. Mo planean tiempos




—Transician. a veces cuesta adaptarse a los cambios lo gue provoca
problemas a la comunicacion

~Hay guienes se guardan informacidn. S€ gueda en grupos

—8i hav prablemas en la camunicqcidn es por la organizacidon. havy

Que saberla conducir. provoca desoaste interno

+Los temas o informacidn que mas se maneian EE ED
—Curses -Diplomados
—-Seminarias -Costos
-Programas -Ponentes
—Pagos —-Inscripciones

+Se tiene informacitn necesaria y suficiente opara hacer bien

su trabajo:

—-De EE -51i & de 7
~No 1
—De ED —-Espero gue st

—Mis necesaria aque suficiente. no todos conocen de todo si
no de lo que hacen.

-No. insuficiente. No tiene informacidn necesaria para dar
datos de eventos

—-Dos no saben

¢lnformacion a tiempo para realizar bien el trabajo EE
-51 S de 7
—No 2

#0ue hace con la infarmaciton ocue utiliza EE
-Distribuven S

8}

~Froducen
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eMedios que utilizan para comunicar o informar
—Fersona a persona (11 menciones)
—Juntas (2)
—dtro -Fizarroén

~"Spfales de humo"

¢Cémo obtiene =1 CEC informacion de las necesidades de capaci-
tacion v/o actualizacion EE EO
—5e ionora 4 de 12
-No contesto 2
—-No se hace i
—~De la oente gue sclicita un tema o temas 1
—De la interaccion de los intearantes del CEC con el entorno
—A través de las evaluaciones al final de los eventos

*Son eficaces los mensaies del CEC al entorno EE
—f veces I de 7 —Se tiene aue planear con mas tiempo los cursos

para dar aportunidad a una promocion mas
amplia

=No contesto 2
—Siempre 1 —No sabe 1

#Es adecuada la difusion de los eventos £0
—No Z de S -Se desperdician recursos. no se anrovechan medios

oratuitos
—No hav recursos econémicas. no hav un verdadero
trabaijo de mercadotecnia
—~Falta formar v capacitar ogente en difusion
-Si 2 —Fero falla en tiempos para echar a andar un provecto
v hacer la difusion necesaria

—Adecuada ahora con Ecos v Radar (periodicos zonales)




+Se infaorma a todos de los cambios aue hav en el CEC EE ED
—-A veces & de 12 -51 o siempre 2

~Nunca 2 -51 a nivel areas 1

—No sabe por el poco tiempo en el CEC

~ELIMA ORGANIZACIONAL

elLas innovaciones en el CEC sen

-EE -EO

—Pocas 3z de 7 —Creacion de Apoyo Fedaaonico

-Requlares 2 —Nombrar responsables no jefes

—Muchas 2 -Creacion de Educacion a Distancia (3 afios)

—~Tecnolooia incorporada. Computadoras. fax.

copiadara. teleaula.

¢El obietivo del CEC es EE EO
—-fActualizar v capacitar Z de 12
-Vender v dar a conocer 1o que es el CEC 2

—Objetivo académico v econdmico, este Gltimo parece ser el criterio

fundamental en la actual administracién. £sa no es la funcidn. 1

b jetivo educativo gue no debe perderse de vista, pero debe gene-
rar sus propios recursos, autofinanciable 1
—Que se cansolide como centro de capacitacion 1
-Dar un servicio de calidad 1
—Faner al alcance del alumno un servicie 1
—Desconoce -No contestoe 1
eLa filosofia del CEC es: EE ED
—No la conocen 2z de 12

-Ngo contestaraon 3
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~-No esta definida. No tiene 2
~fupatro contestaron cosas que no son una filosofia

#uién decide los pasos para realizar el trabajo en tu drea.EE

~_a Coordinadora. En parte vo 2 de 7

-l o planeamos en grupo 1

-Mis jefes inmediatos 1

-Yo personalmente i

—Desconoce 1 -No contesto 1

eQuién decide los paspos para realizar los pasos realizar el
trabaio en el CEC:

—La Coordinadora 7 de 7

¢Grado de adaptacion del CEC a cambios en las condicicones de
trabaio EE
—Alto 3 de 7

—Reqular 3

—Muy alto i

eDesplieque de confianza v libertad personal en el CEC es: EE

-Muy alto 3 de 7
-Alto 3
—Muv baijo 1

eTiene clara la idea de lo gque el CEC aguiere de usted EE
-51 s de 7

—No la tiene muy clara 1




¢Quée espera el CEC de usted ED
—Confianza., que haga crecer al CEC
—Compremiso con el trabajo 2 de 5
—Cristalizar a Educacidn a Pistancia. con recursecs lo puedo ofrecer
sin recursos no se puede hacer

—Dar todo

+Qué gquiere de la organizacion EE
—Nada —Reconocimiento
-Comunicacion —Colaboracién v eficiencia
—Apovyo —Conocimientos

~Innovacion en eventos gue sean posibles realizar
-Lostos de eventos no muv elevados
#Qué espera del CEC v sus miembros EQ
—-fue se desarrolle como Centro. gue no se divida en varios en la
Escuela
-Apoyo v trabajo profesional de los integrantes
~Llevarse bien y trabajar en realidad como un eauipo
—Compromiso con el trabajo, cen el jefe, con los campafieros
—Que se conforme un cuerpo profesional sin mucha rotacién

~flue se superen los integrantes

¢Sabe con exactitud gue tan bien esta haciendo su trabajo EE
-51i 4 de 7
—No 3

#Sabe con certeza las funciones de casi todos los miembros v
aAreas del CEC EE
-5i 4 de 7

—No 1




136

eHay canales accesibles a los miembros del CEC para poder par-—

ticipar en la planeacion de tareas EE
—51 3 de 7
—No 3 -No contestd 1

eHay una atmosfera de frangueza., candor v honestidad entre to-

dos los miembros del CEC EE

-Siempre 3 de 7 —-Cuando pedido infarmacidn v avuda la han en—
cantrado

—-A veces z ~Foroue se presentan conflictos por presion

—Nunca 1 —"pPor cultura ésta es reducida. ello implica

estar siempre a la expectativa"”
¢Se siente apovado por sus compafieros EE
-51. S de 7

—A veces 1

—_wgs dificil, creo gue ante un evento dificil todos se echarian

pa tras"

eLos problemas del CEC EE

—Comunicacion e interaccion 2 de 7

=La cultura 1

-No tener linea telefénica para larga distancia 1
~Falta de compromisoc con lo que se hace i

