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El papel de la comunicac ión y la información
en las organizaciones públic as

INTRODUCCIÚN

La comunicación es compañera de vida de los humanos, pues desde
pequeños, aprendemos y nos enseñan a comunicamos, a e xpres ar lo que
queremos y sentimos. Conforme crecemos, es la que nos ayuda a
comprender el mundo y lo que lo rodea, nos auxilia a adaptamos y
relacionamos, gracias a ella se aprende y conoce, creando una red de
relaciones.

A la comunicación se le ha considerado como el principal medio para
transmitir noticias o información por medio de aparatos electrónicos
como la radio, la televisión y actualmente la Internet, lo que significa qu e
desde sus orígenes aún hasta nuestro días, su existencia e importancia
la han hecho desarrollarse no solo tecnológicamente, si no que ha
trascendido en muchos sentidos hasta llegar al punto de abarcar y
trabajar e n ella en el terreno organizacional.

Dentro dcl ámbito ele las organizaciones, se han considerado ideas como
la competitividad, calidad, productividad, etc, que ha llevado a las
organizaciones a involucrarse más en la implementación y reforzamientos
de es te tipo de ideas para lograr sus obj etivos. Parte de esta
implementación, tienen que ver con e l desarrollo de programas y
procesos organizacienalcs qu e le permitan progresar, competir y
sobrevivir ante su medio , así como incluir programas de mejora en I;¡
comunica ción, pues ésta debe crecer, desarrollarse y madurar
conjuntamente con los demás procesos.

La comunicación es tá presente en las organizaciones, y su función debe
ser el mantener fuertes las relaciones humanas, evitar conflictos,
motivar, generar confia nza, dar a conocer las tareas e instrucciones así
como poner ord en y establecer control en las actividades. Por e llo , es
necesario es tar al tanto de la realidad y conocer cómo s e lleva acabo y
que factores int ervienen e n los procesos de mejora de las
organizaciones, involucrando desde luego el de la comunicación.

En div ersas investigaciones de es tudios a organizaciones, s e han
registrado situaciones cómo la burocra cia , e l pod er autoritario, malas
relaciones internas y e xte rn as , mala imagen, etc. Estas dificultades un
tanto negativas, son un motivo de impedimentos para el buen avance, y
una mejor producción e vitando su crecimiento y reforzamiento en
general.
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El papel de la comunicac ión y la inform ación
en las organizaciones públi cas

La comun icac ión ha sido objeto de es tudio de muchos trabajos, e n esta
ocasión e l diseño de esta inv estigación s e basa fundamentalmente e n
analizar aquellos aspectos qu e int ervienen af ectando o beneficiando e l
proceso de comunicación e información e n las organizaciones públicas,
así como reconocer las diferencias y similitudes que e x is te n e ntre e llas e
identificar hasta que punto cumplen sus obj etivos.

La presente investigación, tambi én pretende responder concretamente a
cómo es e l papel de la comunicación e n las organizaciones públicas y
reconocer ¿qué s e dice? y ¿cómo se d ice? porque parte de es to depend e
qu e 1<1 información y la comunicación s ean e fe c tivas .

Por lo tanto, para poder realizar y conocer acerca del campo qu e nos
compete para es te trabajo, se consideró ana lizar cinco categorías: e l
e ntorno, es tr uc tura formal , funcionamiento, co municac ión, y cultura
orga niza ciona l de c ua tro es tudios de cas o para así caracterizar e l papel
de la comunicación y la información e n las organizaciones públicas.

La importancia de cons idera r és te tipo de organiza ciones para
es tudiarla s , es porque fue ron crea da s para co nd uc ir e l desarrollo
económico y s ocial del país , in terviniendo e n la produc ción de los bienes
y se rvi cio s. Así como también fueron instauradas con la finalidad y la
responsabilidad de mejorar la e co nomía, ampliar la industria y gen erar
may ores ingres os y con e llo garantizar e l bienestar social, qu e es un
punto destacable , pues la prosperidad es lo qu e constantemente
buscamos. Es fundamenta l referirnos a este tipo de organizac iones, pues
e l pape l qu e desempeñan para la na ción mexicana es de int erés común.

Otro aspe cto Que s e determinó para la e lección del obj e to de es tudio, e s
porque e l hombre gran parte de su vida es tá inm erso e n e l ámbito de las
organizaciones, la mayoría de las personas es tá e n constante trato, pues
todos formamos parte de e llas ya s ea porque trabajamos ahí o porque
s ol icit amos algún s ervicio , de una forma u o tra e s tamos inv olu crados, y
las organ izaciones públicas no son la e xcepc ión, llam émosle hos pita le s ,
e s cue las , partidos políticos, por mencionar algunas .

Parte de es ta s co nside rac iones, es tá involucrado e l bien estar social , así
como e l o rga nizac iona l, qu e son aspec tos qu e s e han deteri orado a
través de los años por una s erie de situaciones ma l manejadas. Una de
las razones qu e ha contribuido a es te deterioro, han sido los co ns tantes y
co ntinuos cambios a los que s e e nfrenta nu estro país día con día, pues ha
pasado por cambios históricos, políticos, e conómicos, s ociales y
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El papel de la comunicación y la información
en las organizaciones públicas

demográficos principalmente, que a la par las organizaciones públicas
mexicanas han tenido qu e vivir. Por dichos motivos se originó la idea de
abordar el estudio de las organizaciones públicas.

Para dicho estudio se consideró analizar cuatro estudios de caso sobre
organizaciones del sector público, seleccionados de reportes realizados
por estudiantes de Comunicación de la Facultad , en el Seminario Taller
Extracurricular impartidos por la ahora Facultad de Estudios Superiores
(FES) Acatlán. La posibilidad de abordar los reportes del Seminario es
porque s e evaluaron como reportes de estudio interesantes, de los
c ua le s s e podría obtener y recuperar datos importantes para lograr e l
objetivo de este análisis. Así como también se valoró que los reportes
proporcionaran mayor información sobre e l tema. Además fueron
considerados cuatro casos de los cuales se tomó en cu enta que cada uno
reflejara particularidades y condiciones distintas entre si que
permitieran caracterizar e l papel de la comunicación y la información en
organizaciones del sector público. As imis mo s e consideró dicha muestra
como ben éfica para poder realizar un análisis más detallado y profundo.

Del mismo modo, los reportes fueron escogidos, pues el Seminario
Taller Extracurricular nombrado" Organización, comunicación y cultura"
que se imparte por profesores de la carrera de Comunicación, trabaja con
categorías teóricas que determinan sus inv estigaciones y sus
características de investigación se proyectan e n e l estudio del entorno, la
es truc tura formal , e l fun cionamiento, comunica ción y la c ultura del
objeto de es tudio . Por esta razón y bajo es a lógica s e determinó e l
análisis de la presente inv estigación.

Es importante decir que las categorías teóricas mencionadas surgieron a
partir de la formación de módulos de los cuales s e compone el Seminario
Taller. Es decir, la forma en la que está distribuida la información e n los
módulos, permitió abordar e l estudio de las organizaciones e n c inc o
e le me ntos básicos como lo son e l e ntorn o , la estructura formal, e l
funcionami ento, la comunicación y la c ultura.

Cabe señalar qu e la decisión de e mpre nde r e l es tudio a partir de los
reportes del Seminario s e co ns ide ró, pues e l llevar la investiga ción a
es tud io s prácticos s e torna compleja e n el s entido qu e para acudir y
realizar la investiga ción s e requiere dedicar un considerable tiempo e l
cual rebasa los intereses del presente trabajo. Sumando a esto la
problemática de obtener el permiso de ingreso a cada organización.

6
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El pap el de la comunicación y la informaci ón
en las organizaciones públic as

Es preciso decir que la presente investigación adquiere e l nombre de "El
papel de la comunicac ión y la información e n las organiza ciones
públicas", pues e l aná lis is del e nto rno, la e s truc tura formal , e l
funcionamicnto, la comunicación y la c ultura , hace posible caracterizar e l
papel Que desempeña la comunicación y la información en es te tipo de
organizaciones, lo cual s e ve reflejado e n la parte última de la
investiga ción.

Por lo tanto, para fines de esta inv estigación, fue necesario abordar
aspectos básicos en relación a la comunicación y la información. El
Primer Capítulo "Co municac ión, información y organización" consta de
una re visión teórica de conceptos , definiciones basadas e n c uatro autores
Anni e Bartoli, Carlos Fernández Collado, Gcrald Goldhaber y Renatc
Mayntz: qui enes s e enfocan e n e x plicar de manera conjunta e l fenómeno
de la comunicación e n relación co n la organización.

Dentro de éste primer ac ercamiento s e locali zan temas có mo:
definiciones , diferencias y relaciones e ntre conceptos y e leme ntos qu e
intervien en e n c l proceso comunicativo, así como también se pres entan
las perspe ctivas de la organización, q ue a su vez nos hace lle gar al
víncul o qu e enlaza és to s términos y lograr las si gn ificac iones de la
comunica ción organizacional , los conceptos claves que la involucran y los
métodos de difusi ón qu e s e requieren e n e lla . De igual manera , dentro de
es tos temas, s e consideró hablar de la orga nizac ió n co mo una
perspectiva s oci al y co mo una es tr uc tura e n s istema, pues es ta secc ión
es la que nos acerca de a lg una man era a l o bjeto de es tudio que s on las
organizaciones públi ca s.

Parte del conten ido de es te primer capítulo, comprende la revisión dc las
organ izaciones públi cas , es decir, su c las ificac ión, e le me n tos y
carac te rís ticas básicas.

Como s ab emos, la te o r ía es la base de tod a investigación, por tanto, la
información presentada e n éste ca pítulo a yudará a co mpre nde r gran
parte de este análisis . Así mismo, dicha revisión teórica s e hace co n e l
fin de construir una idea base sobre la co municac ión e n relación a la
o rga nizac ión.

Cabe s eñalar qu e la consulta de dichos autores s e consideró como tal,
pues son textos que me permiten comprender de una man era precisa la
comunicac ión y su proceso e n relación a los orga nizac ione s . Ade más la

7
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El pa pe l de la comunica ción y la inform ac ión
en las organiza ciones públicas

bibliografía es revisada y recomendada por e l currículo de la carrera, por
ta l motivo s e les cons idera ro n fundamental es para e l tema.

Consec ue nte me nte . s e determinó un proced imiento para e l análisis de las
organiza c ione s públicas, la cual e s tá considerada e n e l Segundo Capítul o
"S is tema tización de la información " . Donde su primer apartado,
corresponde en explicar e l proceso de selección del obj eto de es tudio ,
e n e l c ua l se señala y e xplican los aspectos y motivos principales qu e s e
requirieron para tal el ección. Adelanto qu e, e n este tema es dond e s e
presenta la e lecc ión de los c ua tro es tudios de caso de organizaciones del
s ector públi co , las cua le s fueron retomadas de investigacion es he chas
e n los Seminario- Taller Extracurricular impartidos por la ahora Facultad
de Estudios Superiores (FES) Acatl án, de los cuales s e obtuvo acceso a
la información a través de la consulta bibli ográfica por medio de la
hemerote ca.

Den tro del mism o capítulo, s e presenta la opcrac ion al izaci ón de
co nceptos, dond e se e xplica cómo s e logró realizar las de rivacion es de
cada una de las c inco ca te go rías (entorno, estr uc tura formal ,
fun cionamiento, comunica ción y c ultura ), así como su conceptua lización.
Es te procedimiento permitió descifra r los conceptos posible s para la
carac te rizac ión de las organiza ciones e s tudiadas .

En e l s ig uie nte ap art ad o se e xplica como llev e a cabo la e labo rac ión de
matrice s , rel aci on ados co n e l registro de informac ión qu e s e re cab ó de
las c ua tro o rganizaciones . Posteriormente, s e es tablece có mo s e realizó
la s is te ma tización, es decir, aquí se expondrá la forma e n cómo re alic é la
ord ena ción de información de tal forma para así permitir s u lectura.
Fina lmente, s e e xplica parte de 1<1 int erpretación de resultados ohtenidos.

Es importante resal tar qu e e n este ca pítulo s e cons idera todo e l
pro cedimiento e mpleado para la revisión y e l a ná lis is de los reportes, a
partir de los cuale s s e obtien en los datos ne cesarios para la
conformac ión de la caracterización de la comunicación y la informac ión
e n las organizaciones públicas. y e l qu e para e llo fue necesario e mplea r
procedimientos e instrumentos qu e permitan rec ab ar los datos
necesarios y ha cer una le ctura ad e cuada de los mismos, por eso mismo
s e con te mpló e l us o de la o pe rac iona lizac ión y las matrices. As imis mo,
ca be s e ñalar qu e para dicho es tud io la técnica utilizada es la
inves tig ación do cum ental , la c ual consis te e n la revisi ón y consulta de

8
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El pa pel de la comunicac ión y la inform aci ón
en las orga nizac iones públi cas

los cuatro casos derivados de los reportes e laborados e n e l Seminario de
la carrera de Comunica ción.

En e l T ercer Capítulo, "Análisis Comunicacional", se ve e xplicado e l
pap el qu e desempeña e l e ntorn o, es tructura formal , funcion ami ento ,
co municac ión y c ultura. También s e ven plasmadas las cara cteriza c ion es
qu e s e o btuviero n en tomo a la comunicación y la información de ésta
organizaciones, así como las diferencias y similitudes, s us fortal e zas y

oportunidades. Principalmente en este último capítulo es donde s e
conjunta y expres an los resultados del análisis.

De ac ue rdo con la des cripción de cada uno de los capítulos, es
impo rtante mencionar la relación qu e e xis te e ntre e llos. El Capítulo 1 qu e
comprende nuestro marco teórico ad emás de ser visto como referencia
bibliográfica para co mpre nder los conceptos básicos de la presente
investigación , su prin cipal fin es explicar las acepcio nes y las ide as de
c ua tro autores e n c ua nto al fenóm en o de la co municación e n las
organiza cion es haciendo de e llas una interpretación qu e permita
reconocer las ideas centrales e n rela ción a nuestro obj e to de es tud io
para así después llegar a facilitar la ca racteri zación del papel qu e
desempeñ a la comunicación y la información e n las o rganizac iones
públicas, qu e s e ve rá re presen tad o e n e l Capítulo 3. Auna ndo lo a nte r ior
al Ca pítulo 2 e l cual es la co nexión e n tre cada parte , su rel ación es
significativa pues nos muestra e l proceso qu e s e siguió e n la recopil ación
de información de los re porte s y qu e dio pie para e labo rar e l aná lisi s
pr es entado e n e l últ imo ca pítulo.

En es te sentido, la rel ación de cada capítulo radi ca e n que la
investigac ión documen tal tanto de la parte teórica como de la re vis ión de
rep ortes, hac e posible realizar e l análisis y cons truir la parte refl exiva
del presen te trabajo.

El aná lisis, no s ólo tien e como propósito co nocer c uá l es e l papel de la
comunicaci ón y la información e n las organizaciones públi cas, también
inv ita a la refl exión de cómo son y baj o qué lineamientos s e muev en. De
igual man era nos ofrece una amplia perspectiva que abarca e l reconoc e r
desd e s u e nto rno hasta su c ultura; del mismo modo nos a prox ima a
gen erar y crea r estrategias e n e l ámbito co municaciona l para pod e r
forjar buen os cambios y mejores relaciones dentro de las organizac ione s .
Nos ace rca a recapacitar y promov er e l tipo de c ultura qu e e mana e n
e llas ya qu e es uno de los factores principales qu e muestran su esenc ia y
su razón de ser. Es decir, la presente inv estigación no s ólo muestra un

9

Neevia docConverter 5.1



El papel de la comunicac ión y la información
en las organizaciones públi cas

diagnóstico que permite ca rac te r iza r a la co municación en las
organizacione s públ icas , s in o también log ra recupera r información
importante que da lugar a un anális is más general so bre có mo son es tas
organizaciones.

Para finalizar, se esta blecen las co nclus io nes , do nde más qu e una
conclus ión, se ci erra e l trabaj o con la refl exión hac iendo notar qu e el
papel de la comunica ci ón y la información en las organizacione s va mas
all á de cualquier definición o de en te nder sus elemen tos , t écnicas y

clasificaciones, Intento decir qu e es tos dos conce p tos sumamente
relacionados son mucho más que un proceso; más bi en, en e ll os se
involucran aspectos como el comportamiento humano, como las
relaciones de poder, acciones grupales, motivación, cultura, valores,
entre otros.

Los le ctores podrán notar qu e hablar de comunicación y de información
en las organizaciones , es hablar de la acción de los actores, del medio
ambiente en el se desenvuelven, es hablar de integraci ón, adaptaci ón,
interrel ación, de toma de decisiones, mecanismos de co ntro l. autoridad,
pod er. procesos productivos, c l ima organizaci on al , liderazg o, por
men ci on ar algunos. Así co mo tod a un a gama de' en fo ques qu e hacen ve r a

la co m unicación co mo la base de las organizaciones.
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CAPíTULO 1

COMUNICACION, INFORMACION y ORGANIZACION

Para comprender cuál es el papel de
la comunicación y la información en
las organizaciones públicas ,
debemos acercarnos a los
conceptos primordiales. Por lo
tanto, este primer capítulo tiene
como propósito describir de man era
glob al lo qu e es la comunicac ión, la
informaci ón y la organización
exponiendo así la relación qu e
exis te e ntre ellas. Se ha ce una
re visi on conceptual de c uatro
importante s a utores de los c ua le s
logro interpretar la idea general del
tema para así fa cilitar la
comprensión de dichos conceptos.
Además s e cons ide ra una re visión
teórica de las organiza ciones
públicas con el propósito de
conocer sus características.

1.1 Conceptos y modelos clásicos de la
comunicación

1.2 Relación de conceptos

1.3 Significa ciones de la comunica ción
organiza cional

lA La organ ización como una
perspe cti va s oc ia l

1.5 Las organizaciones públicas
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El papel de la comunicación y la información
en las organizaciones públicas

CAPíTULO 1

Gracias a la comunicación y a sus diversas perspectivas, se
permiten realizar estudios desde el punto de vista organizacional los
cuales han trascendido por la importancia que tienen para las
organizaciones y para el avance del estudio de la comunicación.

Para poder indagar sobre su importancia en las organizaciones, se
debe tener claro el concepto y sus derivaciones. Para ello consultaremos
a cuatro autores que han dedicado parte de sus estudios a la
comunicación.

En primer lugar se revisará el libro "Comunicación Organizacional
la organización comunicante y la comunicación organizada" de Annie
Bartoli (1992), se consultará al autor Fernándcz Collado Carlos, en su
libro "La comunicación en las organizaciones"(} 99l), en tercer lugar se
considerará a Gerald M. Goldhaber autor de "Comunicación
Organizacional" (1989) y finalmente se analizará a Renatc Mayntz en su
texto "Sociología de las Organizaciones" (}967).

Cabe señalar, que la consulta de dichos autores se consideró como
tal, pues son textos que me permiten comprender de una manera precisa
la comunicación y su proceso en relación a los organizaciones. Además la
bibliografía es revisada y recomendada por el currículo de la carrera, por
tal motivo se les consideraron fundamentales para el tema.

Menciono que la revisión teórica presentada a continuación es
fundamental pues ayuda a realizar e integrar los capítulos posteriores y
sobre todo a construir la parte reflexiva del trabajo.

1.1 Conceptos y modelos clásicos de la comunicación

Para comenzar el estudio de la comunicación, es necesario hacer
una breve revisión de cómo se fue aplicando su estudio, para ello, se
consultó el texto "Comunicación Organizacional la organización
comunicante y la comunicación organizada" de Annie Bartoli quien
reúne a grandes clásicos de la comunicación tajes como Shannon que en
su teoría de la información demuestra a la palabra comunicación en el
sentido de información y de circulación de información.

12
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El pa pe l de la co municación y la inform aci ón
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Cabe s e ñal ar Que s us deducciones no eran muy es pe cí ficas , pero
con su esque ma s is te ma general de co municación sus e xplicac iones
tuvie ron mejor co mprensión.

El es quema s e muestra de la s iguie nte man era:

Fuente de
información Mensaje Emisor Señal recibida

FUc..'11te deruido

Norbert Wiener otro pre cursor de las teorías de la comunicación,
retom a y desarrolla la teoría de Shannon implem entando cuatro
e le me ntos cons idera dos co mo "bases de la comunicac ión" : Emisor, cana l,
rece ptor y e l código y los define así:
- Emisor: a parato qu e tra nsfor ma la información e n una modu lación
fís ica;
- Ca na l: s is te ma fís ico Que une , de man e ra continua, e n e l es pac io y e n
e l tie mpo e l punto de partida y e l de llegada ;
- Receptor : aparato que recoge la modulación que co nstituye la
informac ión y la tr ansforma e n informac ión út il;
- Código: sistema de codificación o descodif icación neces ariamen te
co mún a l e misor y a l recep tor pa ra as egurar ac uerdo y ajus te recíproco.

Es conveniente decir qu e Wien er es tudiaba proces os cibernético s y
e ra n mod elos muy lineales, de es ta manera es co mo trata de interpretar
la co municac ión con e l fin de e xplicar qu e e l e misor y e l receptor s e
e ntie nde n.

Para dejar más claro los conceptos comunicación e información hay
qu e profundizar ac erca de e llos .

1.1.2 Diferencias entre comunicación e información

Los términos comunicac ión e información s e han co nfundido,
deb ido a qu e tie ne n gran s imilitud y exis te una es trec ha r elaci ón e ntre
e llos. Desde luego es posible lograr la diferen ciación ; Annie Barto li
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concibe 1;) informaci ón co mo " 1;)

co noc im ie n tos es tr uctur ados" y
" intercambio s de información co n
de los o tro s" (Bartoli, 1992:69).

El papel de la co munica ción y la informaci ón
en las organizac iones públ icas

transmisión (emisión y r ecep ción) de
la comunicaci ón co nsis te en los

objeto de cambiar e l comportamiento

La diferencia s e pu ed e en tende r de la siguiente manera, la
información se des empeña como el contenido qu e ti en e un mensaje el
cual es emi t ido y r ecibido. Y la comunicación se diferencia porque ex is te

cuando se trasmiten mensaj es y de éstos se derivan o tros mensajes en
direcciones distintas, de emisor a r ec eptor y viceversa ,

Entonces se pu ed e dec ir que la información se dirige en un sentido
y con un propósito, es decir, de emisor a r eceptor y su fina lidad es la
trasmisión de mensajes. Mientras tanto la comunicac ión se dirige en
varios sentidos pu esto Que e l em isor puede jugar el papel de receptor y
el r ec eptor puede convertirse en emisor. Con e ll o nos referimos a que
cuando se está informando, e l actor emisor transmite mensajes a un
r ec eptor encar gado de capta r y analizar los mensajes provenientes del
em iso r, Cuando se es tá comunic ando, los actores omisor y r eceptor
participan intercambiando informa ci ón en difer entes se n t idos.

" Para P. l offre y G. K ocnig el termino información se refiere a
situac ion es en las qu e sol o el r eceptor ti en e un rol activo, m ientras Que
la id ca de la comunic ac ión trata de r el aci on es interactivas " (Bartoli,
1992 :69). Sencillam ente se pu ed e co nc luir qu e la informaci ón tien e qu e
ve r co n 1<.1 em is ión y r ec epci ón de mensajes y la co mun ic ac ión es vector
de intercambios entre los dos ac to res.

En resumen, Irc cu cntcmontc se con funde a la comunica ción con su
conte n ido. Lo qu e ha y qu e en te nde r es que la informac ión es tá implíc ita
en la comunic ac ión y no se da fu era de e lla . Es de cir. po r in formación
en te nde re mos al con te n ido de los mensajes qu e se dirigen en una so la
dirección y donde solo hay emis ión y r ecepción de men sajes. Mientras
qu e la comunic ación posee un rol activo, pone en movimiento y da vida al
proceso com unic at ivo es decir, cuando ese cúmulo de datos conver t idos
en mensajes adquieren un s ign i f ic ado, son transmitidos y gen eran una
rea cci ón de respuesta de inte ra cción y dinamismo en e l r eceptor, es

en tonces cuando se pu ed e hab lar de comun ica ción.
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1.1.3 Comunicación e información en las organizaciones

Ya diferenciados tal es conceptos. se puede hacer una vinculación
con las organizaciones. En una organiza c ión la comunicación acompañada
de la información se hacen presentes. creando así la comunicación
organizaciona1. Al respecto se dic e Que la comunicación e n las
organizaciones "es un conjunto de actos más o menos es tr ucturados;
también es un objeto. incluso un recurso fundamental de la empres a si se
considera la comunicación como fruto de informaciones. en especial
op erativas" (Bartoli, 1992:71). De es te modo se puede interpretar a la
comunicación organizacional como e l factor esencial para pod er llevar a
cabo actividades en relación dentro de una e mpre s a .

Tomar en cuenta a la comunicación e n la organización. es
importante. porque con ella es posible reducir los malos entendidos.
pueden crecer las buenas relaciones, así como c umplir con los objetivos
organizacionales.

La comunic ac ión organizacional "s upone un análisis previo de
nec esidades. la definición de obj etivos e n un plan global y un conjunto de
ac ciones coherentes" (Hartoli. 1992:84).

Con relación de la comunicación y la información dentro de una
organi za ción el autor men ciona los dispositivos que pertenecen a cada
uno de los términos, los dispositivos de informaci ón son: las
publicaciones internas: indicadores de contro l: e nc ue s tas:
procedimientos de recepción . Para los dispositivos de comunicación s e
e nc ue ntra n : I<Js conversaciones, grupos de resolución de probl emas.
reuniones y similares.

Estos dispositivos tien en qu e ve r con las herramientas
tecnológicas y no tecnológicas qu e son utili zados para la transmisión de
mensajes dentro de una organización tal es como : vid eocasetes. fax,
teléfono. periódicos murales. correos e le ctrónicos, impresos, cartel es,
cartas. circ ulare s . bol etines. videos, mensajes publicitarios, folletos de
presentación. informes es critos. r evistas int ernas, reuniones, e tc . qu e
ayudan <J informar y comunicar he chos en referencia <JI funcionamiento
de la empresa , información de carácter gen eral. informac ión acerca del
s ervicio de personal. información dirigida a los e mpleados . e tc.
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LaS e mpres as también requieren información de sí mismas y puede
recabarla por medio de : la inv estigación, con e ncuestas sobre tem áticas
de interés e s pecí fico , reuniones, e ntrevis tas .

Otro tipo de comunicados son los recados, memorando, hoja de
control de documentos, agenda del día, ag enda de trabajo, invitaciones
protocolarias, entre otras, y son usadas frecu entemente e n las
organizaciones para llevar un orden y cierto control de las actividades
qu e s e deben realizar. Los manuales, los folletos de bienvenida o de
inducción, aviso en tableros son formas donde se puede comunicar
importante información para los integrantes de la organiza ción.

1.1.1 La organización

Para e nte nde r y definir a I¡¡ comunicaci ón organiza cional bajo la
lógica de es te autor, e s necesario pre cisar e l orden de conceptos qu e
estable ce para hacer válida la definición, la explica como e le me ntos
separados pero estrechame nte vinculados es de cir co municac ión y
organización.

Primeramente define la palabra organi zaci ón co mo un "conjunto
organizado" es decir qu e "corresponde a cualquier grupo de hombres
constituido cons cie nte me nte con e l propósito de alcanzar un determinado
objetivo" (Bartoii, 1992:18). Concluye que una organización es "un
conjunto es truc turado de componentes e interacciones del qu e s e
obtien en deliberadamente ca rac te rís ticas que no s e e nc ue ntra n e n los
el em entos que I¡¡ compon en . Lo que nos remite a la no ción de sistema".
(Bartoli , 1992: 19). La organización es una estructura formada de
elementos relacionados entre si, cuando uno de e llos actúa
consecuentemente ca us a una reacción en los demás elementos.

La idea de sistema es tá relacionada co n e l término organización
por las ca rac te r ís ticas y funciones qu e presentan ambas.

1.1 .5 Comunicación organizacional

De acuerdo a lo anterior, s e hace referen cia a la co municac ión
organizacional e n dos ac epciones organización comunican te y
comunicación organizada. Comunicación y organizaci ón s on do s
compo ne n te s qu e van de la mano y cada una presenta características
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particulares: La orga nizac ión comunicante debe "ser abierta, para
comunicar con el e x te rior, en e mis ión y recepción intera ctivas : e vo lutiva ,
es decir ni rutinaria ni e xces iva me nte formalista para manejar la
evolución y lo imprevisto; flexible, para permitir una dosis oportuna
entre comunicac ión formal y comunicación informal; con finalidad
e xplíc ita, para proporcionar un hilo conductor a la comunicación formal;
responsabilizante para tod os con e l fin de e vitar la búsqueda de un
pod er artificial por parte de a lgunos mediante la retención de
información". (Bartoli , 1992:126). Se concluye qu e la organización
co municante s e refiere a qu e la e mpres a debe contar con obje tivos y
planes de trabajo qu e consideren ca minos posibles para qu e la
comunicación fluya e n todos sentidos de manera favorabl e para la
integración de las func iones y las partes que la compone n, comprometida
a lograr un desarrollo orientando al orden y progreso de la organización;
la comunicación deb e desempeñarse de manera s egura para ejecutar
decisiones convenientes y con e llo saber conduc ir la información a todos
los niv el es de la organización.

Para que la co munic ac ión esté organizad a deb e c umplir "una
fina lidad , es decir, debe es ta r vinculad a a objetivos y a un plan de
conjunto; deb e ser multidireccion al , es dec ir, de arriba hac ia abajo , de
ab ajo hacia arriba , transversal, interna-e xt erna, e tcé te ra; deb e estar
instrumentada y val e rs e de herramientas, soportes , dispositivos,
indicadores seleccionados e n función de los objetivos; deh e es ta r
adaptada integrando sistemas de información adminis tra bies,
administrados y ada ptados a las necesidades es pecíficas de cada sector
teniendo si empre e n cue nta la c ultura del medio; debe ser flexible, para
integrar lo informal y crear es truc turas que la favore zcan " (Bartoli,
1992: 127). Por lo tanto pod emos apuntar qu e deh e ex is tir una
comunicación que c ue n te con mecanismos y los suficientes instrumentos
para pr oducir y procesar la información ad ecu adamente a cada niv el de la
organización sin o lvida r los aspe ctos c ultura les , sociales, políticos,
administrativos qu e intervienen, así como los factores qu e no pu ed en
parec er importantes más aún lo s on, tales como los valores, la educación,
la personalidad tanto individual como grupal, e l ambie nte organizacional,
entre otros. Por es to y más la comunicación e n las organizaciones debe
ser adaptable y mal eable para pod er actuar debidamente e n cada
interacción.
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1.2 Relación de conceptos

Femández Collado Carlos caracteriza los conceptos comunicación
e información y los e le me ntos que la componen, y para e xplicarlos , hace
referencia a las ideas de Faracc, Monge y Rusell y Myets: Quienes
s eñalan qu e "toda comunicación contien e información. pero no toda
información posee un valor comunicativo" (Fernández, 1991:Un. Para
saber si s e está comunicando, debe existir intercambio de mensajes
e ntre los actores qu e participan en el proceso.

La comunicación tien e Que ver con el tipo es pecí fico de patrones
informativos es decir "los Que s e e xpres an de forma simbólica. Por tanto
la infonnaci6n que no puede traducirse de esta man era no tien e valor
comunicativo". (F ern ández, 1991 :18).

Con e llo e nte nde mos qu e la comunicación es e xpres ar, e nte nder
y/o traducir los símbolos para así derivar otros nuevos y es tablecer una
interacci ón y la información s e queda solo como símbolos es tá tico s , sin
movimi ento y cuando s e le quiere dar un valor comunicativo es cuando
s e procesa para s er traducida y as í adquiera la trasformación hacia una
comunicación.

1.2.1 Elementos del proceso comunicativo

De acuerdo con Fern ández Collado, los e le me ntos principales qu e
forman parte e n el proceso de I<J comunicación s on cuatro: fuente, canal.
mensaje y receptor; aunque también se incluyen los efectos y la
retroalimentación.

La fuente, s e refiere al lugar, persona, organización o e le me nto
qu e origina e l men saje "La intención de la fuente tien e qu e s er expresada
e n uno o varios men sajes" (F ern ández, 1991 :21).

"Los mensajes se componen de símbolos que tien en un significado
común para la fuente y el receptor" (F crnández, 1991:21). El mensaje es
la información o idea qu e s e quiere e xpres ar o se desea dar a conocer.

El canal s e re fiere al medio qu e es utilizado para transportar los
mensajes, por ejemplo algún periódico, carta , bol etín o bien de manera
interpersonal como, una conversación, un grupo de discusión, etcétera.
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El receptor, es e l individuo u organización que recib e los mensajes,
sin receptor no e xis te comunicación. El receptor ca pta la información, la
co mprende y co nsecue nte me nte surgen e fectos Que pued en ocasionar
cambios en e l comportamiento del perceptor y así pro voc a r una
res pues ta llamada retroalimentación, la cu al "permite qu e la
co municac ión s ea un proceso dinámico y bidireccional" (Fern ández,
1991 :23). Es decir s e habl a de retroalimentar c uando al recibir mensajes
s e ca us a una interacción entre e l e misor y e l receptor.

Los c uatro e le me ntos anteriores s on los qu e Shannon trató de
e xplica r e n su es que ma y Wienier quiso complem entar.

Pero más allá de es to , para dejar cl aro e l proceso de la
comunicación es importante hacer hincapié e n los conceptos de manera
mas concisa y para e llo revisaremos e l texto "Comunicación
Orga nizac ional" de Gerald M. Go ldha ber ( 98 9), que posteriormente
es tudiare mos, donde s e verán los e le mentos fundamental es para llev ar
acabo la co municación.

En sec ue nci a co n los e le mentos men cion ad os an teriorme nte ,
Fe rná ndez Collado co nsi de ra co mo prime r lugar de inte rvenc ión e n e l
proceso comunicativo a l emisor e l c ua l s e e nca rga de transmitir con
alguna int en ción un mensaje , "e l e misor e lige cana l y forma final del
mensaje ; ac ude a las fuentes qu e co ns idera convenientes para brindar
ma yor o menor confiabilidad a lo qu e sugiere , refu erza o intenta
modificar, o informar, e tcéte ra" (Fern ández , 1991 :1:31). El e misor es
quien principia e l proceso comunica tivo y como tal deb e pos eer actitud
para e mitir mensajes, debido a qu e es e l responsable de e leg ir y decidir
qué informar, cómo informar, porqué med io informar y con qu é inten ción.

El mensaje es e l segundo factor qu e intervien e y s e refi ere a
aque llo que e l e misor tien e que informar. "e l mensaje es mera
información. Una vez significado, e s co municac ión" (F ern ández,
1991:1 32).

Las red es participan como co nduc toras de información , "hablar de
red es implica co ns idera r que es tán pa rtic ipa ndo vari os s uje tos e n e l
proc eso, e n form a similar a co mo s e vinc ula n los es la bones co mpo nentes
de una cadena." (Fern ándcz, 1991: 136). Al respe cto direm os qu e las
red es son los distintos públi cos por dónde pasa la información para llegar
a su destino.
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La dirección de l mensaje juega un papel importante en la red
comunicacional ya qu e e l mensaje puede fluir en s entidos diversos es
decir de forma ascendente. descendente, horizontal y oblicua. Se dice
que entre mayor s ea el número de participantes en la red por donde se
transmite el me ns aje , mayor riesgo de distorsión e n la informac ión.

La interdependencia consiste en la influencia qu e tiene un
elemento con otro, por decir, si un elemento es modificado repercute
directa o ind irectamente e n los de más eleme ntos que lo conforma n.

El de stina tario puede ser inte rpre tado co mo e l indi vidu o Quien
reci be e interpreta el mensaje, lo interesante del fin de l proceso es
verificar si e l receptor co mpre nde fácilmente la información, co n e llo se
conoce rán los resultados del proceso. Así debe final izar e l proc eso y
Éste deb e ser e l propósito de la comunicaci ón y para co nseguirlo
e fec tiva me nte . s e debe ten er la ca pac idad de ten er bien reconoc ido e l
o bjetivo de lo Que va mos a co municar y los resultados q ue espe ra mos.

1.2.2 Perspe ctivas de la o rga nización

Fernández Collado comienza su estudio con las organizaciones
refiriéndose a la "func ión" que e s la Que indica la forma de mantener en
e quilibr io acciones repetidas y en s ecuencia. Esto quiere decir que "e l
termino "func ión" es lo qu e una organización realiza o logra mediante la
comunicación" (Fern ándcz, 1991 :24). Lo anterior se eje mplifica con una
tipología de sarrollada por investigadores como Dani el Katz y Robert
Kahn en el año de 1966, la cual s e puede analizar en dos perspectivas, la
pri mera es a niv el total de la organización que se estudia en c uatro
funcion es importantes : producc ión. man te nimie nto. adaptac ión y
dirección ; y e l s egundo en un nivel más espec ifico es dec ir, ins tru ccion es
de tra bajo. ra zon es fun dam e ntal es de l trab ajo. procedimientos
organizac iona les e informac ión de carácter ideológ ico para incul car un
sentido de misión.

Ant es de con tinuar, hay qu e men cionar a lo qu e nos referimos con
la palabra organizac ión; e l a utor la defin e como: "dos o más pers on as que
sabe n que c ier tos objetivos solo se alcan zan median te ac tivida des de
cooperac ión; obtienen ma te riale s . e nergía e informac ión del a mb iente; s e
integra n, coordinan y transfor man s us actividades. para tr an sfo rm ar los
rec ursos; re integran al ambiente los insumos procesados. como resulta do
de las actividades de la organizac ión." (Fernándcz, 1991 :1:3>. Pese a qu e
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existen variedad de definiciones, podemos mencionar qu e la organización
es un grupo de personas encaminadas al logro de obj etivos por medio de
acciones como e l trabajo en equipo, la coordinación y la integración.

1.2.3 Enfoques de la comunicación organizacional

Ahora bien, e ntraremos de lleno qu e "la comunicac ión
organizacional s e pr eocupa por la e ficie nc ia , racionalidad y cuidados a
programación de ac tividade s de los bienes y los s ervicios: s e orienta
hacia la producción" (Fe m ández, 1991 :25). Dentro de las organizaciones
la productividad es sinónimo de crecimiento, e l valor que tien e es
primordial y la línea a seguir para lograr tal crecimiento, es la
comunicación qu e ayuda a transmitir, coordinar mensajes y eje rcer
cambios que permitan e l crecimiento y e l buen funcionamiento de la
organización .

Otro as pec to rel evante de las actividades de la comunicación es la
socialización es decir las rel acion es de las personas qu e integran la
organización, pued e s er la fiesta de an iversario o e n general e ve ntos qu e
no inte rvien en en e l tra bajo diario de la e mpres a . Las relacione s de este
tipo permiten la integración y la moti vación del personal para co n su
e mpre s a.

Las acepc iones del término comunica c ión organizac iona l qu e
concib e Fernández Collado las define basándos e en tres acepciones.

Primeramente s eñala a la comunicac ión como un fenómeno qu e s e
da de man era natural para cualquier tipo de organización. Debido a la
aparición del lenguaje, la es pecie humana ha sido capaz de representar
e n diversas formas sus ideas y e moc iones .

Aplicando es te primer s eñalamiento, define a la comunicación
organizacional como "e l conjunto total de mensajes qu e s e interc ambian
e ntre los integrantes de una organización " (Fern ández, 1991 ::30)

Como segunda acepción muestra a la co munic ac ión organizac iona l
como "una dis ciplina cu yo obj eto de es tudio es la forma e n que s e da e l
fenómen o de la co municac ión de las organizacion es y su medio
"(Fern ández, 1991:30)
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Esto quiere decir que es necesario conocer de principio a fin cómo
se lleva u cabo e l proceso de la comunicación. así como ten er e n cuenta
los pasos que s e ven involucrados para efectuar dicho fenómeno dentro
de una organizaci ón,

Por último el tercer e nfoque indica que la comunicación
organizacional es "un conjunto de técnicas y actividades encaminadas a
facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los miembros de
una organización" . (Fernández, 1991:31)

Por lo anterior se entiende u la comunicación organizacional como
una actividad importante con características y variables qu e coadyuvan
a realizar a los que integran una organización eficaz y efectivamente la
comunicación.

Dentro del enfoque se apunta u una división de la comunicación
organizacional :

Comunicación interna. "conjunto de actividades e fec tuadas por
cualquier organizaci ón para la creación y mantenimiento de buenas
relaciones con y entre sus miembros. u través del uso de diferentes
medios de comunicación qu e los mantengan informados. integrados
motivados pura contribuir con su trabajo al logro de los obj etivos
organizacionales". (Fern ánd ez, 1991:32). Se puede decir qu e la
comunicación interna tiene como objetivo establecer climas de
comprensión entre la empresa y el trabajador, fomentar actividades
sociales. motivar. integrar al empleado con base a los objetivos de la
empresa para así e le var los niveles de productividad, ahrir diálogos entre
jefes y empleados generando así un trato más humano.

Comunicación externa: "conjunto de mensajes emitidos por
cualquier organización hacia sus diferentes públicos externos.
e nca minados a mantener o mejorara sus relaciones con e llos . u proyectar
una imagen favorable o a promover sus productos o s ervicios".
(Fernández, 1991 :32). Con es ta definición concebiremos a la
comunicaci ón e x te rn a como la que s e dirige a personas fuera de la
organizaci ón como a los proveedores. accionistas, clientes. sí como la
publicidad y las relaciones públicas.

El autor dic e que todo es te despliegue de la comunicac ión
organizacional es totalmente valido debido a que todos estos aspectos
forman parte del campo de interés del tema.
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1.3 Significaciones de la comunicación organizacional

Es el tumo de considerar al autor del libro "Comunicación
organizacional" Gerald. M. Goldhaber (1989), qui en se centra en e l
estudio de la comunicación en las organizaciones.

Como prefacio es cabido mencionar que los orígenes de la
comunicación organizacional de acuerdo con Goldhaber, surgen dentro de
las áreas de la sociología, antropología, psicología industrial, entre otras.
Desde las prim eras décadas de vida del hombre hasta nuestros días, la
mayor parte de nuestras actividades es tán inmersas e n un ámbito
organizacional y han requerido de la comunicación. Desde entonces s e
nos cataloga a la mayoría de nosotros como "hombres de organización" ,
debido al tiempo que pasamos dentro de ellas.

Goldhaber e n su texto "Comunicación organizaciona l" reúne
div ersas percepciones de escr itore s e n relación a la comunicación
organizacional. Men ciona a Redding y Sanborn (1964), qui en es definen a
la comunicación organizacional como "el hecho de enviar y recibir
información dentro del marco de una compleja organización" (Goldhaber,
1989:20. Su percepción del campo inc luye a las comunica ciones
internas, las comunicacione s ascendentes, descendentes y horizontales.

Descendente f A~"~.'
L- ---"

..
Horizontal

Thayer (1968) define a la comunicac ión organizacional como: ..flujo de
datos que sirve a los procesos de comunicación e intercomunicación de la
organización" (Goldhabcr, 1989:21). Menciona tres sistemas de
comunicación:

l . Operacionales. Datos relacionados con tareas u op eraciones
2. Reglamentarios. Ord en es, reglas, instrucciones.
3 . Mantenimiento/ desarrollo. Relaciones publicas y con los

empleados, publi cidad y capacitación.
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Haney (1973) percibe a la comunicación basándose en un método
semántico y la define como "la coordinación (por medio de la
comunicación) de un cierto número de personas Que están
interdependientemente relacionadas". (Goldhaber, ] 989:22)

Una vez vistas las definiciones anteriores podemos encontrar los
siguientes puntos comunes a los Que llegó Goldhaber. Según el autor, la
comunicación ocurre en un sistema abierto Que implica el flujo de
mensajes entre personas emisoras y receptoras Que influenciados por su
entorno expresan su manera de pensar, de actuar y se relacionan para
cumplir un objetivo en común. A partir de estas acepciones establece
como tal una definición de la comunicación organizacional como "el flujo
de mensajes dentro de una red de relaciones interdependientes"
(Goldhaber, 1989:22). Por lo tanto entendemos a la comunicación
organizacional como el intercambio de información entre su público
interno y externo, con la finalidad de coordinar a ambos para el logro
de objetivos.

1.3.1 Conceptos clave en la comunicación organizacional

Siguiendo la línea de Goldhaber, Quien nos dice Que para poder
llevar a cabo la comunicación es necesario incluir cuatro conceptos
clave: mensajes, redes, interdependencia y relaciones.

Los mensajes son entendidos como la información Que es
percibida y a la Que los receptores le dan un significado. Cuando se
habla de mensajes, se trata de información referente sobre personas,
objetos y acontecimientos generados durante interacciones humanas,
Que van desde el lenguaje corporal como gestos, movimientos físicos,
hasta las conversaciones, conferencias, cartas, etc. Refiriéndonos a una
organización, encontramos los mensajes internos como el memorando,
boletines y reuniones; los mensajes externos serían las campañas de
publicidad, las relaciones públicas, ventas etc.

Dicho autor señala Que la mayoría de los métodos de difusión de
las comunicaciones de una organización pueden ser divididos en dos
vertientes: una denominada "Software" referente a la capacidad o
habilidad individual (hablar, pensar, escribir) y en donde se incluyen las
actividades de comunicación cara a cara, y el "Hardware" depende de
la fuerza eléctrica o mecánica y se incluyen actividades tecnológicas
como el radio o el teléfono, entre otros aparatos. (Goldhaber, 1989:24)
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Enseguida se hace una sugerencia de tres razones para explicar
el flujo de mensajes dentro de una organización:

1. Tarea. Aquellos productos, servicios o actividades Que tienen
importancia para la organización por ejemplo, mensajes para
mejorar las ventas, mensajes para informar y persuadir.

2. Mantenimiento. Mensajes políticos que ayudan a la organización
a seguir con vida.

3. Humanos. Dirigidos al personal y afectan a sus actitudes,
satisfacciones y realizaciones, aquí podrían incluir los mensajes
de integración.

En resumen, las redes las define como el flujo de mensajes, es
el camino por donde transita el mensaje, es decir las personas Que
integran una organización se encuentran en distintos niveles y para que
un mensaje llegue a su destino, necesita trasladarse de un nivel a otro o
de persona en persona y el camino que toma se le denomina red de
comunicación. De esto se deriva la dirección de las redes Que son las
direcciones ascendentes, descendentes y horizontales, esto depende de
Quien inicie el mensaje y de Quien lo recibe.

La dirección descenderte son los mensajes que transitan desde los
superiores a los subordinados, las ascendentes, son aquellos mensajes
que sirven para formular preguntas, recibir retroalimentación y la
dirección de manera horizontal tiene Que ver con el intercambio lateral
de mensajes entre individuos que se encuentran en el mismo nivel de
autoridad dentro la organización.

La interdependencia, nos remite a la relación Que tiene cada una de
las partes de una organización, por ejemplo si un elemento se modifica
existe una probabilidad Que los demás elementos se vean afectados por
tal cambio.

Las relaciones las podemos entender como el trato de las personas
y se ven reflejadas en las conductas de comunicación, es decir pueden
interactuar dos individuos, más de tres personas como pequeños grupos
o considerar la asistencia de más de trece personas como alguna reunión
o audiencia.
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lA La organización como una perspectiva social

Renate Mayntz basa sus es tudios e n teorías s ociológicas para
analizar a las organizaciones. e ntre los precursores del es tudio de las
o rganizac ione s e ncontra mos a Georg Simmel qui en estudiaba las
relaciones sociales y la división del trabajo dentro de una organización.
Max Web er es considerado como fund ador del e s tudio de la sociología y
e n e l análisis de la organización considera crite r ios como la burocracia y
la dominación.

Bajo es ta lógica sociológica s e comprenden las implicacion es que
pued en presentarse e n cualquier "formación s ocial" (Mayntz, 1967:7) así
es como denomina Mayntz a las organizaciones, dice qu e las formaciones
sociales tales como: escuelas. hospitales. prisiones, iglesias. sindicatos
e ntre otros. están orientados hacia fines . concretos. Sin e mba rgo, la
o rga nizac ión no es solamente hablar de grupos qu e s e forman . sino que
tien e otras e x te ns iones sociales importantes desde su surgimiento. su
desarrollo y lo qu e hasta hoy se ha co nstruido.

Mayntz concibe a la organizac ión en tres as pec tos : "en primer
lugar s e tra ta de form acion es sociales, de tot alid ad es arti culadas con un
círculo pre cisable de miembros y una interna diferenciac ión de funciones.
En s egundo lugar tien en de común e l es tar ori entadas de una manera
conscien te haci a fines y objetivos específico s. En te rc er lugar. tien en e n
co mún e l es tar configuradas racionalmente, a l men os e n s u intención, con
vistas al c umplimiento de es tos fines u obj etivos". (Mayntz, 1967:56).
Esta definición s ólo representa lo qu e es una organización de man era
muy gen eral. pero no enfatiza cómo y de qu e forma s e llevan a ca bo sus
procesos o actividades. Entonces por el mom ento comprende mos a la
organización como aquel grupo de personas perten ecientes a una
s ociedad. donde cada una de sus partes y fun ciones es tán relacion adas y
coord ina das una s con o tras pa ra es ta blecer y llevar a cabo actividade s
qu e los co nduzca n a c umplir con sus intereses y obj etivos co mo
organizac ión. Pero para e nte nde r más allá el concepto o rganizac ión, e l
autor lo complementa refiriéndose a e lla de manera s ociológica así qu e
hace una denominación como "organización s ocial" y la e xplica co mo "la
ordenación s oc ia l de la vida de una soc ieda d" (Mayntz, 1967:57). Con lo
a nte rior co mpre nde mos qu e e l aspec to s ociológico s e ve inmers o e n la
o rga nizac ión e n todos s entidos, quiere decir qu e una orga nizac ión es una
parte de la sociedad y a la sociedad no se le puede nombrar como una
organización ni explicarla como un tod o. Por e llo deben ser delimitadas
las orga nizaciones es decir a partir de qué numero de integrantes puede
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considerarse como organización. Mayntz dice que a partir de cierta
magnitud y cuanto mayor s ea el num ero de personas para cumplir los
fines que tienen e n común s e puede hablar de una organización.