—El poco interés que a veces existe por tomar cursos 1
—-t.o ianora 1

#+Las virtudes del CEC EE
-Hay perscnas trabajadoras. con ganas de salir adelante
—-Profesionalismo en las actividades
-El espiritu de universitario

—Se busca cambiar dando confianza

e e g b o,




-tLa atenciton al publico de manera amable
-Existir v tener la posibilidad de realizar este tipo de trabajo
—No contestd
¢6mo es el ambiente de trabajo en el CEC ED
-Dificil
—Bueno. pero podria ser mejor, falta cooperacion
—Cordial v hay confianza
—Bueno aungue tiene sus ratos
-Si no es excelente es bueno
oQué propondria para mejorarlo
-He hecho cambios buscando gue la gente esta mas a ousto 1
~Una buena comunicacidén. Mas comunicacién 2 de S
—-Respeto de trabajo
-Me jar planeacion de objetivos. tiempos v politicas de contrata—

cién, de seleccidn y de incentivos

En las preguntas 35 de las EE se pregunto de a quién se le te-
nia confianza para pedir ayuda, v la gue mas menciones tuvo fue la
Coordinacion del C{£C, seqguida por la secretaria. v después con
ioual menciones la responsable de Reqistro v Certificacion, la de
Cursos Institucionales v el "jefe" de Cursos v Diplomados, seguidos
par otros miembros con 4 o una mencion. no hav actores aue guedaran
sim una mencion.

Aungue en la preopunta 346 de EE, de a guién no le pedia avuda
nunca sélo I de 9 EE contestaron la pregunta. gue para no mencionar
nombres salo diremos gQue se mencionan a personas de fpoyo Pedago—
gico, Coordinacion y Educacion a Distancia:r al parecer son mencio—

nes por no caerle bien las personas gue se mencionaron,
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Otro hecheo importante gue aclarar 25 gue en las EE, la gran
mayoria solo se contestaron cuando se ies dijo que serian andGnimas,
gue nos habla de cierta temor a exoresar alao respecto al CEC, aun

sin saber todavia el contenido del cuestionario.

4.5 REFLEXIONES

PRDCESD PRODUCTIVO

ia visién gue tisnen los actores de Cursos v Diplomados, con—
cuerda con muchas de las opiniones vertidas por los demas miembros
del CEC, en cuanto a gue no se planea a nivel de la difusion v a
nivel del Centro. Que confirma =l problema de la no planeacion ex-—
puesto en el capitulo III.

Y se mencionan una serie de factores considerados a la largo
de esta investigacien, gue tienen ague ver can la planeacion del
trabhaio en 81 CEC. Y se agreaa como falla aue no hay comunicaci:on
entre areas del CEC.

Tienden a considerar a la pianeacion. organizacion, direccion
v control del CEC como bueno. a pesar de que se habla de gque no se
planea:; lo gue podriamos interpretar como gue la planeacién en el
CEC es empirica, no se lleva a cabo un procesa administrativo bien

definido y estructurado en el Centro.

PROCESD DE COMUNICACION

La percepcicn que tienen las actores de Cursos v Diplomados a
cerca de las fallas gue le encuentran al recarrido de la informa—
cién en el CEC. coincide con la de las otras areas en: a) Falta co—
municacisn en Cursos v Diolomados (esta area dice que es producto

de las jornadas laborales de medic tiempol!. v b} se menciona que




hav cortes de informacion entre areas, gue nos habla de un problema
de concentracion y distribucién de la informacidn., gue &s mencio—
nado en el &rea de Cursos y Diplomados.

En dicha &rea se dice que el flujo de la informacién nao es
oportuno. es apresurado; sSi consideramos los tiempos gue tuve para
difundir su primer evento el seoundo semestre de 1997, ver capitulo
3 punto 3.5, la informacion no fue oportuna fue apresurada, lo gue
nos lleva a pensar en lo gue se dijo en una de las otras areas "si
hav problemas en la comunicacion es por la organizacion, hay gue
saberla conducir”.

Es decir, parece gue la mala o no planeacién en el CEC, es lo

gque esta perjudicando el fluio de informacidn vy por ende la comuni-

cacidn en nuestro aobjeto de estudio.

El gue se diga que la informacion no es oportuna, es aoresu-—
rada, se reafirma en cursas v diplomadeos al decir gue no reciben
informacion a tiempo para realizar bien su trabajo; por su parte en
las gtras areas la gran mavoria dice si tener la informacien a
tiempo, perc si sacamos un promedio de los que contestaron en todas
las areas. un S55.55% dice si recibir la informacion a tiempo y un
44.43% no.

o anterior nos indica un problema grave en el flujo de la in-
formacion al interior, en casi la mitad de los actores del CEC, ha-
bilando tnicamente de leos que contestaron entrevistas escritas.

En como el CEC obtiene informacion de las necesidades de capa-
citacion y/o actualizacion. diten las areas aque lo contorman que se
ignora comp la obtiene, o gue no se hace una deteccion de necesida-—
des; pero hay gquienes dicen aue la obtiene de la gente que solicita

un tema. v de la interaccion o conocimiento gue tisnen los inte—
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grantes con y del entorno, por lo que se depende de las temas que
se piensa pueden funcionar v de lo gue llegan a pedir algunas per-—
sonas. Sin tener cierta certeza de lo gue se requiere en el con-

texto. gue le podria dar un investipacion de necesidades.

CL.IMA DRGANIZACIONAL.

Se concibe preponderantemente como el objetiveo del CEC, actua-
lizar y/o capacitar a través de cursas, semiparios v diplomados a
profesionales que lo reaquieran. Pero tampién se habla de vender, de
un objetivo econdmico ademas del académico aue no se debe perder de
vista. aungue se dijo que para la actual administracion de 1la Es—
cuela., parece gque lo econtmico es el criterio fundamental v esa no
es la funcion de 1a UNAM.

Lo anteriocr nos conduce a gue se deben conciliar criterios
econémicos v académicos, para gue en una escuela pdblica, la ENEF
Acatlan, no se descuide la excelencia académica de la UNAM, en aras
de obtener un beneficio econémico gue pudiera ser lo que prostituva
o desvirtae al CEC si se valora mids lo monetario.

Cuando se tocd cual es la filosofia del CEC. se habld de gue
no tenia o que no la cpnocian. incluso hﬁbc guienes hablaron de co-—
sas que no son una filosofia. pero ahi también se tocéd lo econdmico
cuando un actor expresd que la filesofia del Centro era "“si acaso.
vender v vender cursos". Bue nos habla de esa presencia de valorar
io econémico tal vez mas gue la excelencia académica de la gue se
habla en la UNAM v que es parte de su filesofia.

ta confianza v libertad personal en el CEC. es cancebida en
mayvor medida como alta tendiendo a 1o muw alto, que se reafirma

cuando dice la gran mavoria gue se sienten apovados part sus compa-—
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fieros; donde bay franqueza vy honestidad entre los miembros del
Centro, aungue entre los gue dicen que a veces, hablan de que no se
da entre todas las areas ni con todos los miembros, heche que se ve
en las respuestas sobre a guién no le pide ayuda nunca.