1.4.1 La organización como sistema

Para poder seguir comprendiendo a las organizaciones Mayntz
es tablece otro concepto en relación y congenia con los demás autores al
referirse a la organización como un sistema social, al respecto dic e qu e
"un sistema es un todo que es tá integrado por el ementos que es tán e ntre
si en una relación recíproca ". (Mayntz, 1967:65). Más aun, para pod er
considerar a una organización como sistema, se debe tomar en cuenta
cómo está construida y si cumple con las características para
denominarla así. Las características que se consideran como parte de un
sistema s e toman e n cuenta las partes o unidades con las que está
construido es decir las personas Que dentro de e l ej ercen actividades e
interacciones y las relaciones Que e ntre e llos es ta blecen. Estas
relaciones e ntre las partes de una organización s e refieren a un tipo de
intercambio como por ejemplo presentación de trabajo por dinero. Estas
relaciones s e presentan recíprocamente, aunque tiende a modificarse por
las diferencias de poder y es donde llegan a surgir las dependencias
e ntre una s ección y otra de la organización. Otra de las características
Que persisten en un s istema social es Que si empre es tarán ori entadas
ha cia obje tivos, la integración, la cooperació n y la coacción deben
hacerse presentes. Lo expuesto anteriormente fue retomado de la idea
de Talcott Parsons, Quien analiza el sistema social de acuerdo a mod elos
de comportamiento.

En relación con es tas características y la idea de sistema, Mayntz
ana liza y caracteriza a la organización y s e ñala que hay dos problemas
Que s e refi eren a l análisis de la organización. El primer punto Que
cons ide ra como problema son las dependencias y acciones recíprocas
e ntre los e lementos y e l s egundo problema son las condiciones que
tien en Que ser cumplidas para Que las organizaciones resuelvan sus
problemas.

Las organizac iones s e diferen cian s egún la época histórica y la
es pe cie de s ociedad e n que ex is te n, de acuerdo con la realidad a la qu e
pertenec en actúan sobre sí mismas, aunque también s e pued en
diferenciar haciendo una clasificación s egún sus rasgos, tendencias u
obj etivos.
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1.'1.2 La estructura comunicativa en las organizaciones

Otros aspectos qu e s e cons idera n importantes e n la es tr uc tura de
la organización son las comunicaciones y la autoridad, entre es tos dos
conceptos e xis te cierta relación debido a qu e para transmitir órdenes o
indicaciones así como para informar s e necesita de la comunica ción. En
es te caso nos enfocaremos a la estructura de la comunicación.

Para comunicar es necesario aplicar las formas e n qu e puede fluir
la comunicación, s entido horizontal, vertical, de arriba abajo o de abajo a
arriba y los medios qu e s e pueden utilizar. Y para saber si s e está
llevando acabo de manera ad e cuada la comunicación, hay que tomar e n
cu enta la dimensión de la organización, la relación de los miembros y sus
necesidades, entre otros aspectos más. El autor señala que para obtener
una ad ecuada comunicación, s e debe contemplar e l mínimo número de
líneas e n e l organigrama y distancias cortas para lograr enlaces más
directos. Por lo anterior deducimos qu e pa ra llegar a es ta blecer una
comunicación e fe c tiva dentro de una orga nizac ión s erá preciso ordena r
de man era es tra tég ica, los conductos , medios y dir ecciones de la
comunica ción, para hacerla e ficie n te y e ficaz . Sab emos que los
integrantes de una organización deben estar informados de tod o los
movimientos, instrucciones y de todo lo qu e nos incumbe como
miembros de una organización, pero también s ab emos que cada uno de
los integrantes tien en actividades de trabajo distintas y qu e no todos
requieren la misma información, por e llo s e apunta qu e la comunicación
debe s er ordenada y s el eccionada e n relación a los intereses de la
organización y de sus miembros y para llevarlo a cabo es importante qu e
la persona e ncargada de transmitir la información es te facultada para
e va luar y decidir qué información pu ed e s er transmitida y tenga interés
para qui en la recibe. No obstante e l manten er informado a la organización
de todo aquello qu e acontece, es importante, porque de es ta mane ra s e
logra e l s entimiento de vinculación personal con la orga nizac ión, y es
c uando los miembros s e si enten parte e lla y s e les tom a e n cu enta.

A partir de es ta revisión y análisis teórico, pod emos comenzar a
consultar e indagar al respecto de nuestro objeto de es tudio : las
organizacion es públicas, de las cuales necesitaremos hacer su recu ento
para as í dejar e n claro e l marco teórico y la dirección hacia donde nos
guía esta inv estigación.
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1.5 Las organizaciones públicas

Las e mpres as públicas e n México comen zaron a formarse mucho
antes de la época de independencia, su e vo luc ión ha re corrido diferentes
períodos desde la época de la colonia, así como la e ta pa revolucionaria y
de ahí e n adelante, la e mpres a pública ha adquirido un crecimiento
importante principalmente en e l área económica Que de alguna forma a
ben eficiado al país.

Las e mpres as son cons ide radas también como orga nizac ione s por
las características Que poseen, entre e llas , desarrollar actividades con e l
objetivo de obten er ben eficios principalmente económicos ; para
desarrollar estas actividades, necesitan hacer uso de los recursos
humanos, materiales y tecnológicos, Que también forman parte de las
características de las organizaciones.

Para e fectos de es ta inv estigación ad emás de co ns iderar y definir
e l concepto organización, también se tomó en c ue nta aquellas
defin icion es Que se refieren a e mpresa públ ica , pues no se dispone de un
co ncepto gen eral. Es de ci r e l término "empres a públ ica" es utilizado
también para referirse a organizaciones de gobi erno.

Para dejar en claro el con cepto de organiza ción pública
co ns ulta mos algunos a utores Quien es la definen de la siguiente man era:

La e mpr es a pública es "una e ntida d e co nómica personificad a e n la
que el Estado ha contribuido con capital con razones de inte rés público,
s ocial y gen eral" (Acle. 1986:27)

"... unidad eco nómica de producción de bien es y prestación de
s ervicios cu yas características... nace y s e desarrolla dentro de un marco
dc condicione s políti cas, económicas, s ociales y jurídicas Que le
co nfieren raíz y s entido es pecífico." (Carrillo, 1983:5)

"la e mpres a pública, concentrada en formas diversas, s irve al
designio democrático hay conte nido e n e l artículo 3 Q de la Con stitución
Fed eral. qu e considera a la democracia "no s olame nte co mo una
es tructura jurídica y un régimen políti co. sino co mo un si stema de vid a
fundado e n e l con stante mej orami ento e conómico, s ocial y cultural del
pueblo" . (Carrillo. 1983:6-7)

29

Neevia docConverter 5.1



El papel de la co municac ión y la información
en las orga nizac iones públi cas

Después de revisar es tas definic iones, e nte nde mos que las
e mpre sas públicas s on creadas por e l Gobie rno para desempe ñar tareas,
mejorar y contribuir e n el pro ces o económico - social del país. La
empresa pública s e mueve dentro del e ntorno político, ec onómico,
jurídico, social, y es to también la hac e es tr uc turarse en un régimen y
es tilo totalmente político y de pod er, con bases e intereses establec idos
en la economía del país, quizá por e llo e l pod er s e da a notar más e n es te
tipo de organizacion es.

El concepto de e mpres a públi ca tiene una exte ns a va riedad de
significa cion es y, por lo general , tienden a s eña lar sus características
fundamentales y gen erales como e l que son parte del Estado y su fin
principal es e l ofrecer un bien y servicio a la sociedad.

Para profundizar y comple tar es ta temática, es necesario revisar
otros aspectos que definen a las orga nizac iones púb licas y es to se
es pe c ificará e n e l sigui ente apartado.

1.5.1 Definición y clasificación de las organizaciones públicas

De ac ue rdo con Alicia B. Corta Ge ro na y Cla udia F. Fr eij edo, e n su
libro" Administración y Gestión de las Organ iza cion es" mencion an que las
organizaciones pu ed en clasificarse e n función de diferentes puntos de
vis ta :

a) Del sector primario : trabajan e n e l Sector primario de la ec onomía
de un país o regi ón. Su actividad ec onómica cons is te e n obten er
recursos naturales o la explotación ag rícola - gan ad era. Por
ejemplo : mineras, petrole ra s , pesque ra s, ag rícolas, e tc . (Corta,
1999:32)

b) Del sector secundario: T ra bajan en e l secto r s e cundario de la
economía de un país o región . Su actividad económica co ns is te en
la transformación de materias primas e n bienes, de consumo o de
inversión . Por ejemplo: constructoras, textiles, automotrices c te.

e) Del sector terciario: Se dedi can a co mpra r y vender bienes y/o
prestar s e rvi cios. No e labora n ni a ñaden nada que transforme a
es tos productos, si bien, e n algunos casos , pued en finalizar un
pro ceso industrial modificando la presentación de los productos
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(envases, tamaños, etc.), por ejemplo : bancos, seguros, correos,
comercios, etc."

Estas clasificaciones explican que el objetivo principal de una
organización pública es trabajar en beneficio de su región o país, además
del propio.

Se puede hacer otro tipo de clasificación de acuerdo al tipo legal,
como por ejemplo si es persona física (con actividad empresarial) o
persona moral que al igual realizan actividad empresarial pero no en la
individualidad como la física, sino en organización o agrupación de
personas. De esta misma clasificación podría derivarse otra, que va de
acuerdo al tamaño :

"a) Pequeñas: se caracterizan por tener un reducido capital, escasa
tecnología y pocos recursos humanos. En la mayoría de los casos son
empresas familiares o unipersonales" (Corta, 1999:35)
"b) Medianas: se caracterizan por tener más capital que las
anteriores, un nivel medio de tecnología y personal ocupado. En
general, adoptan algunas de las formas jurídicas de las sociedades de
personas"
"e) Grandes: se caracterizan por un gran volumen de operaciones,
mayor capital y dotación de personal , así como también por un uso
intensivo de tecnología. Generalmente, adoptan la forma de
sociedades por acciones.

o según la propiedad del capital, pueden clasificarse como:
Públicas, Privadas y Mixtas.

1) En las Públicas "el dueño del capital es el Estado, en cualquiera de
sus formas: nacional, provincial o municipal".

2) En las Privadas "el dueño o los dueños del capital son
particulares" .

3) En las Mixtas "la propiedad del capital es en parte pública y en
parte de los particulares". (Corta , 1999:36)

Existen organizaciones no empresariales como las asociaciones,
que son agrupaciones que de manera voluntaria con sus actividades
pretenden mejorar y beneficiar la calidad de vida de alguna comunidad;
solo brindan beneficios y no es de carácter preponderantemente
económico. "Estas organizaciones, si bien no tienen como fin primario el
lucro, se mueven con racionalidad económica, buscando la eficacia y
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e ficie nc ia, motivo por e l cual son ajenas a la Administración. " (Corta,
1999 :40)

Con todo lo anterior, y la gama de c las ificac ione s e n las
organizaciones, s e podría resumir y e nte nder que :

La e mpre s a pued e denominarse también como organ izac ión porque
las dos s e man ej an con la misma lógic a y s e caracterizan por e l alcance
de objetivos y metas, y por su forma de funcionar con ayuda de sus
recursos humanos y materiales; gracias a e llos desarrollan actividades
con fin a sus metas, produciendo y brindando algún bien o s e rvi cio a la
sociedad. Las demás características como e l tipo legal , tamai'lo y la
propiedad capital son aspectos para definirlas y clasificarlas.

Por tanto una e mpres a pública es una organización que pertenece
al Estado qu e persigue obj etivos con e l fin de ben efi ciar a la naci ón , a la
sociedad y al mismo Estad o.

Una organizac ión pública s e caracteriza porque es tá bajo e l contro l
de la adminis trac ión públi ca y s e crea para lograr propósitos públi cos por
lo qu e tien e una responsa bilidad socia l.

1.5.2 E1cmentos dc la organización

Agustín Re yes Pon ce (1990) e n su libro "Adminis trac ión de
Empresas T eoría y Prácti ca" s e dedi ca a complementar los e le me ntos y
tod o lo que s e involucra e n la integración y composición de una e mpres a.
De acuerdo con es te autor, marca tres clases de e le me ntos que forman a
la e mpresa :

Bienes materiales: (instrumentos, herrami entas , materi as primas es
de c ir los material es para realizar e l producto, un ca pital econ órnico.)
"a plica n más al detalle de la maquinaria" (Reyes, 1990:72)

Hombres: (obreros, e mple ados , supervisores , técnicos, altos
ej e cutivos, directores) "el em ento e minente me nte activo de la e mpre s a "
(Re yes , 1990:73)

Sistemas: [sistemas de producción (métodos o fórmulas), si s tem as
de organización y administración (cómo debe es ta r es tr uctura da la
e rnpres a) l "Son las relaciones e s tables en que deben coordinarse las
div ersas cosas, div ersas personas, o éstas con aquellas. Pued e decirse
qu e s on los bienes inmate rial es de la e mpre sa" .
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Estas tres clases de e le me ntos como él los llama, son los Que
comúnmente con ocemos cómo los recursos que deb e ten er una e mpresa
para su es tr uc tura c ión y función .

Reyes destaca e n e l aspecto económico, que "la e mpres a es
considerada como una unidad de producción de bien es y s ervicios para
satisfacer un me rcado". Menciona Que " la esenc ia de la e mpres a s e
e nc ue ntra e n la coordinaci ón de capital y trabajo, y de las funcion es
técnicas Que , completadas y coordinadas, logran la producción de bienes
y servicios para e l mercado" (Reyes, 1990:74)

Con e llo , diremos que la e mpres a brinda sus bienes y s ervicios y
para lograr sus fines y s e mantenga como tal, debe estar bien
coordinada. Es decir no sólo considera lo Que va ofrecer sino debe
suponer aspectos de su administración y organización como la
es tructurac ión, los niveles jerárquicos, designación de funci on es, toma de
decisiones, crea tividad, innovación, control, fijación de obj etivos, e ntre
otros, pues es tos le permitirán desarrollars e , cumplir sus obj etivos y
satis facer las ne cesidades de su público como las s uya s.

1.5.3 Características de la organización

Más Que ha cer una clasificación de e mpres as, las distingu e de a
c uerdo con los fines de és tas:

"a) Su fin inmediato: es la producción de bienes y s e rvicios para un
mercado" (Reyes, 1990:83)
"b) Fines mediatos: Qué s e busca con e sa producc ión de bienes y
s ervicios.
La e mpres a privada: Bus ca la obten ción de un ben eficio económico
mediante la s atisfacción de alguna necesidad de orden generala s ocial.
La e mpre s a pública: Ti ene como fin s ati sfacer una necesidad de carácte r
gen erala social, pudiendo obtener, o no, beneficios. (Nótese Que s on los
mismos términos del caso anterior, pero inv ertidos e n su orden.)
La e mpres a pública podrá trabajar obteniendo ben efi cios; pero pued e
ocurrir también qu e s e haya planeado a un a base de pérdidas, porque e l
fin del Esta do co mo e mpresar io, no puede s er obten er lucros, sino
s ati sfacer necesidad es. " (Re yes, 1990:84)

El fin de las e mpres as u organizacion es ya s ean públicas o
privadas, va muy ligado e n e l s entido Que las dos trabajan para brindar un
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bien o s ervicio y para satisfacer alguna necesidad generala social. con la
dif erencia que la privada principalmente es tá construida para obten er
beneficios económicos y la pública los pued e o no tener. puesto que e n
ésta su principal finalidad es la de satisfacer ne cesidades por ser parte
del Estado.

Es factible señalar. que e l s ector público y privado a pesar de
tener ciertas similitudes. pose en grandes diferencias. A simple vista. s e
pu ed e decir que las privadas es tán al tanto de la competitividad ya que es
parte de lo que las impulsa a sobrevivir. mientras que las públicas s e
despreocupan de esto pues gran parte de e llas si empre han exis tido y
mientras la población tenga obligaciones y hacer trámites sumamente
necesarios. éstas no desaparecerán. por mencionar algunas.

En conclusión diremos qu e por organización pública. nos referimos
a aquellas agrupaciones formadas por el Gobi erno qu e deben otorgar un
s ervicio a la sociedad. y por su perten encia al Estado. las hace mov erse
e n un e ntorn o político- s oc ia l y por es ta ra zón las hace diferentes de
otras. Su func ión y es tru ctura van de acuerdo a cómo las forma y
construye e l gobierno de acuerdo a los objetivos. s ervicios o e l perfil por
decirlo de alguna man era. qu e tendrá la orga nizac ión de acuerdo al
s e rvicio que deberá ofrec e r.

Después de revisar aspe ctos. definic iones y clasificaciones de las
organizacion es públicas en general. es importante decir que e l
considerarlas para este es tudio. es primordial pues éstas fueron c readas
para conducir el desarrollo económico y social del país. interviniendo e n
la producción de los bienes y servicios. As í como también fueron
instauradas con la finalidad y la responsabilidad de mejorar la ec onomía.
ampliar la industria y gen erar mayores ingresos y con ello garantizar e l
bien estar social . que es un punto destacable. pues la prosperidad es lo
qu e cons ta nte me nte buscamos. Es fundamental analizar a es te tipo de
organizacion es. pues e l pap el que desempeñ an para la na ción mexicana
es de interés común.
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CAPíTULO 2

SISTEMATIZACION DE LA INFORMACION

El siguiente capítulo tiene como
propósito describir cómo se llevó a
cabo el procesamiento de datos , así
como la manera en que se ordenó la
información recabada de los cuatro
estudios de cas o.

Asimismo, tiene la finalidad de dar a
conocer cómo s e desarrolló la
información de acuerdo al entorno,
la estructura formal, el
funcionamiento , la comunicación y
la cultura para así llegar a
caracterizar el papel de la
comunicación y la información en
las organizaciones públicas.

2.1 Selección del objeto de estudio

2.2 Operacionalización de conceptos

2.3 Matrices

2.4 Sistematización de la información

2.5 Interpretación de datos
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CAPíTULO 2

Para poder llevar a cabo e l análisis del e ntorn o, la es tr uctura
formal, e l funcionamiento, la comunicación, y la cultura para caracterizar
e l papel de la comunicación y la información en las organizaciones
públicas, fue necesario determinar un proceso de investigación Que
permitiera puntualizar, desplegar, sistematizar e interpretar los datos de
los cuatro estudios de caso extraídos de los reportes del Seminario
Taller Extracurricular.

Este capítulo nos muestra el proceso a s eguir de la recopilación de
información, el cual consiste en e xplica r e n primer lugar cómo s e
determinó la selección del objeto de es tudio y cuáles fueron los motivos
y parámetros de su elección. Seguidamente s e e xpone el proceso de la
operacionalización de conceptos, Que da pie para exponer el proceso de
e la borac ión de matrices para así sistematizar la información y poder
interpretar los datos.

Es importante resaltar Que e n es te capítulo s e cons idera todo e l
procedimiento empleado para la revisión y e l análisis de los reportes, a
partir de los cuales s e obtienen los datos necesarios pa ra la
conformación de la caracterización de la comunicación y la información
c n las organizacion es públicas. y e l qu e para e llo es necesario e mplea r
procedimientos e instrumentos Que permitan re cabar los datos
necesarios y hac er una lectura ad ecuada de los mismos, por eso mismo
s e contempló e l uso de la ope rac iona lizac ió n y las matrices. As imis mo,
cabe s eñalar Que para dicho es tudio la técnica utilizada es la
inv estigación documental, la cual consiste en la revisión y consulta de
información de los cuatro casos derivados de los reportes elaborados en
e l Seminario de la carrera de Comunicación .

En es te capítulo s e e xplicará cómo s e llevó a cabo e l
procesamiento de datos, antes de e llo e s necesario considerar los
aspectos qu e intervinieron e n la s el ección del obj eto dc es tudio.

2.1 Selección del objeto de estudio

El primer paso fue e legir, de acuerdo a los obje tivos de dicho
análisi s, e l tipo de organizacione s a investigar, e n este caso nu estro
objeto de es tudio son las organizaciones públ icas y s e consideraron
porque son formaciones Que conducen e l desarrollo eco nómico y social
del país e intervien en en la producción de bienes y s e rvicios para así
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garantizar el bienestar social; además todos estamos en constante
relación con ellas, por ello mi interés por su es tudio. Con base a es to ,
fueron e leg idos cuatro estudios de caso e n organizaciones del sector
público, con las características necesarias para éste análisis. Dichos
es tudios fueron e la borados en e l Seminario - Taller Extracurricular
impartido por la ahora Facultad de Estudios Superiores (FES) Acatlán: los
reportes revisados fueron :

Granillo V ázquez Sylvia. EL INT OCABLE INBA. Aná lisis
comunicativo sobre cómo los cambios es truc tura les provocan mal estar e n
e l clima organizacional de la Subdirección de Servicios y Apoyo
Educativo. Tesis del Seminario - Talle r Extracurricular. Acatlán Estado
de México, Marzo de 1998.

luárez Díaz Rosalba. Y SIN EMBARGO: SOBREVIVIMOS. Auditoria
y propuesta comunicativa de los actores e n la EPO 118. T esis de l
Seminario - Taller Extracurricular. Acatlán Estado de México, 2003.

Ramírez Avila Maria Erendira. RENAPO, LA CLAVE DE LAS
ORGANIZACIONES EN MÉXICO. Estudio de caso de la comunicación
organizacional y la cultura e n el funcionamiento de la Dirección Ge nera l
del Registro Nacional de Población e Identificación Personal. T esis del
Seminario - Taller Extracurricular Organización, Comunicación y Cultura.
Acatlán Estado de México, 2002.

Salado Meléndez Lizbeth Gabricla. LA CARA OCULTA DE LO
FORMAL Y LO RACIONAL. Diagnóstico comunicativo y organiza ciona l del
departamento de Comunicación Socia l del Hospital Infanti l de México
Federico Gómez (HIMFG) , de en ero a s eptiembre de 2004 , para
caracterizar su clima y cultura institucional , y así realizar una propuesta
de intervención comunicativa. T esis del Seminario Taller
Extracurricular "Organización, Comunicación y Cultura". Ac a tlán Estado
de México, 2004.

Estos reportes fueron se leccionados, pues en primer lugar los
cuatro casos son investigaciones de organizacion es Que pertenecen al
Estado, es decir s e estudia a organizaciones públi ca s , y a pesar de
pertenecer al s ector públ ico , las cu atro es tudios ofrecen s ervicios
totalmente diferentes lo cual de alguna man era ayuda rá a la
carac te rizac ión de dicho análisis. Se tomó e n cu enta Que cada caso
prese nta particularidades distintas e ntre si, así como también s e
e va luaro n como reportes de es tudio interesantes, de los cuales s e
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podría obtener y recuperar datos importantes para lograr el obj etivo de
este análisis.

Las características Que presentan los reportes revisados son
similares. en e l sentido Que e l Seminario Taller Extracurricular trabaja
con categorías teóricas para determinar sus investigaciones. Dichas
características s e proyectan en el es tudio del e ntorn o. la es tr uctura
formal. e l funcionamiento. comunicación y la cultura del obj eto de
estudio; y bajo esta lógica se realizó es te estudio.

Cabe resaltar Que la s elección del obj eto de estudio se hizo de
acuerdo a una revisión de reportes de es tudio de organizaciones Que s e
consideraron importantes por e l tipo de servicio y bien Que generan a la
sociedad. siempre tomando en cuenta e l no aIterar o dar por hecho los
resultados de éste análisis. Otro aspecto a destacar es Que. se optó por
e l es tudio de cuatro casos pues s e determinaron suficientes para tal
análisis pues sabemos que nuestro objeto de es tudio es demasiado
amplio. por e llo es que la muestra es peque ña, sin e mbargo es to no
impedirá caracte rizar e l papel de la comunicación y la información e n las
organizaciones públicas. Esto podría verse como un ben eficio pu es e l
es tudio de sólo c uatro organizac iones pued e s er más detallado y más
profundo.

Por lo an te rior . los parámetros de e lecc ión se fundamentan a
continuación :

.J Que fueran reportes de es tudio Que abordaran organizaciones
públicas. es decir. casos de organizaciones productoras de bien es
y/o s ervicios de interés nacional. público y social a cargo del
e s tado.

.J Que exis tiera diferencia e n el tipo de s ervicio que ofrec en. es
decir que presentaran particularidades distintas e ntre sí. con e l fin
de abordar un campo más amplio de es tud io .

.J Que los reportes presentaran información nece s aria para e l análisis
de la comunicación y la información e n dichas organizaciones
incluyendo desde luego las categorías teóricas como e l entorno. la
estructura. e l funcionamiento. la comunicación y la cultura.
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2.1.2 Organizaciones y áreas analizadas

A continuación se presentan las organizaciones Que fueron elegidas
para fines de esta investigación así como los departamentos o ár eas a los
que s e refieren y de los cuales parte es te trabajo.

ORGANIZACIÚN AREA DE ESTUDIO SERVICIO DE LA ORGANIZACIÚN
y DEL AREA DE ESTUDIO

Hospital Infantil de Comuni cación Social Servicio de at ención médica
México Federico Gómez infantil/Difusión

HIMFG
Instituto Nacional de Subdirección de Difusión Cultural! Servicio

Bellas Artes Servicios y Apoyo administrativo a doc entes del
INBA Educativo instituto.

SSAE
Escuela Preparatoria EPO 118 Educación a nivel medio superior

Oficial No. 118 /enseñanza- aprendizaje
EPO 118

Registro Nacional de RENAPO Registro pobl acional/ CURP
Pobla ción e identificación

Personal
RENAPO

2.2 Opcracionalización de conceptos

Con e l propósito de adquirir información requerida para un análisis
completo sobre cómo es e l papel de la comunicación y la información en
las organizaciones sel eccionadas. es necesario e mplear una s erie de
procedimientos e instrumentos bajo los cuales s e recaben los datos Que
den paso a la caracterización de nuestro objeto de es tudio.

Uno de los procedimientos considerados para es te análisis es la
operacionalización, la cual consta de "una tabla de es pe cificaciones en la
Que se descompone un concepto e n sus elementos mínimos con el fin de
llegar a unidades Que nos sirvan para la medición del mismo". (Martínez,
2005: 108)

Es decir. su elaboración implica "definir un concepto del cual se
extraerán categorías. indicadores y variables ya Que de es ta forma
permite la descomposición del todo en sus partes y ex traer criterios de
vaciados precisos." (Bustos. 2005: 12)
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La tabla de es pe c ificacione s es un instrumento Que s e utiliza para
op eracionalizar los conceptos, su función consiste e n adaptar y ubica r los
conceptos Que se Quieren analizar e n es te caso son las cinco cate gorías
teóricas ENTORNO. ESTRUCTURA FORMAL. FUNCIONAMIENTO. COMUNICAC¡ON y
CULTURA, e n términos de indicadores acordes a l contexto de la temática ,
es decir comunicación e información y del que s e deben rescatar los
el ementos fundamentales hasta llegar a la obtención de unidades
mínimas, denominadas variables.

Para mayor compre ns ión direm os qu e la op eracionalización, es un
proceso de la metodología y su función principal es indicar los conceptos
Que s e analizan del obj eto de es tudio . "Este proceso, Que permite
expresar los conceptos en términos de índices comprende cuatro fases
principales: la representación literaria del concepto, especificación de las
dimensiones, la e lección de los indicadores y las s íntes is de los
indicadores o elaboración de índices" (Lazarsfeld e n Boudon, 1965:36)

La tabla de espec ifica ciones contie ne las cuatro fases den om inadas
por Laza rsf'eld:

l . En la prime ra se especifica n los co ncepto s, los cua les s e
refi eren a la representación literaria Que e x pre sa un ra sgo
caracte rís tico del fenómeno a estudiar.

2 . En la s egunda s e anotan las cate go rías por concepto, qu e se
refiere a la dimensión del concepto, son las ca racterísticas
Que asume e n la realidad.

3. La tercera corresponde a los indicadores qu e s e expres an
como la medida únic a y univoca que s e presenta e n la
realidad social del cas o particular de la temática es tudiada.

4. La cu art a co ntiene las va riables o un idad es mínimas del
concepto. (Jim énez, 2004: 10 1)

Es decir e l pro ceso a s eguir es puntualizar las ca te go rías,
indicadores y variables posibles Que s e perciben de los conceptos con
las qu e s e es tá analizando e l obj eto de es tudio . Con e llo nos referimos a
operacionalizar con base al análisis del ENTORNO. EST RUCT URA FORMAL.

FUNCIONA MIENT O. COMUNICACION y CULTURA de los cua tro es tudios de caso por
igual.

Cabe destacar qu e e l motivo por e l cual se ana lizan tal es
conceptos, e s porque los reportes Que impar te n e n e l Seminario T aller
Extracurricular y Que fueron e legido s para es ta investigación, trabajan
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co n categorías teóricas para de terminar sus inves tigac iones, de tal forma
Que las caracterís ticas de s u estudio s e proyectan e n e l estudio de es ta s
cinco ca te gorías , por lo tanto s e de termin ó pertinente su anális is .

La operaciona liza ción inicia a partir de la determinación de los
conceptos ya mencionados para analizar a las organizac iones públicas.
En es te caso los conceptos son las cinco categorías por ope raciona liza r ,
la primera es el ENTORNO e n e l Que s e desenvuelve la organización, Que es
e l medio e n e l Que s e muev e y s e identifican tod os los e leme ntos Que
tien en Que ver con e lla, así como las relaciones y aspectos Que provienen
de su e xter ior y de su ambiente. La segunda es la ESTR UCT URA FORMAL,

Que s e refiere a la distribución y organización existente de todos los
e le me ntos constituidos en una empres a. El FUNCIONAMIENTO, como su
nombre lo dice tiene Que ver con cómo trabaja la organización y sus
actores, en como desempeña sus actividades, en cómo actúa. La cuarta
categoría es la COMUN1CACION, Que tien e Que ver con aquellas situaciones y
e lementos comunicativos Que se manejan e n la organización nos
referimos a la acción comunica tiva Que s e da e ntre los actores
organizacionales para e nte nderse y relacionarse. Y finalm ente la
CULTURA, aspe c to importante ya Que por med io de e lla se pued e
de terminar e l ser o razón de la organización, así co mo e l
com portami en to.

Ahora bien , para co nt inuar la operac iona lización, después de haber
explicado los cinco co nceptos a ope racional iza r, s e procede a num e rar o
puntual iza r los aspectos Que s e deriven de cada concepto , es decir s e
consideran aquell os Que s e ven involucrados e n e l e nto rno,
funcion ami ento, es truc tura formal , la comunica ción y la c ultura, s e
es pecifican y s e numeran e n orde n progresivo con un dígito.

Como ejemplo : una categoría Que s e orig ina del ENTO RNO es e l
análisis sistémico del c ua l se originan los indicad ores inte rre lac ión y
ambi ente general pues son determinantes para comprender e l e nto rno y
a su vez del ambiente s e originan las variables Que e n este ejemplo son
otros tipos de ambiente como (turbulento, hostil, div ersidad, e tc '> y así
sucesivamente hasta obtener las unidades mínimas o variables derivados
del e nto rn o y se establecen de la siguiente manera :
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CONCEPTO CATEGORfA INDICADOR VARIABLES
ENTORNO 2. Análisis sistémico 2. 1 Interrel ac ión

2.2 Ambi ente gen eral 2.2 .1 Turbulen to

2.2.2 Host il

2.2 .3 Diver s idad

2.2.4 Escasez

2.2.5 Desi ntegración

Como se puede observar, s e puntualizan o numeran los las
categorías, indicadores y variab les, todo este proceso llamado
operacionalización se aplica e n cada una de los conc eptos, desarrollando
en cada una de e llos derivaciones Que permitirán clarificar y desmenuzar
qué es lo Que se debe ana lizar.

A continuación se mos trará la op eracionalización Que s e realizó
para éste trabajo de investigación.

- - -
CONCEPTO C ATEGORIA INDICADOR VARIABLES
ENT OR NO l . Antecede ntes 1. 1 Or íge nes

his tóricos
1. ] .2 T ra yectoria

1.1.3 Actualidad

2. Anális is sisté mico 2. 1 Int errel ación

2.2 Ambie nte ge ne ra l 2.2 .1 Turbulen to

2.2.2 Hos til

2.2.3 Diversidad

2.2.4 Escasez

2.2.5 Desint egración

3. Análi sis co nt ing ente 3. ] Meca nismos par a

._------ ob!~nc~~f..orrnaE~_ _ .
3.1. 1 Fuente s de 3.1. 1.1 Obstá culos
Ince rtidumbre

3.1. 1.2 Pro blema

3.1. 1.3 Opor tunidades

3. 1. 1.4 Contingencias

. 1.3 T oma de decisiones
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CONCEPTO CATEGORIA INDICADOR VARIABLES
EST RUCTURA PORMAL

l. Dimen s ión fonnal 1. 1Filosof ía
1.1.2 Mis ión

1.1. 3 Vis ión

1.1.4 Valore s

1.1.5 Obje tivos

2. 1Manual de
2. Estructura procedimientos

2. 1.20rga nigrama

3.T ipos de gr upo
4. Estr uc tura de la
com unicación

5. Mecanism os de control

6.Auto ridad y pod er

7.Su pue s tos ge renciales

CONCEPTO CATEGORIA INDICADOR VARIABLES
PUNCIONAMIENT O 1.1 Proceso produc tivo

1.Proceso prod uctiv o real
1.1 .2 proceso prod uctivo
ideal

2.Dat05 de inspecció n e n
la s organizaciones 2. 1 Clima Orga nizac iona l

3. Ac tores 3. 1 El poder e n el act or
3. 1.2 El pode r e n la
or ganiza ción

3.1.3 Pue nt es de pode r

4 .Poder

5.Li de razgo

6.Pe r so na lidad

7.Mot ivació n

8. Prod uctividad

9.Gru pos
IO.Comunicación y flujos
de informaci ón
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CO NC EPTO CATEGORíA INDICADOR VARIABLES
COM UNlCACIÚN 1. Ca usas y I 1 Costos de la acci ón 1.1.1 Costo

problema s te mporal
prod ucti vos

1.1.2 Cos to
e nergé tico
1.1.3 Cost o
psicológic o

1.2 Infraestr uct ura les

1.2.1 Es tr uc turale s

1.2. 2 Supraes tr uct urale s

2. Informa ción 2. 1 Impor tancia

2. 1.2 Problemas informa tivos

2 .1.3 Fl ujo s inform at ivos

3.1.1 Expec tativas
3. Comunicación de l traba jo , logr o s .
Horizontal 3. 1 Co m unicación en tre j efes fracasos. e tc .

4. l. I Ordenes.
avisos.

4. Com unicació n inst rucciones .
Ve r tica l 4 .1 Descende nte notificaciones.

4.2. 1 Avisos. Quejas.
4.2 Ascendente reclamos. e tc.
4 .3. Multidire ccional 4.3.1

Re troalime n tación

5. 1. 1 oficios.
in fo rmes . j untas.
ma nua le s . repor te s.
mem orandums.
ci rc ula res.
bolet ine s . fo llet o s .
cursos , videos.

5. Medios de revi stas. buzon es,
c om unic ación 5. 1 Pr oduc tos comunica tivos e tc .

6. Ti pos de me nsaje G. I. I Norma s.
e n la informac ión valo res. po lítica s .
(cont en ido) 6.1 Ins titucional e s objetivos.

6.2.1
Reco nocimientos.

6 .2 Moti vaci onale s prem ios. incen tivos .

7 . Repre se ntacio ne s 7. 1 Comunicación impor tan te para e l
co municativas funcionamien to

7.1 . 1Proble ma s com unica tivos

7.1 .2 Informa ción insufi cie nte
7.1. 3 Conoci miento o de sc onoci mien to
de la información

7. 1.4 Información confidencial

7.1.5 Ca usa s co munica tivo informativas

7. 1.6 Propue s ta s comunica tivas de actor-e
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CO NC EPTO CATEGORIA INDICADOR VARIABLES

CULTURA I.Cultura Organizac ional
2.Recur sos vitales de la
cultura 2. 1 Misión

2.1.1 Valores

2. 1.2 Ritos

2.1.3. Claridad organ izac ional

2.1.4 Conocimien to

2. 1.5 .Comunicaci6n

2. 1.6Liderazgo

2.1.7 Par ticipación

2. 1.8 Consistencia

2. 1.9 Se lecc ión y Recl uta mien to

2.1.10 Tótem

2.1.11 Ideologta

2.1.12 Negoc iaci ón

3. Rasgos Cultura les 3. 1 Centra lismo

3.1.2 Control de la informaci ón

3.1.3 Com unicación Desc endente
3. 1.4 Cuello de Bote lla e n la
información
3. 1.5 Desa rro llo de los rec ursos
humanos

Como se puede observar e n e l cuadro correspondiente al ENTORNO

se tomaron en cuenta aspectos como: antecedentes, contexto histórico,
funciones, aná lisis sistémico del cual se derivaron dos conceptos
interrelación y análisis contingente; ambiente de donde se derivan los
tipos de ambiente turbulento, hostil, div erso, es caso o de desintegración;
factores del proceso productivo donde se involucra los insumos, la
transformación del producto y las fronteras ; fuentes de inc ertidumbre
donde s e desprende e l obstáculo, coyuntura, oportunidad, problemas;
mecanismos para obten er información y toma de decisiones. Con la
operacionalización de es tos conceptos se tiene ya una gama de los
posib les factores que intervienen e n e l e ntorn o de la organización y que
serán analizados. Lo mismo se realizó para el FUNCIONAMIENTO. ESTRUCTURA

FORMAL. COMUNICACIÓN Y C ULTURA, al igual se obtuvieron conceptos en
relación a cada una de e llas .

Es importante resaltar que los aspectos que s e obtuvieron de la
operacionalización tuvi eron que s er adaptados e n las tablas, a partir de la
información encontrada y la forma e n qu e fue manejada en cada uno de
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los reportes del Seminari o, dejando sólo aquell os qu e resultaban más
representati vos.

Cabe s e ñal ar q ue pa ra la ca te go ría teórica COMUNICACIÓN s eñalada
co mo co ncepto de una de las tablas de la ope rac iona lizac ión, s e
involu craron categorías e n rel ación a las revisión teóri ca realizada e n los
prime ro s apartados del capítulo I, s e consideraron, pues finalmente
forman parte del tema de es tudio . Mas aún los resultados de las
agreg adas categorías fueron es tablec idas e n e l punto 7.
representaciones comunicativas, pues su relación es equiva le nte e n gran
parte de los indicadores y variables o posibles resultados.

Una vez hecha la op eracionalización s e prosigue a realizar las
matrices que se explicarán e n e l siguiente apartado.

2.3 Matrices

El siguiente punto co ns is te e n la e la bo rac ión de matrices para
siste matizar los resul tados . Este proced imiento co nsiste en co ns tru ir
c uadros para e l registro de la información , e n dich os c uadros s e co loca la
informac ión rel e van te e importante de cada objeto de es tudio pa ra así
te ner un co ntrol y cierto orde n del registro de tal información.

La matriz es e l c uadro de vaciado e n e l qu e la información sigue un
o rde n tanto vertical co mo ho rizonta l. La información qu e s e notifica e n
es tos c uadro s o matrices, es la que s e obtie ne a partir de los reportes
re visado s del Seminario, es decir de los cuatro casos de es tudio.

Este procedimiento, tien e una es tru ctura qu e nos ay udará a
facilitar la comprensión de la lectura de la información recabada. Esta
es tructura de matrices consiste e n trazar un cuadro con cuatro
divisiones, es decir, qu e dentro del cuadro se formen cuatro columnas y
dos filas que nos permitan separar cada concepto. En la parte superior de
la primera fila, se utilizará para nombrar los cuatro aspectos que se
requieren para la elaboración de matrices, estos aspectos son: !TEM,
TE XTUAL, TESISTA o AUTOR Y PROPIA.

En la prim er columna nombrada IT EM, s e indicará e l concepto a
analizar; e n la segunda columna nombrada T EXTUAL s e escribirá e l texto
co nte nido e n los reportes e n re lac ión al concepto, tal c ua l s e plasmó en
e l cua l también se pued en encontra r citas textuales ; la tercera co lumna
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. denominada TESISTA a la cual me refiero a la AUTOR de la tesis, s e
e xpondrá todo aquello relacionado con la información que detectó el
autor que realizó dicha tesis con base al concepto que s e es té trabajando
y la cuarta columna señalada como PROPIA, co rres po nde a es ta blecer
información que no fue considerada por la TESISTA o AUTO R de la tesis.
ad emás de an exar opiniones respecto a lo es tudiado del concepto, así
como indicar información substancial qu e fue percibida durante la lectura
del trabajo o de igual manera la ratificación o confirmación de e le mentos
ya señalados por la TESISTA.

Ejemplo de matriz:

ITEM TEXTUAL TESISTA o AUTOR PROPIA

Las matrices s e realizarán para cada uno de los reportes o cas os
de orga nizac iones revisadas , así com o s e e laborará cada uno de sus
con ceptos indicados e n la op eracionalizac ión.

Para mejor co mprens ión de es tos puntos es ne cesario revisar e l
s iguie nte tema qu e es, la s istematización de la informac ión .

2.4 Sistematización de la información

Sistematizar la información forma parte del comple me nto de
nuestra procedimiento y con e llo nos referimos a la man era en cómo
ordenar la información para leerla y comprenderla. s e podría decir qu e
es ta técnica, es un mod o de representar e indicar todos aque llos
as pe ctos qu e surgen del es tud io realizado, también podría e nte nderse
co mo e l es ta blecer deducciones percibidas e n e l es tudio para así
e nte nder y poder alcanzar nuestro obj etivo.

El hablar de s is te matizar la información en es te an álisis, tien e qu e
ver con es tablecer la informac ión qu e s e localizó e n las cua tro tesi s y
registrarla e n las matrices , de tal man era qu e qu ed e es tr ucturada como
s e mencionó anteriormente.
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Para dejar claro lo Que se pretende con este
ejemplificará a continuación la e laboración de las matrices
con la sistematización de la información:

método, s e
e n conjunto

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
AMBIENTE RENAPO como RENAPO c uent a con un amb iente <litamente Exist en agentes de

TURBULENTO orga nización tiene turbulento. dado los cambios políticos y cambio y mov imi ent o
múlt iples rela c iones económicos que se es tán v iviendo en e l pa ts y que no es tán . 1
con el entor no y se Que en consecuencia repe rcuten el! la a lcance de las man os
encuentra inmerso org anización. Uno de Jos fact ores determinantes de la or ganización para
en un sistema . para e l amb ient e turb ulento. es pi poluiro dad o a man ejarlos. Sin
cuenta con c iertas los co ns tantes ca mbios en la Direc ción Genera l. e m ba rgo se p ueden

ca rac te rtst icas. Que ya Que implic a nuevos proyect os a desarrolla r , plante ar y de sa rro llar
en mayor a men or diferent es mane ras de ejecuc-ión y hasta ca mbios plan es y t ér-nir-as
medi da le co ntinuos en e l pe rsona l. asl co mo los est ra tégicos pa ra . 1
pr ovee rá n la movim ient os de mográ ficos en el pals deb ido a l me nos saberlos llev ar
info r mación y de acelerado crecimiento de la población. se ha n y en frenta r.
ret os a resolver. dificultado la asignac ión de la CURP.
La turbulencia es El incre men to migra torio que provoca una
ent end ida co mo los pobla ción poc o es ta ble y la Innovar-ión
ca mbios rápidos en tecnológica Que res ulta insufi cie nte . implica
la tec nolog te. tiem po y din er o par a ca paci ta r a l pe rsonal.
constantes Dicha ac tualiz ación tecnológica res ulta necesaria
modific aciones a las tam bié n en los regi str os civi les. ya Que son estos
leyes mercantiles. la los productores de l docu mento base para la
inflación económica. as ignación de la CURP y Que de tienen y dificultan

en gran medida la la bor de RENAPO. a pesar de la
gran co laborac ión y la firma de acu er dos para co n
e l pro yecto en cuest ión.

La muestra matriz presentada, corresponde a la tesis donde s e
es tudio la comunicación organizacional y 1<1 cultura en e l funcionamiento
de la Dirección General del Registro Nacional de Población e
Identificación Personal (RENAPO). (VER ANEXOS I

En e l eje mplo anterior, se presenta completa la matriz, que es por
decirlo de una forma el mold e donde s e planteará la información, y más
Que es o se ve eje mplificado lo Que consiste nuestro capitulo o s ea es
donde se sistematizará la información. ILAS MATRIC ES PODRÁN VERSE EN LA PART E
DE LOS ANEXOSI

2.5 Interpretación de datos

Por último, la interpretación de datos consiste e n e x plica r las
características de cada rasgo e ncontradas en los cuatro e s tudios de caso
de las organizaciones analizadas en los reportes, en cuanto al ENT ORNO.
EST RUCTU RA FORMAL. FUNC IONAMIENTO. COMUNICACION y CU LTURA.

Este apartado corresponde en tener una idea clara de lo que s e
localizó en la revisión de cada concepto y Que se describe en los cuadros
e n la columna nombrada PROPIA, o bien también servirá para el trabajo Que
s e completará en e l siguiente capítulo y desde luego para pod er
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caracterizar el papel de la comunicación y la información en las
organizaciones públicas.

El interpretar la información radica en poder llegar a fundamentar
y dar respuesta a gran parte de nuestro planteamiento de problema:
¿Cómo es la comunicación en las organizaciones públicas? ¿Qué se dice?
y ¿Cómo se dice? ¿Cómo se da la información en las organizaciones
públicas? ¿Qué o cuáles factores intervienen afectando o beneficiando en
e l proceso de comunicación e información en las organizaciones públicas?
¿Cuáles son las diferencias y similitudes e ntre las organizaciones
públicas?, ¿Hasta que punto las organizaciones públicas cumplen sus
objetivos?, y así resolver y entender el papel que desempeña la
comunicación y la información en las organizaciones públicas.

Es así como la utilización de cada uno de estos instrumentos
tomando como base la investigación documental , permite la aproximación
al mundo organizacional del sector público. Por lo tanto, es un
acercamiento a los resultados qu e permitirá e xplicar lo hallado e n los
cuatro obj etos de es tudio , ésta aproximación ayudará a la evaluación y
completará el análisis de este trabajo qu e s e verá e xpues ta e n e l
siguiente capítulo.
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CAPíTULO 3

ANÁLISIS COMUNICACIONAL

En este capítulo se plasmará el
análisis del entorno, la estructura
formal, el funcionamiento, la
comunicación, la cultura y sus
elementos derivados que nos
permitieron caracterizar el papel de
la comunicación y la información en
las organizaciones públicas.

Asimismo, el análisis de dichas
categorías tiene la finalidad de
poner en conocimiento los
resultados que surgieron de la
investigación.

3.1 El entorno

3.2 La estructura formal

3.3 El funcionamiento

3.4 La comunicación

3.5 La cultura

3.6 El papel de la comunicación y la
información en las organizaciones
públicas
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CAPíTULO 3

3.1 El entorno

En e l presente capítulo s e aborda el objeto de es tudio bajo las
cinco perspectivas de análisis que s e consideraron para así e nte nde r a
las organizaciones, y nos referimos a la e xplorac ión del entorno,
es tructura formal, funcionamiento y cultura para así poder caracterizar e l
papel de la comunicación y la información.

Se e mprenderá e l análisis a partir del es tudio del en tam o, ya que
es e l medio e n donde se identifican aquellos e leme ntos que tien en que
ver con la formación y el desarrollo de la organización , así como aquellos
aspectos qu e intervienen en su ambiente.

Por lo tanto, comenzaremos por identificar los primeros elementos
que permitieron e l acercamiento a las organizaciones, y con e llo nos
referimos a la revisión de los antecedentes históricos, la tray ectoria por
la que han pasado cada una de e llas, s e revisará su análisis sistémico y e l
grad o de interrelación que tien en. Dentro de és te capítulo, también s e
reconocerá e l ambiente gen eral, turbulento, hostil, di verso y e l de
escasez, así mismo, s e mostrarán los m ecanismos por los cuales s e
obtien e la información, la incertidumbre e n la que viven, los obstáculos,
contingencias y oportunidades a las qu e s e e nfrentan, así como la toma
de decisiones que llevan aca bo.

Para introducimos a conocer e l papel del entamo de las
organizaciones públicas, es pertinente mencionar las principales
características por las que fue construida cada organización objeto de
es tud io, e n tre las que se e nc ue ntra básicamente, e l que fueron creadas
baj o la premisa de satisfacer las neces idad es s ociales, administra tivas y
de sa lud, así como para fomentar la c ultura y las ar te s de nu estro país.
Es dec ir, e l propósito de constituir a las organizac iones públicas como las
que revisaremos, fue princip almente para ofrece r bienes y servicios a la
población en gen eral.

3.1.1 Antecedentes históricos

Comen cemos co n reconocer la forma ción y antecedentes de las
organiza ciones obj eto de es tudio. El Registro Nac ional de Población e
Identificación Personal (RENAPO), es una instituc ión que fue cread a para
registrar información de la población del país y así fortal ecer la
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s eg uridad política de los individuos. De acuerdo con esta implementación,
s e establec e la Dirección Gen eral de RENAPO, organismo Que
actualmente se e ncarga de manejar e l proceso de asignación de la clave
de identidad personal de los ciudadanos mexicanos denominada Clave
Única de Registro de Población (CURP).

La Escuela Preparatoria Oficia l 118 (EPOl18), s e formó a raíz de la
necesidad de la colon ia Jorge Jiménez Cantú, por ten er una institución de
Nivel Medio Superior Que contribuyera a la formación de los jóven es. El
Instituto Nacional de Bellas Artes (INBA) s e cons tituyó a partir del
decreto de un le y referente a la creación de un Instituto, ya Que e n e l
arte y e n la ciencia s e velan grandes promotores de la cu ltura y e l
desarrollo de los mexicanos, por e llo la línea de arranque del INBA fue
nacionalista y de fomento a la creación del arte mexicano. Y desde su
inicio, al Instituto s e le otorgó e l rango de institución oficia l, nacional y
autónoma. La Subdirección de Servicios y Apoyo Educativo (SSAE) del
INBA. es la e ncargada de la organización y funci onamiento de la
e ducac ión profesional de las bellas artes .

Por último, e l Hospital Infantil de México Federico G órnez (HIMFG) ,
Que surgió de un plan por c rear hospitales o centros de s alud de índole
distinta a los ya e xis te n tes y que permitió la formación de éste Hospital
bajo la premisa de Que los niños e nfe rm os mexicanos nec esitaban una
ate nc ión particular. As í fue como s e es ta blec ió una ins tituc ión Que
ofreciera un cuidado es pecializad o a la población infantil.

Lo anterior, permitió conocer de manera general la razón de s er de
cada organización y e l para qué fueron creadas. Asimismo
reconsideramos que es tos estudios de cas o, s e perciben como
instituciones del s ector público, pu es pertene cen y fueron constituidas
por e l Estado y su finalidad es e l de ofrecer un bien o un s ervicio a la
s ociedad. Sin dud a , es te tipo de organ izacion es por su origen, forman
parte de un e ntorno político, nacen por ideas, le yes y es tra te g ias
gubernamentales que permiten reconocer y atender caracte rística s y
nec esidades poblacionales,

3.1.1 .1 Trayectoria

En c uanto a la trayectoria de cada una de es tas organizaciones, un
punto en común Que s e pued e observar, es que s e desarrollaron y
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formaron desde sus inicios con retos e intereses e nfocados e n las
nec esidades sociales y su trayecto ha sido enfocado bajo es a lógica.

Durante la marcha de cada organización s e han notando las
carencias por las que pasaron Y por las actuales, las formas e n las que
deben de ir trabajando y adaptándose a los cambios sociales y
e conómicos del país. Como lo ha hecho el Hospital Infantil de México
Fed erico Gómez (HIMFG), ya que s e le identifica un trayecto difí cil, pues
a pesar de s er una institución persistente y contar con obj etivos claros y
bien establecidos, la demanda de usuarios ante es te organismo ha sido
tan alta que sus nec esidades de atención no han crecido a la par, debido
a que la situación económica y presupuestal no da para tal es exigencias,
mas aún, otras ins tituciones la han ayudado económicamente a sobresalir
y avanzar.

Lo mismo suced e con la Escu ela Preparatoria 118, ya qu e e l
gobierno la ha ayudado e n su crecimiento y es pe cialme nte ha colaborado
e n e l cuidado y mantenimiento de las instalaciones.

Actualmente es tas orga nizaciones siguen luchando para s eguir
subsistiendo. Esta permanen cia la han conseguido al es tablecer y cubrir
las áreas de interés , han buscado la manera de impulsar las actividades
organizacio nales para cumplir con su función social a lo largo del tiempo.
Hasta e l momento, es to es lo que s e proyecta, si n embargo s e tendrá que
co nfirmar cuando s e hable del funcionamiento organizac iona l Que llevan.

Los antecedentes y la trayectoria, nos aproximaron a conocer
parte de lo que es e l papel del entorno en es tas organizaciones, pero
antes de continuar con el siguiente concepto, es importante conocer las
áreas de e s tudio que fueron analizadas de cada organización. En e l
Registro Nacional de Población e Identificación Personal (RENAPO), s e
investigó la Dirección General, e n la Es cuela Prepara toria Oficial No.
118, e l análisis fue e n relación a los actores e n cua lquie ra de sus áreas,
e n e l Instituto Nacional de Bellas Artes (INBA) s e es tud ió a la
Subdirección de Servicios y Apoyo Educativo y en el Hospital Infantil de
México el área a investigar fue e l departamento de Comunicación So cial.

3.1.2 Análisis sistémico

Una vez señaladas las áreas de interés de cada organización y para
s eguir comprendiendo y conociendo e l entorno de las organizaciones
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públicas, fue importante abordar su anális is sistémico, e l cual
e nte ndemos como un e nfoque de investigación y es tudio de las
organizaciones vistas como sistemas y se les llega a considerar así ya
que forman parte de "un conjunto de e leme ntos interrelacionados e ntre sí
qu e constituyen un todo organizado" (Fern ández e n Granillo, 1998:21).
En es te análisis e nco ntra mos qu e las organizacion es públ icas. s e
perciben como sistemas abi ertos y complejos. pues las relaciones qu e
es tablecen con su e xterior son constantes y necesarias, así como por los
elementos que s e mantien en interrelacionados entre si dentro de e llas .
Por consiguiente s e les considera como altam ente dependientes, pues e l
ambiente e n las que s e desenvuelven y la función que desempe ñan las
hace es tar en manos de otras unidades para desempe ñar su trabajo. El
hecho de s er organizaciones públicas, las hace depender y relacionarse
con e l gobierno o dependencias an exas a e l. Por tanto, s e afirma que
trabajan con la idea de sistema, por su alto grado de interrelación con su
e xterio r ya qu e de él adquieren insumas, co mo de su interior pues
indudablemente necesi tan de otras áreas para funcionar.

Para ejemplificar la idea de sistema. ten emos el cas o del Registro
Nacional de Población e Identificación Pers onal (IlliNAPO). qu e es tá
constituido como un sistema ampl io e n don de ex is te total
interdependencia, coacción y co rrelac ión e ntre los e le me ntos internos y
externos qu e la componen , porque necesita de la co operación de otras
dep enden cias gubernamentales para e laborar la Clav e de Registro Única
CURP. Solicita la cooperación e interven c ión de instituciones como: los
Registros Civile s , qui en es trabajan co njunta me nte con r~ENAPO para
hacer posible la asignación de la cla ve; Presiden cia de la Repúbl ica. pues
aunque su relación s ea indirecta. es tán al tanto del c umplimiento de su
tarea por e l compromiso qu e tienen de su labor asignada ante una
sociedad ; SAT, IMSS, IFE. son organiza ciones quienes reciben el s ervicio
de RENAPO debido a qu e para la realización de sus tramites solicitan la
CURP; as í co mo la población mexicana e n gen eral. ya qu e s on e l público
usuario y quien es reciben e l s ervicio de as ignación de la clave . Con es ta
ejemplificac ión e nte nde mos qu e e l sistema "ti ene c ie r to intercambio de
energía con e l medio. Además de qu e posee fronteras. parcialmente
permeabl es. lo que permite magnitudes mensurables de a lgún tipo de
ins umas materiales, de e ne rgía o de informacion es (Joh ansen e n Rarn íre z,
2002:13).
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3.1.2.1 Grado de interrelación

Cuando se habla de sistemas, también nos es tamos refiriendo a
qu e e x is te interrelación. En e l caso de la Escu ela Preparatoria Oficial
No.118, por e l hecho de pertenecer a un sistema social , la ha ce tener
relacion es, dentro y fuera de la organización ya qu e como sistema
educativo y por es a su naturaleza s e e nc ue n tra e n un alto grado de
interrelaciones, debido a que sus ambientes rel evantes son tan div ersos
pues s e relaciona con alumnos, docentes y directivos. y fuera de e lla
interactúa con los padres de fam ilia, la colonia donde s e e nc ue ntra
ubicada , así como con e l gobierno qui en en ocasiones le proporciona
material para reedificar la es c ue la .

El grado de interrelación qu e presenta e l Hospital Infantil de
México Federico Gómez (HIMFG) es alto, complejo, totalmente
dependiente de su e nto rn o y del curso qu e éste marque o dicte , ya qu e
las relaciones no sólo las mantien e con los pacie ntes , sino con los
proveedores, con centros de salud, un ivers idad es, asociaci one s
pediátricas, albergues, funerarias, así co mo e l Go bie rno Federal y la
Secretaría de Salud.

3 .1.3 Ambiente general

Para acercamos un poco más al e ntorno de es tas organizac iones,
es rel evante es tudiar e l ambiente gen eral en e l qu e s e desenvuelven . Por
es ta r inmersas y creadas bajo el poderío del gobierno y por e l alto grado
de relación qu e llevan, las orga nizaci ones públ icas s e hallan e n un
ambiente político, debido a qu e exis te total inte rdepe nde nc ia entre
gobierno y organización. Con e llo también nos referimos a aque llas
relaciones y actividades de coo perac ión qu e e nta blan co n otras
dependen cias gubernamentales.

3.1.3.1 Ambiente turbulento

Además del ambiente político, s e localizaron otros tipos de
ambiente dentro de las organizac iones, como e l ambiente turbulento. La
turbulen c ia es e nte nd ida como los ..cambios cons tante s , din ámicos y
altamente impredecibles" (Fernández e n Ju áre z, 2003 :52), ya sea en la
te cn ología, constantes modificaciones a las le yes mercantiles, e l cambio
e n la inflación econó mica , en tre otros. Esta turbulen cia la viven las
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organizaciones públicas, en primera instancia, por los cambios políticos y
económicos que ha sufrido e l pa ís y que indudablemente repercuten en
e llas . En e l ámbito interno, s e detectaron constantes cambios de pe rsonal
lo Que ha provocado inestabilidad e n los actores organizaciona les.

Para e nfa tiza r es ta clasificación de ambiente, mencionaré un caso
de organización: RENAPO , además de vivir los cambios políticos y
e conómicos del país, también ha sufrido sus cambios demográficos e n la
población así com o e l increm ento migratorio constante, y por s i fuera
poco la innovación tecnológica la ha sobrepasado. Con es te tipo de
a mbie nte e ncontramos a RENAPO e n alta turbulencia pues e n e lla exis te n
agentes de cambio y movimiento Que no es tán al alcance de las manos de
la organización para manejarlos y/o contro larlos .

Sin e mbargo, es factible plantear y desarrollar planes y técn icas
es tratég icos para disminuir es ta turbulencia o para a l menos saberlos
llevar y e nfrenta r. Cabe señalar Que la turbulen cia no s olo s e manifiesta
co mo un mal disturbio, es tos cambios también pued en presentarse y
vis ua liza rse como mejoras e n benefi cio de la organización como lo ha
es tado haciendo e l Hospital Infantil de Méx ico (lIIMFG), quien a pe sar de
carac terizarse co n un ambiente fuertemente turbulento, principalmente ,
por la necesidad de es ta r actualizados por la aparición de nue vas
enfe rmeda des , mas allá de es to, los cambios son previs tos co mo un
co mpromis o y exigenc ia de es ta r a la vangua rdia y a l tanto para pode r
ofrecer un s ervic io acorde a las necesidades de los niños Que ac uden a
es ta institución de salud y cumplir con las metas y obje tivos
organizac iona les satisfactoriamente.

3 .1.3.2 Ambiente hostil

El ambien te hostil también está presente dentro de és tas
o rg anizac iones , "un ambiente hostil s e caracteriza por ser dominante ,
es tres a nte y arriesgado... e ntorn o qu e produce frustración " (Fern ández
e n Juáre z . 200~{:5 ~{). Entonces, e xis te la hostilidad por la fuerte
inte rre lación y dependencia con el gobierno y por qu e es tán a la es pe ra
de las decisiones políti ca s y económicas . Una de las si tuacion es
es tre sa ntes , s e percib en e n RENAPO y HIMFG, ya qu e la dem anda del
s ervicio que ofrecen es demasiado alta, es to las ha ce co ns tante s e n la
producción de su servicio y a pesar de eso, e l ritmo Que llevan es tan
inmediato Que las hace cometer errores o perder e l equilibr io e n sus
funciones diarias.
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3.1.3.3 Ambiente diverso

La diversidad es o tro tipo de ambiente, y s e refi ere a lo
"hetero géne o, [donde] los mercados de la organización son variados e n
sus características" (Fern ández e n Ju árez, 2003:53). El ambie nte div e rso,
hace posibles las relaciones e n es te tipo de organizac iones , pues son
demasiado amplias. Por otro lado, e ntre mayor s ea el núm ero de
relaciones e n un sistema, mayor complejidad e n e l actuar de la
organización; esta pluralidad puede salirse de control, por e llo deb en
ex is tir lazos fuertes y canales abi ertos para lograr un bienestar y todo
tenga un orden, e n su e ntorno y en el proceso productivo. No solo exis te
diversidad por el número de público a qui en van dirigidos, si no también
por las dependencias y áreas que están involucradas con las actividades
de es tas organizacion es.

El Instituto Na cional de Bellas Artes, e n la Subdirección de
Servicios y Apo yo e ducativo SSAE, la div ersidad es pe rc ibida por los
mismos integrantes tan compleja, debido a que ca da área o grupo ha
optado por formas dife rentes de trabajo, y vivir y actuar dentro de la
organización como mejor les convenga. En general las co ndic ione s e n las
que s e e ncue ntra e l Instituto, es un ambiente des equil ibrado y
desorden ado ya que cada qu ien trabaja por su c ue nta de acuerdo a l grupo
que perten ezca. Por consecue nc ia ten emos también un ambiente de
desintegración, y solo s e hace presente e n alto grado e n es ta
orga nización, pues los demás casos, las formas de trabajar, normas y

reglas las respetan y siguen de alguna manera, pues son consideradas
por los integrantes de la organización sin importar e l área e n la que s e
desempeñ en y en e l INBA no.

3.1.3.4 Ambiente de escasez

También s e presenta otro tipo de ambiente " escas ez", de recursos
económicos y materiales; s e debe al recorte presupuesta! decretado por
la Presidencia de la República. El factor económico es es e nc ial e n las
organizacion es, para cubrir los gastos principales que logran su
sobrevivencia. A veces, s e cree que a lgunas e mpres as dejan de c umplir
con sus expe c ta tivas y proyectos por falta de presupuesto, sin e mbargo,
no han pensado que quizá no es la c ues tión mon etaria lo que prov oca la
es casez, sino una mala estrategia e n su administración. Aunque es cierto
que la falta de presupuesto, imp ide Que una organización funcion e de
man era óptima y es to las llega a conve rtir en poco e ficiente s .
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"El dinero no lo es todo", es difícil no contar con lo necesario
económicamente, no obstante , e l presupuesto as ignado deb e ser bien
administrado y la organización deberá acoplarse de tal man era Que
desempeñe sus actividades lo mejor posible.

El entorno de es te tipo de organizaciones se va cada vez
clarificando, más aún falta por determinar su análisis contingente. Con
ello, nos referimos al estudio central de las interrelaciones Que e fe ctúa
con aq uellos e le mentos qu e están involucrados e n sus procesos
productivos. En es te análisis, intervienen las fuentes de inc ertidumbre ,
los mecanismos para obtener información y la toma de decisiones,
factores Que nos permitirán a comprender el entorno de dichas
organizaciones.

3.1.4 Mecanismos para obtener información

Una organización al encontra rse inmersa e n un e ntorno , deb e lee r
todos los es tímulos qu e le llegan y le afectan, dado qu e forma parte de
una red , tanto con proveedores, clientes, públi co usuario, gobierno
fed eral, otras dependencias del s ector públi co. Por consiguiente deb e
considerar m ecanismos Que le permitan obtener información.

E. M. Rogers explica Que e l "extraer" es ta información del e ntorn o
y decodificarla implica :

1. Establecer una retroalimentac ión directa del ambiente
2. Buscar información Que provenga del e x te rior para producir e ve ntos
qu e afecten positivamente en las metas organizaciona les.
3. Manten er un contro l directo a través de mecanismos intern os de
regulación, tanto con una reglamentación interna, como con una
incorporación externa.
4. Manten er un contro l directo de incorporación de información del
exterior con la e xpans ión de fronteras e integración de otros
subsistemas.
5. Finalmente , mantener un control indirecto con el e ntorno mediante
campañas publi citarias y de relac iones públi cas. T odo e ncaminado a
mejorar la imagen de la organización , tanto al exterior, como al interior
de la misma. (Ramírez, 2002:31)
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Lo importante de esto, además de que exis ta n mecanismos para
obtener la información, es también saber cómo conducirla a tra vés del
med io más ad ecuado.

En e l caso de las organizac iones públicas, s e percibe qu e sí
cuentan con esos mecanismos para obtener información, pe ro la mayoría
no los han identificado del todo, como e n la Escuela Preparatoria Oficial
118, la cual no ha reconocido que su principal fuente de información son
sus usuarios, es decir los alumnos, ya que e llos al interactuar al in te r ior
y e xte r ior de la organización tienen la facil idad de conducir la
información de afuera hacia ad entro y vic eversa. Con e llo lograrían
reducir falsa información, malos e nte ndidos , rumores y así fortal ecer las
relaciones internas y externas. Esta e s cue la, a pesar de s er una de las
organizaciones que cuenta con una mayor ap ertura hacia su entorno, y
del e xte rior que lo rodea, nos damos cuenta que no ha facilitado y
conducido ad ecuadamente la información. Cuenta con los mecanismos ya
que hay muchas e ntradas; pero no s e les da e l us o correspondiente para
la func ionalidad de la es cue la.

El s iguiente caso es lo contra rio, ya Que han sabido ap rov echar
es tos recursos debido a Que , s í reconoc en y consideran es tos
mecanismos en sus relaciones y principalmente al ex te r ior. Esto lo ha ce
e l Hospital Infantil de México Fed erico Gómez HIMFG, Quien cuenta con
una activa búsqued a de información ya Que es tá al tanto de los ava nces
médicos y de la tecnología gracias a las rel aciones que mantien e co n
instituciones del e x tranje ro y con es a información e l personal es
capacitado o bien s e le dan a conocer por medio de c urs os , a través de
publ icaciones, diplomados, e ntre otros.

Para que un mecanismo de información gen ere buenos resultados,
es necesario contemplar la exis te nc ia de mediadores de información en
cada dependencia para lograr una rel ación más c ime nta da.

Lo Que se pu ed e ver como consecuencia de un mal mecan ismo de
información, es e l incremento de la 'ince r tidumbre , es ta secuela de no
saber lo Que pasará ante talo cual situación, genera ins eguridad e n la
organiza ción y por e llo debe con tar con es tos mecanismos pa ra
soluc ionarlo.
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3.1.5 Fuentes de incertidumbre

La incertidumbre puede conseguir desequilibrar a los actores y a
los procesos, cuando esto suced e y no se prevé lo que pueda pasar, los
problemas tienden a aumentar sin saber que pasará y no solo afectan a
la organización y sus ac tores, sino que también inquietan a los demás
el em entos o subsistemas internos y ex te rnos con los que s e relaciona.
Gen eralmente, esto se ve provocado por la falta de información, por ello
la necesidad de contar con datos que le den fuerza a la funcionalidad y
existencia de la organización .

3.1.5.1 Obstáculos

Con es te tipo de problemas, también nos referimos a aquellos
obstáculos, contingencias y oportunidades que s e derivan desde e l tipo
de ambiente que mantienen.

Existen causas qu e alteran e l proceso funcional de la organización
y son los obstáculos. Notamos que e n es te tipo de organizaciones s e
perciben inconv eni entes que limitan su libertad para actuar como mejor
les co nvenga y son : la falt a de presupuesto para s olv entar sus
necesidades , así como uno de sus mayores obs tác ulos , es e l es ta r s uje tas
al control de ciertas reformas del gobi erno y e l te ner que buscar
soportes e xte rno s para cumplir con sus metas.

3.1.5.2 Problema

En e l caso del HIMFG la saturación de los s ervicios es un problema
que e nfrenta pues no dispone de suficientes plazas ya qu e e l presupuesto
no s e lo permite .

La Preparatori a 118, una de las dificultad es que presenta es qu e s e
e ncue ntra e n un ambiente de ins egurida d alred ed or de la institución; y
aunque se han gen erado mecanismos de s eguridad, aún así, llegan a
pon er e n peligro la integridad de los es tudiante s .

T odas es tas restricciones , las convierten e n si stemas dependientes
de otros, lo que no les permite moverse y desarrollarse a todo lo qu e
pued en dar. Mas aún , si las organizaciones visualizaran es tos ob stáculos
como peldaños para es ca lar y modificar acciones, s e mejoraría su
situación actual, de ahí que s e deben tomar e n cue nta las oportunidades,
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nada más, hay Que aprender a leer e l entorno, ya Que facilitará es te
desarrollo .

3 .1.5.3 Oportunidades

Se puede decir Que todas las organizaciones cu entan con
oportunidades, la idea es que s epan tomar del e nto rn o lo Que les pued e
beneficiar. Las oportunidades pueden s er percibidas también a partir de
las dificultades ya Que son señal de cambio y mejora. Por otro lado la
principal oportunidad, es Que son organizaciones qu e difícilmente
desaparecen gracias a las e xigencias y necesidades de la sociedad.

Con lo revisado hasta el momento, es lo Que s e ha percibido como
oportunidad, no obstante durante el desarrollo del análisis seguramente
se identificarán otras más.

3 .1.5.4 Contingencias

Las contingencias, s e refi ere a los e ve ntos probables Que deben
pr ev er las organizaciones , son situacion es e n las qu e s e debe es ta r al
tanto de lo Que les pueda o no pasar. Considerando es tas probabilidad es
s e verán benefi ci adas a l no salir afectadas en su fun cionami ento. Po r
eje mplo e l HIMFG s e debe es tar preparad o para afrontar nuevas
enfe rme dades y la e volución de és tas a través de proyectos de
investigación, para Que responda de man era inmediata a las causas y no
salga dañada ni la organización y mucho menos los pa cientes.

3.1.6 Toma de decisiones

A partir de todo lo Que s e vio anteriorm ente , s e pued e notar Que
s e es tá tomando e n cuenta al ambiente o e nto rno co mo generador de
información . Pero para llegar a una determinación al respecto, s e debe
cons ide rar cómo es la toma de decisiones de tales organizacion es.

Cad a institución toma sus propias de cisiones en visión a su
desarrollo ; y "d eb e es tar basada e n la información Que provi en e del
ambie nte e x te r ior , lo c ua l le s ervirá para presen tar conduc tas adaptativas
a los cambios del ambiente . (Baptista en Sa lado , 2004 :67)

Entendiendo es to así, en contramos Que desde luego, no es fácil
tomar decisiones y decir hay Que hac er campañas, hay Que construir una
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cafetería, hay qu e modificar los planes de estudio, como lo es en e l cas o
de EPO 118; detrás de esto , deb e haber una consideración, una
valoración de lo que es factible y no , un análisis e n todos los sentidos
para saber si le s erá be néfico a 1<1 organización, verificar que estas
decisiones vayan e ncaminadas <1 dar buenas soluciones.

No obstante , las organiza ciones públicas tien en ob struidas cierto
tipos de decisiones, ya que la intervención del gobierno en cuanto a qué
se puede y no hacer, e n cuestión de pr esupuesto las conlleva a no tener
palabra en ese tipo de cuestiones. Esto no quiere decir que estas
organizaciones no toman sus propias decisiones, desde luego qu e lo
hacen, pero e n otro tipo de circunstancias, las toman a un nivel de actor,
no de organización.

Lo anterior, nos ha conducido a conocer cómo es el e ntorno en las
organizaciones públicas. Ésta e x posi c ión de conceptos, a pesar de
nombrar ejemplos muy gen erales, a lo largo su es tudio, nos ayudó a
profundizar más al respecto y detectar lo qu e suced e e n e llas y más aun,
permitió realizar una ca racteriza ción de cómo es el e ntorno e n es te tipo
de es tructuras .

3.1.7 Diagnóstico

En resumen, el papel del en torno que e nvue lve a las organizac iones
públi cas s e percibe como:

Un entorno dependiente del gobi erno y de o tra s instituciones
públicas, ya qu e para pod er desempeñ ar sus funcion es requieren del
consentimiento de l Estado y de la cooperación de otras dependencias.

Estas organ izaciones s e e nc ue ntra n e n un complejo e nto rno social, ya
qu e forman toda una red de relacion es con pro veed ores, clientes,
competidores, trabajadores , gobierno y otras institucion es .

A tal es relaciones s e les considera como sistemas abi ertos, por su
alto grado de interrelación con su exte r ior ya qu e de é l adquieren
insumas para poder fun cionar.

Por consecuencia, e l ambiente qu e fundamentalmente influye e n es ta s
organizaciones es e l político ya Que la mayoría de las decisiones,
obj etivos y actividad es es tán basados y determinados con bases
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políticos. Así como también parte de su tarea va dirigida a cumplir y
cubrir las necesidades de la socied ad.

En menor medida, pero también importante es e l ambiente
económico, dado Que de acuerdo a cómo s e es té viviendo la situación
económica del país, es cómo s e destina presupuesto a las organizaciones.

Otro tipo de ambiente Que s e presentan, es e l de es casez, la falta de
recursos ya sean económicos o materiales, lo llegan a sufrir es te tipo de
organiza ciones, pues la falta de presupuesto las limita a ten e r gastos e n
su beneficio, ya s ea para contratar a más personal, para reestructurar
alguna área, para comprar material de trabajo, para invertir en
capacitación, hasta para dar mantenimiento al material ya existente.

Presentan un ambiente turbulento, por los cambios políticos,
económicos, sociales, demográficos y culturales Que vive e l país, así
como los constantes reemplazos Que hacen con e l personal los cuales
gen eran inestabil idad e n los actores y e n las formas de trabajo, cu ando
ap en as e mpiezan a adaptarse a la forma de s er y de trabajar del jefe , s e
hac e un ca mbio.

Mues tran un ambien te de diversidad tod as, pues es te tipo de
organizaciones van diri gidas a c ubri r las necesidad es de la s ociedad por
tanto su capacidad de usuarios o c lie nte s es demasiado a lta . Hay Que
agrega r que parte de ésta multiplicidad también radica en qu e s on
e mpresas grandes. por tanto e l flujo de personas tanto internas como
e xte rn as es en bastas cant idades.

Refl ejan un ambiente de hostilidad derivada de los demás ambientes,
así co mo de su rel ación co n e l e ntorno.

El ambiente de desintegración, no s e gen eral iza , s in e mba rgo, hay
ca s os espe cíficos do nde las c irc uns ta ncias las han or illado a la
dispersión de los actores y/o grupos trabajando cada Quien s olo por sus
propios intereses.

Lo anterior nos lleva a afirmar, Que ninguna organización social
pued e des en tenders e de la información pro venida del medio ambiente e n
Que s e desenvuel ve, ya Que es ta interacción co n s u medio determinará
gran parte de sus logros y/o fra casos.
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En cuanto al análisis contingente realizado. s e caracterizó de la
siguiente man era : existen los m ecanismos por los cu ales s e pued e
obten er intormecián, sin e mba rgo no son util izados como deb e de ser.
porque las organizaciones no han aprendido a leer su e ntorno y a l
parecer lo han percibido como obstáculo para desempeñar algunas
fun c iones.

Esto también. e n ocasiones provoca qu e no s e pre vengan los sucesos
posibles. ca yendo e n la incertidumbre constante y absoluta tanto ad entro
como afuera.

Estas fuentes de incertidumbre, exis te n debido a obstáculos como lo
es e l bajo presupuesto Que les as ignan. así como al perten ecer al Estado
es e l es tar sujetas al control de c ie r tas reformas del gobierno y e l tener
qu e buscar soportes e x te rn os para c umplir con sus metas. como s e
mencionó. Las organizaciones públicas, tien en mucho por ganar con las
oportunidades Que s e les presentan, la idea es Que iden tifiquen esa
situación poten cial qu e les hará lograrlo. Mientras ta nto, un tipo de
oportunidad que tien en es tas organizaciones es el manten er e n pie lo qu e
hasta e l mom ento han logrado. pues la prueb a es tá e n qu e s igue n de pie
después del tr ayecto que han viv ido .

Com o de igual man era. es tán e xpue s tas a contingencias . lo
importante es que es tén prev enidas para saber actua r en caso de Que s e
les presente alguna.

Las organizaciones públicas. presen tan todo un co nte x to tan basto
para explota r. y es incre íble qu e s e es tanque n solo por no considera r
tod a la información que s e les presenta y por no preve r acontecimientos
Que e liminen su grado de incertidumbre imp idiéndoles avanzar. Pues
como s e pud o obs ervar. e l e nto rno de es tas organizaciones es uno de los
princi pales gen eradores de información .

Hasta e l mom ento. la toma de decisiones s e llev a a cabo sin mucha
complicaci ón. pero solo a nivel de pe rson a. e n cu estión de decisión a
nivel organizacional s e da siempre y cuando e l gobierno de accesibilidad
a realizarlo.

Fina lme nte . todos es tos conceptos Que s e mueven dentro del
ambiente de las organizaciones nos han permitido identificar cual es el
papel Que s e desempeña, así como también nos han abi erto el ca mino
para determinar cómo es su estructura y cómo funcionan .

64

Neevia docConverter 5.1



ANTECEDENTES {

ANÁLISIS SISTÉM ICO {

Organi zaciones creadas por
el gob ierno pa ra ofrec er bie nes
y servicios y as l cubrir las

necesidades so ciales. { Grande red de relaciones
con su exte rior (clien tes ,

Sist ema abierto, complejo, proveedores, gobie rno ,
dep endie nte del gobierno { INTERRELACION trabajad ores , población
y otras instituciones . en ge neral. También de él

adquie ren insumos .

TOMA DE DECISIONES { Intervien e el gobierno . Los ac tores de niveles inferiores
no tienen voz no voto en las deci siones .

Es casez:
T urbule nto:

ENTORNO
AMBIENTE fOLlT ICO

ANALISIS CONT INGENTE

Falta de recursos materi ale s y eco nómicos.

Cambios políticos. económicos, soci ales, de mográficos y cultura les
del pals . Constantes cambios de personal.

Diversidad: Organi zacio nes abiertas a todo público, por tant o e l flujo de pers ona s
de ntro y fuera de ellas es numerosa.

Hostil : Es trés por el tipo de re laciones que ejercen.
De sintegración: Dispersión de actores por las malas relaciones y por las relaciones

de pode r.

Fue ntes de incertidumbre : Obstáculo: Bajo presu puesto y depen den del gobie rno .
Oportunidades: Son orga nizaciones que dificilment e
desaparecen.
Continge ncias : Se prevén s610 las de mayor riesgo.

Mecani smos pa ra obten er: Las organizaciones no leen su e ntorno.
Información
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3.2 La estructura formal

El es tudio de la dimensión formal, e s un tema necesario de
abordar, pues a través de él conoceremos cómo es tán conformadas las
organizaciones. Parte de este análisis estructural tien e qu e ver con la
identificación de su filosofía, objetivos, misiones y valores, así como la
revisión de organigramas, manuales de procedimiento, grupos formales.
y su es tructura comunicativa, ad emás de reconocer los m ecanismos de
control que usan, e l tema de la autoridad y e l poder así como los estilos
gerenciales que ejercen.

Comenzaremos por es tablecer la funcionalidad específica que
tienen es tas estructuras ante la sociedad. Es preciso reiterar las
características qu e presentan las organizaciones públicas, pues a pesar
de saber que su fina lidad es brindar un bien u ofrecer un s ervicio, cada
una cu enta con propias particularidades.

Sabemos Que nuestro obj eto de es tudio s on dependencias
gubernamentales, ad emás de ésta característica, es factible referim os a
las clasificacion es qu e s e hici eron e n e l primer capítulo referente a las
organizac ione s públicas, pa ra tene r c ier ta relación y así pod er
ca rac te riza rlas. De acu e rdo con es to pod emos ubicar a las
organizaciones públicas en e l s ector terciario, ya Que su meta importante
es trabajar e n ben eficio de su región o pa ís y principalmente porque
perten ecen a l gobierno. Otra ca racterística qu e las define, e s qu e son
organizaciones grandes, pues las op eraciones qu e ha cen son e n bastas
cantidades, cu entan con mayor núm ero de personal y capita l a
comparac ión de las medianas y pequeñas e mpres as .

Se les denomina como públicas, pues así s e les define c uando la
propiedad del capital pertenece al Estado.

Con base al autor Agus tín Reyes Pon ce (I990:72), las
o rganizacion es c ue nta n con e le me ntos como son bien es mate riales,
hombres y s istemas de producción. Estos el ementos son bien percibidos
por las organizaciones públi cas es tudiada s , y los identificamos como
aquellos recursos o factores qu e int ervienen e n e l proceso pr oductivo y

Que s on conocid os co mo insumos, la transformación y e l producto. Con
e llo nos referimos a que las orga nizacione s deben contar con e l mate rial
y e l personal necesario para realizar las labores de la organización, para
transformar los procesos y as í obten er e l producto final.
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En las organizaciones o bjeto de es tudio , descubrimos qu e
efectivame nte cu entan tanto co n recursos material es, como humanos,
aunque , durante la inv estigación s e detectó que no son sufic ientes y
principalmente los recursos materiales pues e l baj o presupuesto no les
permite adquirir más, o darles mantenimiento continuame nte , o
simplemente con e l uso s e van de te rio rando o la tecnología avanza día a
día y hace falta remplazar en e l caso de los equipos por otros e n mej or
estado o más actualizados.

Otra característica que distingue a las organizaciones públicas, va
de acu erdo a los fines que tien en, es decir, su fin principal es e l de
satisfacer una necesidad de carácter general o social, sin importar por
decirlo de alguna manera obtener, o no, ben eficios económicos. Para
comprender mejor es ta característica es preciso s enalar la diferencia qu e
e xis te entre las e mpres as privadas, ya que también buscan satisfacer una
necesidad, sin e mba rgo su fin principal es conseguir un beneficio
e co nómico . Con es tas dos explicaciones aseveramos que e l fin primordial
de las organizacion es públicas es e l ben eficiar y trabajar para la
sociedad ; a pesar de no garantizarle una gan an cia económica, es tas
organizac ione s ganan más quizá no e n dinero pero si e n s eguridad, a yuda,
bien estar para la sociedad o e l paí s e n gen e ral po r e l s ervicio qu e dan.

3 .2.1 Filosofía

Pasando al terren o de lo formal e n las organizaciones,
e nc ontra mos qu e éstas deb en regirse bajo una f ilosofía, misión, visión,
objetivos y valores, que van guiando sus procesos; con e llo nos
referimos a que es tos aspectos, son la forma de mostrarnos los valores,
creencias, e xpe ctativa s , compro mis os y metas orga nizacionales,

La filosofía, va muy relacionad a con lo anterior, pues s e le
cons idera co mo e l eje que gu ía las metas organizacionales. A la filosofía
se le pued e definir como "el conjunto de ideas reunidas e n val ores,
normas y s ímbolos, que animan la vida organizacional" (Pérez e n Salado,
2004 :81) y qu e s e compon en de la historia, misión, visión, obj etivos y
va lores de la organización.
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3 .2.1.1 Misión

Cuando s e habla de la misión organizacional, s e refi ere a las tareas
y propósitos Que van e nc amina ndo la organización, así co mo e l saber
hacia dónde s e dirige la organización.

Po r eje mplo e n e l Hospital Infantil de México Fed erico Gómez
(HIMFG) su misión es tr abajar: para realizar ac ciones de investigación
biomédica, de asistencia y formación de recursos humanos de e xcele nc ia ,
Que ge ne ren conocimie nto, tecnología y guías orientadas a la prevención,
diagnóstico, tratamiento y reh abilitac ión de las enfe r me dade s .

El Instituto Nacional de Bellas Artes (INBA), tiene la misión de :
formar niños y jóvenes s ensibles a los valores Que les permitan asimilar
expresiones culturales y artísticas, para ser los públicos y los usuarios
habituales de la cultura artística del país.

Con estas dos eje mplificac ione s , diremos qu e la misi ón
corresponde a la razón de ser de -Ia organiza ción y deja e n claro Qué s e
hace , pa ra Qué s e hac e y e l por Qué.

3.2.1.2 Valores

Cuando habl am os de valores nos re fer imos a aque llos principios o
estipulaciones de tipo éti cos , Que muestran bajo qu é lineamientos ac túa la
organización.

Los valores organizacionales con los Que s e defin en es tas
organizaciones principalmente s on: responsabilidad, e n e l s entido qu e
todas tien en e l compromiso de c umplir con su trabajo e nc ome ndado y la
confianza, pue s al trabajar con es ta idea garantizan s u buen ser vicio.
Estos dos va lores son los más rescata blcs, de s de luego que la ma yoría
de e llas también co ns idera n a la honestidad, el respeto, la solidaridad,
unión, lealtad, ob ediencia, s ervicio, capacidad, e ntre otros, debido a Que
la cantidad de valores e n c ua lquier organización es diversa, pues ad emás
también existen a nivel personal. Lo lam entabl e e n es ta cuestión, es qu e
no s e pon en al descubierto , co no cemos de s u exis te ncia pues así lo
s eñala su filosofía, pero s e des con ocen ya que estos valores no son
apl icables con e l actuar cotidiano, es dec ir, no los ponen en práctica. Por
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consiguiente resulta difícil conseguir alcanzar las metas y objetivos ya
que también se desconocen y es probable qu e e l trabajador no le permita
s entirse parte de la organización y puede propiciar a tomar solo los
valores qu e le parezcan.

3.2.1.3 Objetivos

Los objetivos, a pesar de estar es tablec idos de manera general y
por cada área de organización, tampoco se cumplen al pie de la letra. Hay
gran dificultad en este aspecto, porque por ejemplo, en el caso de la
SSAE del INBA, los obj etivos fueron planteados por personas ajenas al
área, desde luego que ésta no es la mejor opción, pues es as personas no
es tán directamente involucradas con el trabajo de ese departamento, por
tanto desconocen todo al respecto del mismo. Definitivamente los
implicados del área, son los qu e saben lo que s e hace y conocen su
trabajo y la manera en qu e avanzan.

Otro de los problemas, es que ad emás de no llevar a cabo bien sus
objetivos, finalmente e l trabajo sale porque tiene que salir, pero no de la
manera ad ecuada lo qu e provoca inconformidades e insatisfacciones e n
la forma de trabajar qu e con e l tiempo siguen aumentando.

Dentro de las organizaciones públicas, e x is te n conflictos de
o bje tivos porque no hay una conexión e n tre lo qu e s e deb e hacer y lo
qu e s e hace , lo importante aquí es qu e los objetivos es tén ligados a la
realidad y lleven cierta continuidad y vigencia pues existen agentes de
cambio (turbulencia) qu e modifican los procesos como lo que sucede con
e l Registro Nacional de Población e Identificación Personal (RENAPO), su
consecución resulta e n sí misma compleja, requiere de una cuidadosa
organización y planeación ya que e xis te n elementos que hasta hoy se han
modificado con e l paso del tiempo y conforme a los cambios e n la
Administración y Dirección General. Debe haber una amplia correlación
e ntre los obj etivos y la estructura, ya qu e si s e presenta un cambio de
objetivos por consecuencia y a su vez se modifica la estructura, aunque
es to no quiere decir qu e la cambie en totalidad, más bien, la reintegra o
desintegra.

Lo destacable en esta cuestión es qu e para pod er cumplir gran
parte de estos obj etivos, también es necesario contar con un presupuesto
cons ide ra ble e l cual e s manejado y asignado por e l gobierno. Pero no
deb e s er tomado como "prete x to" o como "o bs t áculo'lpara el logro de
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e s tos . El hecho que los integrantes de la organización no conozcan la
misión, los valores y obj etivos de su e mpres a , no tiene que ver con la
fa lta de presupuesto, sino con la falta de interés por mantener
informados de aspectos indis pe ns ables a los inte grante s .

Se encuentra, qu e a consecue nc ia de no conocer bien es ta gama de
procedimientos, las organizaciones públicas viven bajo otras filosofías
e nca minadas a cumplir objetivos personales o simplemente cumplir con
el trabajo del día. Como ya se seña l ó, no se fomentan los va lores o e n el
peor de los casos no s e da a conocer bajo qué filosofía s e rig en y la
importancia qu e tod o es to tien e .

En las organizaciones púb licas, s e pudo notar que por lo general
cu entan con misión, visión, objetivos, valores y filosofías bien definidas,
sin e mbargo un gran núm ero del personal que presta sus servicios ante
es ta s dependencias no los conoce , por lo tan to no s e si enten
identificados y totalmente relacionados con es tas aspiracion es. Esta falta
de co noc imie nto, nos indica que no es tán en te ra do s de es te tipo de
información, porque no s e les proporciona ni al momento del ingreso, ni
mediante ningún o tro medi o al interior de la misma: lo qu e comien za a
proyectar falta de información y comunicación.

Ahora bien , c uando s e habla de es tr uc tura formal, también nos
referimos a la manera e n cómo es tán orde nadas o cómo es tán
distribuidas las organizaciones y esto lo podremos observar e n los
organigramas.

3 .2.2 Organigramas

A los organigramas s e les pued e definir como aquella
"representac ión gráfica ... co ns tituido por puntos qu e s e unen e n tre si por
medi o de líneas. Los puntos y líne as pued en considerars e co mo símbolos
de las unidades de la orga nizac ión (miembros, puestos y secciones) y de
las relaciones de las comunicaciones e ntre d ichas unidades". (Mayntz e n
Juárc z, 2003:88)

Lo qu e nos dic e , que este tipo de formalidad crea e n las
organizaciones e l orden, y s e pued e ver expresado e n e l organigrama ya
que e n el s e estable cen las jerarquías de acuerdo a la actividad qu e
despeñ en los actores.

70

Neevia docConverter 5.1



El papel de la comunicación y la información
e n las organizaciones públicas

Entonces, observamos Que esta representación gráfica, es parte de
la estructura formal en las organizaciones, es un aspecto importante Que
indica las posiciones de los actores de acuerdo a las funciones Que
desempeñen o al grado de responsabilidad Que tengan. Dicho de otra
forma, e n e l organigrama s e puede ver Quién es tá al mando y Quien le
obedece. Desde luego Que ésta grafía, mantiene la formalidad y orden en
la organización pues están es tablec idos los rangos jerárquicos a los Que
pertenece cada actor y esto ayuda a crear cierta seguridad y control en
las funciones y los procesos productivos y de alguna manera los
organigramas, respaldan y refuerzan la es tr uc tura organizaciona1.

3.2.2.1 Manuales

Los manuales de procedimiento son otro tipo de representación
para formalizar a la organización, y las públicas cu entan con esta
importante herramienta de comunicación donde es ta blecen procesos de
trabajo y describen sus actividades. No obstante , es to no se da conocer,
cu entan con lo necesario para Que las funciones s e cumplan al pie de la
letra , pero no s e difunde y al mismo tiempo en algunos manuales s e usan
formatos poco entendibles, e n tal cas o de nada sirve Que e x is tan si
tampoco s e les entiende.

Además de dichos manuales, es rescatable señalar Que e n algunas
orga niza c ione s consideran cómo aspecto importante e l contar con
manuales de bienvenida o de inducción, ya Que es te material ayuda a Que
en primera instancia, el personal de nuevo ingreso se si enta acogido por
la organización, así como para Que conozca al respecto de la
organización y de su área de trabajo.

Este tipo de manuales, no s e consideran e n las organizaciones
públicas, la mayoría de los integrantes de es tas dep endencias al
momento de su ingreso para conoce r a su organización y áre a de trabajo,
sólo se va len de conocerla día a día, es decir, ingresaron y bajo la
práctica fueron conociendo, ac ercándose y adaptándose a su terreno
laboral.

:3.2.3 Grupos

A continuación, hablaremos de los grupos formales e n las
organizaciones. Los seres humanos por naturaleza tienden a formar
grupos, empezando por la familia, hacen grupos de amigos y e n donde
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trabajan también los hacen. En el caso de los grupos Que se conforman
e n las organizaciones e ncontramos Que s e reúnen para formar parte de
"a lgo" Que es de mutuo interés. Al respecto Schein s eñala Que "una
organización es la coordinación planificada de las actividades de un grupo
de personas para procurar e l logro de un obj etivo o propósito e xplícito y
común, a través de la división de trabajo y fun ciones, y a través de una
jerarquía de autoridad y responsabilidad." (Sal ado, 2004 :14)

Con lo anterior, pod emos decir Que los grupos Que s e conforman
e n las organizaciones públicas e n su mayoría son de tipo formal, nos
basamos e n es to porque éste tip o de grupos son aque llos Que s e
conforman para realizar una tarea es pecí fica e n relación con la misión u
obj etivos organizacionales y es lo qu e es tos grupos hacen, a comparación
de los informales qu e se crean a partir de una necesidad por interactuar
con los demás, sin preocuparse por cumplir algún fin organizacional, es
decir buscan relacionarse e n un ámbito más de amistad que laboral.

Lo qu e sucede con los grupos e n es te tipo de orga nizaciones , es
Que la formalidad Que pose en es conducida e n e l cumplimiento de labores
y con e l propósito de gen e rar ben efic ios s ólo para el bien propio y no de
tod o e l grupo, es decir, trabajan porque tienen que cumplir las
actividade s Que les e ncomiendan como grupo (área o departamento) pero
co n la finalidad de adquirir beneficios como e l recono cimiento del jefe ,
ocupar un lugar importante o reconocido e ntre otro s , e tcéte ra.

Es importante mencionar, qu e parte de es ta formación de grupos
es primordial en los me canismos de comunicación y en el flujo de
información, ya Que mediante es tas formaciones ya s ean formal es o
inform a les circula la información relevante de la o rganización. Y es aquí
donde podremos ver cómo es tá construida la estructura comunica ti va con
la Que cu entan.

3.2.4 Estructura comunicativa

Con es tructura comunicativa, nos referimos a la manera e n cómo
s e manej a la información y la comunicación, cómo es su trayecto o flujo,
si e x is te n o no filtros por donde fluyen los mensajes, cómo son las red es
de comunicac ión, entre otros as pectos similares.

Es e le me nta l Que e n las organizaciones exis tan las es tr uc tura s
comunicativas, pues a través de ellas se canaliza información como
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órd en es, mandatos, notificaciones, Quejas, recados, instrucciones, y
muchas más.

La comunicación puede recorrer distintos caminos dentro de la
organización, de arriba abajo y vic eversa, e ntre niveles iguales o
diferentes, así como por distintos medios, a través del teléfono, fax ,
foll etos, correo e lectrónico , boletines, vía oral, reuniones y juntas e tc.,
de acuerdo al tipo de mensaje o información Que s e Quiera transmitir.

Como ya sabemos, es te tipo de comunicación Que se efe c túa e n las
organizaciones s e les conoc e como ascendente (subordinados a
superiores), descendente (superiores a subordinados) y horizontal (en un
mismo nivel). De modo Que. este tipo de comun icación es la Que s e da de
manera formal en las organizaciones; es ta estructura establece la forma
en cómo s e debe hacer llegar la información y pued e verse expresada
es ta forma real de la comunicac ión de acuerdo al organigrama porque la
transmisión de órd enes, mandatos e instruccion es así como la toma de
decisiones si empre provien e de los nivel es superiores.

Por tanto . e l trayecto comunicativo e n s u manera formal, por lo
regular es e l descendente. Con ayuda de metod ologías com o la
o bservación. e ntrevis tas , e nc ues tas, grupos de discusión e ntre otras, se
pudo notar Que la realidad de la es tr uc tura comunicativa, pues la
información a pesar de gran parte de e lla desciende y no si empre llega a
su destino, a veces llega a Quedarse e n ciertos niv eles. o no la hac en
llegar por e l medio más indicado y no s e da a conocer. En a lgunos ca s os
la información no es tá c lara y eso logra Que la comunicaci ón no s ea
e ficaz y por consiguiente no s e realice de acuerdo a l obj etivo Que tenga
la transmisión de es os datos; la comunicación s e ve obstruida por lo
general por los altos mandos. esto convierte e l proceso comunicativo e n
una es tr uctura débil al no permitir el paso de información a todos los
niveles de la organización, es decir, s e fra ctura e l tra yecto y los filtros
por donde s e conduce la información s e cierran .

Tal es e l caso de la Es cuela Preparatoria Oficial 118 (EPO 118),
Que e n muchas ocasiones "la información o do cumentación que s e manda
desde instancias superiores (Departamento de Edu ca ción o del
Sindicato), s e Queda solo e ntre los dire ctivos (en e l mejor de los casos) ,
y son ellos Que de acu erdo a ciertos intereses, destapan la información
cuando así lo juzgan necesario. Ade más, entre los mismos docentes s e
cubre información Que puede s er de vital importancia, girando a intereses
personales; todo es to son e le me ntos Que van impidiendo Que las
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rela ciones comunicativas Que tienen Que ir hacia e l fin co mún no s e
cumpla y s e vaya bloqueando" (Ju árez: 2003: 106-107)

Formas muy pare cidas pad e cen las demás organizaciones obj eto de
es tudio , aunque cada una tiene particul ares razones que e n e l a par tado
de com unicación se contemplaran y analizarán.

Por tanto, s e pued e indicar Que la es tructura com unicativa de las
organizaciones públicas consta de un proceso comunicativo vertical
descendente su trayecto fluye con interrupciones de causa personal, e l
c ual no permite Que la información baje a todos los niv el es de la
organiza ción.

3.2.5 Mecanismos de control

A co ntinuac ión conoceremos co mo s e llevan a cabo los
m ecanismos de con trol e n las organiza ciones públi cas. Cuando
es cucha mos hablar de la palabra control s e pued en derivar acepc iones
como: llevar un ord en, disciplina, poder y hasta burocracia . A pesar de
Que estos e leme ntos tien e n c ie r ta relac ión , e l control en las
organizacion es tien e que ve r más co n la fun ción gerenci al o de los
superiores respon sables del desempeñ o de actividades para asegura r e l
cumplimiento de objetivos, tareas o labores de la organiza ción. Esta
fun ción tien e Que ver con la revisión , obs erva ción, s upe rv is ión de cómo
es tán eje c uta ndolos trabajos los subordinados.