For lo anterior se entiende gue consideren bueno el ambiente
de trabajo sin llegar a ser excelente, la Coordinacian lo considera
dificil todavia por los cambios ocurridos en el CEC desde su nom-
bramiento. For lo que el ambiente de trabajo, segon las respuestas
obtenidas., ©s un aspecto favarable del CEC gue puede ser me jor
aprovechado.

Dentro de ese clima organizacional, destacaron todas sus areas
como sus principales problemas: la comunicacion vy el no compromiso
con el trabajo, ¥y el area de Cursos vy Diplomados habla ademas de
autoritarismo e imposicién, que habria que ver si es una visidtn que
comparten otros actores o areas del CEC. que es algo gue este tra-
bajo no se contempld.

En las virtudes del CEC se considera gue si hav miembros com—
prometidos con 21 trabajo. ademas de profesionalismo en las activi-
dades, que se contrapone a cuando se dice no hay compromisao con el
trabajo. donde podemos inferir gue existen diferentes representa-
ciones en la manera como se concibe =1 trabajo progcic v el de los
demas .

Se menciona como una virtud del CEC el espiritu de universita—
rio, éste debe ser rescatado y explotado a favor de la institucion,
gue puede conducir a un compromiso verdadero con el Centro de Edu—
cacion Continua de la ENEF Acatlan.

Daespués de cuatro capitulos gque abarcaron diferentes aspectas

de 1la garganizacién. en donde se detectaron deficiencias gque la
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afectan en su cometido, en el siguiente capitulo se presenta una

propuesta de intervencién comunicativa.
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CAPITULO VWV

PROPUESTA DE INTERVENCION PARA EL
CENTRO DE EDUCACION CONTINUA DE

LA ENEFPFP ACATIL.LAN
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CarPITuLO V

PROPUESTA DE INTERVENCION PARA EL CENTRC DE EDUCACION CONTINUA DE

LA ENEP ACATLAN

En el oresente capitulo se presenta un diagndstico de la si-
tuacion del CEC de la ENEP Acatlan, gue permita identificar de ma-
nera rapida y sintetizada los oroblemas detectados en los cuatro
capitulos anteriores; gue nos daran claves para reflexionar sobre
la cultura organizacional de nuestro obieto de estudio, para des-—

pués hacer una propuesta de intervencidn comunicativa.

5.1 DIAGNDSTICO DEL CEC DE LA ENEP ACATLAN

5.1.1 DIAGNOSTICDO SITUACIONAL

sla UNAM ha dependido de decisiones del onobierno federal, au—
tonomia relativa. depende del presupuesto que se le asigna.

Se puede pensar gue algunas decisiones aque s2 toman en la UNAM
son impuestas por el gobierno. como la desionacion del Rector. Asi
el CEC depende de las decisiones que s toman en Ciudad Universita—
ria primero, gue son transmitidas a la ENEFP Acatlan y que el Direc—
tor a su vez emite a todas las partes de la Escuela. Centralismo.

¢El CEC ha dependido de factores politicos, de orgamizacion v
de concepcian de la que es la Educacién Continua. En el aspecto in-
terno. los cambios en su estructura han dependido del Coordinador
en turno, vy ademas por avances tecnologicos.

¢Sy grado de interrelacion es muv alto, va aue presenta una
aran cantidad de entradas v salidas de informacién, debido al no—

merc de tramites administrativos aue debe seguir el CEC. Esta
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:nmﬁleiidad representa una rigidez peor tanto tramite administra-
tivo, que pone trabas a la flexibilidad gue se busca en el CEC para
poder responder de manera mias eficaz al entorno.

eFPor lo anterior se dice gue no es contigente, ya que es poca
su capacidad de respuesta, la forma como esta estructurado y como
funciona, y la interdependencia gue tiene con el contexto, no le da
mucha capacidad de respuesta.

£1 entorno en el gue se encuentra el CEC es turbulento y hos-
til, pero en sus puntos favorables encontramos que es integrado,
diverso y abundante. estos dos tltimos no son aprovechados, la gran
diversidad del mercado no se abarca, va aque la multidisciplinarie—
dad de la ENEF permitiria programar gran variedad de eventos cosa
que ng ocurre.

¢El CEC ademas no reduce la incertidumbre del entorno:

a) Las evaluaciones de los eventos deberian ser verdaderamente
consideradas para elevar la calidad del servicio y descartar ponen-—
tes y eventos.

b) No hay una estrategia de control directo, gue considere ha-
cer el procese de reclutamiento v seleccion de personal.

c) No se hacen estudios de deteccion de necesidades.

+Se deberia modificar estructura v funciones para responder a
los cambios del contexto de manera eficaz. Se deberia revisar la
propuesta organizacional formal gue persigue la consecucian de ob-

jetivos.

5.1.2 DIAGNOSTICO DE LA DIMENSION FORMAL
#En la filosofia de la UNAM se marca como su mision: educar.

investigar y difundir el conocimiento. Y su objetivo: la excelencia
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académica. Fero aparece el objetivo implicitoc de ganar dinere, si
no tiene la amenaza de desaparecer.

Aparece como una perversién del CEC ese afan de ganar dinero a
como de lugar, contrario a la difusion de la cultura y del conoci-
miento gue plantea la UNAM.

#La estructura formal no es coherente, no se cumple lo que se
propone o planea deberia ser el funcionamiento de la organizacidn.
Esto puede ser considerado como una perversion o como una adapta-
cicn sobre la marcha de la estructura del CEC producto de la flexi-
bilidad gue se busca tengan los integrantes, o una continuacion de
ta estructura anterior.

En el Flan de Trabajo propuesto por la actual Coordinadera. se
plantean objetives que exigen un cambio de actitud, de actividades
v de medins, gue condiciona un cambio de estructura que no ha ocu-
rrido. solo se maguilia.

eNecesita mayar inversién si se le guiere ver con una logica
empresarial, gue le permita tener mejor infraestructura.

eDebe haber un cambio sn la estructura administrativa de la
UNAM {(al parecer se busca con £} provecto de campus), que permita
pagar a tiempo a los ponentes y a laos contratados por honorarios,
si se busca un cambio en la estructura que esté en una logica em—
presarial.