Principalm ente, los mecanismos de control qu e desarroll an es tas
organizaciones e n ocasiones lo manej an como una medida para ordenar
y organizar, e s decir, existen reglamentos y normas qu e hay qu e cumplir
como la puntualidad, asistencia, registro de llegadas y s alidas, u o tras
como no presentars e bajo e l influj o de alguna bebida a lco hó lica o
sustancia, e ntre o tro s. No obstante, gran parte de las veces es tos
me canismos de control s on violados a ca us a de las relaciones de pod er o
favoritismos. Este tipo de mecanismos de control existen y subsisten por
e l grado de pod er qu e eje rcen unos actores con otro s y si empre en
beneficio de los a ltos mandos. Las preferen cia s y las relaciones de pod er
son factores que re percuten e n e l incumplimiento de la regl amentación ,
y ha llegado surgir inconformidad e n aquellos Que no lo tien en .

Entonces e l mecanismo de control, es e nte ndido por las
organizacion es públicas como control e n su s entido de pod er de mando,
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de relaciones de poder y no de verificación, ni de supervisión u
observación como comúnmente debe ser. Existe un alto control, pero no
un control moderado, sino, un control dominante y autoritario.

Más Que un control, puede llegar a ser visto como estar bajo el
poder de alguien que no mide ni limita su mandato pues se deja llevar por
aspectos de poder y dominación.

3.2.6 Poder y autoridad

Lo anterior permite acercamos a otros factores en relación y Que
al igual forman parte de la estructura formal estos son la autoridad y el
poder que ya ha sido mencionado. Para comprender estos conceptos es
importante mencionar algunas definiciones, Que a la vez puedan hacer
una diferencia entre conceptos pues a veces suelen confundirse, así
como para esclarecer cómo se efectúan en las organizaciones públicas.

Schein, menciona que el poder, "implica habilidad para controlar a
otros físicamente a través de la manipulación del premio - castigo, al
mismo tiempo implica que otros, no tengan otra alternativa por diversas
razones". (Ram írez, 2002:64)

Robert Dahl explica" ... Que el poder implica una habilidad de hacer
Que otra persona haga algo que de otra manera no habría hecho"
(Morgan en Granillo, 1998:69).

En la definición de Schein, se habla de una manipulación, cuando
ésta se hace a través de órdenes, o por el sustento de reglas y encuentre
obediencia en un grupo de personas implica relacionarlo con el término
de autoridad. En la autoridad, es donde se pueden observar rasgos de
personalidad y esto se distingue por las tres clases de autoridad Que
marca Weber:

1. Autoridad Carismática, basada en las características consagradas
sobresalientes del individuo.
2. Autoridad Tradicional, basada en el respeto a las costumbres.
3. Autoridad Legal, basada en el código de reglas jurídicas y
regulaciones" (Thornson y Salaman, en Juárez, 2003:96).

Teniendo claro el concepto de poder como una capacidad o
habilidad de influir en la conducta de los demás sin necesidad de
representar un rango superior; podremos ver, que cuando hablamos de
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autoridad puede e nte nde rs e como a aquella persona que tiene el derecho
de ordenar y los subordinados de obedecer y cumplir los reglamentos o
leyes establecidas. Entendiendo así esto, veamos cómo son ejerc idos en
las organizaciones obj eto de es tudio .

En las instituciones gubernamentales, e x is te n ley es y reglamentos,
los cuales deben acatarse y así es como en teoría o en e l aspecto formal
se desenvuelven de esa manera, pero en la práctica o e n el aspecto real
s e ejercita e l pod er; comenzando por los favoritismos y las relaciones de
poder, se ha vuelto muy común encontrar que los puestos de mando s e
otorgan mediante las preferencias y no de acuerdo a las capacidades,
conocimiento, experiencia, e s co laridad del individuo, es decir s e basan
en este tipo de cu estiones: "te contrato porque eres mi amigo o
conocido" "te doy tal puesto pues estás recomendado por el jefe" . Como
pasa e n RENAPü, donde el director ya tiene designado su equipo de
colaboradores y no precisamente fueron el egidos por sus capacidades o
conocimiento.

En el caso de la Preparatoria 118, como la mayoría de las
organizaciones e mpiezan con el pie derecho, coordinaban, del egaban y
llegaban a consensos e n los proyectos de acuerdo al perfil. Más tarde y
con e l cambio de dirección, es to cambió e l lem a "las reglas s e acatan, no
s e discuten" persistió e n la organización. Y e n e l siguiente cambio s e
declinó pues se delegaban proyectos sin importar qu e los profesores
tuvieran o no que ver con los perfiles para dichos proyectos.

En cuestión del INBA, su es tr uctura fuertemente formalizada por
más de 50 años, e l área de la SSAE está inmovilizada, al igual qu e todas
las demás áreas y departamentos, está sobre reglamentada y fuertemente
controlada desde la dirección y su unidad administrativa. A través de los
años e l personal está convencido y hasta se podría decir acostumbrado a
ser supervisado y controlado ; cumple n las reglas y normatividades
institucionales gran parte del tiempo, es to muestra una e xces iva
normatividad y a su ve z crea un ambiente ríg ido y hostil.

Lo Que sucede e n ésta organización, es qu e pr esenta poder y

autoritarismo mezclados para s eguir obteni endo ob ediencia y control,
pero más allá de es o por s er una institución de muchos años lo que busca
es obtener recompensa política.

En el HIMFG, s e es ta blece qu e solo con la e xper iencia s e ganará e l
derecho a eje rcer e l pod er lejos de la parte tradicional , si empre y cuando

76

Neevia docConverter 5.1



El papel de la comunicación y la información
en las org ani zaciones públicas

dese e trascender, para rebasar e l nivel tradicional tendrá que demostrar
que sobre su cabeza y hombros puede descansar la autoridad de mando.
De alguna forma e n esta institución se hace abierta la "competencia por
ser la autoridad o tener e l poder" y bajo ciertos lineamientos. Por otro
lado e n cu estión de mecanismos de control , algunas reglas no s e
en cu entran contempladas e n algún documento; mas aún, s e ha notado que
por mandato de las diferentes jefas qu e ha tenido e l área de estudio de
éste Hospital (Comunicación Social). han quedado implícitas ciertas
órd en es, como e l ir perfectamente uniformados, portar el gafete .
presentar actitud amable y servic ial. con e l fin de apoyar al máximo a los
familiares de pacientes.

De manera general observamos que la autoridad y e l pod er son
utilizados más allá del cumplimiento de reglas u órdenes. es decir lo
e mple an para qu e las acciones s ean regidas por favoritismos y relaciones
de pod er. Todo indica qu e e l qu e pos ee es ta capacidad decide ¿quién?
hace ¿qué? e n la organización, decide e l ambiente, las jerarquías. las
reglas. normas órdenes, las amistades y o tro s aspectos. Esa es su
filos ofí a real y todos la conocen.

Es preciso aho nda r un poco más respecto del poder pa ra llegar a
comprender su compl ej a prá cti ca e n las organiza cion es. a unque por e l
lado de la es tructura formal ya se sabe como s e man eja. pe ro e n e l
siguiente apartado referente a l funcionamiento s e abordará más al
respecto.

3.2.7 Estilos gerenciales

En la es tructura formal s e involucran también los es tilos
gerenciales. que tien en Que ver con aspectos referentes a la naturaleza
humana y la motivación.

Estos supuestos. de acu erdo co n Schein los e nunc ia como racion ales
económicos. sociales y autoactualización .

Los Racionales-Económico s . s e refiere a que los e mpleados s e
motivan principalmente co n un es tímulo económico o por medio de
prestaciones (seguro. fondo de ahorro aguinaldo. prima vacac ional) y
cómo la organización e s quien s e lo designa a cambio de s u lab or. e l
trabajador es tá a la es pera y bajo e l control de quien s e lo da .
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Los Sociales, e xplican Que las relaciones interpcrson ales son e l
principal motivador, e n es te caso e l rol del gerente actúa más como
mediador e ntre los e mpleados y los altos niv eles de mando, deberá
es c ucha r y tratar de en te nde r las necesidades y s entimientos de los
subordinados, mostrando consideración y simpatía por tales necesidad es.
La empresa s e convierte e ntonces e n e l facilitador del trabajo y e n e l Que
otorga ap oyo al e mpleado. (Sche in e n Salado, 2004: 119)

El supuesto de Auto- actua lización representa un punto de vista
idealista, la empresa s e preocuparía más por hacer qu e e l trabajo fuese
más interesante y significativo. La motivación s e e nfoca e n un es tilo de
"ganar-ganar" . El gerente tratará de delegar más su autoridad e n e l
sentido de darles a sus subordinados la responsabilidad que puedan
asumir para que así s e sientan motivados y esto a su vez dé beneficio de
la institución.

De acuerdo con es tas e xplicac iones pod emos men cionar qu e es tos
supuestos geren cial es no son aplicables al 100% e n las orga nizac iones
públicas es tudiadas, por ejemplo: HENAPO cu enta con las prestaciones
qu e por ley recib e e l trabajador, no obstante s ólo las perc ibe n e mp leados
de base y con a yuda del s indicato algunas de éstas se han podido hace r
extens ivas a l personal de co nfianza ; es decir, no tod o los trabajadores
c ue n tan con e llo.

y tomando e n cu enta las demás organiza cion es de es tud io s e puede
aprecia r que e l s upuesto gerencial sobresali ente es e l Rac iona l
Econ ómico, pues a los e mplea do s les han hecho c ree r con los actos
organizacionales Que e l prin cip al moti vador es e l din ero, tomando co mo
primicia Que la gente tr abaja por percibir un sueld o, e n s egundo pocas
organizacion es s e interesan e n capac itar a sus e mpleados para qu e
ap rendan o refu ercen sus conoc imientos , olv idan alenta rlos o
reconocerlos por su es fue rzo y dedicación. Sin e mbargo, no todo lo es el
dinero e l supuesto Que le s igue es e l de auto- actualización, a unque en
menor cantidad y si bien no s e da e n toda la organización, a veces solo la
man ejan ciertos departamentos o áreas este tipo de s upues to s e vuelve
intermediario dándole otro giro al principal estimulador $, es decir los
e nc argados o jefes de áre a s e han encargado de motivar a su equipo de
trabajo con reforzadores como la integración o unión grupal, as í como e l
interés por pretender ha cer más atractivo su trabajo, para gen erar
placer y felicidad al llegar a su lugar de trabajo. Esto significa Que aún
hay g erentes Que s e preocupan por mantener e n mejores co ndic iones de
es ta ncia y de vida organizaci onal a sus e mpleados.
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Como consecuente de este tema s e integraría la motivación pero
se ab ordará e n e l apartado del fun cionamiento orga nizacional.

3.2.8 Diagnóstico

En resumen, s e observa Que e l papel de la estructura formal e n las
organiza ciones públicas comi enza a partir de su creación pu es fueron
creadas por e l gobierno para c ump lir con una fun ción social, cu entan con
los e leme ntos y recursos indispensables para trabajar aunque e n
ocasiones la falta o av ería de algún rec urs o principalmente de material y
herramientas de trabajo re pe rc ute e n fallas o atrasos e n e l proceso
productivo.

En e l terreno formal las organizaciones públicas se rig en bajo una
filosofía donde s e involucran la misión, vis ión, objetivos y valores
organizacionales Que tien en bien es ta blec idos , sin e n cambio, e l principal
problema es qu e no los pon en al des c ubier to ni por escrito ni e n e l actuar
co tidiano.

Otro aspe c to, que forma parte de lo formal son los organigramas
Que s e convierten e n ap enas un intento por formalizar los niv eles
jerá rquicos y de es ta manera imponer un orden e n la organizac ión. pero
sólo s e qu e da e n qu e lo formal es deci r e n una re presentación gráfica.

Con los manuales de procedimiento pa s a algo parecid o a lo
anterior. e x is ten pero no s e dan a conocer. e l personal desconoce la
información que hay e n e llos y la va adquiriendo e n e l quehacer de día a
día.

Los grupos formales Que poseen es tas organizacion es . son
formados y s e rel acionan para c umplir las tareas espe cíficas de su área
únicamente. ya Que por e l tipo de ambiente y trato les impide acercarse a
formar rel aciones más es trechas y de sana convivencia lo que también ha
provocado qu e la gente trabaje sólo pensando en su propio ben efi cio y no
en e l de la organización .

La estructura comunicativa qu e s e lleva a cabo es de tipo
descendente pues de los niveles superiores va bajando, e l inconveniente
es Que llega a cie rtos niveles donde la información s e ve obstruida y deja
de fluir.

ESTA TESIS S,¿~
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Los m ecanismos de con trol, la autoridad y el poderQue van mu y de
la man o tie nden a desarroll arse mas a llá del cumplimiento y mandato de
normas y reglas es to s e ve a fectado por e l favoritismo y las rel acion es
de poder.

El es tilo g erencial de mayor demanda es e l ra cion al económico ya
Que gran parte de las personas y no nada más de las que lab oran para
una organización su principal motivador es e l económico, y más Que un
motivador yo lo llamaría una necesidad para sobrevivir pues hoy e n día la
e conomía del país está difícil y la mayoría de los mexicanos percibimos
nuestra vida a través del dinero para cubrir todas nu estras necesidades y
principalmente las básicas o fisiológicas.

La ausencia de conocimiento en cuanto a los valores y retos
organizacionales puede generar una falta de identidad de los miembros
para con su lugar de trabajo como consecuencia puede llegar a impedir e l
buen desarrollo en los procesos y actividades. Finalmente no hay
coheren cia entre e l dicho y e l hecho y cuando no hay compatibilidad
e nt re e l decir y hacer s e pierde cred ibilidad e n todos los sentidos .

Como s e pu ed e observa r, la ide a Que perciben las organizaciones
públicas de lo " fo rma l", es e nte nd ida como un forma de mantene r e n
orden la organizac ión pe ro a su modo, para e llas e l hech o de con tar con
reglas, normas, obj etivos y filosofía es ta blec idas es manten er ese orden,
lo que no han identificado es Que no basta solo co n establecerla s , es
importante Que den e l s iguiente paso, qu e es darlo a co nocer a tod o e l
personal de la organización para mej orar ese orden pues e l no fom entar
es ta información s e habla de falta y falla e n la co municación y un
desequilibrio lo cual no s e acopla a la palabra o rden; por tanto la
formalidad e x is te pero no es sustentada.

El haber conoc ido e l e nto rn o y la parte formal e n las
organizaciones, nos han ayudado a descifrar cómo s e han desarrollado
es te tipo de instituciones, bajo Que situaciones viven, s e logro observar
ciertas características, dif erencias y similitudes entre e llas lo cual nos ha
II cvado a comprender algunos comportamientos y situaciones e n Que se
hallan actualmente. Aunque no lo es todo, es indispensable seguir con
es te es tud io y proyectarnos a conocer Qué papel juega e l funcionamiento
e n las organizaciones públicas.
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3.3 El funcionamiento

A lo largo de estudios organizacionales, se ha visto Que existen
dos elementos Que constituyen a las organizaciones y Que son la parte
formal Que refuerza y respalda las actividades y formas de trabajo; y la
parte real, Que es el funcionamiento auténtico Que lleva acabo la
organización.

El funcionamiento, como se mencionó en el capitulo dos, tiene Que
ver en cómo trabaja la organización y sus actores, en cómo desempeña
sus actividades, y cómo desarrolla sus procesos.

3.3.1 Procesos productivos

Comenzaremos por reconocer cómo llevan los procesos
productivos las organizaciones públicas. Como primer dato y con ayuda
de Ilujograrnas presentados en la investigación previa a ésta, se percató
que durante el análisis de estos diagramas de flujo, se considera un
proceso ideal de trabajo y otro, Que es el proceso real. Lo que indica la
existencia de dos tipos de procesos y es probable hallar diferencias
entre ambos.

El primer resultado Que impera, es la incongruencia entre el
proceso formal (ideal) y el real, pues pese a Que se conoce cuáles son las
funciones y tareas a realizar y que éstas llevan un determinado proceso,
éste se modifica. En el caso de RENAPO la continuidad del proceso se ve
afectado en la toma de decisiones. Lo que se entiende, es Que cada una
de las direcciones en esta institución tienen funciones ya establecidas, a
cada una le corresponde determinada labor, la D1PE se encarga de
analizar los resultados y proyectar planes para el buen funcionamiento de
RENAPO, DCA analiza la información realizada por D1PE y da su opinión
a la DC, la DC acepta o rechaza lo sugerido. Sin en cambio, lo que se
hace es que la DC interviene en el trabajo de la D1PE y determina lo que
prosigue, lo da a conocer a la DCA para que lo analicen y esta lo
transfiere a la D1PE para que analice los proyectos propuestos, siendo
que ellos son los Que deben proponerlos y la DC debe revisarlos para
aceptarlos o rechazarlos. Se revela que las funciones están
intercambiadas unas con otras, una decide algo que no le corresponde de
acuerdo a sus funciones . Lo Que podría definirse como un problema de
toma de decisiones centralizada y que a su vez provoca poca visión de
los problemas reales y nula participación del personal para aportar
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soluciones prácticas. El no permitir qu e otros departamentos eje rza n su
propia toma de decisión en sus labores se descubre una lucha de poder
que impide que e l personal intervenga y contribuya en c ues tione s que le
corresponde n.

En e l proceso productivo de la Escuela Preparatoria s e
encont raron discrepancias e n te lo ideal y lo real y la diferencia radica e n
e l proceso de impartir las clases, no s e c umple como tal, pues al alumno
no s e le da e l obj etivo ni e l tema del día , como lo indi ca e l proc eso idea l.
Otra co ntr adicción qu e enmarca al proceso, es referente a la asistencia,
ya que la firma de profesores no s iempre es e fectuada y los retrasos de '
horas clase, desequilibran e l tie mpo de es ta ncia e n la es c ue la , así como
desajustan los horarios de otras materias.

Si hablamos del INBA, también relacionamos desajustes e n
cu estión del tiempo pues la gran cantidad de pro cesos qu e deb en realizar
no les da abasto ni e l recurso humano, ni la forma de ejec utarl o, ni e l
recurso material. Ad emás, s e pudo identificar qu e la dife rencia
fundamental es e n e l orden del procedimiento de actividades. Mientras
que en e l proceso ideal , cada paso es preciso, e n e l rea l la e ntrada de
insumas es deso rdenada . El proces o ide al no es repetitivo, s i comp licado
y muy adminis tra tivo pero e n cada secue ncia s e tien e la s eguridad de
que es tá bien desarrollada. En cambio, en e l real es verdaderam ente un
proces o reiterativo, llen o de tropiezos y muy inseguro.

El departamento de Comunicación Social, del Hospital Infantil de
México, en su proceso ideal presenta una aparente prac ticidad, agilidad y
e fe ctiva forma para realizar, ed ita r y distribuir e l boletín. Sin e mba rgo al
co mpararlo con e l real , la idea de ser un proceso ágil y práctico cambia
por completo, ya que no s e toman e n cuenta algunos factores como la
variabilidad con respecto al eq uipo de cómputo, al personal que maneja la
información y la disposición de los actores qu e int ervien en directamente
e n e l boletín.

Durante el co te jo de procesos, se rectificó qu e el retraso en
e laborac ión de bol etines y la intervención de terceros. perjudica e l
proceso y no s olo es o , s ino qu e s e e levan los co s tos e n tiempo.
Efec tiva me nte, se nota qu e e l proceso rea l se ex tie nde mucho más qu e e l
formal, con e llo la e fic ienc ia y e ficac ia s e desvanecen y la productividad
s e entorpece.
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Lo anterior, nos lleva a pensar qu e es tas diferencias e ntre
procesos productivos formales y reales, "se vinculan directamente la
e fic iencia y e ficac ia de los ac tores invo luc rado s e n los procesos. El pa pel
qu e juegan los actores dentro de la organización, s us características bas e
y personalidad con respecto al puesto Que desempeñan, afec ta positiva o
negativamente e n la productividad del departamento, así como e n la
ca lidad de sus procesos de trabajo ". (Salado, 2004: 147)

3 .3.1.1 Resultados de hojas de inspección

En s eguida, abordaremos resultados interesantes qu e fueron
o btenidos gracias a la aplicación de hojas de Insp eccián e n la
inv estigación pre via , a diferentes actores de cada una de las
organizacion es públicas es tudiadas.

Iniciaremos con RENAPO; e l even to cu estionado fue referente a la
toma de decisiones centra liza da , debido a Que es te motivo fue la causa
del e nto rpecimie nto e n e l proceso productivo. Lo Que s e e nco ntró, fue
qu e gran parte de la culpa es e l conta r co n una co municac ión vertica l
descenden te e n la Que no se posi bilita a la retroalim en tación, ni a l
ascenso de informaci ón, Lo Que es ta inspección nos muestra , es qu e
e xis te n conflic tos más s erios Que la centra lizac ión e n la toma de
decision es, y es tas son las relac ione s de pod er y probl emas
co municativos e info rma tivos. Se detectó Que descen tralizar e l pod e r y
del egar algunas decisiones, o torg aría a RENAPO procesos productivos
más ágiles.

En e l INBA, s e co ns ideraro n inspecc ionar los procesos productivos
de algunas áreas importantes, los resultados fueron gran cantidad de
e rro re s cómo: horarios docentes no reales, casos e n Que asignaron más
horas de clase Que las co ntra tadas a algún maestro, y requerimientos de
movimientos de horas no sustentables s egún la val idación acadé mica . Por
o tro lado, se descubrió la falta de claridad e n la instrucción , por trabajar
co n mala materia prima s e localizaron e rro res de diseño, e rro re s de
llenado y movimientos en formatos únicos de pe rsonal, mu ch os
descuidos. Otro tipo de afectaciones, s e deben al con s tante us o del
e quipo de cómputo , es to provoca descomposturas e n las máquinas y a s u
vez ocurre una interrupción de trabajos en las máquinas disponibles. Se
pu ede concl uir , qu e hay falta de plane ación y dis eño del trabajo interno,
se denota la baja capac itación, a fecta los costos po r la repetición de
procesos por errores de diseñ o.
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Para co mple tar e l tema, s eñalaremos e l caso del HIMFG, donde s e
inspeccionó e l acceso a la informa ción, e l diseñ o y fotografía y la
corre cción de estilo en e l proceso del boletín. Se notó, pérdida de días
con respecto al acceso a la información que implica la e laboración de las
notas y las aprobaciones de la jefa del departamento de Comunicación
Social, así como la del Director General del HIMFG con respecto al
contenido del boletín. Es decir, los responsables de dar alguna
información para agregarlo al boletín y a pro bar la edic ión, no lo
consideran de inmediato, sino atienden o tros asuntos y cuando tienen
tiempo lo hacen, no obstante, es to retarda la e laborac ión del ejemplar .

Mientras qu e, al rededor del diseñ o y la toma de fotos, también s e
desaprovecharon días lo que gen eró costos. Con respecto a la corre cción
de es tilo, no se registró una diferencia e ntre el tiempo ideal y real
invertido. Se pued e decir qu e e l principal problema se genera e n las
ac cion es relacionadas co n e l ac ces o a la información, puesto que fue lo
que provocó el atra so de las demás ac tividades, así com o s u apro bación
pues es ta es indis pe nsable para su e la borac ión.

Con la apli cación de las hojas de inspección , e ntramos de lleno a
conocer e l funcionami ento de las organizaciones públ icas, pero falta
much o por recorrer, as í que permaneceremos e n es te punto parar
conocer ah ora cómo es e l cl ima organizaciona l.

3 .3.1.2 Resultados de clima organizacional

De acu e rd o co n la medi ción de cJima organizacional, qu e permitió
identificar la satisfacción e insatisfacción de los inte grantes de es tas
organi zacion es; s e identifico que a pesar de poseer algunas diferencias
e n su man era de ac tuar, predomina la insatisfacción por parte de los
e mpleados, pues existe un ambiente hostil y vic iado por el "po der", com o
consecuencia, s e presen tan orga nizaciones limitadas po r las barreras del
pod er y por lo mismo s e obs tr uyen los flujos de información. Los a ltos
mandos creen qu e los logros, las políticas y proyectos futuros de la
organización solo deb en co ncentra rse e n su niv el po r s er los qu e de
a lguna manera " tienen e l co ntro l" de la organiza ción, y que los
e mpleados solo de ban dedicars e a sus as unto s sin mezclar ningún tipo
de relación.

A partir de es to , comie nz a a fomentarse e l desinterés y la falta de
identidad . Con estas ac titudes, hac en creer a los e mpleados qu e no
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tienen voz ni voto en las acciones organizacionales, ni que son capaces
de hacer o aportar opiniones buenas para el desempeño de actividades
en la organización. El "poder" ha cegado las posibilidades de tener una
organización con mejores servicios, unida para el bienestar de todos los
que la integran. En las organizaciones deben existir intereses personales
y organizacionales, sin embargo, predominan únicamente los intereses
personales, lo que ha conllevado a que los empleados trabajen y se
comprometan con sus quehaceres sólo para obtener beneficios propios
como lo es su sueldo, vacaciones y demás prestaciones, y por otro lado
trabajando y cumpliendo en vías de obtener un mejor lugar en la
organización y así ganar méritos.

Mientras no dejen de obtener un sueldo, y los altos mandos sigan
con esa idea de no tomar en cuenta las opiniones de los empleados y no
reconozcan su trabajo, tanto los jefes como sus subordinados seguirán
con esa actitud y el clima estará igualo peor.

Es sorprendente ver como las actitudes generadas por el poder
pueden crear tantos conflictos, al igual que los cambios de dirección, ya
que también han producido insatisfacción, pues el adaptarse a cada forma
de trabajo y a nuevas reglas, provoca desequilibrio e inestabilidad en los
integrantes, no terminan de adaptarse a un director y su forma de
trabajar, cuando ya les impusieron otro, con reglas y formas de trabajar
nuevas. En ocasiones, el periodo de adaptación es muy corto que no les
permite acoplarse y ajustarse a los cambios de trabajo del área o de la
organización.

El entorno, también juega un papel importante para determinar el
ambiente de una organización, debido al constante intercambio y
dependencia que existen entre ellos. Es decir, el gobierno e instituciones
que son parte del mismo sistema, tienen mucho que ver con el clima que
se genera en las organizaciones, debido a que la interrelación que llevan
es estrecha pues del entorno devienen gran parte de los insumas y
recursos Que ocupan este tipo de organizaciones, y principalmente
porque el gobierno es Quien las crea.

3.3.2 Los actores

Por otro lado. como sabemos, las organizaciones se conforman de
individuos que ayudan al crecimiento y mejoramiento de las mismas. Por
ello es importante abordar este tema, pues así como los individuos son
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parte fundamental e n la sociedad, los actores lo son e n las
organizaciones, pu es son los que dan vida y movimien to a las funciones
de la organización.

El individuo s e convierte e n actor, cuando comienza a desempeñar
un rol. Dentro de las organizaciones e l papel qu e ju egan los actores va
e nfocado al desarrollo y la producción; son los que la hacen funcionar de
acuerdo a sus conocimientos, capacidades y habilidades de cada uno, así
como la e x pe rie ncia y conocimientos Que s e van aprendiendo dentro de
e llas . El comportamiento s e ve involucrado e n es ta área de es tudio, ya
qu e a partir de él s e pued e determinar la personalidad y la man era de
actuar de las personas.

A lo largo de este análisis s e identifica que, los actores
organizacionales es tán para desempeñar funciones especí ficas
involucradas e n los procesos de la organización, pes e a su gran
importancia, e l actor sólo es visto como un componente más Que hace
dete rm inada función y no s e le reconoce cómo un s er capa z de soluc ionar
problemas, de crea r propuestas o tomar dec isiones y esto se ve
comprobado a lo largo de és te análisis en las relaciones de poder qu e
e x is te n, pue s gracias a e llas es como han logrado adquirir ben eficios
algunos actores, es to s e puede observar e n las contra tac iones qu e
realizan, pu es en su mayoría las ha cen a través de recomendacion es y no
mediante los procedimientos de reclutamiento y s el ección de personal.
Tampoco s e es ta blecen los me canismos de ascens os, porque es tos s e
otorgan de acuerdo a designios particulares, no a derechos de antigüe dad
e n la organización, o por desarrollo profesional o capacidades
e s pe cí ficas , sino por las ya mencionadas relaciones de poder.

Lo qu e nos lleva a deducir, qu e e l indi viduo como s er humano
muestra características particulares y que es vital para e l desarrollo de
una actividad, ya s ea físic a o int el ectual. No obs tante, para la
organización representa únicamente e l medio por e l cual éste puede
alcanzar una productividad mayor, dejando de lado, la mayor parte del
tiempo su capacidad creativa y dando paso solo a su utilización física .

A pesar de qu e e n las organizac iones públi cas e x is te n reglamentos
y normas qu e rig en e l comportamiento de los actores, cu ando es tos no s e
dan a conoc er es cu ando s e toma ventaja para hacer lo que cada uno
mejor le convenga, y es aquí donde aparece nuevamente esa falta de
informar, y si esto no existe los conflictos permanecen.
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Lo importante es reconocer a los actores, identificar sus
ca pac idades y habilidades, tomar e n cu enta sus opinion es, darle voz y
voto e n las propuestas, co ns ide ra rlo por sus es fuerzo s, motivarlo pues
és te es indis pensable para e l desarrollo de la organización.

:J.3.2.1 El poder en el actor y en las organizaciones públicas

Como se observó, e l poder es tá inmis cuido e n la mayoría de los
proc esos y relaciones organizacionales, es por e llo Que dedicamos las
siguientes líneas a explicar y an aliza r cómo s e maneja e l pod er e n e l
acto r y en las organizaciones públicas, y Qué es lo Que lo genera, pu es su
presencia "al pare cer"conllev a ventajas y desventajas e n la organiza ción.

Anteriormente e l tema del pod er, s e ha e nca minado de alguna
manera con los m ecanismo de con trol, y s e mencionó su definición sin
e mba rgo, es importante rescatar, Qué s e e n tiende por es te complejo
co ncepto y todo lo Que e n e l invo lucra.

De ac ue rdo con Robbins, "el pod er denota una capac ida d qu e A
tien e para influir e n la conducta de B" (1987:273). Dej ando en c laro qu e
n supon e de cierta libertad y criterio pa ra dejarse influenciar de A.

Éste a utor, ha ce hin capié e n Que lo Que mueve y da vida al poder
va mu y rel acionad o con la dependencia. "Cuanto mayor s ea la
dep endencia de B respecto de A, mayor s erá e l poder de A". Es decir e l
pod er no e x is te por sí mismo; sólo s e pued e ejercer en una relación e n la
que es tán de acuerdo dos actores, o e n la Que ya e s tán involucrados. Lo
anterior pued e sonar un poco complicado, pero lo es más, cuando el
pod e r es tá e n acción.

Existen otros e nfoques Que se le han den ominado a este tema.
Crozier y Fri edberg, son autores Que ana lizan al pod er e n relación a los
actores dentro de una organ ización, es por e llo qu e retomaremos su
e nfoq ue para así comprender, Qué rol desempeñ a e l pode r dentro de las
organizacion es públicas.

"E l pod er está conceptuado co mo un a tributo , co mo una
pro pieda d que op on e a los Que tienen con los que no tiene n, como
un mecanismo impersonal, una co sa Que s e impone a actores
s ociales del e x te r ior sin que por otro lado jamás s e precise de
dónde vien e". (Crozier y Friedberg, 1990:23)
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Pero más a llá de ser percibido como un atributo o habilidad,
también es considerado como "una relación qu e e n tanto mediación
es pecífica y autónoma de los obj etivos div ergentes de los actores,
está si empre ligada a una es tr uc tura de juego. Es ta es truc tura , de
hecho, define la pertinencia de las fuentes de inc ertidumbre
"naturales" y "artificiales" que éstos pued en controlar. (Crozier y
Friegberg 1990:25)

Entonces, s e es tá dici endo Que e l poder no es más Que poseer un
atributo o una propied ad de c uyos medios los actores puedan apropiarse ,
más bien , es e l resultado de la movilización de los actores y de las
fuentes de incertidumbre que se presentan e n determinadas situaciones.

Con base e n éste anális is , s e localizó qu e e l pod er e n las
organizaciones públicas y los individuos qu e la int egran, la ha cen
funciona r gracias e n gran medida a las relaciones de poder. Además este
tipo de organizaciones , " lle van e n la sangre " su es tilo político y es to las
hace s er organizaciones manej adas por e l pod er. Así como, s e le detenta
e n e l manej o de zonas de incertidumbre e n e l s entido qu e la información
deja de bajar y es donde s e apro vecha n los que la poseen para obtene r
un poco de poder.

Bajo estas tres op ciones, es como s e maneja e l pod er e n las
organizaciones objeto de estudio. Podría percibirse como malo, pues por
lo general a éste término s e le co nno ta negativam ente , y como s e ha
visto repetidam en te en la vida cotidiana algunos lo utili zan s ólo con e l fin
de beneficiarse a e llos mismos sin importarles si afectarán o no. Sin
e mbargo , es muy probable Que e l poder e n es tos tres sentidos haya
logrado man tener activas a es tas organizacion es pues toda organizac ión
requiere de relac iones de poder para su propia sobre vivencia, ya qu e
necesita de actores Que tengan la capacidad de tomar decisiones ante
una situación de incertidumbre para, con e llo , e ncaus ar a los individuos a
la consec ución de los o bje tivos de la misma.

3.3.2.2 Fuentes de poder

Para cerrar es te controversial tema, hace falta men cionar las fuentes
que generan e l poder. Inicialmente y de acuerdo con Crozier (1990:72),
lo Que crea e l poder es la inc ertidumbre, a partir de e lla también se
determinan las fuentes de poder. Enseguida e nunc iaremos las fuentes
principales Que gen eran e l pod er.
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La primer fuente de poder, es la Que sostiene la posición de una
compete ncia o de una especialización fun cion al dif ícilm ente
reemplazabl e, e n la Que cada actor defi ende su labor a partir del
conocimiento Que tenga de la misma, es decir. e ntre más información y
man ejo tenga de su tarea. tendrá un mayor control sobre aquellos Que no
sepan realizar dicho trabajo. Dicha fuente también tien e que ver con la
posición formal e n la es tr uc tura.

"La s egunda fuente de pod er es tá ligada a las rel aciones e ntre la
organización y su e ntorno , ya Que no podría e xis tir una instituc ión sino
es table ce relaciones con los medios que lo rode an . depende de e llos para
obtener recursos materiales y humanos. ad emás para colocar o vender su
producto" (Salado, 2004: 190)

La te rce ra fuente: El ejercicio de es te pod er tien e Que ver,
directamente , con la obtención de información qu e le ayude a cumplir con
la tarea qu e le ha sido asignada; por esto es necesario e l intercambio de
información por parte de todos los niv eles de la o rga nización. dando paso
al proceso " de chan taje y contrschentsje, de negociación y de regateo en
tomo al control en la transmis ión de las informacion es pertinen tes para
ambos" (Crozier y Fri edbe rg , 1990:73 )

Finalmente. s e identifica una cuar ta fuente de poder. que provien e
de la e xis te ncia de las reglas institucionales. destinadas a suprimir las
fuentes de incertidumbre .

Además de haber identificado las cuatro fuentes prin cipales,
podríamos agregar e l pod er personal. qu e s e refiere a contar con
carácter y la cualidad del car is ma qu e pued en s ervir para Que otros
hagan lo qu e deseamos.

Al respecto, s e des cubrió qu e las cua tro fuentes de poder s e
aplican e n las organiza ciones obj eto de es tudio , por eje mplo : nadi e le
e nseña una actividad a otro compañero pues c reen Que después s erán
desplazados ; los flujos de información son defi cientes. es te pr obl ema
tien e ventajas personales pues e l Que tien e mayor información le o torga
cierto pod er, y desventaja e n e l s entido que la o tra pa rte del pers onal no
es tá informado. las accion es y los objetivos organizacionales pued en
verse af ectad os.

Lo Que nos lleva a s eñalar qu e e l poder influye e n la conducta de
los Que no lo poseen, así Que los elementos Que proporcionan este poder
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se centran más Que nada en una función de dependencia . Esta
dependencia, a su vez puede s er generada por la falta de algo llámesele
carácter, conocimiento. dominación, oportunidad, hasta suerte en algunos
casos.

3.3.2.3 Liderazgo

Parte de esta relación de temas nos lleva a incluir al liderazgo, el
cual es definido como el "proceso de influir en las personas para
encauzar sus esfuerzos hacia la consecución de una meta o metas
especificas. (Hodgetts, 1981 : 198)

Stephen Robbins hace una clara diferencia entre e l poder y e l
liderazgo, indica Que el liderazgo "se relaciona con la compatibilidad de
las metas" mientras Que "el poder no requiere de compatibilidad sino
solo de dependencia". (1987:275)

Lo anteriormente dicho,
característica del líder es , Que
capacidades para dirigir.

nos proyecta a considerar como
deben poseer habilidad y contar con

Diversas teorías s e han explorado para poder dar respuesta al
tema del liderazgo como lo es la teoría de los rasgos señalada por
Kreitner y Kinicki en su texto Comportamiento de las organizaciones
(1997:93)

TEOR1A DE LOS RASGOS
(Kreitner y Kinicki)

Los lideres nacen. no se hacen

Stogdill Mano Rober! Lord Kreitner

Rasgos Que identifican al Examina sie te teorí as de Rasgos de personalidad Es import ant e
líder : rasg os de pe rso nalidad Que es tán asociados con dete rminar los ras gos

Intelige ncia s ien do la más importante percepc iones de incorporados en la s
Dominación la inte ligenci a. lider azgo. representaciones

Auto-confianza mental es de las perso nas
Nivel de energía y respecto a sus lidere s

actividad
Conoc imiento de la

tarea .

Otra parte de es ta teoría, sugiere Que los líderes además de contar
con inteligencia (mayores conocimientos generales), deben poseer buena
estructura física (altos. con porte) y personalidad <Confianza en ellos
mismos, independencia, iniciativa, persistencia, necesidad de logro, etc'>.
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de ésta teoría s e puede deducir Que éstas características del liderazgo.
van más enfocadas e n aspectos de la personalidad.

No obstante. como s e ha observado a lo largo de otro s es tud ios y
principalmente. en lo Que acontece e n es ta inv estigación. s e puede
apreciar Que no es preciso ser alto. genio y superior pa ra s er líder.
Además. aún no es posible s eguir al pie de la letra alguna teoría al
respecto. ya Que parece Que la realidad expresada e n las organizaciones
públicas mexicanas. es mucho más compleja. pues cada líder posee un
es tilo y lo manejan de acuerdo a su capacidad y a la situación a la Que se
e nfre n tan. es de cir. pued en asumir diferentes estilos de liderazgo de
acuerdo al tipo de circunstancias Que se le presenten.

Lo antepuesto. es valido para esta inves tigación pues por señalar
un ejemplo. en el Hospital Infantil de México Federico Gómez (HIMFG). la
jefa del departamento s e muestra neutral en su carácter en la toma de
decisiones. s e muestra un tanto insegura. lo Que la lleva a buscar apoyo
de la Dirección Médica antes de dar una instrucción po r si sola.
Ge nera lmente su acti tud es amistosa y compresi va ante e l personal . con
e l fin de gana r la co nfianza de sus e mpleados para s er reconocid a co mo
la jefa de l área .

Esto comprueba Que no ha y teoría o receta para e l liderazgo.
Igualm ente . tanto e l poder como e l Iidersego, pos e en c ie rta s imilitud. s in
e mba rgo . los individuos Que cu entan con es tos dos e nérg icos atributos
deb en contar con un buen perfil Que les permita eje rcer y demostrar su
capa cidad para s er bu enos guías.

Notamos Que e n las organizaciones públicas es tudiadas . e l pod er
s e adquiere porque las jerarquías e n e l organigrama así lo representan y
eso los nombra formalmente como jefes o directores. pero si no tiene la
cap acidad y la habilidad de dirigir. de persuadir. de controlar. de alcanzar
las metas del grupo e tc ... No pued en ser líderes. T endrán pod er sólo por
qu e alguien más pod eroso Que e llos los asigno a un mando (puesto) . pero
carecen de habilidad para ejercerlo ; un empleado o supervisor puede s er
más poderoso y mejor líder que hasta su propio jefe. Es por e llo Que
d irem os Que en estas organizac iones abunda e l pod er y escas ea el
liderazgo.

Me atrevo a concluir Que e l poder y el liderazgo son más efectivos
juntos ya Que con ambos s e pueden lograr más metas. e l tener la
habilidad de llevar y jugar con es tas dos herramientas podrá satisfacer
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tanto las necesidades de quien lo posee como las de los demás
integrantes así como de la organización.

3.3.2.4 Personalidad

Lo anterior, nos da pie para hablar un poco de la importancia de la
personalidad en los actores de una organización. De acuerdo con
Stephens R. en relación a la personalidad, dice que es "la suma total de
las formas en qu e un individuo reacciona o interactúa con otros"
(Robbins e n Salado, 2004:163)

La personalidad s e va desarrollando desde qu e somos pequeños,
de acuerdo a lo que nuestros padres, amigos y otras influencias sociales
nos e nseñan y las aprendemos.

El comportamiento de un individuo dentro .de la organización es tá
dete rminado de alguna manera por la personalidad y las e xper iencias de
aprendizaje . (Martínez e n Salado, 2004 :162)

El distintivo de cada actor ac ompañad o con su ca rácte r y e l
ambien te e n e l qu e s e desen vuelva , s on aspectos qu e van determinando
la man era de actuar y tien en impacto e n la pro ducti vidad y la
cooperación e n e l trabajo y la organización. La personalidad ,
indudablemente s e manifiesta durante el desempeño profesional y laboral
y ésta puede ser o no benéfica de acu erdo a las circunstancias por las
que e s té viviendo tanto laboral hasta como emocional.

Por muestra tenemos al HIMFG, donde encontra mos e n e l
departamento de Comunicación Social dos tipos de personalidad e n los
actores, una es la jefa del departamento, tien e 47 años de edad, es
casada con 2 hijas, dentro del hospital lleva tres meses, e n un puesto
similar ha durado muchos años; es una persona parcialmente
ex tro vertida, gentil, honesta, abierta a la e xperie nc ia y completam ente
estable emocionalmente. El otro actor es la Diseñadora Gráfica, de 34
años, divorciada, tiene 2 hijos, lleva laborando dentro de la institución 10
años; es totalmente e x trove r tida, poco gentil, recta, cerrada a la
e xpe rie ncia e inestable e moc iona lmente .

Lo que nos conduce a estipular qu e las vivenc ias dentro y fuera de
la organización, pueden traer implicaciones e n e l desempeñ o de lab ores.
Pu ed e pensarse qu e a veces los problemas personales afecten de alguna
manera la e ficienci a e n e l trabajo y la pro duc tividad.
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La determinación de la personalidad de las dos acto ra s, s e
pudi eron obtener gracias a las té cnicas y herramientas de la
investigación tal es como la e nc ues ta, e n trevis ta, aplicación de cl ima
organizac iona l, así como la observación misma, es así co mo se pudieron
obten er los principales rasgos de cada persona.

3.3.2.5 Motivación

Un aspecto Que puede determinar e l comportamiento de los
actores es la motivecián, factor primordial qu e influye e n e l desempeño
de las labores y producción organizacionales. Se le pued e considerar
como "el deseo Que tiene una persona de satisfacer cie rtas necesidades",
(Hodgetts, 1981:95)

La definición del el psicólogo Jones parece s er ac ertada ya Que la
define como "la forma e n Que la conducta s e inicia , s e e nerg iza, s e
sostiene, s e dirige y s e detien e ". (1981 :95)

La jerarquía de ne cesidades de Maslow, es una de las teorías más
usuales para e xplicar e l tema de la motivac ión ya qu e aba rca la gran
ma yoría de las necesidades (fisi ológicas, de segurida d, s ocial es, de
e s tima y de autorrealizaci ón) qu e s e involucran e n la motivación. Alguna
de es tas necesidades s on cons ide rada s como mo tivadores e n la
o rganizac ión, pues al s atisfacer a lguna de e llas los e mp leados s e si enten
alentados a s eguir y aumentar e l desempeñ o e n su trabajo; ya que a
cambio de sus labores percib en un sueldo y prestaciones, lo qu e le da un
grado de formal idad Que prin cipalm ente es te tipo de motivador s e
e ncue n tra es tipulada e n los sueldos principalmente.

La motivación también es vista por la organización como un
mecanismo de control e l cu al s e rige e n "te doy es to, a cambio de es to
otro" .

En las organizaciones obje to de estudio, e nc ontramos Que la
motivación e n el caso del INBA. los trabajadores s e si enten motivados
por e l hecho de pertene cer a es ta institución reconocida. Yo diría , Que
más qu e un motivador, s e si enten identificados y orgullos os de
perten ecer a e lla . Por otro lado obtiene n premios de puntualidad, s ervic io
médico, descuentos e n la e ducación de los hijos del trabajador, aguinaldo
a fin de año , los cuales es tán incluidos e n e l contrato.
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En la SSAE del INBA el reto es, cómo hacer Que las necesidades
de los miembros s e encaminen hacia las metas de laorganización, es
decir, ya s e les inc entivó, la idea es tá e n causarlos nuevamente pe ro con
otro tipo de motivador Que los llev e a inte res arse por las actividades y
fines organizacionales.

Más Que motivadores, los trabajadores del INBA reciben incentivos
económicos Que algunos por ley deben de tener como e l aguinaldo y e l
s eguro médico. Lo Que puede ser considerado como un motivador para
los trabajadores, es la pertenencia a ésta reconocida institución. Sin
e mbargo es lo único rescatable e n cuanto a motivación, pero ¿dónde
Quedan aquellas motivaciones y reconocimientos en relación a Que los
integrantes se sientan importantes e indispensables para la organización?
¿Dónde Quedan los reconocimientos verbales o por es crito o mejor aún
los mas sencillos y Que uno puede percibir como un "bien hecho e quipo"
o "fe licidades por su es fuerzo" o un "gracias por tu dedicación"? Fras es
ad ecuadas y capaces de motivar al ind ividuo, y Que e n e l INBA han
olvidado. Así como han desconocido la motivación en e l s entido de la
ro tación de puestos, o la ascensión con mejores percepciones.

Dentro de la Preparatoria 118 "la principal fuente de motivación
por parte de las autoridades del Gobierno del Estado de México e s la
económica : por e l día del ma estro, por asistir a actos cívicos e n días
festivos, a po yo a útiles es co lares, apoyo con material didáctico, bono de
productividad, gratificación de organización es colar, días econó mico s,
gratificación es pe cia l, aguinaldo, prima vacacional, despensa y
actividades culturales". Otro tipo de motivación formal son:
reconocimientos oficiales por participación e n e ve ntos c ultura les ,
deportivos y académicos, agradecimientos por es crito cu ando s e
colabora e n juntas, e xpos ic iones en las juntas de academia o e n la
planeación ins tituc iona l, o e n la ayuda a la organización de algún evento;
por parte de la direcc ión escolar". (Ju árez, 2003: 10 1)

Para no extendemos más al respecto, s e encontró Que e l principal
motivador es e l e conómico, sobre todo porque sabemos Que es
fundamental obtener una ratificación económica de nuestro trabajo pues
es necesario para sobrevivir y cubrir las necesidad es básicas. El
problema es Que s e descuida mucho la motivación para satisfacer las
necesidades de au torrealización, de es tima y e n ocasiones las s ociales;
si endo Que es tas pued en completar e l proceso de motivación y garantizar
la e fic ie ncia y eficacia en la productividad organizacional, hasta s e
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pued en mejorar otros procesos como e l de la co municac ión y las
re lacion es e ntre integrantes.

3.3.3 Los grupos y su realidad organizacional

A continuación. s e presenta e l tema de los grupos. descifraremos
su formación y su realidad e n la organización pública.

Com enzaré retomando ésta idea de Crozier: "La conducta del ac tor
ta mbién es tá en func ión de las posib ilidades Que s e le presenten de
agruparse con sus colegas. es decir de construir relaciones con el
prójimo para hace r funcionar su solida ridad, pa ra afirmar o deshacer
a lianzas y para a firmar la atenciones psicológ icas" . (1990:37)

De acuerdo con otro autor, los grupos son definidos s encillamente
como: "Cua lquie r núm ero de personas Que interactúan unas con otras.
qu e s ean psicológicamente conscientes unas de otras y Que perciban a sí
misma com o un grupo". (Sch ein, 1982:135)

Hablando de grupos e n las organiza ciones. se pueden c las ifica r
"grupos formales, Que s on aquellos que s e conforman para la realización
de una tarea es pecífica y se e nc ue ntra n es trechame nte relacionados con
la misión de la organización ; grupos Informales. s on los Que s e co nforman
por la necesidad humana de rel acionarse con o tra s pers onas. las cuales
no s on e xcl us iva me nte par te de su grupo formal de trabajo ; grupos
primarios. son donde los miembros s e e nc ue ntra n ligados por lazos
e moc iona les cálidos. íntimos y personales; poseen una solidaridad
inconsciente basada e n lo s entimental. generalmente es tán constituidos
por pocos miembros. e n donde s e es ta blece e l contacto directo.
es pontáneo y orientado hacia fines comunes; grupos s ecundarios.
es ta blecen relaciones e ntre sus miembros de man era fría. impersonal.
ra ciona l y forma l, los ind ividuos participan únicamente e n re lación con
capacidades es pecia les y de limitadas" . (Sc hein, 1982: 1:36)

Los grupos pued en s er tipificados de acuerdo a sus características
y propiedades, más aún la forma más común para diferenciarlos es la
anterior e xpues ta. y conforme a e llo encontram os Que e n las
organizaciones públicas es tudiadas s e es ta blecen principalmente las
agrupaciones formales. los informales sólo s e crean para fortalecer o
crear las relaciones de poder Que den libertad es o retribuciones
específicas. Así como por s e r una oficina de gob ierno. s u estru ctura la
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obliga a estar constituida básicamente por grupos secundarios, debido a
las relaciones de pod er que s e establ ecen.

Desde luego que los grupos inform a les y primarios también e x is te n
e n es tas organizaciones aunque en menor medida, tal es e l caso del INBA
donde este tipo de relaciones las sobrellevan creando una es pec ie de
tipos de código de grupo e n e l qu e s e hacen distinguir unos de otros. es
decir s eleccionan a los actores de acuerdo a su forma de trabajo, de s er,
por la personalidad. e tc . y después los clasifican, los agrupan y hasta los
bautizan como ejemplo: "El escuadrón mete la pata", comandado por e l
jefe de departamento qu e así lo nombró . está integrado por analistas y
s ecretarias de las cuatro jefaturas y de la administración. Se reúnen para
hacer fiestas , irse a comer. En ocasiones toda la subdirección s e une a
es os festejos". (Granillo, 1998: 160)

La importancia de los actores e n un grupo, es que cad a uno de
e llos pos ee una pe rs ona lidad qu e le define de los demás y junto con su
personalidad conlleva valores, intereses, hábitos. sentimientos, ideas.
que e l actor al integrarse e n un grupo, exte rioriza e influye e n los demás
integran tes del grupo y viceversa .

Es importante s eñalar. qu e los grupos tien en c iertas fun ciones
formales dentro de la organización. tal es como realizar tareas, generar
nuevas ideas o soluc ione s creativas. fun cion es de co ordinación, e ntre
otras , pe ro den tro de e llas también s e inv olu cran las individ uales. Esta
mezcla. es la Que e n las organizacion es públ icas es identificada como un
conflicto relacionado con e l poder pues al parecer las relaciones y las
metas giran al red edor de él.

Esto también denota la falta de integración de grupos. desde luego
qu e la actitud individualista es vá lida pu es como pe rsonas tenemos metas
qu e realizar. pero debe e xis tir un e quilibr io e ntre e l propio y e l grupal,
pues a l perten ecer a una org anización también deben perseguirse metas
e n beneficio del luga r o del área para la qu e trabajan. El indi viduo debe
ser capaz de desarrollarse e n busca de ben eficios propios y comunes,
Que permita a Quien es dirigen las organizaciones. lograr una es tr uc tura
más sólida y abi erta a c ua lquier proces o dentro de las mismas.
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3.:{A Comunicación y flujos de información

Es tiempo de com enzar a pisar e l terren o de la com unica ción y los
flujos informativos qu e s e e nc ue ntra n e n las orga nizac iones púb licas qu e
s e han es tado estudiando. Previamente hemos localizado algunos focos
de atención al respecto, no obstante, es preciso desarrollar es te tema
pu es es la parte medular de es ta inv estigación.

Iremos por partes, e n e l INBA, suc ed e qu e los patrones de
comunicación de la organización formal son verticales y ampliam ente
pene tra dos por e l rumor, e l ambiente s e vuelve estres ante y hostil
cuando la comunicación baja , pues s e transmite e n forma de mandato y
presión, lo Que nos lleva a interpretar que la organizac ión la us a para
persuadirlos y sujetarlos a su dominio. Formalmente , la organización
percib e a la comunicac ión como e le me nto int egrador, s in e mbargo la
conducen de otra manera.

En la med ición de la co municación, co n ay uda de las e ntrevis tas
realizadas e n la investigación prev ia a és ta, s e obtuvo lo siguie n te: la
co municac ión e n e l área de es tudio la SS AE del INBA. es ve rba l,
dis crecion al y vertical (de arriba hacia ahajo) . En oc as iones la
información cómo los es critos s e hacen de manera muy informal (r ecados
mal e labo rados y confusos); por o tro lad o , hay pe rs onas de altas
je rarquías Que s olicitan tr abajos a los e mp leados (ana lis tas) sin la
mediación de s u jefe inme diat o, e n la comunicación y la información de la
SSAE, subyacen formas de co ntro l selec tiva s que delimitan cotos de
pod er, es decir s e esc ucha mucho es te tipo de frases "Aq uí todos tien en
qu e hacer lo Que yo diga, porque soy la jefa". Principalmente la jefa es la
qu e ocasiona éste tipo de situaciones, pide los trab ajos sin ex plicac ión y
e xa ltadarnente, s e detecta que sólo ciertos miembros de la o rg ani za ción
obtie ne n información y la distribuyen e n la forma s el ecti va de ac ue rdo a
su posición de mando.

Los primeros e n obstaculizar los flujos de información y
comunicación, son los Que tien en control, s e e mpe ñan más por generar
problemas con su actitud cerrada, de dominación . Se pue de concluir que
la comunicac ión e n la SSAE del INBA, no ha s ido dis eñ ada para producir
bien es, sino para mantener e l es ta tus, hay incomprensión e n c ua nto a las
necesidades del re ceptor, no ha y confianza, la distan cia e nt re altos
mandos y e mpleados es grande y co nflic tiva, las rel acion es hum anas
distan mucho de s e r fav orables.
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Por ejemplificar, también tenemos a la Escuela Preparatoria
Oficial 118, donde de igual manera no existe buena comunicación, la
diferencia es Que en este caso, los actores son los Que generan la
obstrucción en la comunicación y el director se encarga de resolverlos,
sin embargo esto puede ser en vano si no hay disposición de las partes.
Su ideología es manejada como "el Quien tiene mayor información es
Quien tiene mayor poder", por tanto la comunicación forma parte del
ejercicio del poder.

Por ende, la comunicación y los flujos de información regularmente
se ven obstruidos por los mismos actores, ya sea por no saberla
conducir, por desinterés o por la lucha de poder. La comunicación no la
han considerado como estrategia para el buen funcionamiento de la
Preparatoria, para mejorar la productividad, las relaciones entre
integrantes, para la efectividad en las funciones y actividades, etc. Por
otro lado, el reconocimiento, puede ser una clave estratégica para
disminuir este tipo de acciones, para combatir esa competencia por el
poder o por ser "el mejor". Cuando se reconoce el trabajo y el esfuerzo
de las personas, éstas se dedican y se interesan más por sobresalir de
ésta manera y no por sobresalir a cuestas de otros o porque simplemente
se llevan bien con el director. Desde luego Que hay maneras de combatir
estos problemas, la cuestión es elegir cómo y cuál será la correcta.

En el caso de RENAPO, su comunicación y flujos de información se
centran mucho más en la búsqueda de mecanismos de comunicación al
exterior para dar a conocer todo al respecto de servicio y asignación de
CURP, por otro lado descuidan el interior. Al parecer no manifiesta algún
tipo de preocupación ante tal situación, lo que nos lleva a suponer Que
Quizá, los altos mandos no han visto la importancia de tener bien
informados a sus empleados o simplemente no les conviene llevar acabo
una comunicación para seguir tomando poder y nadie interrumpa sus
logros personales.

Existe también distorsión en el discurso y los hechos, ya Que con
la nueva administración (panista) y su lema de "cambio" se ha Quedado
solo en palabras y promesas, pues no se ha realizado ninguna campaña
para dar a conocer las funciones de RENAPO ni del supuesto cambio.

En cuanto a la información, lo Que hacen los actores de RENAPO
es seleccionarla para después darla a conocer pero no a todo el personal,
es decir hay elitismo en éste sentido, es posible Que aún teniendo
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canales de comunicación dispuestos, la información no fluya e n todos los
s entidos y niveles.

Por último, en e l Hospital Infantil de México Federico Góme z, s e
descubrieron problemas comunicativo- informativos e n e l departam ento
de Comunicación Social. Como primer antecedente. s e nota la
fragmentación del grupo por las diferentes personalidades. lo qu e
conduce a la poca co op erac ión y disposic ión. a eso le sumamos la mal a
relación y problemas pe rsona les entre integrantes. Y co ntinuamos con
los conflictos en la e laborac ión del boletín interno. e l cual ca rece de
información pues e l factor temporal y otros qu e s e verán más ad elante.
no le permiten anexar nuevos temas y ésta limitante lo convierte e n
repetitivo y poco interesante para sus lectores.

Esto es sólo una fracción . de lo que s e obtuvo e n relación a la
comunicación y la información en las organi zaciones públicas es tudiadas .
Como s e pudo observar. coincid en e n qu e sus flujos informa tivos s e ven
afe ctados y obstruidos por la cu estión del pod er generado tanto por los
altos mandos. así como por los actores. Es deci r , s e trata de manejar
comunicación al servicio del PODER.

:t3.5 Diagnóstico

Finalmente, califica mos que ha y diferencias e ntre lo formal y lo
real. El es tudiar e l fun cionamiento organizacional nos indic ó los
contrastes que e xis te n e n los procesos productivos, pu es s e observa qu e
no s e respeta la continuidad de los procesos, gracias a la comparación de
flujograma ideal y real s e notó la incongruencia e ntre lo formal y e l
actuar cotidiano.

De igu al man era, la aplicación de hojas de inspección y la medición
de c lima organizacional, ayudaron a determinar qu e dich os procesos s e
ven e ntorpecidos por las relaciones y lucha de pod er.

Se ob s erva que los actores. prin cipalmente a l personal ope rativo
s e le ven co mo un accesorio y no s e reconoce su trab ajo ni sus
ca pac ida des.

Lo anterior s e ve interferido por e l pod er y lo eje rcen al percibir y
generar al mismo tiempo la incertidumbre principalmente e n la
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información, así mismo lo practican con ayuda de las relaciones de poder
de acuerdo a las jerarquías establecidas.

El liderazgo que casi no se efectúa en las organizaciones
revisadas, pues el poder opaca la posibilidad de trabajar en beneficio del
grupo de trabajo así como de la organización.

Notamos que aspectos que tienen que ver con la personalidad del
actor, influyen en la productividad y la cooperación en el trabajo.

La motivación es a base de retribuciones económicas
principalmente las establecidas que por ley deben recibir los
trabajadores, más aún dejan de lado las motivaciones verbales, de estima
y autorrealización.

Los grupos creados funcionan para realizar las tareas y para
fortalecer o crear relaciones de poder, lo que indica indiferencia por
generar solidaridad, distan mucho de cooperar en beneficios mutuos.

En cuanto a cómo funciona la comunicación y los flujos de
información notamos que no se explota al máximo su función pues
mayormente se recurre a la comunicación vertical y cuando se transmite
de manera escrita tiende a ser mal elaborada. La información es vista
como un medio para adquirir poder.

101

Neevia docConverter 5.1



{

T oma de decis iones centralizada, {
No se respeta la conti nuidad ni
los tiempos del proceso.

razgo

pI n" rlpr

{

Escasea
el Iide-'

{ Abunda

Inc ongruencia

Función de
dependencia
por falta de

conocimiento.
dominación u
oportunidad

Posición: especia lización
funcional diflcilment e
reemplazable. Posic ión
Formal en la es tructura .
Relación con su entorno .
Obten ción de información.
Exist encia de reg las
ins titucio nales .

Perfil Que le permita ejercer y
demos trar su capacidad y
habilidad para dirigir , pers uadir ,
controlar y alcanzar metas en
beneficio de su grupo de tra bajo
y el propio.

La calidad de l trabajo no es
la adecuada. Es un proceso
inse guro. {

{
Se trabaja a paso
seg uro

W

~
el

o
e
~
e,.,

Los procesos productivos se ve afectados por las relac iones deO
poder. se crean problemas com unicati vo- informativos , erroresW
Que derivan mayores costos . existe falta e claridad en la
instrucción, no hay planeación y el factor del tiempo atrasa el
proceso.

La med ición de clima organizacional indicó mayor insatis facc ión
ocasionado por el es trés en las rela ciones y la forma de trabajo y
el desin terés ant e tal si tuación, por el poder Que ciega e l trabajar
por el bienestar común. por la des valor ización del trabajador y su
traba jo. as ! co mo por los cons tant es ca mbios de directores .

Fuentes de
poder

{ Llder {

{ Resulta'o,

{ Es complicado )' muy administrati vo

Su función se basa en las
relaciones de poder, su

or igen la hace ac tuar con {
estilo político.
Manejo de zonas de
incertidumbre en cuestión del
des conoc imiento de
información

Ideal

Real

Aplicación de hojas de
inspección

Medición de Clima
Organiz acional

Al perso nal operativ o no se le considera
como el principal pro ductor y no toma n en
cuenta sus capacidades y conocimientos.
Por tanto las relaciones de poder
es tablecen los as ensos , la se lecció n y
recl utamiento de personal.
Algunos actores obstruyen posibilidades de
mejora V cambio .

{

Se dete rmina de acuerdo a la
capacidad de llider y a la situación
Que se enfrenta

LIDERAZGO

PODER
ORGANIZACIONAL

PROCESOS
PROD UCTIVOS

ACTORES

-o
N

FUNCIONAMIENT

Neevia docConverter 5.1



P"RSONALlDA1

Caracterlsticas Que
definen el
comportami ento del
individuo.

{

Las circunstancias y el ambiente
en Que se des envuelv en van
determinan s u manera de actu ar.

Las vivencias. emociones y{
situaciones tanto dentro
como fuera de la
organización generan el
positivo o negati vo
desempeño de labores . en
su manera de relacionarse .

Impacto en la
productividad y
cooperación en
el trabajo .

MOTIVACIÓN{

Cubrir necesidades {
básicas del personal

Mecanismo de control

El trabajo retribuye
en forma de
sueldo. ser vicio
médico. aguinaldo
y otras
prestaciones

{

Olvidan cubrir las necesidades de
autorrealización y estima

Comunicaci ón vertic al. se deriva el
rumor . la comunicación se transmite
de manera verbal en forma de
mandato y bajo presión. es decir. no
se comunica se manda para
mantener el es tatus y dominio.
Otro medio es el escrito pero
confusos o simplemente no los
difunden .

{

Se persiguen met as a nivel
individual.

FUNCIONAMIENTO

-o
w

LOS GRUPOS Y
SU REALIDAD
ORGANIZACIONAL

COMUNICACION y
FLUJOS DE
INFORMACION

Formales
Secund arios

Informales
Primari os

{

Incorporados sólo para
cumplir con sus
obligaciones laboral es .
Menores relacion es de
afect o o amistosas .

{

Se crean para
fortalec er o crear
relaciones de poder .
Pocas veces es
orientado hacia fines
comunes.

{

Desintegración
de grupos .

Quienes pose en mayor información
tiene el dominio sobr e el Que no.
No les conviene solucionarlo pues
se verlan interrumpidas sus metas
personales.
Las malas relaciones y problemas
personales obstruyen la
comunicación .

{

La comunicac ión
y la información
forman part e
del ejerci cio
del poder

Neevia docConverter 5.1



El papel de la comuni cación y la info rmació n
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3.4 La comunicación

Precedentemente, hemos comenzado a delinear e l pa pel de la
comunicación y s e han hallado foc os de atención importantes. Éste
apartado lo ded icaremos de lleno a nuestro tema medular Que es la
comunicación y la información, comenzando por identificar los problema
productivo. los cos tos de la acción, como lo son e l temporal, e l
energ ético y el psicológico, así como las causas intrsestructureles,
es truc turales y supraes tructurales. Abordaremos temas como: la
información y s u importancia, así como la gam a de representaciones
como la importancia de la comunicación para el funcionamiento,
problemas comunicativos, información insuficiente, conocimiento o
desconocimiento de información, información confidencial, trataremos las
causas comunicativo/informativas, las fuentes de información, conflictos
com unica tivos y hasta las propuestas de los actores e n tomo al tema.

3.4.1 Problemas del proceso productivo

La percepc ión de los actores orga nizaciona les, respecto de la
productividad la rel acionan co n los problem as Que e nf rentan a la hora de
e fec tuar s us labores .

Los ac tores de las orga nizac iones públ icas. co incid en e n adjudicar
los problemas del proceso productivo prin cipalmente a dificultad es en e l
material de trabajo es pecialme nte e l tecnológico. Al parecer hace falta
actualizar los equipos de cómputo y adquirir otros nu evos, pues e l mal
funcionamiento de es tos aparatos ha llegado a a trasar y e n ocasiones
provocar e rrore s e n las actividades diarias.

Sin e mbargo, no es la única ra zón por la que subya cen los
problemas, también cons ide ra n Que la mala co municación y relacion es
s on una limitante qu e impid e tr ab ajar solidariame nte y coordinadamente .

3.4 .1.1 Costos de la acción

Como s ab emos cada acc ión tien e una reacción y por tanto un costo.
Este co sto pued e ser favorabl e o de s favorable tod o se define e n la
medida e n Que cómo s e es té llevando acabo la acción. Cuando s e ha bla
de costos ge nera lme nte lo rel acionamos con e l dinero, ad emás de eso,
e x is te n otros tipos de costo. com o e l temporal donde cada movimiento de
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la acción implica disposición de tiempo, en energía qu e es e l esfuerzo
físico que e l individuo aplica en su trabajo y el psicolágico el cual
e nte nde mos como el es fue rzo mental que un s er humano utiliza para
realizar determinada acción.

Temporales, energéticos y psicológicos.

En nuestro obj eto de estudio, se vis ua lizan además de los
e conómico, los tres tipos de costo. Por eje mplo, e n RENAPO los mandos
medios y superiores tienen intereses personales que no concuerdan con
los fines de la organización, e ntonces el trabajo puede llegar a no ser lo
prioritario para e llos , por lo tanto no importa e l tiempo qu e s e lleve para
realizarlo, por consiguiente s e indica que existe un costo temporal, pues
para estos actores el factor del tiempo no les interesa les preocupa más
velar por sus intereses que por los de la organización. En cuanto al costo
e nergético , e n esta institución ejercen e l dicho "haces como qu e trabajas
y e llos hacen como que te pagan". Esto representa qu e no s e emplea la
e nergía física e intel ectual ad ecuada por no ten er una correspondencia
s alarial "justa", por tanto los cos tos aumentan.

En la Escuela Preparatoria, el costo monetario y temporal val en
mucho, pues si algún profesor llega tarde , s e le descuenta din ero por los
minutos o por el retardo y ad emás se e le va n las costos e n tiempo, pues
e l programa de la materia qu e imparte también s e retrasa y hasta pued en
llegar a no concluirlos y por consecu encia conlleva a un costo de
educac ión e n e l alumno, pues es te no recib e las horas clase de
conocimiento e n cuanto a la materia. Si se hace la suma de los minutos
qu e s e llega tarde durante e l periodo esco la r, e l resultado de los costos
pued e s er grave. Es este caso, s e va formando una cadena de acciones
modificadas que van demorando e l trabajo e incrementando los costos.
Se sabe qu e "el tiempo es oro", no obstante, no lo perciben de esa
man era, pues al parecer es uno de los factores qu e más descuidan.

Otro ejemplo de costo temporal, es qu e, invierten much o e n
tiempo cuando hay e ventos institucionales o del gobierno qu e los hace
desatender otros asuntos qu e después se ven afectados en la falta de
es te impo rtante factor .Adern ás, cu ando s e presenta un cambio e n la
dirección y algunos trabajadores también salen , s e gen era un atraso e n la
producción, debido a qu e las personas de nuev o ing reso o las qu e
remplazan los pu estos no c ue nta n con la e xpe rie ncia necesaria de las
actividades a realizar, entonces surgen los costos temporales y
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energéticos pues hay Que enseñar a ese nuevo miembro de la
organización sus labores.

En el departamento de Comunicación Social del HIMFG, elaboran
dos ejemplares en cuatro meses, siendo Que debe ser Quincenal o
mensual. En este proceso ya se obtuvo costo económico y temporal. Por
otro lado el costo psicológico se eleva mucho pues el trabajo en estrés
por las malas relaciones desgasta mucho a los actores así como la
presión del atraso de ejemplares.

3.4.1.2 Causas del proceso productivo

Cada costo mencionado, tiene una causa Que puede ser:
infraestructural Que tiene Que ver con el equipamiento, insumas básicos
para la reproducción; estructurales, donde está inmiscuido el proceso o
los procesos de trabajo; y los suprsestructureles. tiene Que ver con las
representaciones de los actores, de acuerdo a los grupos y procesos
mediados por las percepciones.

Con las causas, se puede determinar las razones y condiciones en
Que se encuentra la organización. En EPO 118, las causas principales han
sido el descuido tanto en los errores que se cometen dentro del proceso
laboral, como el descuido en las relaciones de grupo, otra causa
derivada de estas relaciones, son las relaciones de poder que con ellas
han podido conseguir tanto cosas buenas como el adquirir por parte del
gobierno material en cuanto a estructura, tanto malas como
preferencias, desacuerdos, falta de información etc.

Como se indicó, esto se va convirtiendo en una cadena cada vez
mas grande de causas y efectos que puede seguir creciendo hasta el
punto Que llega ha pesarle a la organización, consecuentemente el avance
de los procesos cada vez es más lento y es cuando los conflictos estallan
y los conflictos son extremadamente serios.

Esto sucede porque no se sabe detectar a tiempo el origen, o
simplemente se piensa Que no tendrá consecuencias serias, o lo dejan
pasar sin importancia y después de un tiempo el problema creció, y con
el se derivaron otros más. Es aquí cuando sabemos Que no hubo
prevención ni interés, por lo Que se originan las fallas en la producción
de una organización.
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Al parecer, las causas es truc turales las padecen todas es tas
organ izaciones, debido a qu e s e localizaron en la comparación de
flujogramas diferencias tanto e n el manual de procedimientos con la
ej ecución real del trabajo, notamos qu e se da una mala distribución del
trabajo y no existe concordancia e ntre e l puesto y las labores qu e
realizan, es dec ir lo form al s e opone a lo real.

Simultáneamente, también s e generan las causas
supraestructurales, pues los actores perciben los motivos Que afecta y
deteriora e l proceso productivo, e l cual hemos venido mencionando
desde e l primer tema de es te capítulo.

Finalmente , las organizaciones Que hemos es tado estudiando,
generan muchos co s tos y lo qu e s e hace es pagar y gastar por no hacer
el trabajo como s e debe. Esto llega a s er paradójico, pues inicialmente s e
muestra la insisten te Queja de falta de presupuesto, y uItimadamente s e
ve Que lo po co qu e tienen no lo aprovechan .

3.4.2 La información y su importancia

A continuación, retomaremos e l tem a de la informaci6n y su
importancia, ya que en este re corrido se han hall ad o interesantes puntos
a l respecto. Sabemos que los mensajes Que se crean e n las
organizaciones contien en informaci6n importante, pues la mayoría de
e llos son e n relación a la organización, y de anteman o, conoce mos qu e
e ntre mayor información, la inc ertidumbre s e reduce.

No obstante, no s e le da la importanc ia, ni tampoco s e le da e l
mantenimiento adecuado a los cana les y medios de comunicación. La
información s e estanca, principalmente porque los actores e ncarga dos de
conduc irla s e tom an e l derecho de sosten erla para sacar algún ben eficio
de e lla, es donde apa recen los cue llos de botella los cuales s on vistos
como un fuerte problema comunica tivo - informativo Que impide su buen
proceso.

La importancia de la información, además de conocerla , es s a be rla
transmitir co n las palab ras y e lementos adecuado s s egún s e a e l cas o , así
como conduci rla por los ca na les y medios convenientes para Que c uando
s e reciba s ea e nte ndida . En una organización es necesario contar con
información básica, como lo es conocer los objetivos , los proyectos a
rea lizar, la misión , visión, manuales de procedimiento, así com o las
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normas y reglas. Cuando esta información no s e conoce, tampoco hay
dirección y sentido e n las labores de los miembros, lo Que a su vez
provoca Que los actores no se si entan identificados como parte de es a
organización. La organización no debe olvidar cerciorarse , Que la
información llegue a su destino y si fue comprendida, para e vitar e rrores ,
malas interpretaciones y/ o s e deriven rumores.

Como se mencionaba, e l flujo de información s e ve interferido por
e l poder de manipularla. transportarla hasta donde uno Quiera y hasta de
transformarla, si todo esto s e realizara como s e debe , entonces s e
es ta ría hablando de Que la información permite prev er y coordinar la
acción de los miembros de la organización y de Que e xis te un buen
proceso de comunicación, por ende , estas organi zaciones no lo tienen .

Las técnicas de investigación utilizadas, como la entrevista semi
profunda, la aplicación de hoj as de inspección. de clima organizacion al, la
observación y los grupos de discusión. permitieron obten er las
representacion es Que tienen los actores ante la organización, as í como
del proceso comunicativo. Gran pa rte de estas repres entaciones nos
acced erá reconoc er, completar y comprender Qué papel desempe ña la
comunicación y la información e n las organizacion es púb licas.

3.4.3 Representaciones

"La comunicación s e refiere a un tipo es pecí fico de patrones
informativos Que s e ex pres an de forma simbólica . Tales patrones son los
que denominaremos como representaciones y s e refieren a las ideas qu e
s e forman acerca del mundo" . De acuerdo a las ciencias sociales. es tas
representaciones son las ideas Que s e es tructura n simbólicamente sobre
aspectos de la realidad social. (Ram írez. 2002:158)

A continuación, veremos cómo es qu e los actores percib en su
real idad organizacional e n cuanto a la comunicación qu e eje rcen.

3.4.3.1 Comunicación vital para el funcionamiento

Los actores de RENAP ü, es tán conscientes que la com unicación
es vital e indispensable para el buen funcionamiento. Estas son sus
palabras: "Sin comunicación no pued e haber ningún e quipo de trabajo",
"Cuando no hay comunicac ión hay un retraso de información y de
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ente ndimien to . esto propicia retraso en e l trabajo, ad emás de Que pued e
es tar mal e laborado .¿" , "La comunicación es la base para trabajar e n
armonía y nos posibilita a e la bo ra r trabajos de calidad". (Rarn írez,
2002:183) El punto Que habría Que anali zar, es e l por Qué no hacen algo
a l respecto. si s e es tá consciente del problema comunicativo.

3.4.3.2 Problemas comunicativos

Otra representación Que perciben los actores. es la e x is te ncia de
problemas com unicativos; e llos expres an Que : " No exis te n los conductos
ade c uados de comunicación, aunque s i hay, pe ro son orto doxos ... la
comunicación aquí es lenta y burocrática, no es s encilla, ni fluida. ni deb e
s er sólo descendente. sino ascendente." "No hay fluidez e n la
información , lo importante es Que baj e ". "El mayor grosor de la
comunicac ión es informal . nos llegan por rumores". "Los boletines no
sirven porque después de es ta r trabajando aquí tod o e l día . nadie Quiere
s eguir leyendo nada respecto al trabajo". (Rarnírez, 2002:184»

Con lo an te rior, se piensa Que si la comunicac ión no baja, por a lgún
lado tien e Que fluir, y e l rumor y la co municac ión inform a l e ntre
operativos es lo Que hasta e l mom ento ha sostenido e l "hilo" de la
comunicación y de alguna manera ha sido la man era de mantenerse
informad os.

3.4.3.3 Información insuficiente

La información resulta insuficiente para la correcta elaboración de
actividades. es ta afirmación es otro resultado de las repres entaciones de
los actores operadores dic en Que: "Las órde nes nos las dan inc ompletas.
deb erían plantear mejor Que s e tien e Que hacer... Las órde ne s muchas
veces no s on claras. no te dic en Qué Quieren. ni có mo lo hagas, ni nada.
Nada más dic en hágarne es to y ahí tu s abes co mo lo haces". Ante es ta
situación e l jefe de departamento s e justifica e xplicando Que "La
información debe bajar, no toda porque ha y ras gos de confiden cialidad e n
cada área". (Ramírez, 2002:1 85) Ca be s eñalar. qu e es tamos de acuerdo
e n Que hay un grado de confidencialidad e n alguna información pero las
formas de trabajo no lo son, por e nde deben s er bien con ocidas por los
operativos.
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Por otro lado, los mandos medios y superiores también desconocen
parte de su trabajo, pero tal parece Que así lo planean y lo e ntienden de
una man era como diciendo "para Que lo hago, s i s e corre con suerte me
as c ienden a otro puesto o áre a" . Es decir no les inte resa conocer
totalmente el área mientras tengan la posibilidad de subir o cambiar de
área por otros medios.

Lo importante aquí es atacar este problema de la man era mas
factible posible, y ésta pued e s er e n hacerles ver Que no s iempre e l
camino de "el \levarse bien con el de arriba" pued e s er la mejor
a lte rna tiva para escalar, es decir hay Que fom entar la idea de Que la
man era de lograr un as cens o , pued e s er más viable po r el es fue rzo y
dedicación aplicada en su trabajo. Inculcar la valoración laboral y
considerar s i están listos o son aptos para co locarlos en otro puesto
mejor.

3.4.3.4 Conocimiento o desconocimiento de información

En relaci ón a, sí los actores conocen la m isión, visión, objetivos y

m etas a corto, mediano y largo plazo, s e o btuvo lo siguiente : " .. .ha y
desconocimiento de los lineamientos y objetivo s del Registro
(RENAPO)... " "...no tod os lo con ocen , porque a veces la misma gente no
se interesa e n preguntarl os..." "No tod os sabemos e l ob jetivo ,
ante rio rme nte s e daba un folleto, un e nga rgo lado donde venía Que es e l
RENAPO, decía : conozca lo Que va a hacer el RENAPO. Pero ahora , tu
e ntras y sólo te dicen lo Que vas hacer, te dic en cuáles son tus cosas,
pero no para qué". "No s e da es to, supongo Que hay Que ped irlo al jefe".
(Rarnírez, 2002:187)

Los actores, reconocen la importancia de tener es te tipo de
información, no obstante , nos damos cu enta qu e desconocen hacia dónde
s e dirige la organiza c ión y sus obj etivos y, Que ante tal es c irc uns ta ncias
no s e han realizado acciones para darlos a conoc er. Qu eda e n e l aire la
incógnita ¿para qué], e l responderla ayudaría mucho a comprender a los
o pe ra tivos e l motivo de s u trab ajo y de la ex is te nc ia de la organización y
e l po rqu é está en e lla, pued e s er una motivación y así salir ade lante .

3.4.3.5 Confidencialidad e n la información

Anteriormente, s e tocó e l tema de la confidencialidad en la
información, al respecto los actores seí'lalan qu e "Cada depart amento
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tien e un 1 o 2 % de confidencialidad, pero no debe afectar e n el manejo
de los procedimientos para llegar al resultado del organismo." "Se deben
conocer las áreas pero si empre con respeto... nadie deb e tomar
atribuciones que no le corresponden", "Toda área man eja datos
confidenciales, ni en la propia área de dirección s e les da información de
importancia. No todo es bueno que se sepa. El ambiente esta muy
viciado, las propias áreas s e restringen la información, se autocensuran".
(Ramírez, 2002:189)

Tal parece que el 1% y 2% grado de confidencialidad que tiene
cada departamento, en una escala del 1- 10, éste grado confidencial
realmente se convierte en un 8%, debido a que no hay comunicación y se
sabe muy poco de lo que hay que hacer. Es correcto que no todo es
bueno que se sepa, pero en esta organización no se sabe casi nada.
Habría que tener clara la información que en verdad es confidencial y la
que no lo es.

También, se halló que solo se les considera importantes a los que
son jefes y principalmente al director general. Ésta es una ideología que
habría que cambiar e n e l sentido qu e, los jefes son importantes por la
responsabilidad qu e tien en, más no significa qu e los op erativos u otros
e mpleados de niveles inferiores no lo sean. Ellos mismos lo dicen
"somos como una familia" y como tal deben aprender a distinguir e ntre
au toridad y autoritarismo. Una parte bu ena es qu e e n la nueva
administración éste probl ema comi enza a combatirse.

3.4.3.6 Causas y conflictos comunicativo- informativos

Es el turno de analizar cómo representan la realidad los actores del
departamento de la SSAE del INBA, así como las causas y conflictos
comunicativo- informativos. Ellos expresan su situación e n e xplicac iones
como estas: "Resuelvo mis dudas por cuenta propia porque la instrucción
es vaga... me surge como un sentimiento de impotencia, porque no existe
reconocimiento al esfuerzo, la DSE lo ve como tu obligación", "Para
resolver mis dudas le pregunto a todo mundo, me incomoda mi trabajo
cuando no me dan la información necesaria... ", "Falta información para
desarrollar el trabajo y la poca que hay baja de manera parcial de la
DSE... El problema es que en la dirección hay un gran cuello de botella. Y
las palabras de la DSE son "aquí nadie sabe hacer las cosas, solamente
yo" , "no cabe duda, esta gente quiere destruir al INBA". (Granillo, 1998:
175)
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Localizamos Que la falta de infonnación y comunicación produce
incomodidad, no hay valoración del trabajo ni de las personas, y por
ende no hay estimulación ni motivación. Se está acrecentando el mal
ambiente y las malas relaciones. También, se culpabiliza equívocamente
de Que están destruyendo al INBA, pero la DSE no se considera como
parte de esta destrucción; esta actitud de excluirse de todo mal de la
organización no le Queda a la DSE, pues los resultados de esta
investigación indican todo lo contrario.

El personal de la SSAE considera que la comunicación también
juega el papel de mediadora para cooperación en el trabajo. La prueba
está en Que lo perciben de esta manera: "En este departamento todos
cooperamos" (analista), "cualquier error Que detectes me lo pasas y
rápido lo saco, sin que se enteren" (informático), "Le aclaro que
solamente lo hago porque me lo pidió usted, pero si le dice a la DSE que
yo lo lleve, no voy". (Mensajero) (Granillo, 1998: 180)

"Si se interrumpe la comunicación respecto de la información que
el trabajador necesita conocer ac erca de sus labores, no obtiene
resultados. Si la comunicación con su superior jerárquico no tiene lugar o
es pobre. se atenta contra eficiencia por falta de colaboración" (Flores,
1990; 24). Por tanto, la DSE rompe los lazos del apoyo y de solidaridad
entre los actores.

En estas palabras, se entiende que existe la cooperación para
realizar el trabajo, aunque a su vez, se presenta una limitante que es la
DSE, pues al parecer por los comentarios, ésta se opone a la
participación de los actores.

El jefe de departamento señala: "Mi comunicación es flexible hacia
nuestros subalternos, pero del nivel de mando medio hacia arriba, tienes
que reforzarla permanentemente". (Granillo, 1998: 180) Esto indica que
hasta los jefes les cuesta trabajo relacionarse con los niveles altos.
También consideró el siguiente punto : "Desde que entré a trabajar en la
DSE a la fecha ha cambiado e l ambiente de trabajo en la SSAE... se
puede hablar de compañerismo o solidaridad. El hecho de que la
subdirectora man eje la información y la comunicación de manera más
fluida con jefes de departamento, te permite establecer una relación más
cordial. Pero con la DSE la relación sigue siendo conflictiva como desde
el principio". (Granillo, 1998:181)
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Reiteradamente, vemos Que la DSE es un factor Que ha alterado
muchos sucesos en la organización.

Se denota Que la acción comunicativa de la SSAE cumple un papel
importante ya Que es la Que les ha ayudado a defenderse del ambiente
hostil Que proviene de la DSE.

El grupo de discusión, nos ayudó a la obtención de
representaciones de los actores del HIMFG, esta técnica de aproximación
a la realidad social nos permitió ver Que los actores de éste hospital
expresan gusto por las labores Que dentro de su organización realizan,
expresándose de esta manera: "El departamento de Comunicación Social
ha servido para tener experiencias agradables", "La experiencia más
bonita es Que los saluden y los atiendan con cortesía en los otros
servicios del hospital", "Es bonito Que la gente te conozca y salude",
otros opinan: "Su labor es bonita, no tienen límite porque sus funciones
son muchas". "Su labor es importante", "Es bonito el servicio Que
prestan", (Salado, 2004:227)

Estas representaciones, nos indican lo primordial y elemental Que
es la labor de los actores dentro del departamento de Comunicación
Social y sobre todo dentro de una organización como lo es el Hospital.
Vemos Que el orgullo, es participe en sus actividades lo cual debe ser
muy reconfortante, pues ellos se sienten contentos de informar a la
gente Que solicita el servicio del hospital, al menos esto pasa con los
integrantes de los módulos de información .

En ocasiones la aceptación y la integración de personas en el
grupo de trabajo se toma un poco difícil, pues les cuesta trabajo aceptar
a personas Que de alguna manera las consideran ajenas, o como
generalmente pasa, a veces las cuestiones personales se anteponen
contra lo laboral. Sin embargo, "cuando ya se integran al grupo es bonito.
No hay obstrucción de información", "Actualmente su grupo de trabajo es
bonito", (Salado, 2004:228)

Ellos consideran de suma importancia el apoyo Que hay Que tener
unos con otros, pues el estar en armonía y con buenas relaciones permite
mantener ese enlace de comunicación pues "sin ese enlace adecuado,
Comunicación Social no podría otorgar una buena información a su
público". (Salado, 2004:229) Esto indica, Que los integrantes Que forman
parte de los módulos de información, están consientes de Que son
mediadores entre el público y la organización, hasta lo son dentro del
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mismo departamento pues a veces ellos mismos conducen la información
al área . por tal motivo es Que deben cumplir bien co n sus funciones.

Por otro lado. la otra fracción Que compone e l departamento de
Comunicación Social. s e vence por la mala comunicación. no mantiene
informados a sus integrantes pues estos" en ocasiones no s e es pe ra n a
que les llegue la información. Entre ellos la buscan. s e actualizan".
(Salado. 2004:229)

Los actores consideran que "Antes s e sabían de inmediato los
cambios; hace años que se acabó eso. También creen que "las fallas y los
errores se dan por no tener información. pero no por la ocultación de la
misma sino por la rutina de trabajo". (Salado. 2004 :230) Lo Que nos lleva
a pensar Que. más allá de que la información no circula como debe. el
problema también radica en Que no hay novedad en las labores. siempre
hacen lo mismo. esta rutina ha provocado hastío en los actores y con ello
a llegado afectar los flujos comunicativos.

Se observó. que los actores ante una obstrucción e n los flujos
comunicativos o en la detección de un cuello de botell a e n la información.
e llos s e movilizan inmediatamente para obtenerla. lo que habla bien de su
buena disposición e interés por tener e l conocimiento necesario para
realizar sus actividades. e indi ca Que para e llos la información es
primordial pues sin ella sus labores s e verían e ntorpec idas.

El análisis de estos discursos, nos llevó a descifrar lo importante
que es para los actores del departamento de Comunicación Social y su
s ervicio, pues se sienten bien al saber que es tán colaborando en la
atención de los pacientes. Esa labor les satisface demasiado, Que no les
permite poner pretextos a su trabajo. Este comportami ento es un tipo de
motivación alentador Que posiblemente ha hecho Que el departamento de
comunicación permanezca, así como también es un indicador de que se
sienten arraigados e identificados con la organización.

Toda esta gama de representaciones en los casos analizados, nos
conduce a trazar el curso de la comunicación y la información en las
organizaciones públicas. Por un lado s e encontró similitud al identificar
que el proceso de información y comunicación presenta anomalías
derivadas por la falta de planeación, prevención y supervisión en los
procesos de la organización. Por otro lado, la raíz de es tas fallas pueden
s er causas por la estrecha relación Que estas organizaciones tienen con
su e ntorn o, ya Que su origen es e l s er instituciones de gobierno, lo cual
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les da mucho peso, ya Que la posición de una organización pública ocupa
un lugar importante dentro del ámbito empresarial, nacional, mundial y
social. Más aún, gracias a esa importancia Que tiene este tipo de
organizaciones, los actores buscan beneficios Que les permita obtener y
garantizar su estabilidad tanto económica como social de mayor a menor
medida. Es decir, de acuerdo al tipo de persona en relación a su
personalidad, habilidades y conocimientos, se determinará su alcance
dentro de la organización. Con lo anterior, nos aproximamos a hablar del
poder, el cual les da esa seguridad a los actores de auto realizarse en
todos los aspectos, sin importar las medidas que tengan que tomar para
lograrlo. El poder es uno de los agentes principales que ha propiciado los
conflictos en la organización y por supuesto en los procesos de
información y comunicación.

3.4.4 Propuestas

En la investigación hecha a el RENAPO, los actores fueron
invitados a exponer sus propuestas para mejorar la comunicación y lo
más destacable fue que en primer lugar, expusieron que la comunicación
es fundamental para ellos, proponen Que el acercamiento en el sentido
que la comunicación oral puede ser más efectiva que la escrita y a su vez
la escrita debe ser renovada para que no sea aburrida y genere el interés
por leer los folletos o boletines. Propusieron alentar la elaboración de
juntas y reuniones tanto formales e informales, donde participen todos
para estar bien informados, así como el "planear un proyecto de flujo de
comunicación". (Ramírez, 2002: 193) Sin embargo, creen Que el factor
económico y contar con mayor presupuesto en su institución, sería una
estrategia que la consideran como una solución para Que la comunicación
sea buena.

Ante estas propuestas, puede percibirse un llamado de auxilio y de
solución a sus conflictos, deseos de ser escuchados y de estar
informados, se percibe la lucha por una buena salud en sus relaciones y
comunicaciones y por un bien estar organizacional.

Cabe señalar Que el factor económico es necesario, pero no
fundamental para mejorar las relaciones informativas y comunicativas. Lo
que hace faIta no es dinero, sino disposición.
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3.4.5 Diagnóstico

Lo anterior, permitió identificar los conflictos comunicstivos
intormstivos que existen en estas organizaciones. Los conflictos son
señal de las diferencias que hay entre los miembros de la organización,
se aprende y se acostumbra a vivir en conflicto, hasta cierto punto es
sano, pues si todo fuera perfecto no existirían los cambios, la innovación,
la solución, hasta las investigaciones no tendrían sentido. Sin embargo, el
estar en constante conflicto, por obviedad tiene su parte mala, se
desencadenan aspectos que no favorecen a la organización ni a sus
miembros. Generalmente se aprecia la presencia de mecanismos de
comunicación poco f1uyentes que propician los cuellos de botella que
detienen el flujo de información. También, se detecta falta de interés por
parte de los altos mandos en establecer buenos conductos y vías de
comunicación y parte esta falta de interés se le relaciona con la lucha por
el poder. Consecuentemente es casi nula la participación de operativos
en opinar o dar su punto de vista en relación a las actividades de su área
o en relación a la organización. A ello, le agregamos el desconocimiento
total de las metas, objetivos, valores y demás organizacionales.

Por el lado del proceso real de la organización, podemos decir que
no existe buena comunicación, hay información interrumpida, hay
mecanismos con fines distintos al de los de una comunicación real.
Cuando no hay retroalimentación entre los actores organizacionales, el
ciclo comunicativo se pausa por tanto preexisten los conflictos.

Dentro del ámbito formal, la comunicación existe, hay mecanismos
para conducirla, la consideran cómo integradora y mediadora entre las
diferentes áreas, entre su público tanto interno como externo, pero la
realidad es otra. Normalmente, le es usada como un vehículo para
dominar, la usan, más no la aprovechan, la utilizan más no la emplean
adecuadamente, la manipulan, más no la impulsan, en ocasiones la
precipitan más no la meditan, la afectan, más no la normalizan, la
obstruyen más no la facilitan.

Las formas de comunicar o transmitir un mensaje no se hacen por
los beneficios o ventajas que tenga, si no lo hacen como mejor les antoje
o de acuerdo a los intereses propios que tengan.

Otras acciones que han mermado el proceso de comunicación, al
menos en tres de los casos, es que el continuo cambio de directores de
áreas o jefes, propicia también el cambio en formas de trabajo y hasta
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nuevos integrantes lo c ua l modifica las relaciones. y e ntre e llas la
man era de comunicar e informar s ea para bien o mal de las
organizaciones y de los Quien las compon en.

Cabe destacar Que estos conflictos pu ed en ser vistos como s eñal
de cambio, de mejora, de atención. de tomar decision es para renovar y
corregir los e rrores . No hace falte buscar la manera de cómo hacerlo
pues para muestra, la comunicación es viable para comenzar a resolver
las dificultades. Y el ¿cómo? Se irá determinado paso a paso de acuerdo a
las situaciones Que s e vayan derivando e n e l proceso de mejora.

Observamos, Que son representaciones con mínimas diferen cias.
sin embargo muy relacionadas pues se identificaron casi los mismos
conflictos.
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REPRESENTACIONES

Los actores reconocen Que la comunicación es vital para
el funcionamient o. mientras Que otro s la fre nan. Por lo
tanto exis te n prob lemas comunicat ivos en el se ntido Que
no hay conduct os. ni formas adecuadas para llevarl a a
cabo. la información no baja. y el rumor es la forma Que
los mant iene informados. Por cons ec uencia. la
información resulta insuficient e . las instr ucciones son
incompletas y poco claras. Algunos mandos medios y
superiore s no se interesan por conoce r del todo su área
a cargo ya Que se encuentra n en es pera de subir o
cambiar de pues to.
Los actores desconocen linea mientos y obje tivos
org anizacionales .
Se habla de confidencialidad en la información. y con
ello se justifica n. sin embargo se desconoce más allá de
10confidencial.
Se maneja la idea Que. sólo los jefes son importantes por
la responsabilidad y el pues to Que tien en.
Las causas comunicativo informativa s surge n por la falta
de información. por los cuellos de botella Que se forman
y a su vez ge nera n incomodidad . no hay valoración del
trabajo. se opone n a la participaci ón de los actores y a
pesar Que la labor de comunicar es bonita pues las
funciones son muchas . los problemas siguen . La
acep tación e integración se torna dificil. se obstruye
información y cada uno busca la mejor forma para
obte nerla y act ualizars e.

---o

COMUNICACIÓN

PROPUESTAS

La comunicación es fundamental.
por tant o debe fomentarse la
comunicación oral. la es crita debe
ser renovada. conviene elaborar
juntas y reuniones formales e
informales. planear proyectos para
el mejor flujo de información.
Nota: Los actores también
consideran Que con un aument o al
presupues to ayudaría a una mejor
comunicación.

Sin embargo. la econ omla
es necesaria. más no
fundamental para mejorar
los procesos de
comunicación e
información. Lo Que hace
falta es disposición y no
diner o.

Falta de plan eaci ón
prevención y supervisión
en los proc esos.

La importancia y
reconocimient o
de las organ izacion es
públicas.

da pie a la lucha de
poder y con él buscar la
est abilidad y
se guridad en la vida
del actor Que lo persigue.

Falta de interé s por
so luciones

No hay retroalimentación.

Las formas de actu ar
van encaminadas

a intere se s individuales
y no

organizacionales .

A la comunicación
le es usada como un

vehlculo para dominar.
la usan. más no la
aprovec han. la utilizan
más no la emplean
adec uadamente, la
manipulan, más no la
impulsa n, en

ocasiones la
precip itan más no la
med itan. la afectan.

más no la norma lizan, la
obstr uyen más no
la facilitan.Neevia docConverter 5.1
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3.5 La cultura

Nuestro penúltimo apartado, correspond e e n s eñalar aquello
referente y e n relación a la cultura, donde s e ex pondrá la cultura en
torno a las organizaciones, así como los recursos vitales con los que
cu enta, como lo son: e l proceso de socialización y en culturización, la
misión, conocimiento, perticipacián, liderazgo, consistencia, selección y
reclutamiento, claridad organizaciona/' rituales, tót em corporativos,
ideología, comunicación y negociación. Cometeremos ac erca de los
rasgos culturales localizados tal es como: centralismo, control de la
información, comunicación descendente, cuellos de botella, desarrollo de
recursos humanos, organigramas jerarquizados, así como, el
tradicionalismo e individualismo.

3.5.1 Cultura organizacional

1,<1 cultura, pued e ser entendida como "un conjunto integrado de
pautas de comportamiento que comprometen nuestra man era de
rela c ionarnos y nuestra man era de hacer las cosas. Que es propio e un
grupo social, Que s e aprende dentro del grupo y se transmite las
gen eracion es futuras" . "La c ultura también s e define como e l sistema de
creencia que tiene e l hombre para e nte nder e l mundo". CHivas Quinto
.José. Desarrollo organiza c ional, junio 200~3)

En c uanto a la cultura organiza cional , Robbins la define como el
"conjunto de características fundamentales qu e apre cia 1<1 organizaci ón,
designa un sistema de significado común e ntre los miembros Que
distingue a una organización de otras". (Robbins, 1987: 440)

La cultura organizacional nos hace referencia a 1<1 historia y s e r de
la organización, donde s e ven implicados desde los fundadores y las
hazañas por las que ha recorrido, también parte de ella s e refiere a los
ritos y ceremonias qu e llevan , así como los símbolos y colores Que
identifican <1 la organizaci ón,

No obstante, la cultura e n las organizaciones va mucho más haya
de reconocer quienes son los fundadores o qu e tipo de ritos practican.
Ti en e que ver más con lo que s e cree, lo que s e piensa, en c ómo se
hacen las cosas y e n cómo son identificados. Es de cir, puede s er
percibida como el conjunto de valores y creencias por las qu e se
conduce y guía la organización . Pero más que nada, hablar de cultura,
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también va ligado al comporta mie nto y la educac ión de las personas qu e
la integran, ya que forma parte de la forma ción de la personalidad del
individuo.

En la cultura de una organización intervien en aspectos o rasgos
como lo son la é tica , la filosofía, los valores, los ritos, misi ón, propósitos,
héroes, símbolos, cre encias religiosas y lo que e n ella acostumbran
hacer. También, es introducirnos a un terreno basto y div erso, pues la
cultura ha e x is tido si empre y los rasgos qu e la caracterizan las hay e n
cantidades; es recurrir al es tudio de las raíc es y los orígen es de nuestros
antepasados, revisar los trayectos y af ectaciones por las Que ha pasado a
través de los tiempos. Sin lugar a dud a la c ultura es ta presente como
sombra de las ac ciones y rasgos de las personas.

La cultura pued e ser vista e n diferentes dimension es, desde e l
universal qu e son los rasgos qu e compon en a cada país o naci ón, hasta
de man era más es pe cí fica o es pe cial. como la cultura que comparten
a lgunos miembros de la sociedad perten ecientes a ciertos grupos, ya s ea
por su gén ero, clase social , re lig ión, ed ad , región, estilo de vida ,
profesi ón, e tc . y las organizac iones forman parte también de es ta
dimensión.