¢Ese Flan de Trabajo reguiere de mayor definicién de concep—
tes, de actividades y funciones, asi como de objetivos, va gque pa-
rece no bien planeado. empirico.

eFor otro lado se identifico gue no satisface el trabajo. por
1o tanto no motiva., es un factor de canflicto que puede conducir a

un bajo rendimiento.
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oNp se debe perder de vista que no satisface las politicas or—
ganizacionales {salario. politicas de promocion, condiciones labo-—
rales, etc.), que igualmente produce insatisfacciones. Por ejemplo
en 2] capituleo IV, se detectd gue para algunos actores lo gue se
paga es muy poco.

#No hay un proceso de reclutamiento v seleccion de personal,
dande se detecte la actitud del miembro potencial frente a los ob-
jetivos del EEC y los motivos de su ingreso. Se podria escoger a la
persona mas indicada para el puesto y para el CEC.

#Se destara un hecho gue se generaliza. el contratar por hono-
rarios. en donds no se funciona como tal, sé¢ es un trabajador dis-
frazado 1o gus resulta una perversion ya gue no se respetan los
términos legales aplicables a lo que son los honorarios.

sHay un problema grave de rotacion de personal que puede ser
consecuencia de algunos de las aspectos ya mencionados, y s agrega
el que se contrate por medio tiempo, con la consecuente disminucion

del paago.

S.1.3 DIAGNDSTICO DEL. FUNCIONAMIENTO

eDesviacidn del proceso. no s sigue lo propuesto o planeado,
dos areas funcionando como una sola.

+Cancelarion de eventos. no se planea o se planea empirica-—
mente. No hay una deteccion de necesidades de capacitacién y/o ac—
tualizacion. Se depende de la situacidn econcmica.

eConsejo Técnico no aprueba en tiempos breves, que permita ma-—

yor capacidad de respuesta al CEC.
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#La estructura aperativa del CEC parece estar afectando a las
relaciones humanas y el flujo de informacién, por no planearse ade-
cuadamente. No gana el CEC ni los actores.

¢En la &rea probliematica se gasta mas de 1o gue se gana, 1a

pregunta es si en todo el CEC ocurre esto.

S.1.4 DIAGNOSTICD DE LA ESTRUCTURA DE COMUNICACION

eSe considera la planeacién, organizacidn, direccion y control
buena, aungue se dice que no se planea. Se infiere una planeacion
empirica, proceso administrativo no bien definido ni estructurado.

¢Falta de comunicacion en el area de Cursos y Diplomados.

eCortes de informacién entre las areas aue conforman el CEC.
Froblema de concentracion v distribucion de la informacion.

¢Flujo de informacicn no apartuno, acresurado. Farece que ila
mala planeacidén, estd perjudicando el flujo de la informacion y por
ende la comunicacién.

#Se necesita un estudio de deteccion de necesidades que per-—
mita programar eventos que cubran necesidades.

eSe valora lo econdmico, Se hace mencion del cbjetivo impli-
cito del CEC de ganar dinero, ademas de actualizar y/o capacitar.
Ganar dinero parece el criterio fundamental. esa no es la funcion
de la UNAM. parece que se alvida la excelencia académica, esto
prostituye el CEC.

#Se considera bueno el ambiente de trabajo, sin ser excelente,
con problemas o diferencias entre algunos actores. Se2 debe aprove-—
char este rasqo.

#5Se infiere diferentes representaciones en la manera como cada

quien concibe el trabajo propioc y el de los demas. tinos dicen que
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no hay caompromiso con el trabajo, y otros que si lo hay v con pro—
fesionalismo.

¢Entre las virtudes del CEC se sefialo el espiritu de ser uni-
versitario, rasgo que también debe ser aprovechado en favor de la

grganizaciaon.

Todo lao presentado anteriormente son en su conjunto claves que
nos ayudan a identificar el tipo de ogamizacion gue es el CEC, que
orientan el conocimientc de su cultura organizacional, es decir,
“"i1a formacitn de su identidad organizacional y su efecto sobre la
definicidon y el sentido gue se le da en la realidad" (Abravanel;

1992:38).

S.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

fodemos definir a la cultura organizacional como "un sistema
particular de simbolos, influida por la sociedad circundante. par
la historia de la arganizacion y por sus lideres, asi como los di-—
versas factores de contingencia" {Abravaneljy 1992:33).

Asi la rultura esta cambiando conforme se modifica o© cambia
algunas de los aspectos arriba menc ionados, entra en lo simbolico.
es decir, 1o subjetivo y que puede ser representade en los ritos,
cuentos., ceremonias, etc., que tienen sus propios codigos o logica
que influven en la percepcifn gue tiene el actor de la organiza—

cidon.

La UNAM como universidad pablica depends del presupuesto gue
le asigna el Gobierno Federal, cuya caracteristica ha sido =21 cen-

tralisme de poder en cuanto a toma de decisiones gue atectan a tode




el pais. Se puede pensar gue algunas de las decisiones que se toman
en la Universidad son impuestas por el gobierno.

La UNAM es el reflejo de ese centralismo, ya que Ciudad Uni-—
versitaria (C.U.) controla todo, aungue aparece e} proyecto de
“campus" gQque busca independencia administrativa v académica, habra
que esperar que se dé realmente.

Asi de C.U. viene= la designacion de guien sera el Director de
la ENEF, donde como un sistema politico hay una itucha de intereses,
de poder, para darle a alguien 1la direccion de la Escuela; &5 un
esquema gue se reproduce en una escuela. en una universidad pa-
blica.

Consideramos para la comprensicon de la cultura organizacional,
el ver a la UNAM, la ENEP y el CEC como una metafora de un sistema
politico, donde hablamos de centralismo del poder o autocracia,
donde no existe la democracia directa o representativa. Y gque se
entiende la autocracia como: Un gobierno absoluto donde el poder es
ejercido por un individuo o grupo pequefio sostenido por =1 control
de recursos criticos, propiedad o derechos de pasesion, tradicion,
carisma y otros derechos de privilegic personal (MORGAN, 1991:
132). fAsi el CEC resulta un holoorama del sistema politico en
Méxzico.

El CEC depende de las decisiones gue se2 toman en la Direccion,
cuando se iba a elegir un Coordinador para el Centro, la Direccion
tenia a su candidato v la Coordinacion de Extension Universitaria
al suyo: la Direcciten a final de cusntas impuso su decision. v el
candidato de Extension Universitaria ocupd el segundo puesto en im-—

portancia en el EEC.
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Lo gue nos habla de que la Direccién es quien decide que per-—
scné quedara en determinado puesto v no la Coordinacidn de Exten—
sifn Universitaria. Este poder lo tiene el Director por el hecho de
que todos los gque tienen un puesto de funcionario en la ENEP 1le en—
tregaron su renuncia firmada., para “acelerar la reestructuracion de
la Escuela", v en cualquier momento “la puede aceptar" para mover
gente cuando lo crea conveniente, lo gue le da poder y control so—
bre los funcionarios.