La c ultura organiza cional, es determinada por rasgos qu e
implementan los actores así como los ya establecidos o dictados por su
anteced en cia .

Principalmente, las organizaciones s e rig en bajo reglas y cie rtas
normas qu e le permiten contro lar a la organiza ción y principalmente e l
comportami ento del empl eado. Estas medidas, pueden ser señaladas
como mediadoras de las acc iones Que s e lleven acabo en la organización,
lo mismo pasa en e l planeta qu e vivimos, qui en se pasa un a lto, con base
a las normas de trans ito es me recedor de una infracci ón o multa y es una
man era de controlar e l tránsito e n las ciudades .

Es decir, "la cultura es e l vínculo social qu e a yuda a manten er
unida la organización, al proporcionar normas ad ecuadas de lo que deb en
hac er y decir los e mpleados" . T ambién lo es "un mecanismo qu e co ntro la
y da s entido a todo, guiando y mod elando las ac titude s y e l
comportamie nto" . (Robb ins, 1987: 444)

Por tanto , pode mos e nte nde r la como aque l conjunto de pautas de
conducta, va lore s e ideas, s ímbolos y formas normativas compa rtida s. Sin

121Neevia docConverter 5.1



El papel de la comunicación y la información
en las organizaciones públicas

embargo, suena una definición simple, y la cultura va mucho más allá de
conocer su definición. Lo substancial es comprenderla y saber qué papel
desempeña dentro de una organización, así como conocer su importancia
dentro de su ámbito.

La cultura cumple funciones elementales dentro de las
organizaciones, la principal es que, define el comportamiento de los
actores, en segundo lugar, da estabilidad y control en la organización, y
tercero, transmite un sentido de identidad de acuerdo a los valores,
creencias, y ritos que inculca a sus actores, lo que la lleva a establecer
distinciones con otras organizaciones.

Cuando hablamos de cultura organizacional, nos referimos a la
cultura predominante, es decir, a la que expresa los valores principales y
que comparten la mayoría de los integrantes. Aunque, no hay que
confundir lo predominante, con cultura fuerte, pues la última "se
caracteriza porque los valores centrales de la organización se aceptan
con firmeza y se comparten ampliamente." Por tanto "una cultura fuerte
ejercerá una influencia más profunda sobre el comportamiento de sus
miembros" (Robbins, 1987: 444)

Una vez comprendidos los aspectos en relación a la cultura
organizacional, observaremos cómo se desempeña en las organizaciones
públicas estudiadas.

3.5.2 Recursos vitales de la cultura organizacional

Cuando se hablo del funcionamiento en las organizaciones, se tocó
el tema de los recursos vitales de la cultura en cuestión a la misión,
visón, valores y filosofía, en donde se determinó que las organizaciones
cuentan con tales lineamientos, aunque por el desconocimiento de ellos
se ha provocado la falta de identidad con su organización. A partir de ese
punto, comenzaremos a descifrar la cultura organizacional de nuestro
objeto de estudio.

Alcanzar el modelo de funcionamiento de la cultura organizacional,
implica disponer de recursos vitales que permitan la modelación de las
convicciones y conductas de los trabajadores a favor de los fines de una
organización.
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A continuación se explicarán y se mostrará si las organizaciones
estudiadas cuentan o no con los recursos.

3.5.2.1 Proceso de socialización y encultur'ización: Inculcación de
valores, cualidades y habilidades deseadas.

Dentro de las organizaciones públicas se puede observar Que dicho
proceso no se lleva tal cual. Vemos Que formalmente poseen valores
organizacionales, más aún, la mayoría de los actores los desconocen,
además la información en algunos casos carece de actualización. Por
tanto las cualidades y habilidades deseadas tampoco cuentan con ellas,
en el sentido formal organizacional, pero como individuos, cada uno
cuenta con un tipo de personalidad Que les permite expresar estos modos
de ser y actuar. Es decir, más que inculcar, lo Que se muestra son los
valores, cualidades y habilidades individuales más no organizacionales.
En algunos casos, los jefes sí se interesan por expresar lo Que desean de
sus empleados con base a las actividades Que deben de desempeñar. En
otros casos, se intenta unificar al equipo de trabajo pero suelen
presentarse favoritismos.

3.5.2.2 Misión: Sentido de la organización, de las relaciones y de la
actividad.

Parecidarnente pasa con la misión, existe formalmente, los
manuales de procedimientos los hay, sin embargo, no los dan a conocer,
el personal nuevo, ingresa sin obtener algún tipo de información. Y en
cuanto las relaciones, se establecen a través de los organigramas, o
mejor dicho se efectúan a través de las relaciones de poder
(normalmente con el fin de conseguir beneficios personales).

3.5.2.3 Conocimiento: Investigación, programas de capacitación.

En cuanto a los programas de capacitación, las organizaciones
cuentan con ellos, por ejemplo el Hospital Infantil constantemente tiene
Que estar actualizado en cuanto a tecnología y enfermedades para
atender a sus pacientes. Más aún, las áreas que no involucradas en esas
activ idades como lo son las administrativas, distan de ser consideradas
para algún programa de capacitación.
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Por otro lado, e l contar con programas de capaci tación e
investigación, no significa qu e todos los int egrantes tengan acceso a
e llos, pues a lguno s lo ven cómo perder e l tiempo o s implemente los jefes
le niega a su personal e l permis o para acudir a dichos cursos. Otro
motivo podría s e r que no los aceptan, pues e l adquir ir nuevos
conocimientos, es considerado como una fuerte fuente de pod er. Si
alguien sabe más qu e uno, s e tien e e l temor qu e s ea desplazado e n su
trabajo.

3.5.2.4 Participación: Consenso s obre lo qu e s e tien e qu e hacer.

Dicha situación es casi nula es pe c ia lme nte e n los o pe ra tivos . Falta
de participación, e n el s entido qu e no son consideradas sus aportaciones
u opiniones r especto al trabajo, y si los dejan expre s arse a ve ces toman
represalias. El poder ta mbién s e ve inmerso afe ctando la par tic ipac ión de
los operativos, pu es s ólo s e les hace participes a personal de confianza.

Por otro lado, hay organizaciones cómo la Escu ela Preparatoria
118, donde e l dire ctor ha procurad o integrar a s u equipo de trab ajo y los
hace pa r tic ipes e n los eventos, o en la e labo rac ión de program as de
estudio, sele cciona ndo princip alm ente al person al más apto e n relación a l
tema.

Por tanto , la participación es un aspecto que es co ntro lado po r los
líderes orga nizac ionales , lo qu e e n otra s no lo han e fectuado.

3.5.2.5 Liderazgo: Promoción del ejemplo a s eguir.

La opinión s obre e l liderazgo, s e e nc ue ntra dividida de acu erdo a
las representaciones de las distintas subculturas. Es dec ir, pa ra algunos,
los jefes no c ue ntan co n e l caris ma necesario para s er líder, ya qu e la
man era en que les hablan no es la ad ecuada e n lug ar de habl ar les
ordenan, mientras qu e para o tros , es e l ap oyo princip al, pues tra ta de
dirigir e integrar bien al grupo, da soluciones, está al tanto del
cumplimiento de las tareas. En otros casos , los co nstante s cambios de
director, no permiten es ta blecer un líder e n la orga nización o e n e l área
de trab ajo.

3.5.2.6 Consistencia: Congruencia e ntre lo qu e s e dice y lo qu e s e hac e.
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De e ntrada, los diagramas de flujo en cuanto al funcionamiento de
las ár eas es tudiadas de cada organización, presentan diferencias e ntro lo
formal y lo real, por e nde , no hay congruencia.

Lo Que se dic e , es lo Que define a la organización, lo Que s e hace
es lo Que concluye la organiza ción. La coherencia e ntre e l parecer y e l
hacer, no es e l fuerte de las organizaciones públicas, hay formalidad,
pero no s e ap recia e n la realidad.

3 .5.2.7 Selección! Reclutamiento: Programas de inducción.

Cada organización, cu enta con un departamento encargado de
seleccionar y reclutar personal, no obstante , e l proceso se da
generalmente por medio de recom endaciones amistosas. Se contrata,
mas allá de si el nuevo personal es apto o no para realizar las actividades
Que le e ncome ndará la organización. Los programas de inducción son
s imples presentaciones an te e l grupo de trabajo y s e acabo; lo demás s e
va co noc ie ndo co nforme pasa e l tiempo.

3.5.2.8 Claridad Organizacional: Proyectos, reglas de actuación y
proyectos de vida .

La claridad es rmruma, pues s i pocos conocen los obj etivos y
misiones de la organizac ión, otros no tienen claro hacia dónde s e dirigen.
En relación a la man era de comunicar avisos, e n oc asiones es poco
e nte nd ible, o no ha y ins trucciones para e labora r e l trabajo. Existen
proyectos organizacionales y s e desarrollan algunos, no obstante, por e l
desconocimiento de e llos pued e llegar a afectar los proy ectos de vida.

3.5.2.9 Rituales: Ceremonias de promoción interna, reconocimientos y
es tímulos .

En RENAPO y e l INBA, los ritos son casi inexistentes, e xcepto
cuando la SEGOB hace celebraciones, es cuando s e hacen presentes. En
caso Que realicen un ritual, se le consideraría a aquellos descansos Que
s e dan para desayunar. platicar un rato.

En e l caso de la EPO 11 8 y el HIMFG, conte mplan las
cel ebracion es como lo s on el día del ma estro, y en e l hospital hacen

125

Neevia docConverter 5.1



El papel de la comunicación y la información
en las organizaciones públicas

e ventos cuando se celebra e l día del niño principalmente. Los rituales
qu e practican también los ha cen cuando hay algún cumpleaños o es día
de las madres. Otro tipo de rituales poco definidos, son aquellas
pequeñas reuniones dentro del área de trabajo para co nvivir, platicar o
como todo, se dan su descanso.

3.5.2.10 Tótems Corporativos: Objetos, signos, construcciones, e ntre
otros, Que e ncam en los valores de la organización.

El HIMFG, tien e objetos simbólicos como e l símbolo o es cudo
(ixtilton: Dios azteca de los niños), sus uniformes, sus obras artísticas, e l
pin , la papelería membretada, tazas y las mismas credenciales que han
dotado de identidad al personal, pero co n e l paso de los años s e ha
perdido su importancia y significado para las nuevas generaciones.

En RENAPO e l lema del "Cambio" por la nueva administración
panista, es un tótem Que ha surgido, aunque e n la realidad no ha y ninguna
modificación.

En la Preparatoria, e l mayor tótem para los alumnos es e l s e dan a
conocer con el nombre "Prepa 118" y e n s egunda instancia e l e s c udo.

3.5.2.11 Ideología: Sistem as de e xplica ciones Que guían y or ienta n la
actividad de la organización.

Trabajan bajo una ideología de cambio cuando no la hay, su
ideología es organización grande + pública = a poder grande,
conformismo, y Que s e muevan bajo relacion es de poder.

3.5.2.1 2 Comunicación: instrumentos de transmisión de los valores:
cu entos, leyendas, relatos, narraciones, mitos, gestión de los signos y de
los símbolos; tareas y procesos.

Cuentan con manuales de procedimientos, más, carecen de canales
y vías adecuadas que les permitan retroalimentarse para desempeñar
mejor su trabajo. No cu entan con manuales de identidad o libros de
presentación Que les permita transmitir narrac iones, leyendas o relatos
de lo que creen, así como de sus principios éticos e n relación a la
organización. Como tampoco ha y manuales de inducción.
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3.5.2.13 Negociación: Conciliación de intereses y construcción de un
proyecto común.

Las negociaciones, son acuerdos Que se dan entre dos partes, aquí
lo único Que se negocia es el poder. Si se buscara el "ganar- ganar"
dentro de la institución, se podrían conciliar los intereses Que ayudaran a
la construcción de un proyecto en común. En el caso de EPO 118, la
negociación se lleva cuando los actores se dan cuenta que al conservar
su buena imagen tanto interna como externa, tendrán mejores ingresos
de alumnos, así como también es aplicable en sus actividades ya que si
colaboran en los eventos, se ganan la satisfacción de haber participado y
además el reconocimiento del director.

Se puede notar que, en mayor y menor medida las organizaciones,
cuentan con los recursos vitales de su cultura pero gran parte de ellos se
han dañado y obstruidos por factores Que alteran el desarrollo
organizaciona1. Constantemente se ha dicho Que el poder es uno de ellos,
otro puede ser la falta de interés o conformismos. Aunque, también se
observó que no todo es malo, a lo largo del análisis, también hemos
observado conductas Que su intención es también el favorecer a la
organización y a sus integrantes. En el último apartado se establecerán
las fortalezas y oportunidades Que presentan.

3.5.3 Rasgos culturales

Lo anterior nos lleva a determinar algunos rasgos culturales que
caracterizan a las organizaciones públicas estudiadas. Es importante
mencionar que en nuestro objeto de estudio se reconocieron seis de los
trece rasgos culturales más importantes de las organizaciones mexicanas
(2000 expuestos en la investigación hecha por Jaime Pérez Dávila.
(Salado, 2004:265)

3 .5.3.1 Centralismo

Se observó que las organizaciones públicas presentan centralismo
pues la mayoría de las acciones y decisiones dependen de su entorno y
de las altas jerarquías. Tanto las acciones, decisiones, información, entre
otros, se localizan solo en las direcciones y altos mandos, lo Que impide
la nula participación de los demás niveles y actores. En el INBA sucede

127

Neevia docConverter 5.1



El papel de la co municación y la informac ión
en las orga nizaciones públicas

Que: "Po r cuestiones internas de la OSE muchas decision es s e Quedan sin
resolver y retardan tu trabajo" . Lo Que nos muestra Que e l centra lis mo
rompe con e l esquema de organización y trabajo e n equipo.

3.5.3.2 Control de información

Se nota Que. s e omite mucha información importante para
desempeñar las lab ores. A su vez increme nta la incertidumbre , pueden
provocarse e rro res e n las actividades por desconoc er las formas de
e la borac ión o las instruccion es. Se notó. Que principalmente s e controla
la información por Que les da cierto pod er de conocimiento. Como
eje mplo, dice una analista del INBA: "He llegado a preguntar a mis
compañeros sobre lo Que hacen. me interesa conocer lo Que s e trabaja.
sin embargo encuentro trabas de gente Que creen que les voy a Quitar su
chamba y responden de man era s eca". Esta es una de las maneras por
las Que s e controla la información.

3.5.3.3 Comunicación descendente

En las organizaciones pública s s e pra ctica más la co municac ión
descendente . ya Que s e obs tru ye n los cana les y flujos informativos por e l
control y e l desinterés. y e n ocas ione s no permiten Que viaj e e n todas
direcciones. Por e llo e xis te una co municac ión informal que le permite a
los demás nivel es e nte rarse. ya sea a través del rumor o porque e llos
buscan por otros medios la man era de manten erse al tanto al tanto .

3.5.3.4 Cuello de botella en la información

Ex is te información que s e detiene. ad emás de los probl emas ya
mencionados. existen barreras Que pued en s er co mo problemas e n la
e mis ión y recepción de mensajes que se ven obstruidos por la falta de
habilidad o conocimiento para hacerlo, o de plano. e l cuello de botella se
forma. no tanto por la sobre carga de mensajes. sino por los
imp edimentos qu e e fec túa n actores por tener información qu e les denote
poder.
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3 .5.3.5 Desarrollo de los Recursos Humanos

Se descuida al personal, olvidan Que necesitan capacitación y
renovación continua e n sus conocimientos y Quehaceres
organizacionales. Por ejemplo e n el lNBA e n alguna ocasión s e intentó
hacer, pero quedó pendiente . Son importantes factores Que a veces los
ven como pérdida de tiempo y din ero.

3 .5.3.6 Organigramas jerarquizados

Se ap egan a e llos , ya Que así legitiman e l poder, s e mueven baj o
es e tipo de forma lismos pues son los Que garantizan su posición un tanto
imposible para los niv eles inferiores.

3.5.3.7 Tradicionalismo

En e l presente es tudio s e lograron percibir dos aspectos más Que
pued en ser identificados co mo rasgos culturales. Hablo del
tradicionalismo, e l cu al tien e Que ver co n tod as aquell as formas y
creencias Que generación tras generación repetimos, ya qu e nos
func ionan para actuar, interpretar y vivir e l presente . En las
organizaciones públicas, e l tradicionalismo lo e ncontr amos muy arraigado
prin cipalmente e n las instituciones Que han re corrido un largo camino de
vida como lo es el INBA, donde se observa que las formas de trabajo
siguen si endo las mismas que ha ce 30 años, se oponen al cambio y a la
innovación, ya Que es to les ca us a ins eguridad. La prueba es tá e n Que la
directora de la DSE ex pres a su inc ertidumbre diciendo: "aquí nadie sabe
hacer las cosas, solamente yo", " no cabe duda, es ta gente Quiere destruir
al INBA" . Al expresar la palabra destrucción, s e denota la oposición Que
s e tiene ante e l cambio, Quieren s eguir los mismos mecanismos
ortodoxos y rígidos de antaño donde e l trabajador no es visto como
humano. Se observa resistencia al cambio , al respecto un jefe de
departamento del INBA se expres a así: "ya no Queremos dinosaurios e n
la administración pública. Yo creo Que aquí, arriba, ten emos un bebe
dinosaurio, no e n términos de edade s , s ino e n cu estión de men tal idad.
Sus de cision es s on din osaúri cas y más cu ando dic e: "es porque yo lo
digo y solo porque yo lo digo , as í es" . No cabe duda qu e los grupos del
poder y opresores no Quieren cambios, porque no Quieren s er e xcl uidos .
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También. hace falta innovar. principalmente e l atraso e n la
tecnología y e n e l mantenimiento de la ya ex is te nte. ya que s e detectan
errores y contratiempos e n la e ntrega de trabajos. RENAPO padece un
poco al respecto. pues repetidamente duplican la asignación de CURP
que a vec es se da. por que los Registros Civiles trabajan con base de
datos que es poco confiable y s e cometen errores de captura. En e l INBA
suele pasar que "Las herramientas de trabajo son muy limitadas. a veces
tienes qu e es pe rar para poder usarlas y tu trabajo también urge ".

3.5.3.8 Individualismo

Es e l otro rasgo qu e se aprecio e n los estudios de caso. donde se
presenta desintegración e n e l sentido que. cada qui en vel a por sus
intereses y lucha por obtener beneficios personales y no
organizacionales, Quizá es to s ea consecuencia por la falta de
conocimiento de los proyectos. objetivos y metas organizacionales.

Es importante seña lar. qu e los rasgos que se mencionaron y q ue
carac te riza ron a las o rga nizaciones es tudiadas . no deben generalizarse
pues no todas s e compone n co n las mismas ideas. Es fundamental.
s eñalar qu e e xis te n e le me ntos Que s e inno van y otros Que s e mantienen.
por lo cual no debe hab er determinismos. ya que las organizaciones s e
estudian de forma particular y s e concluyen ra sgos específicos y sobre
tod o porque la cultura es ta e n continuo cambio.

Durante el recorrido de es te es tudio . s e ha identificado Que e l caso
del INHA es de alguna manera especial y un po co diferente a las demás
organizacion es pues e n e lla s e ha localizado mayor disfunción. Es decir.
hay más burocracia. e x is te mucho autor ita r is mo. e l instituto es ta invadido
de hostilidad. Quizá su larga trayectoria la ha llevado a recorrer carnina s
Que la han disturbado pues ha pasado por tod o tipo de cambios socia les .
·e conómicos e ntre otros del país.

Al Instituto Nac ional de Bellas Artes. se le identificó un tipo de
cultura denominada " el bomberazo" pues a los actores se les ve corno
"traga fue go s y bomberos Que arriesgan su vida sofocando inc endios".
(Granillo. 2004 :217-218) El bornberazo , tiene Que ver con la del egación
de trabajos. la s us tituc ión de trabajos Que s e Quedan incompletos por
hacer otros. Gran parte del tiempo. s urgen actividades y s e las e nc a rgan
a personas qu e no s on responsables de es as actividad es. tiene qu e e s ta r
sacando trabajos Que les e ncomie nda n y qu e no les corres ponde. Los
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actores e xpres an Que no es por Que no lo Quieran hacer, si no, más Que
nada por Que lo ven como, un abuso, "el costo humano es muy caro";
ordenan y obligan sin considerar las necesidades del trabajador.

3.5.4 Diagnóstico

La cultura, interviene e n e l comportamiento de los actores en la
organización y tiene Que ver con lo Que s e cree, lo Que s e piensa, e n
cómo se ha cen las cosas dentro de e lla.

El funcionamiento de la cultura organizacional, implica disponer de
recursos Que permitan la mod elación de las convicciones y conductas de
los trabajadores a favor de los fines de una organización. Sin embargo, s e
observó Que los recursos con los pueden funcionar son conducidos e n
dirección opuesta al logro de obj etivos organizacionales, pues e n primer
lugar, s e desconocen los valores, misión, metas e información básica, por
tanto su proceso de e ncultur izac ión, misión y conocimiento s e
desmejoran .

A lo anterior le agre gamos la escasez en la capacitac ión, la nula
participación de los ac tores , pues e l adquirir algún tipo de co nocimie nto,
les hace pensar Que adquieren poder y por tanto derecho de conseguir
un mejor puesto.

El liderazgo es un tanto ficticio pues los dirig entes son cambiados
constantem ente, lo Que no pe rm ite identificar al líder. En las
organizaciones públicas s e percibe un líder que integra y busca
beneficios tanto propios como mutuos, más aún , resalta más e l líder Que
ordena y lucha por el pod er.

La consistencia s e ve debilitada por la incongruen cia e n tre lo Que
s e dice y hace.

En el reclutamiento y s elección de personal, intervienen las
relaciones de pod er por consiguiente s e desvalorizan los conocimientos
profesionales, las habil idades y perfiles de los puestos y las personas.

En ocasiones, ha ce falta cl aridad e n las instrucci on es e información
importante.
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El desinterés ha provocado Que los ritua les s e desvanezcan,
sobreviven los más representativos.

No se fomenta la importancia de los símbolos característicos de las
organizaciones.

Su ideología de pertenenc ia a las organizaciones públicas, s e basa
en Que obtendrán mayor pod er.

No c uentan con e l mate ria l co municativo neces ario para fomentar y
trasmit ir los valores de la organ ización.

Por tanto, los ras gos Que presentan son de esperarse pues
muestran centralis mo ya Que las decision es y la información se mue ven
e n un solo nivel, hay co ntro l de información y c ue llos de botella po rq ue
a l obstruirla y contro larla les de nota poder de conocimiento. Efectúan la
co municación des cende nte ya Que las opiniones de los de más actores no
son consideradas, comunicar es igual a ordenar.

La falta de capacitación y motivación es s eñal del descuido en los
recursos humanos.

En cuanto al tradicionalismo, s e notan ciertas formas de trabajo
poco actualizadas, pues s e sigue crey endo que e l trabajo es e l ir hacer
papel eos y dejan de lado e l factor humano, también descuidan e l
mantenimiento y no s e actualiza e l material de trabajo.

Por último, el individualismo es uno de los rasgos que también
destaca, pues s e observa Que la mayoría de los actores vela por sus
inte res es sin impo rtarle los organizacionales,
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CULTURA
ORGANIZACIONAL

Conjunto de pautas
de conducta.
valores. ideas.
cr ee ncias por las
Que se guía la
organi zación .

La cultura forma
parte de la
personalidad .
comportamiento y
educación del
individuo

La cultura se hace
presente en las
accion es y rasgos
de las personas

organizaciones.

{

Recomendaciones amistosas. el perfil y
conocimi entos del actor no se consid eran.

Los programas de inducción son simples
pres entaciones ant e el demás personal y
lo demás lo apr end en día a día.

A los programas de capacitación e investigación no todos
tien en acc eso a e llos . Se les percibe como una
fuerte fuent e de poder. se cree Que el adquirir
conocimiento a través e ellos pueden desplazarlos de su trabaj o.

{

No terminan de
Existe e l Ifder Que dirig e. integra y da . estab lece rlos pues
soluciones busca beneficios mutuos. hay constante s

{~;i:::~;;;~;?;:~:;·;~:~;,:;~;:o.::~:;O' d. ' '''0"''
que se hac e es lo que realm ent e se concluye.

Proceso de socialización {poseen valores. pero se desconocen.
y en culturi zación se muestran más los individual es .

{
Se desconoce. las rela ciones de poder son encaminadas

Misión a conseguir met as y beneficios personales.

Conocímí ento {{

No se consid eran opinion es. no se lleva a cabo en los
Participac ión niveles inferiores

Lider azgo

Consist encia

Selecci ón/r eclutamiento

Funcionamiento de
la cultura bajo la
modelación de
conductas y
convicciones de
trabajadores .

RECURSOS
VITALES DE L
CULTURA

CULTURA

-w
w
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Caridad organizacion al {

Rituales {

Esca sa claridad en avisos . instrucciones. e
información en general.

Sobrev iven los más representativos:
EPO 118- el dla del maestro. HIMFG - día del niño, INBA
celebraciones hecha s por la SEGOB y RENAPO ce lebra dlas
significativos como cumplea ños o el 10 de mayo.

RECURSOS VITALES
DE LA CULTURA

{

Símbolos cara cterísticos de la ins titución: Escudos Y
T óterns corporativos uniformes. gafe te s. entre otros. A través de los

anos van perdi endo impor tancia .

Trabajan con la ide a de l "ca mbio" cuando no lo hay.
Su idea es que por perte nec er a organ izaciones públicas y
reconocidas les dará mayor poder.

Manuales de proced imient o inse rvibles. no cuentan con
manual es de identidad ni libros de presentación que les
pe rmita trasmitir los valores . mitos. relato s. tare as y
proce sos.

Negociación { En e l sentido de ganar- ganar. Más no es vista de éste modo.
Se negocia el poder y las [erarqulas.

En mayor y men or medid a
se cuent a con los
recursos. pero gran par te
de ellos se han dallado por
las relacion es de pode r y
los conformism os.
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Centralismo { Las decisiones, acci ones . e información se centran
sólo en los altos mandos

{

Se omite informaci ón importante lo Que incrementa la
Control de información incertidumbre. se controla pues se tien e e l

temor de perd er crédito de poseerla. además se atemorizan
porque dan pie al conocimiento y podrla re percutir a su
reemplazo.

Comunicac ión descendent e {La comunicación fluye en una sola dire cción y en
forma de orden o mandato.

Cuello de bote lla en la{ No es cre ado por la sobrecarga. sino se deti ene por
Informa ción ev itar Que otr os la obt engan con e l propósito de cre ar

cie rto poder de posesión en Quien la obstruye.

{

Se descuida al personal . olvidan ca pacitarlos.Desarrollo de
motivarlos. impiden su parti cipación y no valoran suRecursos humanos
esfuerzo y trabaj o.

Organigramas { Legiti~an el pod:~
Jer arqu izados Garantiza su posic i ón de mando

{
Las formas de trabajo no se actu alizan , se

Tradicio nalismo oponen al cambio pues le cau sa inseguridad ya Que

principalmen te los grupos del poder no Quier en se r
ex cluidos . Ta mbién hay atraso en la tecn ología.

CULTURA RASGOS
CULTURAL ES

Individualismo {
Cada Quien ve la por sus propios intereses.
Lucha por obte ner ben eficios personales.
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3.6 El papel de la comunicación y la información en las organizaciones
públicas

Parte del diagnóstico y caracterización se ha notificado a lo largo
de los capítulos; no obstante , hace falta detallar algunos aspectos para
pod er determinar efectivamente cómo es el papel de la comunicación y la
información e n las organizaciones públicas es tudiadas.

Si se hace un recuento de los resultados de es tas cuatro
organizaciones estudiadas respecto a la comunicación y la información
ac ertaríamos en la siguiente caracterización:

* No hay coherencia entre el discurso y las acciones
organizacionales

* Los mecanismos formales de información más Que insuficientes,
resultan desconocidos

* Una de las principales fuentes de información Que usan los actores
es e l rumor y otros casos e llos la tratan de conseguirla.

* Los cu ellos de botella e n la información se detentan principalmente
e n los altos mandos.

* Existe una red compleja en las relacion es por e l tipo de ambiente
generado e n la organización.

* La participación de los actores para e x pres ar sus opmrones y
puntos de vista, es es cas a . Hay inclinación a ignorar puntos de
vista de otras personas.

* Se hall a la falta de identidad por e l desconocimi ento de la visión ,
visión, valores, filosofí a, la historia y obj etivos organizacionales.

* Hay problemas de int egración y adaptación para e l personal de
nuevo ingreso, pues al entrar no adquieren inducción de lo qu e
s erá su nueva área de trabajo, ni de lo qu e tien e qu e hacer.

* Mala comunicación con otras áreas de trabajo.
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* Los medios para comunica rse s ue le n s er tan formales, Que les
cu esta tra bajo esta blecer algú n o tro medi o men os informal co n los
altos mandos.

* Hay descuido e n materia comunicativa, sin e mbargo las actividad es
no s e deti en en , bien o mal s e s aca e l trabajo.

* Por la fal ta de conocimientos de los obj etivos de la organización,
no s e buscan intereses orga nizacio na les, s ino may ormente los
personales.

* En principio, los actores s e justificaban de sus conflictos por la
falta de presupuesto, sin embargo, no va mucho por ese lado, mas
bien, es falta de disposición y falta de interés por el bienestar
común.

* Las relacion es de pod er, son un factor Que han gen erado los
conflictos comunicativos.

* Se presentan zo nas de incertidumbre al no difundir la informac ión.
lo Que ha representado mayores fuentes de pod er.

* Ha y problemas e n los proc esos productivos. El proceso pro duc tivo
formal s e antepon e a lo real.

* El perfil de los puestos, es tán claramente es tablec idos, no
obstante . la s el ección y reclutamiento de pe rsona l s e da por
recomendaciones amistosas y no por e l perfil.

* El continuo cambio de directores. modifica las man eras y formas
de comunicar y adaptarse a cambios repentinos es difícil.

* Los cambios sociales. políticos. demográficos. económicos y
demás , han creado un am biente altamente turbulento.

* Escasos s on los reconocimientos verbales o de man era escrita .
Gran parte de su moti vac ión s e relaciona con e l dinero, es de cir su
s ue ldo y sus prestacion es . Hace falta mayor re conocimi ento y
valora ción del trabajo y esfuerzo Que dedican a la organización.

* El grad o de interrelación Que es ta blece co n su e ntorno es
demasiado grande que no le permite actuar librem ente.
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* Esta fuerte relación de la organización con su entorno ha generado
su mal ambiente . por tanto sus malas relaciones y actitudes e n los
actores Que la integran.

* Cuentan con los mecanismos para obtener la información. mas no
la conducen por las vías ad ecuadas o simplemente no los
identifican.

* La fomentación de valores organizaciona les no es muy usual, más
aún. los miembros del Hospital Infantil de México y los de la
Escuela Preparatoria Oficial 118 mantienen un es píritu de s ervicio
y si enten e l compromiso y la responsabilidad, los del Hospital por
los pacientes enfermos y los de la Preparatoria por la educac ión y
preparación de sus alumnos.

* Los organigramas s e Quedan e n un niv el de representac ión del
orden de man era formal. Su importancia tra sciende sólo cuando s e
Quiere representar Quién tien e más pod er.

* El tipo de co municación Que s e eje rce e n estas organizac iones es
de man era descendente. Sólo fluy e e n una s ola dirección. lo Que
resulta la poca retroalimentación.

* La formalidad e xis te. pero no es sustentad a.

* En el clima organizacional, predomina la insatisfacción pues
preexiste un ambiente hostil y viciado por e l pod er. derivado de su
e ntorn o.

* El pod er ha cegado las posibilidad es de luchar por e l bienestar
común.

* Hay individualismo. pues e l actor bus ca prin cipalmente ben efi cios
propios.

* Los costos e conómicos , temporales, en energ ía y psicológicos. s e
e le van demasiado , s e paga y gasta po r no hacer e l trabajo co mo
deb e de s er. Justifican Que no ha y presupuesto, y los recursos co n
los Que cu entan no los aprovechan.

* Existe e l conformismo por no con oc er las funciones del áre a de
tr ab ajo. pues s e está a la espera de un ca mbio de área o ascenso
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de puesto con ayuda de las famosas relac iones de poder, por tanto no
les inte res a co nocer es te tipo de información.

* El trabajo, lo connotan como el "ir hace r papel eos" y hacen de lado
e l aspecto de las relaciones humanas, olvidan qu e no s e trabaja y
convive con papeles sino con personas.

3.6.1 Fortalezas y oportunidades en las organizaciones públicas

Sin e mbargo, no todo es debilidad, desde luego qu e también
presentan fortalezas y oportunidades:

* Se e s tá conciente de la falta de mecanismos ágil es de
co municación.

* El tipo de s e rvicio qu e ofrecen los hace actuar de mane ra
responsabl e (EPO y HIMFG).

* Las organizaciones revis ad as presentan oportunidades, la idea es
qu e las identifiquen y las aprovechen. La gran oportunidad qu e
presenta e l INBA y e l HIMFG, e s qu e s on organizaciones con una
larga trayectoria por tanto adquieren bu en pr estigio. En e l cas o de
ImNAPO y la EPO 118, es qu e son rel ativamente nuevas y pueden
tomar fuerza y controlar la velo cidad de su avance .

* Cuando no son identificadas las oportunidades, es increíble qu e s e
es tanque n solo por no considerar toda la información que s e les
presenta.

* Ha y ca lidad humana, tanto hombres como mujeres susceptibles de
mejorar y con disposición de salvar su organizac ión. Hay actores
con propuestas pa ra optimizar y reparar e l funcionamiento e n la
comunicación.

* El poder ha generado ciertos conflictos, sin e mbargo , la
o po rtunidad qu e presenta es qu e si éste es acompañad o por un
buen liderazgo, s e pueden obtene r resultados favorables tanto para
quié n lo aplique, co mo para la organizac ión.
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* Los actores, al notar la falta de información, intentan obtenerla por
otros medios.

* El compromiso qu e poseen ante el s ervicio Que ofrec en

* La intervención
cuestiones de
organización.

del gobierno o de
colaboración y ayuda

otras instituciones, e n
para e l avance de la

• Pese a l desconocimiento en cuanto a ceremonias, ritos, tótem de la
organización, no s e han perdido del todo, no obstante, es
importante mantenerlos, actualizarlos e n alguno de los casos y
retomarlos para Que el personal de nu evo ingreso sea participe y

la identidad se vigorice.

* Cu entan con recursos humanos suficientes, con perfiles distintos
capaces de aportar sus conocimientos para e l desarrollo de la
o rganisac ió n (por e llo, la importancia de tom arl os e n cuenta y
valorar su trabajo).

• Existen mecanismos de información y comunicac ión (deben
e mplears e bien)

* La turbul en cia suel e verse como desfavorable, no obstante, los
cambios tamb ién s on s e ñal de oportunida d para mejorar.",

A simple vista, s e puede decir Que e xis te n mayores debilidades que
fortalezas, por tanto la caracterización de la comunicación y la
información e n las organizaciones públicas también s e torna débil, sin
e mbargo, pod emos apreciar que es tas "debilidades" tien en dobl e cara,
pues notamos Que lo que parec e una debilidad también pued e s er una
opo rtunida d.

Como se observó, e l anál isis del e nto rno , la es tr uc tura formal, de
su funci on ami ento, de la cultura y desde luego, de la comunicación,
permitió realizar y obtener la caracterización de la co municac ión y la
información que se lleva a cabo en las o rganizac ione s públi cas. Las cin co
dimensiones cons ideradas para e l es tudio, condescendieron co mo una
forma idón ea y ca paz de es tudiar a las organizaciones baj o perspe cti vas
Que e nvue lven los es pacios y exte nsiones del obj eto de es tud io. Es
importante rescatar, Que no deb en exis tir determinismos, pues e l dar por
hecho Que las organizaciones son de tal forma, se presta al
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desentendimiento del cambio, de la innovación, y del desarrollo. Es decir,
hay Que aclarar Que la organización se autodetermina y s e defin e por su
comportamiento y no por e l de las demás; hay Que e nte nder Que e l
estudio de cada una de e llas presenta particularidades, por tal no se
decreta Que así lo deb en de s er todas, simplemente s e busca una
caracterización e n e l s entido Que se puedan identificar puntos e n común
para determinar las simil itud es bajo las que s e rig en és te tipo de
organizaciones.
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CONCLUSIONES

El es tudio de la comunicación y la información en las
organizaciones públicas. aportó valiosos e le me ntos Que permitieron
comprender la racionalidad y una parte de la complejidad de éste
contexto Que engloba e l es tudio de las organizaciones.

Hablo de complejidad e n el estudio de es tos organismos. no
connotándolo como un aspecto de problema. sino como un indicador que
nos muestra Que no hay organizaciones e xac tas y mucho menos Que
e xis te un mod elo a seguir. A pesar. Que las organizaciones deb en crearse
y regirse bajo ciertas normas y procedimientos legales. no significa qu e
todas deban ser iguales. Ya Que independientemente del producto o
s ervicio que ofrezcan. o si son medianas o grandes. públicas o privadas.
es tos aspectos las definen mas no determinan su personalidad.

En e l análisis realizado a las organizaciones públicas, s e pud o notar
qu e la complejidad no radica e n e l que s ean dependen cias del gobi erno y
por tanto es tén maniatadas por las limitaciones políticas, sino más que
nada la co mplejidad tiene qu e ve r co n la div ersidad de factores qu e las
componen . Es decir. al inicio de es te es tud io a simple vista s e podría
decir que e l ambiente político Que las e nvue lve s ería la ma yor dificultad
Que éstas o rganizaciones presentaban. No obstante . durante e l ca mino ,
s e observo Que factores como e l comportamiento del actor, la cultura. las
formas de comunicación y de producción, entre otros. son los qu e
determinaron la esenc ia de cada una de las organizaciones revisad as.

Por otro lado, el haber identificado la personalidad de cada una de
las organizaciones estudiadas. no significó un impedimento para lograr
hac er la caracterización de la comunicación y la información e n e llas ya
Que. s e fueron e ncontrando puntos e n común como: e l saber qu e s e
conducen bajo las relaciones de pod er. qu e e xis te n c ue llos de botella e n
los flujos de información. c ue ntan con mecanismos formales es táticos y

gran parte de e llos desconocidos. presentan pobreza comunica tiva y de
man era descendente normalmente. e l grado de interrelación con su
entorno es tan estrecho Que las limita, así como la co ns ta nte lucha por e l
pod er, principalmente.

Refl exionando. en e l s entido del papel Que desempeña la
comunicación y la información e n las organizaciones públicas. diría qu e
su intención es e l de dinamizar la estructura organizativa así como la
social . instaurar y mejorar las técnicas de transmisión y compre ns ión de
los mensajes. reducir la inc ertidumbre , facilitar la in te rp re tac ión.
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e s ta blecer la confianza, fom entar las buenas relaciones, favorecer la
retroalimentación. pon er ideas en común. co ordinar las acciones. todo
e llo impl icando a las personas con sus ideas, actitudes y e mociones . Más
es pecí ficame nte e n e l caso de la información apuntaría que . ad emás de
qu e tiene qu e ver mucho con lo anterior, e s importante s eñalar Que ésta
no s e da fuera de la comunicación ya Que no tien e e fec tiv idad
independiente. es decir la información está implícita y es obj eto
importante de la comunicación.

No obstante. la realidad s e muestra distinta, pues a pesar de Que
éstas organizaciones tien en una idea del papel Que juega la comunicación
y la información. y de Que c ue n tan con los mecanismos básicos para
comunicar e informar. no los consideran y reconocen como lo Que
importante Que son, pues al desconocer gran parte de los obj etivos a
realizar. as í como de información rel evante para la realización de tareas.
s e e n tiende Que la acción de informar no s e lle va a cabo y por lo tanto el
flujo comunicativo no es efec tivo.

Consecuentemente s e determina Que. lo formal s e antepon e a lo
real, pues las condiciones s e perciben de una manera opuesta al principal
propósito, por tanto los resultados asi entan Que . a la co municac ión y la
información s e les util iza y no s e les aprove ch a . s e les manipula más no
s e les impuls a, los obstr uye n y no los facilitan.

El llevar a cabo e l anális is del e n to rn o, estructura formal,
fun cionamiento, comunicac ión y cultura, permitió identificar aq ue llos
aspectos Que int ervien en afectando y ben eficiando e l proceso de
comunicación e información e n estas organizaciones. Observamos Que, e l
pod er fue uno de los más distinguidos e n los dos s entidos. pues por un
lado s e le ve como la manera idón ea y ún ica de mantener e l orden en la
organización , y princ ipalmente lo ven co mo un med io para obte ne r
s eguridad. es ta bilidad y autorrealización como actores dentro de la
organización. Por otro lado, se le identificó como uno de los principales
factores Que intervienen e n la obstrucción de vías co munic ativas y flujos
de información.

Normalm ente s e cree. Que e l pod er e n es te tipo de organi zaciones
devien e y es caus a del ento rn o y ambiente político Que las rodea. sin
e mba rgo. yo lo denotaría como un mito, pues la realidad y e l concluido
análisis , proyec ta Que e l pod er es creado por e l propio actor con base a
sus intereses.
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Por lo general, al poder s e le visualiza bajo una perspectiva
negativa, y los resultados de es te es tudio así lo indican, pues debido a é l,
s e han propiciado algunos problemas por su mal man ejo o abuso, sin
e mbargo, e l pod er también presenta su mejor lado, pues si éste es
acompañado por un bu en liderazgo, se pued en obten er resultados
favorabl es tanto para Quién lo aplica, como para la organización y así s e
estaría persiguiendo el bienestar común.

El bien estar, Que constantem ente buscamos y luchamos para
conseguir la prosperidad, s eguridad y tranquilidad, e n una organización
como las Que s e es tudiaro n, implica e n batallar con e l individualismo Que
presentan, así como e l e nfrenta rse con las fuertes relaciones de poder y
e l tradicionalismo, de igual manera implica e n desbaratar los cuellos de
botella, e n alentar la comunicación ascendente , así como e l uso de
medios más e fe ctivos .

En materia cultural, s e pud o identificar que hace falta fomentar
valores y as pirac ione s en un s entido conjunto donde s e vean expres adas
las generalidades Que percib e el individuo dentro de una organización ,
buscando una visión compartida para así co ntrarres tar e l individu alismo,
hac e falt a impul sar ideologías Que guíen y orienten la actividade s de las
organizacion es, así como promover la participación de todos los actores
organizacionales, arrancar programas de capacitación, tomando como
punto de partida y bas e, a la comunicación .

A la comunicación se le ha concebido como un instrumento Que
favorece e l desempe ño de las e mpres as, co n ayuda de los factores
importantes Que la conforman como: e l e mis or- receptor, canales, los
medios, los mensajes, así como todas sus clasificaciones como las
s e ñales, signos. la palabra oral y es cri ta, los símbolos. gráficos, su
clasificación (organizacional ) como la comunicac ión interna y ex te rn a ,
formal es e informales, ascende nte , descendente y horizontal y los
medios que se utilizan para conducirla, con e l c ua l s e pueden optimizar
los procesos. Pese a esto, e l papel de la comunicación así como e l de la
información e n las organizaciones públicas. s e muestra de una forma muy
es pe c ial, pues toda es ta gama de conceptos la antec ede y la formaliza .
pero hasta ahí. Vemos Que e l proceso comunica tivo e informativo es tá a
la deriva dej ándose navegar por la corriente de las comunicac iones
descendentes , por la transmisión de mensajes e n forma s de mandato y
presión, también s e ha dejado llevar por e l ejerc ic io del pod er pues s e
profesa que Quien pose e mayor información obtiene mayor pod er, s e
conduce por la falta de interés por conoce r información básica de la
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organización, por las malas relaciones, por la desvalorización de las
personas y de su trabajo, por las relaciones de poder, por la falta de
integración y adaptac ión, por la falta de planeaci ón, pr evención y
s upe rvis ión, por la falta de disposición derivado del individualismo, por la
incoherencia e n tre e l discurso y las acciones , por la turbulencia e n su
ambiente, as í como por su c ultura predominante como lo es e l
centralismo, e l control y cuellos de botella en la información,
tradicionalismo, compadrazgo, individualismo, principalme nte .

Ant e es to, podríamos concluir Que el e ntorno es e l principal
propiciador de todo lo Que aconte ce en las organizaciones públicas. Sin
e mbargo, es importante subrayar Que esto no e s así, pues e l e ntorno a
pesar de s er un punto cardinal de su ex is te ncia y es tar inmersas e n un
ámbito político, éste no determina a las organizaciones. El e ntorn o, las
influ ye , la presiona, les ex ige, mas no las determina, pues éstas s e
a utode te rm inan y s e definen por su comportamiento. Es decir, la
organización deb e mediar y prever lo Que es tá pasando e n e l e ntorn o,
es tableciendo de es ta manera su capacidad de respuesta a nte é l, pues
éste ca mbia y es impre decible .

Se pu do o bservar Que gran parte de los res ultado s obte nidos, son
refl ej o de la realidad s ocial, po lít ica , e conó mica y c ultura l Que viven no
s olo las organizacion es públicas , s ino nuestro pa ís. Sin e mba rgo , a pesar
de las similitudes y caracter ís ticas Que presentan las organizaciones,
cada una c ue nta con un s er propio con e l c ua l rig e su comportamie nto y
s us procesos, lo Que indica Que no todas s on e xac ta me nte igual.

El es tar inm ersas en ese e n torn o polí tico, hostil, escas o , diverso y
un tanto desintegrado, no significa Que van de mal e n peor, o Que todo
s ea dificultad y debilidad e n ell as. Al co ntr ar io éstas organizaciones
presentan grande oportunidad es y fortalezas para pod er responder ante
su medio ambiente.

El propósito de és te análisis y caracterización, radicó e n la
identificación de factores Que s e mueven y s e hacen partic ipes e n las
organizac ion es públicas, así como e n su int romisión e n los procesos
comunicativo- informativos. Durante e l recorrido de éste es tudio,
también s e logró localizar las fortalezas y debilidades Que contien en; y
como resultado de e llo s e obtuvo Que lo Que es tas organizaciones
percib en como un o bs tácu lo o problema, intuitivamen te a su vez se les
es tá presentando una oportunidad. Es decir, las organizaciones ven como
una fuerte limitante a sus acc iones , a su entorno, sin e mbargo , esta
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restricción puede ser visto como benéfico dirigiéndolo e n una perspectiva
más sana y favorable donde perciban Que de su e nto rno pueden obtener
mayores recursos y no necesariamente económicos o materiales, s ino
Que de su estudio pueden adquirir basta información para mejorar un
bien estar.

Con lo anterior pretendo rescatar que el es tud io de la es tru c tura
form a l, funcionamiento, comunicación y cultura, así como e l del e ntorno,
fueron fundamentales para llegar a esta conclusión.

Hay q ue res altar, Que la caracterizac ión pres en tada e n éste tr ab ajo
no da po r hech o Que todas las organiza cion es sean así , ya qu e la
organizac ión s e autod e termina y define por s u man era de ac tua r .

Vemos Que hace fal ta eva lua r y redefinir e l rumbo de éstas
organizaciones, co mo ta mbién hace fa lta que estas organizaciones vivan
otro tipo de ambiente qu e las hagas más vivas, más fue r te s , más
productivas tanto interna como ex te rn ame nte .

y nos preguntaremos ¿Qué hacer para lograrlo? La respuesta
comienza a definirse e n e l s entido Que , con estudios como es tos tomando
como base a la comunicación s e puede e mpre nder es a mejora y s e puede
contribuir e n el bien estar organizacional y hasta e l social. De ésta
interrogante también s e deriva e l ¿cómo lograrlo? Ante es to respondería
que ad emás de nuestros conocimientos e n materia comunicativa y qu e
pued en s e r aplicables ante las dificultades que presenten las
organizaciones, ad emás de es to, el logro puede conseguirse
considerando y retomando valores genuinos de nuestra cultura, es decir,
con ayuda de la comunicación s e pueden hacer resurgir rasgos positivos
donde aflore la igualdad e n los individuos, en donde las jerarquías no
s ean e l impedime nto para obstruir la co municac ión e ntre miembros, así
co mo e l qu e no imposi bilite las rel ac ion es entre actores, ni impid a e l
es c uc har s us op iniones y puntos de vis ta . Así co mo se puede conseguir
que ren azcan valores co mo la co nfianza , s o lidaridad y e l bie nestar; y de
igual man era fom entar la co municación co mo pa rte esencial de nuestra
vida , invol ucrarl a co mo pa r te de nuestro s mej ores valores y tesoros,
pues no ha y qu e olvida r que la co municación des de siempre nos ha
ay udado a co mprender e l mu ndo, ha trascend ido junto con la humanidad ,
y debe seguir evolucionando.
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Hospital Infantil de México Federico Gómez
Comunicación Social

EN TORNO

ITEM T EXTUA L TESISTA PROPIA
CONT EXTO Desde fi nales del siglo XIX se insis tfa en constr uir hospi tales para contar con un ambiente ... ...

SOCIO - nosoc omial pro picio para a te nde r a los enfe rm os, La as is te ncia médica que se ofr -ec ía
HISTÓRICO estaba sus tentada en la cari dad a través de congregaciones re ligi osas que operaban en

hospit ales. asilos y esc uelas. A ra íz del movim iento de Re forma. sur gió el concepto de la
responsabilida d de l Estado por la sa lud pública. (Sobe rón : 2000 ;48 )
Se cons tru yeron las base s juridicas para s u desarrollo y e je rc icio. En 194 3. al fusionarse e l
depa rtame nto de Salubridad Pú blica y la Secreta ria de asi st enc ia. se co ns tituyó la
Secretar Ia de Sa lubridad y As iste ncia .
En la mism a fe cha sob resalió e l pla n de crear hosp ita les o centros de sa lud de Indole
dis tinta a los ya ex ist e nte s. Que co mpre ndía a los hosp ita le s as is te ncia les y
desc entra lizados. (Soberó n: 2ooo :50l
Fue asr co mo e mpezaron a figura r e l Instituto de Enfermedades de Nutric ión. e l de
Card iologfa y e l Hospital Infan til de Méxic o - bajo la prem isa de Que los niños e nfermos
me xica nos nec esit a ban una ate nción part ic ular. e s pec ializada y dife re nte a la oto rgada a
ad ultos-' . (De la Fue nte; 200 1;7)

IT EM TEXTUAl. T ESISTA PROPIA
ORIGEN En J920 se ha bla concre tado la nec es idad de una insti tuc ión Que se e ncarga de la ate nción ... .. .

y tra tamie ntos especializados de los pade c imie ntos de los niños . Los ce ntros hospitalari os
exis te nte s desde 1870 ... Trata ban de prestar una ate nción médica mas adecuada a los
infantes e nfermos. s in e mbarg o ex is tta n de ficie ncias para lograr d ic ho objet ivo. (To ussaint :
1983 :2- 5)
En 1926 e l pa nora ma cambió. por inic iat iva del doc tor Manu e l Cárde nas de la VeJ,t3. la Casa
Cuna de Coyoa c án inclu yó un servicio de at ención ped iátr ica ... és te IURar func ionó por
mucho tie mpo como un pabellón pediátr ico de ca lidad y fue e l a nte cesor dire cto del
Hospital Infantil de Mé xico.
Fue as t co mo seis médicos, en tre los Que des tacó Federi co Gómez Sa ntos. se prepara ro n
e n la a sist e nc ia ped iát rica a través de becas e n el e xtra nje ro para busc ar des pués la
creació n de una ins tit ución Que ofrec iera un c uida do especializad o a la pob lac i ón infantil. no
s in a nte s fundar la soc ieda d Me xicana de Pediatr-ía.
Desp ués de c iert o tie mpo se ina uguró el lf o s pil a l Inf ant il d e Mé xi c o e l 30 de ab ri l de 1 9~ 3

e n la calle Dr. Márq uez If 162 e n la colonia Doctores e n la De legación Cuauthémoc. una
instituc ión pe rt e nec ie nte a l sector ec onómico terciari o. den tro de l ra mo de salud y co n giro
e n la atenc ión. la educa c ión y la inve st igación. El doc tor Fe de rico Gómez Sa nto s seria s u
prime r director ge neral.

ITEM T EXTUAL T ESI ST A PROPI A
SUS INICIOS Cre ado. me diante ley ex ped ida por e l Congre so de la unión e l 23 de junio de 1943, para ... .. .

atender a tod os los menore s de 14 anos . como un organismo desce ntr alizado. dotado de
pe rs ona lidad juríd ica y pa trimon io propio a tr avés de un pa tro nato de c arácter privado y
objetivos sociales muy cla ros :
. Proporc ionar ate nc ión médica ne ce sari a a los niños Que la r eq uer ían , e n un re fugio
acoge dor. donde a trav és del ca riño y la s impatfa , la es ta nc ia de l men or fuera me nos
amar ga .
. Fortalecer la e nse ñanza de la pediatrfa a trav és de los me dios y ca nales adec ua dos.
_ Iniciar invest igación cientffica sobre los proble mas médicos soc iales de la niñe z me xicana.
(Vi seca: 200 1:20).
Los puntos a nte riores formaro n part e de s u mis ión : Realiza r acciones de investigación,
as istenc ia y e nseña nza de excele ncia. Que gen e ren co nocimie nto. tecn olog ía y normas
orientadas a la preve nción. diag nóst ico. tr at ami e nto y re ha bilita c ión de los niños s in
seg uridad so c ial co n e nferm edades de alta co mple jidad. brin dándole s co n ca lidad e n la
atenc ión méd ica integral.
y su visión dicta rla : ser un ce ntro de van guardia re conoc ido internacionalme nte . generador
de co noc imie ntos. tec nología. pre cep tos y rec urs os humanos de la más alt a ca lidad para la
preve nció n. diag nósti co. tr a tamie nto y re ha bilitación de los pro blemas de sa lud de los
niños. (Vfseca: 2001 :20).
Par a cu mplir c on las e xpe ctativas se ges tionaron be cas para Que los méd icos re s ide ntes
Que dese aran form arse como ped iat ra s pudiera n re alizar s us es tud ios e n Bos ton . Con e llo
e l Infan til de México resp onderla a los crite rios mas re cient e s. dict ad os por la cie ncia para
la ate nción de los e nfermos . similare s a una práct ica moderna y c ie ntffica realizada en
Inglat erra, Fr an cia o Es tad os Unidos .
El hosp ital se co nvirt ió e n e l ce ntro de co nce ntración obligado y único para los niños
e nfennos proc ede ntes de toda la Re púb lica Me xica na. En el primer a no de func ionamie nto
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e l número de niños hospitalizad os habla lle gado a los 39 65.
A los oc ho mese s de haber re ci bido a los prime ros pacie nte s se ju zg ó conve nie nte publicar
e l bole Un Méd ico de l Hospit al Infa ntil de México. co n 80 páginas y un tir aje de 750
eje mplares. para Que se publicaran los trab ajos c ltnicos. fue aq ul donde se uti lizó por'
prime ra ve z e l Ix tliton (dios azt ec a de los ninos) co mo e mblema ins tit ucio nal.
La pre se ncia de mural e s y obras artfsticas se hartan una costumbre de ntro de l hosp ita l
Infant il México.
Se es ta blece Que "adminis tra tiva me nte y téc nicamen te " por un pat rona to privado
nombrado por e l pres ide nte de la Repú blica a través de la s e ntonces Sec re taria de la
Asis te nc ia Púb lica .
El primer pa tro na to es tuvo form ad o por los doct ore s Gus tavo Haz (pre s ident e ). Sa lvador
Zubirá n (su plen te ). Fed eri co Gómez (se gundo patrono). Andr és Ort iz, Ange l Urra za . Je sús
GonzAle z Gallo , Pedro Maus y Heriberto Jara.
Sus facult ades sertan la aprobación de re gla me ntos. nombram ie ntos . co ntratac iones y
de s titución de l perso nal. as ¡ como la organ iza ción de med ios para la ob te nc ión de fon dos .
aprobació n de tarifas y c uotas de los serv icios. la form ulación de l pre supuesto anu al y la
re ndic ión de informes ante la Secre tari a de Asis te ncia . (Viseen: 2001 :54 )
Para 1946 e l perso nal especializa do es ta ba co ns tituido por 74 1 prof e s iona les: 173
médicos. 130 técn icos y 480 enferme ras.

IT EM T EXT UAL TESISTA PROPIA
T RA YECTORIA Se c umpliero n 10 anos y se s ufrió una serie de ca mbios a lrededor de su est ruc t ura interna , al manejo ... ...

de a ntibiót icos y e n e l desarrollo de alguna s especialida des sobresa lie ndo las Quirúrgi cas . Se
desarrollaron impo rtante s tra bajos de inves t igación... el hosp ital fue incluye ndo nue vos labora tori os.
departame nto s y serv icios . ade más de crear la Asocia ción de Médico s de l HIM.
En 1963 . fue necesari a una ren ovación. e l méd ico G6me z Sa ntos re nunciaba a l ca rgo de direct or
gen eral para dar le la bien ve nida al doct or Rigobert o Aguil ar Pico 0 963- 197 1). Es ta gest ión se
dist ingu ió por ten er un ambie nte llen o de incertid umbre debido a las re duccio nes pre s upues ta le s. ya
qu e un gra n porcentaje del pre su puest o fed eral des ignad o a los ins titutos nac ionale s de sa lud se
destina ba a la co ns trucción de l Ins t ituto Mex ican a de Asis ten cia a la niñez OMAN>. hoy Ins tituto
Nacio na l de Pedi at rla UNP). e nton ces el HIM so bre vive a trav és de donati vos de inst itu ciones
nacionale s y e xt ra njeras. A pesar de e llo e l HIM hab la desa rr ollado una gra n experiencia ... alcan zó un
pre st igio al interior y ex te rio r de la República Mexica na.
Dura nte e l ve inticinco a niversa rio se da un nue vo ca mbio de direct or ge neral. el doc tor Luis
To rr egrosa Ferráez se pone frent e a una inst itución e n cr isi s ec onómicas ( 197 1-} H7fl). Su plan de
tra bajo trató de sa near los as pe ctos administra t ivos para después iniciar la nuev a doc tri na a se guir
que . implica ba la so lidari dad co n la s neces idad es de l país, e l co mpro miso a l form ar pedia tras
gene ra le s basados e n la ca lida d de e nse ñanza y la alia nza social e ntre los trabajadore s de todos los
nive les opera tivos para mejor ar la asistenc ia.
Bajo estos pará metros se buscarla una atenc ión igualit ari a s in dis tinció n de clases , e xpre sado e n la
Iilosoña inst itucional : bene ficio y más no caridad. igua ldad e n la at e nción si n d ist inción de clases. con
una respo nsab ilidad soc ial y re s ponsa bilidad e n cuanto a la prod ucc i ón y tra nsmis ión de nue vos
conoc imie ntos.
Lenta mente e l hos pital tom6 s u curso . se pos icionó nue vam e nte a la ca beza de hi ped ia tr -ía nacional y
con e llo lle gó la ren ovación e n la direcc ión gen eral. el médico Jes ús Kumat e Rodrígue z tomaba e l
ca rgo e n 1980 . En este a no su fundador fallece... Kuma te re a lizó la s gest iones pert ine ntes para que la
insti tuc ión recibiera e l nombre s u fund ador: Hos pital Infan til de Mé xico Federico Gómez (HIMFG).
Con e l tra nscur so de los meses nace una seria diferen c ia e ntre Je s ús Kumate y e l Secreta rio de
Sa lubridad. Mari o Calles López Negrete . hasta co nce ntra rse e n la pe tic ión de la re nunc ia de l direc tor
ge ne ral de l HIMFG; e ntonces se ge ne ró un a mbien te dividido al inte rior de la organizació n ya Que no
fue acep tad a la introm isión de las a utoridades de la Sec re ta ria de Sa lud...Iv iseca. 200 1:275)
Cesar Ca var la Bone qui fue nombrado dire ctor ge ne ra l 0 980 -1 984), co n s u act itud conciliadora a brió
vlas de comunicac ión para soluc ionar los pro blemas
pollticos del hos pital. Se e mpre ndieron obras de r em odetac i ón. Con una imagen desgast ada e l doc tor
Cavaría de ja e l c argo...Luis Terregosa tomó nue vame nte la dirección ( 1984 - 1994 ) re spa ldado por el
apoyo de l director de l Pa tro na to. Se defini ó una política a la re nova ción de los c uadros académicos-
as is te ncia les por med io de l retiro de los maes tros más an t iguos y la prepara ción de nue vos docen te s
y d irect ivos para c uando oc urriese la jubilación de la s más vie jas gen e raciones .
En 1984 se co nvirt ió e n un ins t it uto de te rce r nive l con base a los lineami entos de los ins titut os
nacionales de salud.
Es has ta e l periodo pre s ide ncia l de Carlos Salinas de Cortar¡ que se co ns idera 1::1 co ns tru cción de un
nue vo e dificio para e l HIMFG... las obras concluiría n has ta 1996 aunque dos a nos a ntes se hizo la
ina uguració n s imbólica. (Viesca : 2001 :389 )
llegó el 50 an ive rs ari o y s us re tos se hablan ad ecua do:
· Desarrollar un hosp ita l de te rcer nive l para poder atende r los ca mbios de l perf il epidemiológico Que
de bían es tar perfecta mente ide ntificados.
· Pla ne ació n de es tra te gias e nca minadas a los problem as ac t ua les y a sa tis fac er las ne ces idades al
es ta r e n ca pac idad para aplicar la nue va tec nolog ía e n Jos pade cimientos ac tuales de salud infan til.
· Mant e ner un cons tante proc e so de actualización para ha cer cons ie nte la res ponsa bilidad de
contri buir a l me joramiento de los niveles de salud e n la pob lación infantil de México.
Al co ncl uir la gest ión de Torregrosa Fe rrá e z e ntró e l doc tor Romeo Se rgio Rodr-ígue z Suárez a partir
de 1994 . Rec ibió una instituc ión re novada . se crearo n nue vos serv icios de ac uerdo co n las de ma ndas
de la pediatría moderna y se e liminaro n los equipos obsole tos. los c ua les fueron s us tituidos por los de
última ge neración para a poyar la s áre as Quirúrgicas. as is te ncia les . de diagn óst ica. e nsenanza e
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investigació n. El eq uipo incorporado se adq uirió co n alrededor de 150 millones de pesos donados por
e l Gobie rno Fed e ra l. e l patronato y la funda c ión Gonza lo Rfo Arronte IAP. (HIM:200 3 : L5)
Act ualm en te e l hospital c ue nta co n 5 s ubdir e cciones médicas de las cua les se despre nden 45
de part ament os . una dire cción administrat iva co n 5 s ubdirecc iones y 20 departamen tos
adminis trativos. 117 consultorios. 25 sa las de hos pital ización. 195 ca mas censa bie s . 10 Quiróf anos . un
áre a pa ra re ha bilitación . una sa la para quim ioterapia a mbulato ria . 28 labor at orios de investigación. un
laborat o rio c1lnico ce ntra l. banco de sa ngre . dos a uditorios y 7 áreas. Ade más de conta r co n sa las de
espera, área de comedor . 9 sa las de de scan so para médicos reside nte s. sa las de junta s . la borat orio de
cómput o. áreas de recre ac ión para niños y oficinas ad ministrativas. (HIM;200 3 :6)
Toda esta es truc tura se pre sentó a trav és de una prop ues ta de es truc tura org án ica que form alizó la
Secre taria de Sa lud y la Coo rd inac ión de los ins titutos nacio nale s de sa lud. e n e lla se dispuso
est ruc turar 55 áreas. de la s cua les 5 se ubicarla n e n la dire cción ge nera l como áre as s ta íf. e ntre e lla s
co municaci ón soc ial. 2 subdirec ciones gen erale s . una médica y otra ad ministrat iva. 7 divis iones. 33
de part ament os con funcio nes sus ta ntivas y 8 de apoyo admini strativo. Situac ión que más adelante
propi ciarla la reforma de las facultades y a tri buciones del hospital. s us te ntadas e n un marco
norm at ivo ins tit uciona l re novad o. Que corresponde rla a la idea de modern ización la s ins ti tucion es de
salud pública.
Fue as ¡ co mo e n 199 1. se definieron acc iones estra té gicas para la modern izac ión de ItI institució n: I)

a uto nomla de ges tión, y 2) la reorganiza ció n de áreas s us ta ntivas y de apo yo. (H IM; ZQO..1:6)
En e ne ro de 2004 se re alizó e l último ca mbio de ges tión. e l doc tor Jos é Ignac io Sa ntos Pre ciado tomó
pos esió n de la Direc ció n Ge nera l. de sp ués de todo un proceso burocrático y of icia l, qu e se s upone se r
parte de la mod ernización. de proc eso s de transparencia y ve racida d que nec es ita e l pa ís y todo e l
sector sa lud. se gún el secre tario de est e ra mo. Ju lio Fre nk Mora .
Con la llegada de Sa ntos Preciado tam bién se hizo present e la ince rtid umbre e ntre toda la comunidad
hos pitalaria . Su estrate gia de tra bajo cons is tirá e n la conso lidaci ón y e xpa ns ión de la a te nción médica
para qu e e l infanti l de México mant enga los está ndares de e fec tividad y calidad.

ITEM TEXTUAL TRSISTA PROPIA
[)I!PARTAMEN- El de parta me nto de Comunicación Soc ia l ex istió co mo ár ea de sta ff desde los Est e ha sido e l conte xto e n Es import an te

TO DE prim ero s anos de funcionam iento del hos pita l. e nto nces fue denominado e l cual ha so brev ivido el destacar que
COMUNICA - Departamento de Relaciones Públicas . de pe ndiend o directa me nte de la HIMFG y el depart amento de sd e los inicios
CIÓN SOCIAL Direc ción Ge ne ra l. de Comunicac ión Soc ia l, del hos pital se

...se report a que desde la fundació n de l HIMFG se tuvo la ne cesida d de con toda es ta ca r lota cons ide ró un área
acercarse a los fami liare s y paciente s para esc uchar sus neces idad es. es asl c ult ura l ele fondo ha ded icada a la
co mo se orig ina la Unidad de Orie ntación. Infonnac i6n y Quejas. Pero al ser funcion ad o por más de 6 1 co municación por
so metido a re org an izaciones fue nomb rado Departamento de Relaciones anos. ha co ngregado a una la necesidad de
Púb licas. gra n diversidad de acercarse. de
Fue hast a septiembre de 1988 que se dict am inó la estructura orgánica básica personas Que co nocer
por la e ntonces secre ta ria de Programació n y Pr esupues to . que ubicó indudab le me nte han informaci ón tan to
formalm ent e al de partam e nto de co municac ión social dejan do atrás la a port ado a lgo de si mis mas de l hos pital . co mo
den ominación de Re laciones Pú blica s. a la orga nizaci ón. Pero no los pacie ntes o
Comunicación Soci al Quedo integrado por Jos servicios de informes y so lo la hist oria influye e n pe rsonas
Re laciones Ins titucionale s . los cua les de finen la estructura ocupacional del e l func iona mient o de la inte resadas. en s u
departamento proporciona ndo apoyo ad minist rativo a la institución desde el inst itución. también desarrollo. en
ámbito de s u co mpe te ncia. lo que pe rm ite mejor ar la ope ra tividad de la inte rviene su e ntorno. es aspec tos
inst itución. dec ir' los age ntes que lo re lacionados co n la
S u obje tivo es difundir los a va nces y re su ltad os de investigació n de sa lud. rodea n y Que e xige n una sal ud. los servicios
rea lizad os e n la ins t ituc ión, a sf como fome ntar las re lacio nes pública s y la ca paci dad de resp ues ta a y at e ncione s Que
co municación insti tucional que permita n pro mover y brindar ate nc ión co n los dive rsos estimulas que brinda n. e ntre
calidad e n cada uno de los servicios que ofrece e l hos pita l. envían. (HIM. 2002:33-:l4) otras.
Para lle varl o acabo sus func iones específicas seria n: Ha st a e l mome nto
- Pro rnover la cola borac ión e interca mbio de información con e ntidades e pare ce que a la
inst itu tos nacionale s y ex tra njeros e n mat eri a de divulgació n e n salud Comunicac ión le
ped iátrica. han dad o s u lugar
-Fort a lecer la imagen de la sit uación s upe rv isando y e valuando al personal y le ha ay udado ,'11
para garan tizar la ca lidez en e l tra to y at en ción al púb lico co n una imagen hos pital ma ntene r
mod ern a y e ficiente . ésta área.
-Anlicar los linea mien tos de orie ntac ión e información inst ituc ional e mitidos
por la d ire cción ge neral. e n la pre st ación de serv icios as is te ncia les que la
comunidad dem anda.
-C oad vuvar co n la s ubdire cción de e nse nanza e n la difus ión de avances y
resulta dos re gis trados e n la salud pediá trica e n el hosp ital.

ITEM T EXT UAL T ESI STA PROPIA
lA IMAGEN El merc ado. probl ema o á mbito del trabajo del HIMFG . En los últimos a nos los problemas El funciona mie nto de l .. .

DHL IIIMFG EN de me rcado o ra mo de la sa lud infa ntil se han modif icado. Hace die z a nos las e nfermedades Hospital Infantil de
SU MHDlO nosocorniale s e ra n la cau sa principa l de la mortal idad infan til. ahora e l cá nce r o e l S IDA se México se ve a fe c tado
AM8IHNTE apropian de los primero s lugares. Ante la ide nti fica ció n de la e volución de algu nas por la s acciones del

e nfermedades. lle garo n los ava nces c ie ntlficos para e l trat amie nto y e l diag nós tico . las Gobiern o Federa l y más
nuevas tecn ologlas... Sin em bargo este acceso estaba limitado para muchos mexi canos a ún por la Secretarla de
debido a l alto costo. Sa lud, quien se
A e llo se agrega Que no tod as las ins tituc iones de sa lud ofrece n serv icios de a lta mant iene mu y a l ta nto
es pecia lidad, y Quie nes inte nta n poseerlas. co mo e l Hosp ital Infantil de Méx ico. se de ca da acc ión ejercida
e nfre nta n al bajo nivel de inve rs ión nacional e n mat eria de sa lud... Al mismo tiem po se por e l hos pital hacia e l
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t ien e Que enfre ntar la sob re saturaci6 n lo Que provoc a Que mu ch o s pac ientes se qu eden en e xte rior. Lo c ua l lo
lis ta de e s pe ra. limita ante c ie rt a s
A nte es te panorama, representantes en México de la Or ganizac ió n Panam ericana de la gest ione s . hacia la tom a
Salud (OPS) adv ierten Que el sector necesita una mayor inversión para ev it ar la mu erte por de decision es que

enfermedades Que se pueden prevenir. Sin embar go las acciones de la Sec r-e taria de Salud, podrí an benefic iar su

avaladas por el gobiern o mexi can o y e l Congreso de la Un ión decidieron Que un recorte imagen exte rn a a nte las

presupue s ta ! e ra lo mejor . a soc iaciones de l ram o,
sus cl ient es .

Imágenes y relaciones Que se tienen con el gobierno.- Para e l Gobierno Fed era l y e n proveedore s . et cé tera .
especia l para la Secretaría de Sal ud el Hosp ital Infan t i l de Méx ico, asl co mo el resto de los
in st ituto s naci onaJes de salud. es tá n ll amados. pese a las co nd iciones económ icas en las Co n base a las

qu e se enc uentra n. a co nt inuar sie ndo pilares fundamentales dentro de una nueva era para entrevistas realizada s a

la protecci ón soc ial en salud a ra íz de la refo r ma a la Le y Gen eral de Salud Que es ta blece alguno s re presentantes

el sistema [ ast como otros reglamentos. ley es, decretos y acuerdos] todos ell os no s de es tas aso ciac io nes ,

dem uestran Que la institución mantien e una relación es t re c ha con e l gob ierno. y est án se pued e deducir Que

contenidos de manera especi fica en el man ual de organizació n especifico de la dirección una de las dificultade s

gener al del H IM . es la limitaci ón en
c uanto al pre supu est o ,

Las asociaciones o confederaciones del ramo. - De sde su cr ea c ión e l HI M establec ieron la s cargas excesivas e
re laciones con diversa s asoc iaciones y aca demias del ra mo de la pe dia tría con la fin ali dad inj ust i f ic adas de ti po
de es tud iar y ay udar, de manera conjunta. a resolver los proble mas méd ico s de la ninez sindi cal y
mex ican a. as l co mo de actuali zar los pro gramas ac adém icos del H IMFG en la especialidad adm inistra ti vo , la
de pedi atría. dem anda po r parte de

los usuarios. Ad em ás
Los clientes.- Lo s cli entes para el Hosp ital Inf ant il de Méxi co so n los niños y sus familias di cen Que el HIM pon e
Que ac uden a s us instalaciones para r ecibir un servicio: atención a la sal ud del infante. Lo s poco énfasi s en cu anto a
pacientes Que ll egan al hosp it al corresponden a los est ra to s que carecen de seguridad la im agen exterior

soc ial y qu e so n conside ra dos en la institución como desprotegidos soc ialme nte. De porque su prioridad está
ac uerdo al estud io socioeconómico Que ap l ica la in stituci ón el 90% de ellos pertenec en a represent ad a en el
los nivel e s más pobres por lo cua l le son asignadas c uo tas muy baj as o nul a s por la c umplimiento de otros
at en ci ón ot orgada . obje ti vo s co mo so n la
.. .acuden al Infa nt i l de M éxi co por diversas razones : so n fam ilias Que ca recen de seg uridad formaci ón de recursos
soc ial y pe rt en ece n a la pob lación más po bre, los paci en tes so n r eferidos a esta institución hum anos y la
po r la co mplej idad de sus padecimiento s como lo son las mal formaci ones co ngé ni tas inve st igaci ón en salud .
graves. leu cemia y tum or es mal ign os. enfermed ades cró nicas degenerat iva s y por di ver sas
alt eraci ones Que r equ ieren de intervenc ione s qui rúrgicas de a lta especial idad. los ni ños con
el tipo de enfe rm edade s ant es mencionadas so n trasladados a e ste hospit al porque en los
cent ro s de su comunidad, e stado o colonia no cue ntan con los r ecursos médi cos idón eos
para at en derlos. las c uotas estableci das para los niñ os hosp it alizados de ac uer do a los
es t ud io s soc ioe conómicos representa n una ve ntaja para los padres de familia. ademá s de
contar c on pla nes de pag o por dl a o por se mana con el objetivo de no acu m ula r la deu da
hasta el f inal del tra tamiento .
Los pac ient es y famil iare s. a través del programa de Queja s. fel icitaci on es y s ugerenc ias
con el Que c ue nta Comunic aci ón Soc ial del H IM. han pod ido man i festar Que algunos de lo s
prob lem as más frecuen tes dentro de la insti tución: se pide un t ra to amab le y hum ano por
part e d e los médi cos. en fermeras, vi gi lanci a, módulos de in formes. y de todo e l personal en
genera l , no se permite e l acceso a dos personas c ua ndo el paci ente es di scapac itado , la
orientación sobre los trámit es de ho sp it alización, Que inc um be n a Trabaj o Soc ial y
Co mu nicaci ón Social, en ocasiones es incomp leta, no se realiza un aseo diario y cont inuo
de los sanita ri os . hay escasez de aba st ecimiento de ca mas y medicamentos. e l guardarrop a
no c ue nta co n horario flexible, se ni ega el acceso de co bertores para los paci entes en
época de frí e.
A lgunas de las propuest as sugeridas fueron : Que los médicos sea n e xplíc ito s y adecuar la
informaci ón según las co nd ici ones c ul tura les de los padres de familia . en la enferm erí a un
trato más humano, aumentar el personal de enfermería. Que trabaj o soc ia l brinde una mej or
ate nc ión. Que e l laboratorio c umpla adecuadame nte en sus func iones y Que es tén pr esentes
c uando se les so l ici te . Que los médi cos se lav en las mano s c uando ti ene contac to con lo s
paci entes y Que teng an c uidado al darles a los familiar es la notic ia del fall ecimiento del
paci ente , Que e l áre a de psi cologta apoye a los famil iares de los paci ente s Que van a ser
oper ados.
Dic hos es tudio si rv ió para mostrar un panorama d iferente a las autoridades en gestión. sin
embargo las acc iones implem entadas no fu eron sufic ientes , ya Que se ha pod ido ob servar
Que sus dem and as son la mi sm a.
Ademá s de mant ener contac to co n sus cl ientes , el ho spit al r eci be di ariamente a una serie
de proveed ores Que también re presentan un lazo co n el entorn o Que rodea a la
or ganizac ió n.

Los proveedores.- para el H IMFG so n aquell as em pre sas o individuos Que le pro porc ion an
de equipo y material médico : product os farmacéut icos. servicios auxiliare s, de limpi eza, asl
como eq uipo para oficin a. papelería. uniformes y product os pe re cederos para la
alimentac ión, donativos, ent r e otros. Todo s e llos aba st ecen por ano 2.500 pedidos Que
abarcan a los diferente s se r v ic ios y áre as del Hospi ta l. Ad emás d ebemos incl uir a las
fu nerarias. El departament o de Comunica ción Soc ia l po ne en contac to a los familiares co n
la fun eraria Que haya ofrecido el cos to más bajo . Y el problema radica , según las
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e ntrevis tas. e n la modifica ción oca sional de los precios una vez Que los fa miliare s egresa n
de la institución . lo Que ge nera una mole sti a, las Queja s llegan a l personal de de partament o
Que si rvió como inte rmediario, el cual tie ne que exi gir una aclaración so bre dic ho as unto .

Las inno va ci o nes tecnológicas.- Deb ido a Que la ped iatrta ac tual exige diag nóst icos co n
mayor precisió n. el Hospital Infant il de Méxi co Federico Gómez se oc upa- con lo Que
per-mite su escaso presupuesto y los do nativos de la soc iedad c ivil- por la ac tua lizació n de
los rec urs os hum anos y mat eri ale s. Todo ello con base e n un est udio de diag nós tico que se
in ició en 1994 , en donde se demo stró que el equipo dispon ible hasta ese moment o en las
di versas áre as era obso le to. incompleto o requ ert a de ser s us tituido debido a los ava nces
tec nológicos o por e l surgimiento de nuev as nec es idades . Es as f como se ha incorporado
nuev o o recie nte eq uipo para apoyar la s áreas quirúrgica s. asiste ncia les, de dia gnóstico, de
e nseñanza y de inves tigación.
Toda esta tecnologta dispo nible ha a yudado a la destreza médica a alcanzar diversos
resultados Que han permitido ca mpa r la ate nc ión y e l interés de los medi os de
co municación.

Los medios de c omunic a ci 6n masiva. - Los medi os de co municaci ón que podrí an d ifundir
los hecho s o no ticias re le vantes gen era dos dent ro de la insti tució n so n todos aqu ell os que
disponen de un espacio para pub licar te mas re ferentes a la sa lud o la pediatría. tale s co mo:
periódicos. re vistas, ra dio , te levisión, port a les y agencias . La aparición del HIM e n los
medios de comunicación se a incrementado. a través de so licitar tant o de parte de los
medios de co municac ión co mo de l mism o Hos pital , co nstantes e ntrevistas de casos
part ic ulares y relevantes Que despierten el interés en la soc iedad. con e llo se busca
mostrar una imagen de la ins titución positiva.
Est a image n proyectada a la soc iedad, influye indu da blem en te a la op inión púb lica , ade más
de tomar e n c ue nta la tra yec toria, los logros, los e rrore s y la s ituac ión ac tua l de la
orga nizació n.

ITEM T EXTUAL T BSIST A PROPIA
LA OPINiÓN El HIMFG es considerado por diversos funcionarios. represen ta ntes y autoridades del ... La opin ión

P08 1.ICA ramo como uno de los mejores hospitales, co mparable con instituciones de l extranjero, pública
capaz de recabar sus propios fondos para lle varlo a ser Ifder de ntro de la pediatría y cu enta
muchos dicen Que es e l a lma mat er de la misma . much o.
Su la bor se re co noce de nt ro del ámb ito de la en señanza e investigac ión, asr como e n la porq ue es la
ca lidad de la atención Que se otorga 7,500 niños cada ano. Que ac ude n a sus inst alacion es Que refleja la
en búsqueda de recuperar la salud. imag e n de la
La percepción gen eral que posee la opinió n pública consis te e n Que es una institución organizació n;
indispensabl e para la at ención de la sal ud de la poblac ión si n seguridad social, Que ser ta de a h' tener
deseable qu e obtuviera e l rec onoc imie nto y a poyo Que su s funcio nes y re sult ados buenas
de ma ndan . relacion es
La opinió n pública y Ifde re s de opi nión de l ramo es pos itiva. se cons ide ra al hospita l como púb lica s y
una instit ució n de vanguardia, Que ge nera un ben efi cio a la sociedad, no s610 por da r una buen a
atención mé-d ica ped iátrica . sino ade más por ge nerar investigac ión y conocimiento a tr avés imagen
de la e nseñanza a los especialistas e n form ación. Es co nsid erada co mo una organi za ción de corporat iva .
rel ev ante importancia dentro de l país, que podr-ía co mparase con otros hospitales de l
e x tra njero.

ITEM TEXTUAL TBSISTA PROPIA
LAS Según algunos e xpertos. las ins tit ucione s de sa lud e n gen e ra l serán Con tod as estas aportacio nes la ...

TI!NDENCIAS so met idas a las diversas re formas de ac uerdo co n los proc esos de la instituc ión puede sobrevivir a las
GI.08AI.ES gioba lizació n e n e l Que se e nc ue ntra n inmersos, las cua les va n a modificar tenden c ias económicas globale s

los modelos de financ iamie nto bajo la prem isa de que la s nec esid ades e n Que lo rodean. a unque se debe
ma teria de sa lud so n infinita s y los re cursos finitos . de modo Que los men cio nar Que dic has accio nes no
gobi ernos de los paises s ubde sa rr o llados se declaran con dificu ltad es para son s uficie ntes para su
continuar financ ia ndo los serv icios de sa lud y los de seguridad social. func iona mie nto; los pacientes y su
Ante el panorama se s ugiere busca r a lte rnativas Que permitan sobre vivir a tratamie nto rebasan su ca pac idad
la s institucio nes de sa lud ante tale s pre sio nes ext ernas e inte rn as , de acció n.
mant en ien do e squemas integrales de at e nción para un bien es tar soc ial. Sin lugar a duda s , e l e ntorno es
Una opc ión fue cre ar ciert os ins titut os co n un Patronat o. e l c ua l le a yudara det erminant e para e l
a conseguir fon dos ec onómicos... e l HIMFG. ade más de co nta r co n los funcionami ento del fiIMFG.
fondo s de un patronato busca la ayuda e n ins tituc iones externas Que so n
parte de su e ntorno.

ITEM TEXTUAL TBSISTA PROPIA
AMIlIENT E Las empresas u organizaciones se e nc ue ntra n en un complejo soc ia l dond e forman Como se puede notar el ...

RRLEVANTE una red de re laciones y tra nsa ccio nes con proveedores. diente s , co mpetidores, número de re lac iones
gob ierno , otras inst itucion es o asociaciones y por organismos Que co ntro lan, re gulan co n su e nto rno es
y apoyan la s ac tividades pro pias de la orga nizac ión IFe má ndez. 199 1:2 75) , las c ua les s ignifica tivo, lo Que nos
co nsti tuirá n su ambiente re le vante , e l cual se pued e dividir . según Levi so n, e n puede co nfirm ar e l
estfmulos primarios y sec undarios. plant ea miento de Que
Los estímulos primarios, se dice que éstos afectan de manera directa a la toda organización
orga nizaci ón. entonces se puede decir que los estlmulos primarios de l HIM son: funciona como sist e ma
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Clie ntes que son todos los nlnos y padres de famil ia que acude n en busca de atenc ión abierto. El hospital no
médica. solo otorga una
Pro veedores: que incl uye a la industria farm acéuti ca y médi ca nacional y ex tra nje ra . "atención" ate nció n a
funda ci ones o instituci ones de asoc iac ión civi l o de carácter altruist a, al grupo sus cli ent es sino

papelero. de of ic ina. de product os de lim pieza y uniform es. tambi én a los
Instituci ones de ler nivel (co mo centros de salud. co nsultorios y dispensarios) y de prov eedores.
20

( que son los hospi tales generales y de zona). a tra vés del programa de inst i tuciones ex te rnas y
Referencia y Co ntrarreferencia interinstitucional. el cual consiste en mantener un otras orga nizac iones. lo
estrecho contacto con todas las instituciones de salud de l país para poder referir cual muestra una
mejor a los pacie ntes de acuerdo con sus padecimientos. esto pro picia que el menor complejidad entre tantas

sea ate ndido en el centro u hospit al adecuado a sus necesidades. relaciones. lo que ob liga
Universidades Nacionales co mo: UNAM. UAM. la Salle y Anáhuac , las cuales pueden al HlMFG a leer las
ofrecer- a sus egresados de la carrera de medici na la opo rt uni dad de especializarse en necesidades de sus
Ped iatrla y otras áreas dentro del HIMFG. esti mulas pri marios
Univ er sidades en el ex tra nje ro: médicos e invest igadores de l HI MFG son env iados a (como las nec esidades
universidades y hospitales ped iátricos de diversos paises. co mo Estados Unidos. de sus pro veedores.
España. Alemania. Japón. Fra ncia. Repúb lica Checa. Ital ia y Cana dá. para ll evar acabo pacie ntes y fam ili are s
proyectos especificas y después ser aplicados en la institución. con ello se mant iene que fueron reportados

una capacitación consta nte y vige nte . en el estudio del
Academias y asoc iac iones de Pediatrla y otras especial idades: son el cuerpo entorno) para mejorar
consu lt ivo y consejero delos organismos oficiales y privados relacionados co n la su funcionami en to.
atenci ón médica de los infantes. Asimismo pro mueven toda publicación de l HIMFG. imagen y las relaciones
orga niza n las j orn adas. cursos y seminarios pediátrícos, entre muchas act ividades con una parte de
más. complejo soc ia l q ue lo
Al bergues: las trabajadora s soc iaJes son las encargadas de referir a los fami l iares. rodea.
forán eos y del áre a metropolitana. de escasos re cursos a diversos albe rgues con la Al conocer y est udi ar el
final idad de que cue nten dura nte toda su estancia co n un lugar donde dormir , ambiente relev ante y las

desca nsar o asearse. tran sacci ones que
Funerarias: el departamento de Comunicación Socia l ante el caso de algú n realiza la organización
fall ecim ient o - y como servicio extra de sus funciones - sugiere a los familiares de l con éste. se podrán
pacie nte los servicios de diversas funerarias en caso de no contar con los datos de tomar decisiones que
alguna. Esta información no tiene ning6n costo y se procura buscar los precios más afecten positivamente la
bajos. costos simbólicos e incluso servicios gratuitos. vida y la efectividad de
Los estímulos secundarios. estos repercutirán de un modo más genera l al entorno la misma. a tra vés de
completo e incluso a los esUmulos pri marios. (Fernández. 199 1:276) conductas adap ta tivas
En los estimulas secu ndarios Quedan inclu idos los ámbitos: de acuerdo con los
Económico, ya que está sujeto a un presupuesto que el Gobierno Federal y la cambios que se generen
secretaria de salud designan para su funcionamien to y supe rvivencia . en su ambiente . Sin
Político. por las leyes. reg lamentos y acue rdos que integran su mar co po lí tico. ast embargo. se debe
como las re Cormas que estos mismos pueden sufri r. mencionar que también
Tecnológico. la apl icación de la nueva tec nologla en los procesos médicos puede el ingreso de insumos I
marcar una gran di fere ncia entre los servicios que ofrece el hospital. energía a la
Social. no podemos perder de vista que a través de la atención médica. investigación organización y su
y enseñanza que otorga y genera el hospital. Que otorga y ge nera el hospital la tra nsformación son
soc iedad se verá beneficiada en un plazo inmed iato y futuro. tra nsacciones que la
Educativo. la pob lac ión se verá benef iciada al proporcionarle médicos especializados orga nización mant iene
en pediatría y otras subespecialldades, mismo que pueden ser form ados en el HlMFG. con su ambiente.
Cultural. éste ámbito interviene al momen to de lid iar co n las creencias culturales de
los fami lia res de los pacient es con respect o a las cirugías. los traspl ant es y ot ros
procedimient os médicos.
Reli gioso, aquí la inst it ución se enfre nta a las creenc ias rel ig iosas de sus cli entes que
podrIa n inte rvenir en la atención médica- quirúrgica.
Med ios de Comunicación. se debe considerar la imagen que proyecta la institución a
la soc iedad a través de los diversos medios.

ITEM T EXTUAL T ES ISTA PROP IA
CICLO DE Un sistema abierto no sólo es un conjunto de even tos y sus Los i os umo s de l macrosiste ma es decir el ...

EVENTOS DEL relaciones. si no también aque llas in teracci ones co n el medio HIMFG) son el grupo médico, de enfermerla y
HIMFG ex te r no que implican intercambiar energla co n el ambiente, es adminis tra t ivo. est como el equipo médico-

así co mo se rea li za un cic lo de act iv idad. Dich o ci cl o im pl ica que quirúrgico que al uni rs e por un lado los
el sis te ma rec iba energta de l med io. una vez en el interior sufre , conocim ientos y la formac ión médica con la
sufre una transf orm ación y la co nv ierte en nuevo produc to. nuev a tecnol ogía de los di ferentes
surge ento nces un nuevo tipo de energía. Este proceso de departamentos y servicios. se pueda ofrecer
intercambio es el que permite al sistema seguir exist ie ndo . una ate nció n integral.
(Johansen: 1979:27) La transformación. es cua ndo el nino acude a
El ciclo de eventos que se da en una organizaci6n como el consulta externa o urge ncias para ser
HIMFG. permite ubicarla en un co ntinuo proceso de atendido. Dependiendo de su estado es
transformación de insumas a resultados. Lo cua l nos ll eva a int ern ado. Se rea liza un diagnóst ico adecuado
considerar. segú n lo establecido por Katz y Kahn. como un co n ayuda del equipo m édico. Se vigila su
sis tema ab iert o y viviente que im porta de su medio de energía evoluci ón.
para fu ncionar . la cual será transformada e importada en un El producto. es la ate nció n de la salud.
serv icio. producto o bien diferente. (Fer nández: 199 1:52)
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ITEM TEXTUAL T ESIS TA PROPIA

CICWDE ... Su i nsu m o pri nci pal es la inf ormac ión Que ob tie ne del mismo Hospi tal para Que sea r ec opi lada ...
EVE NTO S DEL por la periodis ta a través de e ntrevis tas . la transformación co mienza posteriorme nte esa

DEPARTAMENTO inform aci ón será proc esada en not as info rmat iva s o re portajes Que será n el co ntenido del
DH boletí n interno lxtlilton. A la par se tornar án las Iotograüas Que servirá n para ilus trarlo.

COMUNICACIÓN Casi de manera sim ult áne a la diseñadora tendrá que tra baj ar sobre el di seno de la re vista. Se
SOCIAL debe mencionar Que previam ent e a estas acc iones. la li sta de temas ha sido planeada entre la

je fa del área, la periodista y la d iseñadora. co n la idea concie nte de Que e l Direct or Ge ne ral
pueda s ugerir o indicar modi ficacion es .
Se lleva a la imprenta. Se recibe a los 10 dlas y se reparte entre los trabajadores en la

Quincena.
El p roducto es el bol et ín interno.

Ins umo es la información . La t rans formac ión es c uando se recoge en la oficina a trav és de
Quej as, feli citaci on es y sugerencias. Los padres de fami l ia so n ate nd idos por las supervisoras
de l turno. Son ate ndidos por la jefa de l departame nto y solución de l problema .
El producto es atenció n a los familiare s.

ITEM TEXT UA L TESISTA PROPIA
FRON TERAS EN El ci clo de eventos De nt ro del HIMFG ex isten departamentos o subdirecciones que t ienen co ntacto con el .. .

EL HlMFG de una organizació n exteri or , es decir con todas aque llas or ga nizacione s o siste mas Que fueron reportadas
permite compr enderla en el sondeo del entor no . por es ta interrelación so n conside ra dos como fronteras.
dentro de un continuo est os so n: Ia Dirección Gen era l. por mant ener con tacto con un iversidades y
proceso de hospitales de l extranje ro, asociaciones y academias de pediatría u otras
transf ormaci ón de especia l idades y co n ins t it uc io nes Que apo rtan donat ivo s al hosp it al. La Subdirección
in su mas a result ados . de Recursos M ateriales. la cua l ll eva el co ntrol. contact o. y r el aci ón directa con los
Es to a su vez perm it e pr o veedores de la industria farmacéut ica, uniformes. productos de limpieza y
co ncebir a las pape le ría . La subd irecc ión de Recursos Hu ma nos Quien man t ien e r el ac ión co n tod as
frontera s de la aquellas person as qu e ofrecen sus servicios. es dec ir todo s los trabajadores de la
organi zación . Las institución. Por otro lado se ub ica al departament o de Comunica ci ón Soc ial . e l
f rontera s o li neas Patronato y e l cu erpo de Voluntarias quienes se relaci on an con las instituci on es o
ab iertas de la personas Que desean otor gar d ive rsas aportaci ones a la i ns ti tuc ión. T am bién se
organización . agregan diversas subd irecc io nes co mo la de Servici os A ux i l iares de Diagn ósti co. la
repre sen tan lo s c ual mantiene co ntac to con los proveedores de equi po méd ic o ; la subdire cció n de
limites entre ense ñanza, mant ien e re lac ión con las un iv ersidades; as l como el departamento de
organización y en fermerla al otorgar cursos en otras in st itu ci ones de la República y dentro de las
ento r no (Fernández, in st al aciones del hospi t al pero para personal ex te rn o .
1990:280)

ITEM TEXTUAL TESIST A PROPIA
GRADO DH ... Como las organizaci ones no e xiste n en un vaclo deben int errelacionarse en su ento rno o ...

INTERRELACiÓN conte xto. E l HIMFG co mo sis tema abierto es un conj unto de eleme nto s interrelacionados
entre si . do nde i ndudable me nte intervien en aqu ell os ele me ntos de su ento rno. Que afec tan el
desempeñ o por el alto grado de interrelaci ón tanto al in terior como al ex te ri or de la
instituci ón .
Basta re cordar Que un sistema ab ie rto se disti ngue por ma nte ner una interrelac ión directa y
cont inua co n e l medio Que le rodea, del cual importa ener gía para fun ci onar . la tra nsforma y la
exporta en un servic io o produc to d if er ent e. Esto nos lleva a co nsi derar además a las
fr ont era s antes det ec tad as, dichos limites permeables permite Que alg ún t ipo de ener gía o de
informaci ón la cruce. Jo cua l co nviert e a la organizació n en un sis tema abierto. Por ello es
importante, qu e la institución identifique todas las part es qu e se re lacionan con es ta para
determ inar as l, las nec esidades de todos los e le me ntos qu e lo rodean y Que in terv ien en en su
func ionamien to .
V isto desd e es te plant eami ento el HIMF'G es un sis tema complejo por- el hech o de interactuar
con un gra n número de estructur as y de man ten er una alta de pend enci a co n ese ento rno Que
al mism o t iempo le ex ige responder a cambios co ns tantes .
Su adecuado fun ci onami ento. ada ptación a las necesidades de sus dientes, proveedo res y de
todos aq uellos ele mentos e x tern os e int ernos, asr co mo la capacidad de re troalimentació n
impl ica Que la or ganiza ción ponga especia l ate nción a la info rmación Que se r eci be de tod a esa
comple ja red de relaciones que m anti en e con otros sis tema s. Por todo ello se pued e deci r Que
su grado de interre lación con su entorno. sus estimulas prima rios. sec undari os y proveedores
es alt o. co mple ja y totalm ente dependient e de l curso que estos marquen o di c ten.

ITEM T EXTUAL T ESISTA PROPIA
ANÁLIS IS La teorí a co nt inge nte da un pe so importante a la in fl uenc ia A tra vés de est e análisi s se pod rá not ar el ...

CONTINGENTE del medio am biente o conte x to que de acu erdo a esta tipo de r el aci ón Que ex is te entre la s
corriente el entorn o es conside ra do co mo un es t imulo qu e demandas del entorno y la maner a en qu e e l
espera una respues ta a tra vés de la forma en qu e la H IM FG re spo nde a ellas en un medi o
organización se es tructura y f unci on a. E ll o de ja ver una di námi co y camb ia nte, se verá si los
estrecha re lación entre las dema ndas de l ento rno y la maner a ele me ntos de di cha in stituci ón r esp onden al
en Que una or ganización re spo nde. (M art fnez en Ferná ndez, ti po de dema ndas Que el medi o o ento rn o
1991 :55 ) presenta .
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ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
MEDIO La suma de los factores fisicos y soc iales ex terno a las Para. llegar a dicho e nte ndimiento ...

AMBlF.Nm DEL fro nteras de un sistema Que t eóricam en te tendrí an Que i nfl uir e n recuniremos ciert as taxonomías ,
IlIMFG el comport amiento y en la toma de decisiones de los indi v iduos s uge ridas Pilar Bap tista Lucio, las cua le s

ubicados a la cabeza del sis te ma una vez Que dic ho entor no pre te nden cla sif icar los atributos del
haya sid o decodificado o leido. (D uncan en Hu se, 1980 :66) amb iente orga nizac iona l.

ITE M T EXT UA L TESISTA PROPIA
TURBULENCIA Un ambiente El H JM ha subsistido en un ambiente de ta les caracteri st icas desde sus nacimie nto ya Que ...

turbulento se ha te nido Que inclui r del ex terior e s pecialidades . sub especia lidades, nueva tecnología.
caracteriza por medicamen to. tratamiento s y procedimientos médi co - quirúrgicos que se fueron
cambios desarrolla ndo a lo largo de sesenta anos. Además, se pueden agregar los cambios dentro
constantes, de su marco ju rldico, a la co nstante reforma de la Ley Genera l de Salud y a las
dinámicos y dis posiciones en planes y programas en materia de desarrollo. salud y ate nción médica
al tamente dic tada por el Gob iern o Federal., del Que no puede ignorar tales alterac iones por la lata
impredeci bles. dependenci a y re lación Que manti ene con este .
(Bap tista en Por otro Jada. ex iste otro aspecto: e l presupuesto Que el Gobi erno Federal le t iene
Femández, designado y al financi amient o Que otras insti tu ciones o personas le proporcionen. Que
1991:28 1- 282 ) depende rá n - obviamente- de la situació n económica por la Que atra viese el pals . Es te

aspec to l im i ta su capacidad de respuest a. pues aunque decodifique adecuadamente la
i nform ación Que el entorno le envía. su co ntestaci ón depende de la situa ción económica Que
en fren te .
Aún ast, el H IMFG ha tenido Que adec uarse a un ambiente Que ex ige- forzosam ent e- una
act ual izació n constante por la aparic ión de nuevas enfermedades. técn icas y el desarrollo
te cnológ ico Que ex ige su ramo para pode r ofrecer un servicio acorde con las necesidades
de los niños Que acuden a esta inst itución de salud.

ITEM TEXTUAL TESIST A PROPIA
HOSTILIDAD O El ambiente hostil es dominante, En su fundación. el HlMFG se desarrollo en un ambi ente noble. ya Que ·..