Este mecanismo de poder puede ser lo aue origina una descon-
fianza estructural en la ENEF, v gue se da también a nivel micro en
@l CEC, gque como se vio en el diagndstico tiene un alto grado de
interrelaciones al reportar todo lo que hace a diferentes instan-
cias de la Escuela, lo gue repercute en una gran cantidad de trami—
tes administrativos, gue no le deja ser flexible.

El CEC tiene gque reportar cuanto inaresa, gue como se cree es
el econémico el criterio fundamental del Centro, si no se gana di-
nero tiene la amenaza de desaparecer, sl1 no sale bien el trabajo le
molesta a la Coordinadora, aparecen conflictos, le molesta también
gue no le tengan confianza "aue ahora como Coordinadora no le cuen—
ten lo gue pasa como antes", se reproduce a nivel micre en el CEC
la desconfianza gue se da a nivel macro.

Pero por oué no llegan a salir bien las cosas. en el diagn6s-—
tico se encontre gue no se planea o se planea mal en =1 CEE, pero
esta mala planeacidn viene desde un nivel macro, y en la ENEF apa-
rentemente e planea a largo plazo, no oecurre asi. actualmente
(marzo del 98) se esta reestructurando la Escuela. gue requerira de
otra planeacidédn, estos cambios ¥ el que se opida resul tados

(ganancias) casi inmediatos al)! CEC, es lo gue no esta permitiendo




132

gue- se lleve a cabo una planeacién de eventos adecuada, lo gue
lieva al problema mas grave detectado en el capitule III: la cance-
lacion de eventos en el CEC.

La estructura de la ENEF, el poder a través de las renuncias
firmadas v el que se pida resultados a corto plazo, &s lao que esta
originando gue no se planee adecuadamente en el CEC con tiempo su-—
ficiente, y una desconfianza que 85 estructural, lo que no permite
que salga bien el trabajo v se generen conflictos entre los actores
del CEC por todo ello.

fqui habra qQue considerarse gue se le guiere ver al CEC como
una empresa, pera se podran conciliar criterios académicos y econo—
micos: podra el Centro tener una logica empresarial si pertenece a
una escuela piblica, podria aumentar la tnversion v los pagos con
esa logica.

Volvienda la mirada al interior dsl CEC se encontrara que ne-—
cesita otra estructura y funciones gue permitan responder al en-
torno de manera eficaz, revisando su actual estructura, gue le per-
mita planear los eventos mas pertinentes para el mercado potencial,
basindose en estudios de deteccion de necesidades de capacitacion
v/o actualizacion.

Lo anterior porgue la actual Coordinacion pide de los miembros
flexibilidad, compromiso ¥ profesionalismo (donde axisten diferen-
tes representaciones, hay aquienes consideran que si se da y guienes
no), es decir, cambio de actitudes para alcanzar los objetivos que
ella plantes, pero gue ademas no se pueden alcanzar con los mismos
mediocs, pero se dice gue “hay gue hacer mas con lo misme”. For lo
que seria muy conveniente revisar la estructura de funcionamiento

del CEC.
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Con el anterior Coordinador se vigilaba y presionaba estricta-
mente a los actores para hacer el trabajo, cuando llegd la actual
Coordinadora buscd ser mas flexible buscando gue se autp-organiza-
ran las areas pera ha vuelto la mirada a vigilar y presionar es—
trictamente, gQue parece no ser cuestion de personalidades sino de
estructura, lo gque determina la cultura del CELC; cuestitn de es—
tructura de funcionamiento en el sentido de que no permite planear
adecuadamente y de gue se exige resultados economicos.

Un problema muy grave gque estad formando parte del CEC es la
rotacion de personal que se infiere es producto de la no satisfac—
cion del trabajo mismo, de las politicas organizacionales, y de que
no hay un proceso definido de reclutamiente y seleccion de perso-
nal. Las politicas organizacionales comprenden =l qgue se contrate
por medio tiempo (20 horas) o par 10 horas a la semana, que sea por
honararias y en realidad sean trabajadores. Se dice cuales son las
condiciones de trabajo, pero no se tonoce o no sé es honesto para
explicar en gue consiste el contratar por honorarios.

Ademas del manejo de poder como lucha simbélica donde se busca
controlar a otros fisicamente, lo ejerce en mayor medida la Coordi-
nacion del CEC con 1 manejo de contratos por honorarios que se
hace cada seis meses, el recurso a la informacion es lo que le da
poder de control al introducir incertidumbre con este rito semes-
tral de gue se puede prescindir de las servicios de uno o varias
actores del CEC, lo gue provoca tensidn en los contratados por ho—
norarios, y al firmarse ese contrato se ie pregunta si firmaria en
las condiciones gue le marca la Coordinadora.

Dentro de esta cultura organizacional del CEC, la comunicacion

esta siendo afectada por la estructura de la ENEF, Que no permite
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planear, ni conducir hien los flujos de informacion, es decir, la
comunicacion formal no es total entre las diferentes areas del CEC,
que lleva a producir conflictos cuando no se sabe lo que se hace
entre areas v no se puede atender a los clientes potenciales de ma-
nera oportuna.

Es decir, la estructura esta determinando problemas en la co-
municacion gue lleva a conflictos entre individuos v areas del CEC,
porque nNo sSe pone en comin o No Sse coordinan acciones. por lo que
seria necesaric un organo concentrador y distribuidor de informa—
cion, gque la emitiera en tiempos oportunos al interior y al exte-—
rior del Centro, gque pudiera reducir los efectos de una mala
planeacién gue no considera todos los aspectos del entorno gue
provoca gue 21 area de Cursos ¥y Diplomados no saque a tiempo la

informacion al exterior.

5.3 NECESIDADES A RESOLVER

Con base en la revision de los distintos diagnasticos presen—
tados, y con £1 hosquejo de la cultura organizacional del CEC, se
presenta una lista de necesidades vinculadas con las carencias o

problemas del CEC y que a continuacién se detallan.

1. Realirar estudiocs para la deteeccion de necesidades de actualiza-
cién y/o capacitacioén. Que permita programar eventos gue puedan de—
jar éptimac ganancias.

2. Disedar una organiracion mejor formalizada. con sus reglas, fun—
ciaones, objetivos y filosofia hechos mas sistematiradamente. Gue su

estructura sea coherente en su funciocnamiento, encaminado a respon—

der de mejor manera al entorno.
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3. Crear un proceso de reclutamiento y seleccitn de personal bien
estructurado, para tener a los integrantes mas iddnsos que requiera
el CEC. Indicandose la cultura del CEC, lo gue se aspera, lo que
implica trabajar aht, ¥y con glla espetar reducir la alta rotacion
de personal.

4. Planear el trabajo del CEC fijando objetivos, estrategias, téc—
picas v evaluaciones., entre todos las miemhros del CEC para crear
el mejor plan posible. fue considere todas las interrelaciones e
interdependencias del Centro.

5. Capacitar a los integrantes para potenciar sus capatidades para
un mejor desempefic del CEC.

4. Crear un organp concentrador y distribuidor de informacion al
interior y al exterior del CEC, al exterior gue coordine acciones
de difusion de las diferentes &reas, al interior de a conocer de
manera oportuna todo lo que se hace y va a hacer en la organiza-
cien. Todo ello encaminado a dar imagen al exterior, y ha reducir

conflictos al interior.

Estas necesidades saon las mas determinantes oara un mejor de—
sarrolleo, mantenimiente v crecimiento del CEC, estan wubicadas en
distintos niveles: estructura de funcionamiento, comunicativo v a
nivel humano: ¥y que si se solucionan se puede obtener un mejor ren-—
dimiento de sus partes para la aobtencien de los resultados gue se
esperan alcanzar.

Las necesidades presentadas son aguellas saobre las que la co—-
municacion puede incidir de manera directa o mas o menos directa.

Peroc a lo largo de la investigacidn se encontraron ptras nece-

sidades a resolver gue tienen gue ver con la estructura fTormal de
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la UNAM y sobre la cual no se puede incidir desde la comunicacion,
pero gue seflfalaremos: Reducir tramites administrativos para dar ra-—
pidez al proceso productivo del CEC: dotar de la infraestructura
necesaria al CEC para cubrir satisfactoriamente su cbjetivo acadeé-
mico y su objetivo econdmico; centratar personal de tiempo com—
pleto, y mejorar los salarios.

Antes de ir a las propuestas se establece un objetivo rector;

S.4. DBJETIVO RECTOR

Con base en un mejor recorrido de la comunicacion al interior
y al exterior del CEC, buscar eficientar la prpductividad de la or-
ganizacién con una mejor planeacion de la estructura operativa,
siempre buscando la participacion activa de sus integrantes. dentro

de un ambiente laboral con el menor numero de conflictos.

5.5 PROFPUESTAS DE INTERVENCION

Hay gue sefialar que estas propuestas de intervencitn comunica-—
tiva, por si mismas no resuelven todos las problemas del CEC, pesro
se parte de la premisa de gque la comunicacion permea a toda la or-
ganizacién, y desde la camunicacitn pedemos ir modificando al Cen-
tra; generalmente son cambios donde se pueden aobtener resultados a
largo plazo.

La pertinencia de upa estrategia de intervencion comunicativa
radica en revalorar lo gue se tiene, analirando gue amenazas y lo-
gros encuentra la organizacion, patra asi posibilitar nuevas practi—
cas comunicativas gue procuren conducir a un mejor procesgc produc—
tivo gue permita, ®n =1 caso del CEC, cumplir su pbietivo académico

vy economico.
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Los programas que se plantean van dirigidos a apuntalar la so—
lucién a problemas especificos, buscando una mejor comunicacion v
como consecuencia de ello la eficacia organizacional del CEC.

La estructura de un sistema es importante y para crearla se
debe considerar la planeacién, la organizacitn, la direccion y el
control: todo ello recae en el factor humano. por lo gque a la orga-
nizacion se le considera un ente vivo.

El CEC trabaja con informacién, cuya labor debe comenzar con
la bgsgueda, el manejo y la distribucién de la misma; de ahi surge
la necesidad de tener una estructura bien planeada gue permita efi-
cientar el recorrido y manejo de la informacion y capacitar al per-
sonal que en é1 labora, para mejorar el proceso productivo del Cen-
tro.

Fartiendo de las necesidades a resalver, se hacen las siguien-—

tes propuestas.

5.5.1 DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y/0 ACTUALIZACION
e0bjetivo:
Realizar periddicamente estudias de deteccion de necesidades

de capacitacion y/o actualizacion del mercado potencial del CEC.

eEstrategia:

Formar un egquipo de investigacion, conformado oor prestadores
de servicio social y¥ pricticas profesionales, y alumnos con mate-
rias relacionadas con este tipo de investigaciones, aque pueda
abarcar a una muestra lo suficientemente representativa del uni-

verso gue seria 2] municipio de Naucalpan.




Para lo cual se segmentaria la muestra en escuelas y empresas,
gue son el mercado potencial del CEC. Cuyo estudio se realizaria en

seis meses.

eAplicacidn:

Canfarmar equipos cada afc para detectar las necesidades de
capacitacion y/o actualizacién del mercado, para con ello pragramar
los eventos que realmente cubran necesidades del .publico ubicado

basicamente en Naucalpan.

¢Evaluacion:

Frogramar los eventos en el CEC, considerando los resultados
que arroje dicho estudio, viendo al final del semestre gue porcen—
taje de ellos se abrieron, con gue ganancias, con gue namero de

participantes, para determinar si funciona este tipo de estudio.

5.5.2 MODIFICAR ESTRUCTURA

¢Dbjetivo:

Hacer el disefic de una organizacitn encaminada a responder de
me jor manera al entorno, donde se considere la planeacion del tra-

bajo, desde el enfogque de un procesoc administrativo bien definido.

+Estrategia:

Realizar juntas con la participacion de todos les actores del
CEC, a2 io gue se les debe ver como les expertos, los gque mejor co-—
nocen =2 la organizacion y en donde se tendra gue sequir una serie

de temas o preblemas a resolver.




Para asta propuesta de reunion del grupo que conforma a nues—
tra arganizacion objeto de estudio, se buscara hacer una planeacion
de lo que es &1 Centro, lo gue busca ser, creando de un discurso
comiin, resultado de la participacifon activa de los integrantes los
objetives, funciones, mision, politicas y filosofia del CEC. Donde
se intente conciliar lo académico y lo econdmico, definiendo el va-
lor que debera prevalecer, gue puede ir en considerar la calidad
del servicio desde la excelencia académica de la UNAM.

Comentando, segun las expectativas de cada actor y de la orga-
nizacion en sfi, cuales son las mejores formas para sacar bien el
trabajo gue se realiza, donde cada quien exponga lo que le parece vy
na le parece de la forma actual de trabaio. Para después de esto
buscar sacar un discurso colectivo de come organizar al CEC.

De la participacion de todos los actores en estas juntas se
obhtendra un discurso colectivo tendiente a mejorar el procesoc pro—
ductive y las relaciones interpersonales en el CEC, donde el paso
siguiente o directo sera la accitn o puesta en marcha de lo acar-
dado para dar solucion a los problemas.

En estas juntas se buscara que el guia, que seria la Coordina-
dora, maneje un vocabulario gue incluya los siguientes valares a
imbuir en los integrantes: sentido de pertenencia al Centro. impor-—
tancia del trabajo de cada uno, reconocimiento, mejora continua del
trabajo, identificacion y compromisc con lo gque significa ser Uni-

versitario, flexibilidad y profesionalismo.

sAplicacion:
Fara cbtener resultados de estas reuniones hav que seguir los

siguientes puntos.
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1. Estructurar los datos, ordenando la informacitbn a través de
la discusion grupal, en un cuadro de ideas, valores, propuestas v
demas wvariables gue surjan, para poder discutir el diseflo que se’
puede hacer o lograr.

2. Hacer una decodificacion de la informacion en el plano con-
notativo, subjetivo, viendo que sentido le da el grupo a los datos
obtenidos.

3. Se elaboran diagramas, esquemas de lo gue se ha captado.

4, Elaborar un diagndstico de lo discutido.

5. Delimitar un provecto a seguir, analizando cuales son las
prioridades y las acciones a acometer.

&. Hacer un autodiagnostico para sacar el prayecto de desarro—
ilo a seguir.

7. ¥ ejecutar el provecto, es decir, pasar a la aplicacion de
ie acordado en las juntas. pasar del dialogo a la accion.

FPara llegar a este ultimo punto se requiere de varias reuntio-—
nes del grupo de trabajo. y que después de empezar a verse resulta-
dos, se podran espaciar cada dos meses y la forma de trabajo en las
reuniones variar un poco perno conservando la esencia de 1o gue aqul
se propone, y cuando sea necesario ya porgue se ha cumplido lo es-—

perado, © surgen otras necesidades, retomar la discusion arupal

como al inicio.

eEvaluacion:

Considerar despufés de un semestre si el disefo vy planeacian
del trabajo en el CEC, hecha grupalmente, ha respondido mejor al

entorno, y se han considerado todos los factores fisicos y sociales
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que afectan al Centro, si no incorporarlos para contemplarlos en la

planeacion estratégica del trabajo.

5.5.3 HACER EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

+0bjetivo:

Implantar un proceso de reclutamiento vy seleccién de personal,
que permita tener a los miembros mas idonees al CEC, para que ade-
mis conozrcan su cultura, lo gue se espera de ellos. lo gue implica

trabajar en el Centro.

sEstrategia:

Hue la persona que mas conozca el funcionamiento del CEE. se
sncargue de realizas el perfil v la descripcidn del pueste, para
partir de ello en la eleccidn del actor que mas se adapte a la
organizacion.

Seleccionar salo a los aspirantes gue reunan todos los regui-

sitos marcados en el perfil del puesto.

eAplicacion:

Cuando se tenoa una vacante, escoger entre varios aspirantes
conforme a su curriculum, y gue durante una semana de induccion,
conozcan lo gue es el CEC, con sus funciones. obijetivos, misitn v
filpsofia. asi como el trabajo que se realiza.

Durante esa semana se detectarid cual es la persona gque mas se
adapta al trabajo v por lo tanto la mas idonea para el puesto, este
proceso se adicionara con elementos comunicativos tales como inter—

cambio de opiniones entre el aspirante. la Coordinacién v los inte—
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grantes, respecto al CEC, sus procesaos, metas e inquietudes de las
partes.

Lo anterior para aclarar lo gue e} CEC espera del individuo v
la gque &1 espera de la institucidn, para que no haya problemas de

aceptacion de las metas y valores gue se tienen.

eEvaluacion:

Determinar después de daos afios cual es la rotacion de personal

en comparaci16n con los dos afios anteriores a la aplicacion de esta

propuesta.

5.5.4 CAPACITAR A TODOS L.OS INTEGRANTES DEL CEC
¢Db jetivor
Fatenciar a través de la capacitaciém, las capacidades de los

integrantes del CEC, para un mejor desempeflo laboral.

¢Estrategia:s

En el CEC se trahaja mucheo con informacion y en grupao, gue
ante las necesidades a resolver gque se encontraron surge la impor-
tancia de capacitar al personal en:

—Computacién, va gue no todos pueden realizar trabajos que se
requiere salgan pronto gor no saber el maneic de paguetes.

~Aadministracién, pues es necesario conocer el proceso adminis—
trativo para planear e} trabajo a realizar y no dejarlo a la impro=-
visacién v que serviria para sentar las bases para incorporar con-
ceptos comp trabajo en arupno, sl retrabajo que implica un doble es-—
fuerzo por no organizar bien el mismo, ¥ qQue Se refleja en la du-

plicacién de funciones al realizar una actividad en el CEC.
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-Y capacitaci6on en la comunicacion, donde se capacita al indi-
viduo para comunicarse mejor, de acuerdc a las estrategias, obijeti-

vos y politicas de una empresa u arganizacidn.

eAplicacién:

Para lograr esto se puede buscar la participacion de los inte-
grantes en eventos gue organiza el EEC, o =n eventos que organizan
otras instancias de la Escuela o de la UNAM, buscando convenios
para enviar gente v el Lentro recibir también personas de otros lu-
gares.

También podria ser a traveés de gente de servicio social, que
conbzca alguna de las areas donde se busca capacitar a los actores

del Centro.

eEvaluacion:

Aplicar un mismo examen de conocimientos sobre el tema en
turno en los cursos o talleres de capacitacion, antes y después del
evento para analizar con base en las resul tados chtenidos la efica-

cia de la aplicacion de esta propuesta.

5.5.5. CREAR UN DRBAND CONCENTRADOR Y DISTRIBUIDOR DE INFORMACION

+0bjetivo:

Crear un &rgano gue concentre v distribuva la informacion al
interiaor v al exterior, encaminadeo a dar imagen al exterior del
CEC, ¥y ha reducir conflictos al interior del mismo entre los acto—

res que lo conforman.
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sEstrategia:

Nombrar a una persocna responsable que concentre la informacidn
de todas la areas del CEC v la distribuya de manera oportuna entre
todos los miembros de la organizacidn.

Considerando las necesidades de cada adrea y los problemas gue
encuentran en el flujo de la informacién gue repercute en 2! pro—

ceso productive del CEC.

sAplicacion:

A través de reuniones se buscara eficientar el recorrido de la
informacion al interior v al exterior del sistema, con base en los
comentarios de la experiencia y conocimiento de los actores sobre
las deficiencias gque tieng el flujo de la informacidn, cuyos comen—
tarios seran recabados por el encargado de esta propuesta.

Considerando los tiempos que cada area requiere para hacer su
trabajo v el tiempo en gue se espera salga el producto., para deter—
minar con que anticipacion se debe programar los eventos, y la me-
jor manera para transmitir la informaciéon entre actores y areas.

Otro punto a tratar en estas juntas o reuniones sera el diseflo
de nuevos dispositivos de comunicacién, que tenderan a buscar que
todaes los intearantes sepan de manera casi inmediata lo que el CEC
esta proaramando en sus diversas areas, ¥ Gue S conozca 1a infor-
macion relativa a los diferentes eventos que se tienen en puertas
para gue todos puedan informar al publico gue lo solicite, sin im—
portar que sea o no del area gue lo esta coordinando. Ya que ocurre
que si no estan los integrantes de alguna arga especifica, nadie

sabe o puede dar informacion por desconacer 1 evento.
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También se comentara la creacidn de procesos de comunicacion

f al interior del CEC, tendientes a mejorar las relaciones interper-—

sonales de manera mas informal, gue reduzcan la falta de acerca—
mientoc entre actores y areas.

intentando con ello mejorar relaciones personales, y en caso
de existir conflictos laborales y personales mediarlos para buscar
la mejor manera de solucionarles.

Tres areas del Centro requieren publicar les eventos gue pro-—
graman, por la general cada wuna se encarga de enviar los oficios
correspondientes para publicar los eventos del area, lo que ha pro-
vocado gue no se publiguen los de otra area porgue se agota el es-—
pacio, o no se considera pertinente dos anuncios por separado del
CEC.

For la gue se propone que el responsable de esta propuesta se
encargue de la publicacién de los eventos de todo el CEC, y que
caordine la informacitn de todas las 4reas gue reguieran publicar
algo, para gue no se envien oficias pidiendo trabajos por separado
que redunden en la exclusion de algunos de los eventos gue se pro—
graman.

El responsable considerard a todos los medios gue resultan
gratuitos al CEC, las fechas de los eventas y establecer el con-
tactos con los medios, para lo cual es necesario gue cuente con la
informacién de los sventes con la suficiente anticipacion para ha-
cer una difusion adecuada en medios.

La informacién la podria recibir al inicio del semestre, o si
no se puede, en las juntas mensuales que se proponen, V¥ establecer
los dispositivos para gue llegue oportunamente a la persona gue se

designe para esa labor.
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¢Evaluacion:

Después de un semestre de trabajo. realizar un diagnostico del
funcionamiento de esta propuesta, para ver si se cusplic el obje-

tivo planteado.
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CONCLUSIONES

El estudio realizado en este trabajo sobre el Centro de
Educacitn Continua de 1la ENEF Acatlan, nes llevé a conocer e
identificar los rasgos que lo conforman, observando su ubicacion en
un determiainado contexto, su configuracidn formal, Su
funcionamiento real en el procesc productive que implica el ofrecer
sus servicios y =1 papel de la comunicacion y de los actores en la
organizacioén.

Que culmino con la presentacidn de las problematicas
encontradas en el CEC, v después se hizo referencia a la cultura
organizaciaonal, para dar pasc a unas propusstas encaminadas a
me jorar el proceso productivo de la institucion.

Fera hay cosas sobre las que no se puede incidir, por 1o que
el CEC debera atender los cambios que ocurren en el entorno,
considerando lo ecanémico a nivel nacional. va gue se depende en
gran medida de la situacien del pais en materia financiera, las
devaluaciones, la caida del precio del petraleo, afecta
directamente el poder adquisitivo del mexicano vy gue repercute en
la baja asistencia de personas a eventos de capacitacidn, y en la
disminucion del presupuesto para la UNAM.

La realidad actual neos habla de wn mundo globalizado e
interdependiente, en donde el CEC no escapa de situaciones como la
comentada. Dentro de ello la UNAM busca formas de financiamiento
que le permita allegarse recursgs gque noc provengan del presupuesto
oficial, gue le permitan seguir cumpliendo con sus funciones de

docencia, investigacion y difusion de la cultura.
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Y la Educacion Continua jusga un papel importante para que
ingrase dinero fresco a la Universidad. peroc en el caso del CEC de
la ENEF Acatlan se& deben resolver los problemas diagnosticados,
para hacer mas eficiente su desempefio, sin olvidar que parte de la
filosofia de la UNAM es la excelencia académica.

FPera la principal limitante es la estructura operativa de la
UNAM, gue no permite gue el CEC sea contingente en su accionar,
esta estructura esta determinando que no se planee adecuadamente,
que origina problemas en 1la comunicacion y en las relaciones
personales por no salir bien el trabajo.

Por lo gque las propuestas que se plantean en el presente
trabajo, se hacen considerando la importancia de la comunicacion en
las organizaciones, partiendo de la hipotesis gue la comunicacion
permea a largo plaze a la organizacion, y gque la puede llegar a
modificar.

Hay cosas sobre las que la comunicacien no puede incidir, pero
se pretende que al incurrir sobre alpunos aspectos de la
organizacitn, ésta cumpla de mejor manera los cometidos para los
que fue creada, tratanoo de hacer lo mas habitable posible la
institucion.

Si no se intentan llevar a cabo a neo se realizan las
propusestas de este trabaijoc el panorama del CEC parece ser seguir
funcionando como hasta hoy. sacando el trabajo apresuradamente, sin
un desarraollo pensado a future sobre una plancacion bien definida.

Es ahi donde la comunicacicn juega un papel @muy importante,
1os miembros del CEC deben hacer uso de ella para paner &n comin
las representaciones gue se tienen del CEC, del trabajo y de lo gue

se espera lograr; para innovar a la organizacion y su desempefio.
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Fara que al innovar se vaya acorde a la realidad en que se
vive, esa innovacion debera considerar problemas que se mencionan,
y sobre los gue la comunicacion no puede incidir, que son: la gran
cantidad de tramites administratives, dependencia de diversas
instancias de la ENEF o la UNAM, =] contratar por medio tiempo vy
por honorarios.

Por lo cual, si la UNAM guiere gue la Educacion Continua sea
una fuente importante de ingresos debera considerar esos aspectos

para que el CEC pueda crecer de manera rapida.
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