ENTORNO estresante y arriesgado que fue bien recibido al moment o de su creaci ón.•. tuvo una aprobació n
NOBLE prod uce fru strac iones. mientra s Que inmediat a pero todas las expe cta tivas de res puesta se verían limitadas

su opuesto es nobl e. seguro . ri co en a un pres upues to y a una falt a de planeac ión y de accio nes
oportunidade s y co ntrolable para la alternas...ahora lo rodea un ambi en te hosti l.
organizaci ón la cua l apoyará las Su condic ión de orga nismo con alto grad o de autonom ía. personalidad
nuevas acciones. (Bapt ista en jurídica, patrimonio pro pio y el apoyo económico de un patronato. no le
Femá ndez : 1991;282) han permitido alca nzar el paso de un entorn o en co nsta nte camb io y

evolución. por lo cual ha tenid o Que buscar apoy os de ese mismo
con texto que le ex ige una capac idad de respuesta efec t iva.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPI A
DIVERSIDAD Se co nsidera un El ambi ente de l HIMFG es div er so. en pri mer lugar por las necesidades de sus ·..

ambie nte div erso o cl ie ntes . es decir de niños y padres de fami lia. no son las mismas. estos acud en a
heterogéneo cuando los la organización por di stintas razones, por diagnóst icos variados. con esto la
mercados de una ins ti tución debe mantenerse act ualizada para pode r ofrecer un servicio adecuado a
organ ización son tales exigencias de una pobla ción que en su mayorí a son de escaso s recursos y
varia dos en sus Que requieren ser ate ndidos por pro fesionales espe c iali zado s. como pedia tra s.
caracterlstica s. cardiólogos. c irujanos . entre otros. totalment e cali f icados para ejercer .
(Baptlsta, 1991:283) En seg undo lugar se agregan todas aquell as re laci ones que le perm iten of recer el

servic io, aqul es donde se enc uentra n los múltiples proveedo res. insti tuc iones.
escuelas nacionales y ex tra njera s. academi as y asoc iaciones re lacionadas co n la
pediatría u otras especial idad es . asl co mo otros ce ntro hospit alari os y más.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
DESINfREGACIóN L integra ción o Para el caso de HIMFG se origina la idea de que se encuentra tota lme nte ·..
O INT EGRACIÓN desi ntegrac ión son estru c turado por estar re gulado y forma lizado a través de diver sas leyes.

tipos de ento rn o Que re glame ntos y acuerdos Que dic tami nan insti tuciones gubern amentales co mo la
van a det erm inar el Secreta r ia de Salud. las cuales det erminan el desempe ño del Hospit al pese a
dese mpeno de la pr ocl amar en su manual de or gan izac ión una descentrali zac ión y auto rregula clón.
organ izac ión. De igual manera son superv isadas sus lin eas de investigación y de enseñanza.
(Baptista . 1991:284)

ITEM T EXTUAL T ESI STA PROPIA
ESCASEZ O La abunda ncia o El hospi tal presenta una abundancia en todos los elementos antes menc ionados. ·..

AB UNDANCIA escasez de materi as cuentan con alrededor de 3 mil emplea dos . un número importante de residentes. Que
prim as. recursos en los últ im os diez anos se han abastec ido de materia l médico -tquir úrgico de mejor
humanos o natur ales. tecnologl a y adminis tra t ivo para poder atender 6 mil ni ños por ano con padecimiento
la combinació n de crónicos y de dificil recuperación.
estos y otros se Para poder atender a tant os infantes ha in tegrado una gra n cant idad de especialidades
convierten en una y sub especialidades de la Ped iatrí a. ade más de otros serv ic ios que la soc iedad
mezcla única de mexi cana y en part icular la pob lació n infant i l ha demandado de acuerdo a las
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obstáculos . enfermedades de la é poc a co mo e l cá nce r. el S rOA. la leucemia. las malformaciones
coyunturas, genéticas, e ntre otras.
oportunidades y Sin embargo, existe una seria diferencia entre la preparación del personal médico y el
problemas. (Baptista administrativo. En los primeros, la organización man ifiesta una seria y co mpromet ida
1991: 285) ocupación por su actualización. pero e l panorama e s distinto para el área

administrativa, aquí no existe tal compromiso, y mucho menos preocupación. e s ta
parte del personal se Queda en segundo plano o mejor dic ho r-e legado. Lo cua l puede
representar un obstáculo para el mejor fun cio namiento de la organizac ión ya Que
también es tas personas habitan dentro de la organi zación .
Precisamente los obstáculos son fuentes de incertidumbre para la organización.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
FUENTES DE Uno de los principales problemas Que enfrenta cualquier Como se men cionó la combinación de ...

INCI!RTIDUMBRE organización ante su ambi ente e s la ince rt idumbre, para t urbul encia , hostilidad, d iversidad , integración y
reducirla se crean o intercambian mensajes entre s us a bunda nc ia da co mo resultado una combinación
miembros . Goldha ber define a la incert idumbre como la única de obstáculos. coyunturas . opo rt unida des
diferencia Que ex iste e ntre la inform ac ión disponible y la y probl emas Que a l ser ident ificables deben ser
que en rea lidad se necesita (Baptista : 1991 :288). El e va luados oportunamente por los miembros de
mayor grado de ince rti dumbre para una organización se una organización.
presen ta cuando su ambien te e s co mplejo y cambia con
rap idez (Huse, 1980:72)

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
OBSTACUWS ... Un o bs tác ulo es algo con lo Que una organización, en es te c as o e l Hospital Infantil de México . ...

tien e Que ap render a vivir (Baptista, 1990:285>, tales como las regulaciones e n el marco leg al
pre sentando e n e l sondeo del e ntorno. las c uales e s tá n s uje tas a las reforma s d ictaminada s
por e l Congreso de la Unión . e l Gob ierno Federal. o la mism a secre taria de Salud. es as ! como
su comport a mie nto Queda s uje to a c ie rt as mod ificacione s Que implican descontrol mientra s se
ad ecuan al ca mbio. También se incluye lo variable Que puede ser e l pre supuesto Que designa
el gobi erno al Hospital Infant il de México. por ser insufi cientes y cada vez de menor ca ntidad .
tien e Que buscar apoyos ex te rno s para poder c umplir co n su s met as inst it ucionale s.
A e llo se pued e agregarla escasez de medi camento, lo c ua l prop icia que los padres... tengan
Que comprarlo.
Otro problema. e s la saturaci ón e n los servicios ant e lo c ua l tien e Que ref erir a los pacientes
a otras institucione s ; además de la nula pos ibilida d de renovar o co ntrat ar a nuev o persona l.
ya Que no dis pone de plazas debido a Que e l pre supu est o no se lo pe rm ite .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
CONTlNGI!NCIAS Una El infant il de Méx ico deberá pre ver toda s aquella s re forma s Que pued an a fectar su ...
O COYUNTURAS contingen cia es fun cion amiento. nue vos programas o una restricc ión presupuest a!.

un eve nto As f como la definitiva separación del Estado ant e las tendencias globales Que se
probable pre sentan en el mund o . lo c ual indica Que s u patronat o y e l grupo de voluntarias deberán
(aunque no trabajar más e n campanas de financiamie nto para poder contar co n un presupuesto
seg uro) Que . a dec ua do.
idealmente la Se deb e mencionar Que deberá e s tar preparado para afrontar nuevas e nfermedades o la
organización e voluc ión de estas mismas e n la población infantil de nue stro país, a través de l
debe prev er desarrollo de más pro yectos de investigación y protocolos Que le permitan visu alizar
(Bapt ;sta ;,1990: esta posibil idad en e l ca so part icular de los niños de nuestro pa ís , ya que no puede e s tar
286) su jeto a 10 5 resultados de otros países en donde los pad e cimi entos res ponde n a otras

causas o bien . su evolución no es la mism a .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
OPORTUNIDADES Una oportunidad es El HIMFG supo aprovechar e l he cho de ha be r sido por un tiempo la única institución ...

una s ituació n especializada e n atención pediátrica ... ha sido co ns iderado por muc ho tiempo co mo
pot encial de el alma materde la pediat ría . Como Inst ituto Nacional e s un organismo idóneo pa ra
ganancia para la e l desempe ño y mod elo e n la atención, la e nse ña nza y la inve stigación.
organizac ión Se agrega e l hecho de contribuir. al igual Que e l resto de los Instituto s Nacionales de
(baptista. 1991:286) Salud. en la determinac ión de la prioridade s nac iona le s e n la investigación

biom édi ca , e pide miológica , soc io médi ca y de serv icios de salud.
S u oportunidad actual será ma ntener todo lo Que ha alc an zado en 60 anos de historia
para posteriormente llegar al flor ecimi e nto .

ITEM TI!XTUAL TESISTA PROPIA
PROBLEMA El problema es aquel El Hospital Infant il de México ha e nfre ntado diversos proble mas desde su cre ac ión. ...

ev ento Que a fec ta el primero diversas cue s tiones políti cas y e con6micas de los anos c uare nta ret rasaron
desempe ño de la s u edifi ca ció n y con strucción... la aparición de nuevas e nfermed ad es ped iátri ca s ,
organización de Para lograr avan ces ante toda esta pro ble mática , ha desafiado la escasez de re cursos
form a temporal económicos y por e nde e l len to abastecimiento de nue va tec nologla e insta lac iones.
(Baptista, 1991:286) Pero no ha sid o suficien te . los problemas s igue n lat e nte s . para encontrar mejore s

alternativas de at ender la informació n Que le e nvla su a mbie nte.
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ITHM TEXTUAL THSISTA PROPIA
MHCANISMOS Cua ndo las orga nizac iones so n co nsiderada s co mo sis te mas de proc esamiento de ... ...

PARA información, el ambiente es de primordia l importancia . ya Que co n frecuen cia e l es llmulo
OBTHNHR para el ca mbio de una organizac ión procede del exte rior o de su ambie nte. Ente nderemos

INFORMACIÓN ala información co mo el cam bio en la probabilidad de Que oc urra una alte r nat iva en una
DHL s ituación dada. (Huse. 1980 :69)

AMBlHNTH. Una orga nizac ión debe obtener informació n de s u a mbien te para pre ve r la probabilidad de
Que oc urra algún suceso que le af ec te directamen te . co n ello reducirá la incert idumbre , y
tomará deci s iones so bre bases más ciertas. lo c ua l a ume ntará las pos ibilidades de éxi to y
eficacia orga nizacional (Bapt ista, 199 1:287)

ITHM THXTUAL THSISTA PROPIA
RHTROACCIÓN la forma en Que pueda El Hos pital Infan til de México ob tie ne una retroacción direc ta al atender ...

obte nerse retroacc ión pacientes de otras insti tu cion es de l pals , ya sea federal o privada , a través de la
(feedback) o intercambio recomen dació n o de l programa de Ref ere nc ia y Co ntrarreferencia. La dire cción
de inform ación de l gen eral y e l de parta me nto de Comunicación Social llevan un control dire ct o de
ambiente pued e los niños y famil iare s Que ac ude n bajo tal e s co ndiciones.
re presenta r una redu cción Tambi én la re troa cción llega por med io de los médicos reside ntes Que ac e pta la
de la ince rt idumbre. ya Que institución para Que rea lice n en s u int eri or la especialidad e n pediatría u otras
se pued e co nte mplar la s ub-especialida des , o bie n con los méd icos Que han sido becados por el Infantil
prob abilidad de Que un de México, para rea lizar maestrías, postgrado o a lguna otra especialidad en
s uceso acon tezca. (Hus e , diversos hosp ita le s o universidades de l ext ra njero. por dos o más anos.
1968 :69) La informa ción obte nida es a nalizada por e l HIMFG, aunque c uando se trata de

inclu ir nue va tec no logía la respuesta es le nta .

ITHM THXTUAL THSISTA PROPIA
BOSQUHD A La org anización no solo re cibe El Infa ntil de México hace uso de este mecanismo para e xtraer ...
ACTIVA DH re troacción de los me nsajes Que infonnación co n respecto a los avances méd icos y de te cnología para

INFORMACiÓN ex is te n e n el entorno. s ino que poder e mplea rlos e n nues tro pats . por e llo man tien e re laci ones
nec esi ta compre nde r conductas de es trechas con instituciones en e l extranje ro Que lo proveen de dat os al
búsqu eda de informa ció n a fin de respecto . Con los da to s e n su poder , puede mandar a s us médicos a
predecir posible eventos Que prepararse e n e l e xterior. para Que a su regreso ap liquen lo a pre ndido
a fec te n- fa vorable o desfavora ble- e n e l hospita l. Con esa información e l personal de l área invo lucrada
las met as orga nizac ionales. pued e ser ca pac ita da o bien esos co noc imie ntos so n divu lgados a
(Baptista: 1991 :287) través de publicaciones. d iplomados. cursos o seminarios a toda la

comunidad méd ica pediátrica.

ITHM TEXTUAL TESISTA PROPIA
CONTROL El contro l directo a través de Teóricamen te e n e l Hospi tal Infant il de México esto debería ser as í, sin ...

D1RHCTO A un me cani sm o intern o se e mbargo hay una clara dife re ncia al mom ento de seleccionar a l personal
TRAV~DHUN puede realizar por med io de ad ministrativo y al médico. En e l primer grupo no se ap lica con rigor ta les
MHCANISMO la reglamentación y pará metros. esto pue de ser co mpro bado a l notar que cie rto porcentaje de los

INTHRNO sis te matización de los re cursos humanos no están cali ficados para prestar sus se rvic ios en
procesos de selecc ión y de te rminarlas áreas. Un ejemplo de ello es el departame nto de Comunica ción
recluta mie nto de persona l al Soc ial Que a pesar de contar con un manual Que especifica el perfil de s u
co ntar co n una serie de personal , cue nta con un ap lanti lla poco ca lificada para servi r a l familiar Que
pruebas Que le permitan ne ces ita de una orientación e inform es e n cas o de un fa llecimie nto .
obte ne r información de l Po r el co ntrario para Que los estudiantes Que de sea n realizar su especialidad
a mbie nte - por med io de los o su bespeci alidad e n el HIMFG. deben aprobar a lgu nos exámene s Que a plica
e mpleados pote nciales - para la insti tución adem ás de otros centros académ icos, co n base e n los re sul tad os
redu cir la ince rt idumbre con obte nidos so n ace ptados de 20 a 30 resident es aprox imadamente por ano
respecto al Iuturo de sempeño escolar .
de los empleados . (Bapt is ta, Una vez aceptados. de ac uerdo a su desempe ño y pos ibilidad de ser
1991 :289) contratados , vuelv en a pasar por una serie de pru ebas para Que I hosp ital se

ce rciore de Que la deci sión es la correcta .

ITHM THXTUAL THS IST A PROPIA
CONTROL Ante la incertidumbr e del En e l caso de la insti tución e n estudio est o no se ha lle vado a ca bo. se puede ...

D1RHCTO A ambiente, la organización de cir que e n esencia ha mante nido su es truc t ura , desd e su orig en contó con
TRAVf:S DH LA puede optar por el control serv icios como la va nde ría . ta lle r de co stura, coc ina. comed or. e ntre otros. Es

INCORPORACIÓN a tr avé s de la co nve niente men cionar que existen alg unos indicios Que llev an a predecir Que
incor porac ión. Que se e n poco tie mpo e l Hospital Infan til de Mé xico se desprenderá de a lgunos de
refiere a Que e xpa nde s u estos serv icios para co ntratar. a través de inst ituciones u orga nizac iones
fron tera adquiriendo una priv adas. a pe rsonal ca lificado- que no c ue nte n co n un sindicato o infinidad
nue va e mpresa Que ya de pre st acione s- para e xigir un may or rendimiento y poder pre scind ir de
e xistia e n e l med io tale s servicios e n e l momento Que ya no sean útile s ,
a mbie nte . (Bapt ist a,
1991 :289 )

THXTUAL
Como re sult a imposible que
una or gan ización tenga

THSISTA
El HIMFG no ha recurri do pennane nte me nte a un contro l de tales caracte rís ticas
para obte ne r información. sin em bargo se puede dec ir Que ocasionalmen te el
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TRAV~S DE con trol directo sobre todas Pa tro nato por la dirección ge ne ra l de tal instit uto ha organizado ca mpa nas e n los
CAMPARAS DE las ins ta ncia s de l ambiente. medi os de co municación para recaudar donativos co n e l fin de ap o yar e l
RELACIONES tratará de influir por lo men os tratami en to de niños co n cá ncer.

POBLlCAS indirectament e a través de De acu erdo co n e l apoyo recibido a ta l ca usa , e l Infan til de Méx ico se pudo
las relaci ones públicas. acerca r a la población Que descon oc fa s u ex iste ncia o los servicios Que o torga .
(Baptista , 1991 :289) además de d ifundir una imagen favorable de ntro de sus usuarios al pre sentarse

como uno de los pocos centros de salud Que co ntará co n uno de estos aparatos .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
TOMA DE La toma de De nt ro de l Hospit al Infa nt il los cambio s se han hec ho presente s. 10 cual in dica Que es ta ...

DECISIONES deci si on es leyendo su entorno y Que la to ma de dec isiones ha be ne fic iado a su fu nc ionamien to y
CON id ealm ent e, debe direcci ón .

RESPECTO AL est ar basada en la Sin em bar go hay Que acla ra r Que di ch a adaptación ha sido medi ant e un proc eso le nto por
BNTORNODEL informaci ón Que depender de un ambiente econ ómi co inestable. Lo qu e nos lle va a coloc ar a di ch a

IIIMFG proviene del inst it ución den tro de un estilo de admini stración mecánico. con una est r uct ur a formal. una
am biente ex te ri or, de finici ón de deb ere s y derechos art ic ulados. jerarquía de aut oridad formali zada y
lo cual le se rv irá patrones de comunic aci ón formales y vert icales. qu e al enfrent arse a un camb io le es
para presentar imposibl e dar una respues ta rá pida. (Fern ández, 1991 :5 5)
con duc tas La tom a de decisiones de l ant eri or director general y su eq uipo méd ico y
adaptat iva s a Jos adm inis trat iv o...l lev aron al In fantil de México a manten er cie rto prestigio en el ámbito
ca m bios del naci on al.. . éste grupo de personas qu e toma las decisiones está co nci ente e in form ado con
amb ie nte. respecto al ento rno que rodea a su insti t uc ión. lo c ual la ha manten ido en un bue n
lBaptist a ,1991 :278) fun ci onamiento y en un a es tabi li dad.

A simismo, las deci siones tomadas han servido para mantener una image n favo ra ble entre
las instituciones de asoci ación ci vil qu e la proveen de donativos, y a Que al comprobar qu e
sus r ecursos sirven para beneficiar a la pob lación in fantil más desprotegida soci alm ente
hablando , se puede buscar el apoyo co ntinuo de es tas.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
DIAGNÓSTICO ... Con la información obten ida se pued e concluir que e l Hos pita l Infantil de Méxi co ha re spo ndido- ...

en 60 anos- a un ambie nte di námico. cambiante. hos til. turbulento y alta me nte co mplejo, asl
co mo diverso. por las múltiples relacio nes que mantien e con su entorno Que incl uye a un a gran
canti dad de proveedores. de relacio nes con ins tituciones pertenec ie ntes al ra mo. asociaci ones u
organizaci on es de la sociedad c ivil y la diversida d de sus cl ie nt es (Que abarca e l ra ngo de
eda des . el ni vel socioeconómlco y los lugares de proc ed en ci a. entre otra s) . Recordem os que un
sistema abi erto no solo es un co nj unto de obj et os y de re laci ones , si no tam bién de retroacciones
con el medi o exte ri or . Que al manteners e int errelacion ado s entr e si form an una totalidad , lo que
la hace una or ga nizaci ón co mpleja por sus múltiples re lac io nes co n su enlo m o y a su int erior
también.
Co n di cho co ntexto a su alrededor - del cua l cabe acl arar Que es totalm en te depend ie nte -t. debe
enfrentar obstáculos (com o las co nstantes r e formas Que su fre el ra mo de la salud. la escasez de
medi camen tos. la saturac ió n de sus servicios y la imposibilidad de aumentar su pla ntilla de
recursos hum an os para poder c ubri rla dem anda de atención médi ca ped iátrica ), asf co mo
co nti ngencias (q ue podrían incluir una nuev a restricción pr esup uesta! y la apari ci ón de nuev as
enfermedades entre la pobl ac ión infa nti l ). A demás de de saf iar los problemas Que el entorno le
presenta (t al co mo la nec esidad de actu al izarse en las técn ica s de diagnós t ico. procedim ientos
médi cos o en material quirúrgico y no di spon er de los ingresos suficien tes para pod erlo logr ar) .
Por otro lado, debe aprovech ar las oportunidades Que le generen gananc ias (par a su im agen
extern a ), co mo mantener el nivel asisten cial. de ens eñan za e investigació n Que lo ha
ca ra cte ri zado por tanto ti empo y Que le ha servido para mant en ers e en cie rt o estatus . lo c ual le
perm iti rl a lleg ar a un florec im iento pe se a las tendencia s gl obal es Que indi can privatizar las
instituci on es de salud gubernamentales.
La reacción a su med io ambi ente ha sido paulat ina debido . a que su desarrollo está suj et o a un
presupues to Que incl uyen las aportac io nes del Gob ierno Fed eral . de su Patronato y la s
don aci on es de o tras organizaciones de asociac ió n c ivil Que no han sid o sufic ientes para
mant ener las nec esid ades de un ins t it uto de tercer nive l con gra n dem anda de servici os.
La respues ta Que ha dad o e l hospit al a su entorn o demuest r a Que ha enfre ntado a la en tropla a
trav és de una lec tur a y rec aud aci ón de la inform aci ón. lo c ual lo ha llevado a manten er c ierto
eq uil ibri o. es decir ho meost asi s. Pero re marcamos qu e no es sufic ie nte . porq ue no es una gran
orga nizaci ón preparada para enfrentar cont inge nci as. su apre ndizaje a sido co nfor me a la
práctica y a lo Que le permite su entorno.
Con la aparente lec tura Que hace de su entorno ha impul sad o diversos pr ogr ama s par a mej orar
la cal idad de la ate nc ió n, ha actuali zado a un sector de sus recursos hum anos. a tratado de
adquiri r nue va tecnologl a y técn ica s y procedimiento s méd icos. Se debe agregar Que las
auto ridades del ho sp it al busc an un acercami ento co n los fam il iar es de los niñ os Que acuden a
es ta ins t i tuc ió n para co noc er las nec esidades y los problem as por lo s Que atraviesa durante su
estanc ia; para e llo programa re unio nes co nsta ntes. lo c ual se pued e tom ar como parte de la
lectura de su entorno. Es obv io Que fal t a un gra n tra baj o por hacer para r ealm ente ofr ec er una
ate nc ió n e ficaz, rápida y co n un mlnim o de error.
Est e tipo de ac c iones le permi te n darse c ue nta de la im agen Que proyect a ent r e sus c li entes. si
la atención otorgada corresp onde a lo que di cen sus ma nua les de or ganizac ión, si sus pl anes de
trabajo van de ac uerd o con las demandas de una población infant il de sprotegida socia lm ent e o
su s acci on es con respecto a la investigaci ón y enseñanza so n e ficaces.
Como parte de lo s mec ani sm os recurre a la búsqueda ac t iva de informaci ón co n respec to a los
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avances médicos y tecnológicos que so n transmitidos por los espec ialis tas Que viaja n al
extranjero co n el objetivo de prepararse en áreas poco anal izadas en nuestro pals .
Las relaciones públi cas a través de los medi os de comu nica ción e mpie za n a s e r me jor utilizadas
por el hos pital. y co n e llo mejora r la image n hacia e l exterior. difund ir los logro s. metas y
obje tivos alcanzados. Cuando se hace mención del HIMFG en los medios de comunicación. se
maneja una image n favora ble lo c ual be ne ficia a la inst itución. Ello implica darse a co nocer e ntre
inst it uci ones de asocia ción civi l o de personas Que practiquen la Iil antrc pta. di ferentes a las ya
co ntactadas lo cual servirla para recaudar más fondos o donacione s . tal acció n debe llevarse a
cabo a través de mecanismos propios o medios especializados que no lleguen a manos de la
pob laci ón en general, de lo co ntrario al dar a conocer el t ipo de serv ici o que ofrec e le generarla
un aume nto de la de manda qu e por el momento no podria cubrir.
Una característ ica del Hospital Infa ntil es que correspo nde a un es t ilo de administración
mecánico que impl ica una est ru ctura form al. una co municación vert ica l y una centra l ización en la
to ma de decisio nes . Que diflci lme nte se podrá ca mbiar. Para Que el Infant il de México alca nce un
florecimient o en poco t iem po. requiere que el Ifder (e l director general) lea aún más su entorno
para pode r planear otros mecani smos que lo ay ude n a disponer de más recursos eco nómicos y
materi ales co n los cuales le haga frente a una economla globa l.
Al mismo t iem po deberá reducir la incert idumb re que se generó entre la comunidad hospi talari a
co n el cambio de gesti ón. propagar seguridad entre su personal le servirá para alca nzar meta s
co mo est a. De lo co ntrario no podrá hacerle fre nte a los pos ib les esce narios que el Gobierno
Federal d ise ne - en algú n mom en to- para los Insti tu tos Nacionales de Salud. co mo la
privat ización.

ESTRUCTURA FORMAL

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
D1MENSION En la mayorí a de las organizaciones se encue ntra de fi nida su est ructura fonnal a Es por ello que para que el ...

FORMAL DEL través de la diferenci a de ac tividades que se est ablece por med io de la d iv ino del análisi s de la orga nización
DIlPARTAMHNTO t rabajo, la cua l lleva im pl ícit as reglas firm em ente establecida s qu e deberán ser sea co mple to se t iene que

DE aca tadas por los miem bros que co nfonnan dicho sis te ma . co nsiderar tan to su
COMUNICAC ION Esta es tructura formal es el modelo relat iva men te es tab le de la organización. ta l estructura formal como su

SOC IAL como lo explica Renate Mayntz , en sociologfa de la organización; es ta parte es la estructura real.
que menos cambia, las reglas, ordenanzas, la d ivisión de los cometidos. la
distribución de los puestos, todo lo referente a re laciones. actividades, derechos y
obl igac iones. Sin embargo. esta ordenaciOn del deber ser no coinci de exactament e
con la ordenació n de los modo s de proc ed er y las actividades Que rigen la
organización. En toda organización hay relaciones y modos de proceder estables
que no son re glamentadas. <Mayntz, 1967 :137- 137)

ITHM TEXTUAL THSISTA P ROPIA
COMO NACE La presenc ia de las organizaciones inició co n la Revolución Industrial , el Para regular la separac ión ...

LA re ndimiento eficiente de la nuevas máquinas requerfan de una mejor distribuci ón y d i fer enciación de labores
ORGANIZACION del trabajo. Tal como lo expresó Aclaro Smith, la división de las ta reas incluyó se co nstru yo la estructura

nuevos procedimientos y téc nicas para apli car la discip li na entre los tra bajadore s: funcional de cada
la nueva tecn olog ta se aca mpano por la idea de mecanizar el pe nsa miento y la organización que permitió
acc ión humana. A este tipo de organiza cio nes que operaban co mo máqu inas se les una reglamentaci ón de sus
de nominó como burocrát icas . (Morgan. 1998 :12-13) acti vidades y re laciones.
Es entonces cua ndo la cooperació n se hace nec esari a para que los i ndividuos Es en es te punto do nde
re unidos en una organ izaci ón, es decir un mismo lugar y un eq uipo tra bajen sobre sale el gr ado de
pla nificadamente para e l mi smo proceso de producción o di ferente pero formalizac ión de cada
entrelazadas. Esta unidad mfn ima de trabajo dio co mo resultado jornadas de empre sa.
t ra bajo, aume nto en la ta za de ex plo taci ón, el abarata miento de merc ancías.
necesidad mlnima de man do, ent re otras. Asl surge el cap italismo dentro del cual
las organizac iones son so lo un inst rumento para ge nerar una divi sión del trab ajo
más especial izada . (P ére z 200 4)

IT EM TEXTUAL TESISTA PROPIA
MOMENTO EL 13 DE ENERO DEL 20004 se rea lizó e l último ca mbio de gestión. e l doctor José A pesar de Que han ...

COYUNTURAL Ignaci o Santos Preciado es actu alm ent e el d ire ctor ge nera l despu és de todo un proc eso pasado ya var ios
burocrá ti co regulado por la Secretaria de Salud y la Coord inación de los Institutos meses, la
Nac ionales de Salud : d ic ho procedimi ento pres ume de ser part e de la modern ización Que incertidumbre sigue
necesi ta el país y todo el sector sa lud , seg ún el secretario act ual de és te ra mo, Juli o pre sente y ro nda ndo
Fren k Mor a: im pulsado por la ideol ogfa del ac tual Gob ierno Fe deral. A nteriormente los hasta el último rin cón
directores ge nerales era n designados intern am ent e. con el tra dici onal dedazo: se daba de los pasi llos del
por hecho Que Quien ocupara la direcc ión médic a automáticame nte subirfa a la dirección hosp it al; la
general. Para modi f icar esta tradición real izada por más de 60 aftoso la Secretarfa de comunidad
Salud organizó todo un proceso electora l para designar al sig uie nte di rector gen eral... el hospitalari a aún no
dedazo quedó fuera de las instalacio nes del H IMFG para e fectuarse en su exterior y a sabe el ru mbo Que
ni vele s más altos. tomará la ins ti tu ción
Con la ll egada de Santos Preciado tam bién se hizo presente la ince rt idumbre entre tod a ni los proyectos a
la co munida d hospitalari a. Su plan de tra bajo - aparentemente-- consist irá en la futuro.
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co nsolidación y expansión de la atención médica a través de programas de ca lidad. para Todos es tos rasgos y
Que el HIM man te nga los está ndares de e fect ividad y ca lidad, (aunqu e a br-ía que situaciones la hacen
menc ionar que ya ex istían en func ion amie nto ese tipo de proyectos). di ferentes de la s
La Jefatura del Departamento de Com unica ción Social, Que fue pues ta e n manos de la demás
lice nciada Margarit a Arista Rodrígue z , qu ien es ge nte de co nfianza de la actual direc to ra organizac iones. para
méd ica - doc tora Ves ta Ric hard son López -Cotlada - . quien a su vez esta re lac ionada co n conocer más de esta
el director genera l. Ambas muje re s Que ha n ve nido tra bajand o juntas desde hac e una organización y de
década, e n el Hospi tal de l niño morelense. Ex is te e ntonces , una re lació n personal que nues tro obje to de
pennitió recomendarla (a nte e l direct or genera l) para encargarse del depart amen to y de es tudio la
la coo rdi nación del grupo de Voluntarias de l hos pital. someteremos a una
La ahora jef a de Comunicación Soc ial. busca reorg anizar e l área y mod ificar a lgunas de tipología Que nos
sus funciones, ade más de as pira r a ca mbiar la co nvive ncia que por anos ha n llevado los perm it irá acercarnos
trabajadores del departamento. ello implica la intención de superar los conflictos e ntre más a su
el personal para co nseguir un mejor re ndimient o y co nformar un "verdadero eq uipo de funcionamien to .
trabajo". Cabe mencionar Que Aris ta Rodríguez se puso al frente de dicho departamento
sin co nocer las funciones básicas. no se hizo una presentación forma l a nte todo el
personal y mucho me nos ante toda la comu nidad hospitalaria . La relati va independe ncia
del área se ha visto a fectada a partir de la relac ión personal e ntre la jefa de
comunicación soc ial y la directora médica, ya que esta últ ima ha so licitado que e l
departamento cumpla con ot ras fun c iones que el personal no está dispue st o a elaborar y

no ve con buenos ojos tal introm isi ón de la doc tora Richardson López Ca llada .

IT EM
TIPOLOGtA DEL
DEPARTAMENTO

DE
COMUNICACiÓN

SOCIA L DEL
IIIMFG

TEXT UAL
Las organizac iones
se pueden ordenar
co n base e n una serie
de factores a naJiticos
como e l grado de
volunta riedad. según
los grados
estructurales. su
constitución
democrát ica o
autoritaria y bien
con fonn e a las
dist intas propiedades
de su objetivo.
(Mayn tz , 1967:89).
Éste último es
entendido como e l fin
de una organización,
algo a Que se as pira y
que será a lca nzando
e n algú n momento .
Sc hein expone que
para su cu mplimiento
se neces ita "la
coordinac ión
planificada de las
ac t ividades de un
gru po de personas
para procurar e l
logr o de un propósito
explfcito y comú n. a
través de la división
del trabajo y
funcio nes. por medio
de una jerarquía de
a utor idad y
responsabilidad".
(J 987: 14)

TESIST A
Para e mpezar diremos Que nuest ro obje to de es t udio es una organización formal. ya que
está caracterizada fundamentalmente por los ro les desempeñados y por manuales para
su coordinación. Al mismo tie mpo se pued e considerar como. una organizaci6n in formal
ya que los ac tores q ue de sempeñan ciertos ro les rara vez limita n su act ividad a lo que
dictamina formalme nte su funció n. Al mism o t iem po es una organización burocrática
mec ánica, de acuerdo con e l trabajo de He nry Mintzberg (Sc heí n. 1987:43). este tipo de
empresas tiene un siste ma de control alt a me nte centralizado. lo cual las ha ce más lentas
a l tra tar con circunstancias variables . El rumbo del departamento de Com unicación
Social está sujeto a la voluntad de la Dirección General y última mente a las decisiones
de la Dirección General y última men te a las decis iones de la Dirección médica . toda
acció n- nuevas o las modif icaciones a las ya establecidas- debe ne var el visto bueno de
estas áreas para poderse realizar.. Sólo co n base en a lgunas acciones se puede decir
Que también se distingue por ser una burocracia profesional. la cual cambia los
principios del control centralizado permitiendo mayor autonom ía el equipo. Es decir Que
existe una jerarquía ad ministrativa co n varios escalones Que s610 puede decidir sobre
las actividades media tas pero las inmediatas es tá n en manos de Jos pro fesionales. de l
personal que ma ntiene el co ntacto diario con el usuario para dotarlo de información.
orientación y apoyo en diversos trámites. Ante las sit uaciones inesperadas Que puede
enfrentar el personal de l área se req uiere de una respuesta diversa a la Que dictan s us
superiores.
De acuerdo co n la diferenciación que hace Mayntz 0967:97) de los objetivos de la
organización, el departamento de Com unicación Social del HIMFG y a és te mismo, le
corresponde aque lla que implica e l ac tuar de una ma nera de terminada sobre un grupo
de personas (pacientes y s us familiares) , Que so n ad mitidas para este fin
transito riamente, es deci r, mie ntras los niños o ado lescentes permanecen
hos pitaliza dos. dura nte s u tra tam iento o e n tanto ac uden a co nsu lta. Por lo ta nto es una
organ ización de servicio (Sche in, 1982:31 Que busca beneficiar a sus cl ientes.
El personal de l de partamen to esta so met ido a una espec ie de co ntrol que ta mbién
tip ifica a la organización. Es as l como toma ndo en c uenta la distinción entre
orga nizaciones que realizó Amitai Etaioni -: se e ncuentran en medio de un control
coercitivo que se e mplea desde e l mome nto e n que acepta n labora r bajo ciertas
co ndiciones co mo pre sen tarse perf ect a men te uniformados durante su horari o de
trabajo , de no ser as! so n obligados a regresar a sus hogare s no sin an te s so meterse a
la llamad a de atención de sus supervisoras y la je fa del de partamento. Ade más se
ejerce un contro l utilit ari o , Que se rela ciona co n la natura leza financie ra a través de las
recompe nsas. taje s co mo los pre mios por puntualidad , estimulas , días económicas. de
med ia no riesgo. por ant igüedad. en fin so n tod as aquellas prestaciones Que se supone
estimulan a l em plea do a la borar mejor para beneficio de la organizació n. Sin em bargo
esto es re lativo dentro de Comu nicación Social y de l mismo hospital, al te ner e ntre sus
filas a personas puntua les no significa Que trabajen toda s u jornada co n eficiencia o
ca lidad.
En conclusión. con juntado todas las ca racterísticas a ntes men cionadas. podem os decir
Que nuestro objeto de es tudio es una organización for ma l e infonnal, buroc rát ica
mecán ica y profe s ion al. de servicio. Que ejerce con trol coercitivo y util ita rio sobre s us
recursos hu ma nos. Como vemos nuestro obje to de es tudio al igual que c ualquier otra
organiz ac ión no se limita a una sola ca racterlstica, todas las me ncio nadas an teriormente
la hace (mica e irr epe tible.

PRO PIA

TESISTA
Con la cre ación raci ona l del HIMFG. tam bién se dio paso al ideario
ins titucional que ha representa do una gufa para logr ar su fin: a te nció n integral

PROPIA
La creación del ideario es una
forma de form alizar las
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a niños y adolescentes s in seguri dad social y de escasos recursos. responsabi lidades y form as de
El ideari o reún e la filosofla inst itucional Que ha re gido la vida organizacional actuar de la organizac ión.
de más de sesenta anos de serv icio. s in e mbargo no tien e tanto tie mpo que Pod rta verse como un
fue incluido en e l man ual de la orga nización de la dire cción gen eral y e n los re forz ador pa ra c umplir co n s u
de orga nizació n espectñco de los diversos serv icios y dep artame ntos . Antes deber.
de eso só lo se podría n notar e n publicaciones intern as de otra Indole . Es to si n Ta mbién se le considerarl a
duda para darle más forma lidad a la organización y s upo ner as ¡ Que la mis ión, como una manera de comunicar
visió n y obje tivos llegaran a la co munidad hos pitalari a. y por e nde se e inform ar a l personal y a s u

c umpliera n. vez a los usuarios de cóm o es
En oposició n, la filosofla del departame nto de Com unica ció n Soc ial se creó en que trabaja la organizaci ón.

el ano 2000. an te un ca mbio de je fatura Que habí a durado 10 a nos en
ejercicio. Mien tra s ta nto su funció n y desempeño no estaban suste ntados e n
un ideario part icular , se regían con parte de la filosofl a gen eral , lo cual
ta mbién le s a yudo a cumplir s us objetivos.

ITEM T EXT UAL T ESISTA PROPIA

FILOSO FIA ..... con junto de ideas, reunidas e n Com o se me ncion ó a nteriormente la filosofla de l ...
valores. norm as y sfmbo los. Que de parta mento de co mu nica ción to ma carácter oficial
anima n la vida organizacional" (Pérez, hace cuatro anos. an te un proceso de ce rt ificación Que
2(J()4:10) Se compone de la historia. en fren tó el Hospita l. con eHo se pudo incluir en los
la misión, la visión y los valores de la ma nua le s de organización y especificas.
orga nizació n.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA

MISION La misión es el propósi to o sentido de l trabajo, la cual Tale s act ividad es so n obligaciones de todo ·..
re sponde al para Qué . es decir ¿para Qué finalid ad Inst itut o Naci onal de Salud; a pesar de l escaso
s uperio r se trabaja den tro de la inst ituc ión? (P ére z, pre supuest o que este recibe. Por se is dé cadas ha
2004 : 13) pre se ntado c ontinua me nte protocolos de
La respuesta de ntro del Hosp ital Infantil de México investigación, ya sea por medi o de s us reside ntes.
es: para realizar acc iones de inves tigación biomédica, a tra vés de sus te s is de especial idad. o bie n co n
de asiste ncia y forma ció n de recursos human os de los médi cos Que han sido enviados a universidades
ex celencia . Que ge nere n conocimiento. tecnologfa y u hospitales del extranjero como becarios por
gulas orientada s a la previsión . diagn óstico , parte del patronato. En varias ocasiones tales
tra tamiento y rehabili tación de las e nfermedades lineas de investigación han sido aportaciones
pediátricas para proporcionar atención médi ca de alta sobre salie nte s e importantes de ntro del ámbito de
ca lidad a los niños más desprotegidos del país. la pediatría nacion a l.
(HlM.2003:18l

IT EM TEXTUAL T ESISTA PROPIA
VISION La visión re sponde a las e xpec tativas Actual ment e e l HIMFG es un insti tu to reconocido e n todo e l ·..

futuras que tie ne la organización so bre país, Latinoa méri ca y en algunos lugares de Estados Unido s
e lla misma , aquí se plant ea e l ru mbo de de bido al inte rcambio de conoci mie nto s c on universidad es u
la misma y como se concibe la otro s ins titut os. tambié n a las re lacion es que ha ido
organizaci ón en los anos ven ideros . e s ta blec iendo... la trayectoria de 61 a nos ... durante muchas
(Pérez.2004 :13) décadas fue e l único instituto dedicada a la a te nción
De acuerdo a l man ua l de orga nización espec ia lizada e n la salud inCantil. Si n e mbargo este prest igio se
especifico el n imbo para e l HIMFG es : ha visto afectado por no responde a ta les expectativas a causa
ser un ce ntro de vanguardia reconocido de difere nte s fac tores, como las re s tricc iones presupuestales. lo
intern acionalme nte . ge nerador de que ha impedido qu e se ge nere más invest igación, se cue nte co n
co noci mie ntos . tecn ologta. preceptos y tecnol ogla de pun ta y re cursos human os a lta me nte ca lificada
recursos humanos de la más alta ca lidad para ofrecer un serv icio.
para la previ sió n. diag nóstico. ...es una visión a te mpora l, ya Que de ntro de la medicina y la
tratamiento y rehabilita c ión de los pedia tría se e xige una continua ge neración de co noci mientos,
problemas de salud de los ninos . tecnologla y re cursos huma nos propios para poder e nfrentar los
(HIM.2003 :18) c uadro s biológicos- infe cciosos de los niños de nue stro país .

ITEM T EXT UA L TESISTA PROPIA
IDEARIO DEL ... Este de partamento co mparte la vis ión y la misión de la ins t itución e n ge neral. y ·..

DEPAR TAMENTO au nque se te nga pla neado e la borar un man ual de bie nve nida Que desarrolle
DE es tos puntos para e l área e n partic ular . o fic ialme nte se reconoce Que

COMUNICACION Comunicación soci al t ie ne de manua l espec ífico donde se describe e l obje tivo
SOCIA L gen eral y las funcio nes.

El no co ntar co n un manu al de bie nve nida implica- e n caso de co nta r con
procesos de soc ia lización donde además de presentar al nuevo integrante a l
equipo de trabajo. se le explique n sus funcion es- algunos prob lemas para e l
actor que se integra a l departame nto . ya Que re lacionarse con el área y los
ca mpane ros de trabajo implica un esfuerzo ex tra.

ITEM TEXTUAL T ESIST A PROPIA
OBJETIVO El obje tivo ge neral del HlMFG. en te ndido co mo a lgo a lo que Es aq uí do nde se funda me nta clasificar a la ·..
GENERAL se as pira o lo Que se verá a lca nza do algún dla, según la or ga nizació n de ntro de una ins t itució n que

descri pción de Mayn t z 0 987:75), se va a moldando de por obje t ivo actúa de de te rmi nada mane ra
acuerdo a lo Que puede alca nzarse una sola vez o sobre un gru po de individuos .
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continuame nte. Lo esencia l de dicha met a no ha sid o
Es asl como el objet ivo de la ins tituc ión es: Mantenerse co mo modi ficado a lo largo de l tiempo. co n la
un centro ge nerador de conoc imie ntos me dian te la re vis ión del contexto his tórico . se pued e
inve s tigación biomédica para impulsar e l a vance de la dar cue nta Que es te fin se ha man ten ido
pedi atría. as ! com o la form ació n de recursos humanos de alta presente desde la creación del HIMFG.
ca lida d. ca paces de desanullar estas investigac iones: ade más cad a uno de es tos aspectos se ha n trat ado
de proporcionar ate nción médica de al ta especialidad e n la de cumplir y han ge nerado objetivos
pre ve nción . diag nóst ico y trata miento de e nfermedades de la estratégicos.
pob lació n infa ntil de l pals, si n seguridad social y
pert en ec ien te s a los más bajos recursos socioeconómicos y
cu lturales. CToussaint ,1983 :13)

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA

OBJETIVOS Captar. c a paci ta r y formar rec urs os humanos para la inve st igac ión biomé dica . ... ·..
ESTRArtGICOS Aumentar la productividad de los investigadores .

Propiciar Que la mayorta de los pac ie ntes ingrese n a la ins tit ución a trav é s de prot ocolos
de estudio.
Mejorar las co ndiciones de tra bajo de los empleados de la ins titució n.
Fo rmar rec urs os Humanos de excele ncia e n las diferentes áreas del co noci miento
ped iát rico.
Pro piciar la excele ncia de la atenció n médica de tercer nivel.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA

OBJETIVO DEL Dar a conocer los avances Al ser una organización grande y complej a. con instrumentos jurídicos y ·..
DIlPARTAMJINTO y resultado s e n c uanto a norm ativos variados y diversos. el Departamento de Comu nicación Soc ial

DE Ens eñ anza , Investigació n y a poya s u Quehacer en e l obje tivo de la organización e n s u conjunto. ta l
COMUNICACIÓN Asistencia Médi ca co mo lineamien to está conte nido e n el Manual de Org anización Especifico del

SOCIAL voc ero oficial de la de part amento.
ins tit ución. a nte los medios Para c umplirlo . e l de parta me nto ha sido integraoo por una sección de Dise no
de co municación: as¡ co mo y Difusió n. un área de Relaciones Inst itucionale s y otra de Inform es, en la cual
informar a los familiares Quedan incluidos nuev e mód ulos de Información distribuidos por diferentes
del paciente sobre los lugares de l hospital para la atención de l púb lico.
trá mites necesarios para la Los aspectos señalados e n e l objetivo del área de Co municac ión Social se
visi ta. ubica c ión Itsica de lle van a cabo sin ninguna alteració n. la información a los med ios de
las áreas, egreso y e ntrega co municaci ón e n todos los casos es coordinada por la SecrctaJ1a de Sa lud.
de los cuerpos e n caso de mientra s Que la infonnación a los fam ilia re s de paciente s se te ndría Que
fall ecimiento.CHIM, 2003 :3l mejorar ya Que a veces se da n co nflictos o si tuac iones Que con una buen a

información desd e e l inicio , as¡ se podrf an ev ita r algunos de los probl em as
más co munes.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
PROBLEMAS DEL ... ... e l objet ivo del departamento de Comunicación Social fue impues to inicialme nte. por ·..
DEPARTAME!'nU algunos linea mie ntos de la secretaria de Salud. con el tiempo sus miem bro s se han

DE ide ntificado has ta desem pc aarto de manera continua. Ha sido preservado aunado a la s
COMUNICACiÓN act ividades Que se han ido agregando. pero Que co ntribuyen al mism o fin: man ten e rs e

SOCIAL y co mo apoyo insti t ucional.
OBJETIVO ... e l obje tivo no se ha adaptado a los deseos o nec e s idades de los miem bros dentro del

ámbit o form a l. pero la acción diaria y co tid iana . e l área rea liza funciones extras bajo la
idea de ser ne cesari as para la organización y a lo que las circuns ta ncias soc ia les y
médicas re quie re n. Pa ra cu mplir los obje tivos s e han dictad o las funciones Que de ben ser
desem peñ adas co mo una guia de pa so s para poder a lca nzar el obje tivo.
Por la form a e n co mo se ha sido establecido. llev ado acabo unido a los fines requeridos
por las a utorida des del hospita l. e l objet ivo general y los especificas se regeneran
co nstante mente. se van adecuando. es decir se c umple y por si so lo co bra vigencia
nuevament e para poderse lograr. ya que la atenc ión al público no se suspende y su func ión
de vocero oficial permanece .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
CORRESPONDENCIA ... La Misión y Visi6n de l HIMFG so n co mpart idas so n co mpart idas co n e l departam ento de ...
ENTRE OBJETIVO JI Comun icación Soc ial.. . no ex is te rel ación dire c ta e ntre estos e leme ntos . acentuá ndose

IDHARIO más di fere ncia e ntre la misi6n y e l obje tivo de l de parta mento.
No ha y corresponde ncia directa. sin e mbargo, sJ se destaca la partic ipación de nue stro
objeto de estudio para e l c umplimiento de l ideario inst itucional. es decir Que existe una
co ngruencia Imp lícita au nque no se ha ga re ferencia directa a la labo r deJ departamen to.
Se puede decir Que las ac tividades desempe ñadas por e l área sirven a su obje tivo y al
cu mplimie nto de una misi6n y visión . de mane ra med iat a . Aunque . se debe agregar Que
este cu mplimie nto no se de be a Que los ac tores co nozcan la Iiloso ña ins titucional. la
experie ncia e n e l tra bajo le han dado las bases para intu ir lo Que serta una misi ón. vis ión
u objet ivos de la organización.

ITEM
¿QU~ ES LA

ESTRUCTURA Y

TESISTA
La estruc tura. es la ordenación relativamente duradera de las partes de un todo. de una
orga nizació n. e n la cual se incJu e la fijación de re glas. órdenes. divis ión de tarea s . distri buc ión
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LO FORMAL EN de puestos. ordenación de in stancias y todo aquello Que tenga que te nga Que ver con las.

ELLA1 actividades. derechos y ob ligaci ones dentro de la mism a . Est e de ber ser de una organización
pued e ded uci rs e por las re glas Que han s ido expresa da s por escri to. Lo cual le da carácte r
formal , es decir Que las ac t iv idades y re lac iones dentro de la organizaci ón han sido
perfectamente def ini das por reglas es tablec idas. En tan to más definida se encue ntre n las
funcione s d irigidas a un fin, más forma lizada será la organizació n. e llo implica que los miembros
se ate ngan a condiciones y re gla me nto s. c omo por eje mplo la s co ndiciones del co ntrato
colec tivo de tra bajo. e l tipo de prestacio nes. el horario al Que son so me tidos. as l como e l salario
Que será percibido por su jornada.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA

GRUPOS .. . La división del tra bajo dentro de los gru pos formale s pe rma ne ntes co nformados e n el .. .
FORMALES. dep art amen to de Comu nicación Socia l del HIMFG. e n el cua l e l prim er aspecto pocas vec e s

COOPERACiÓN y es voluntario. e s man ten ido bajo la coerc ión y la estimulació n a tra vés de co mpe nsaciones
DIVISiÓN DEL ec onómica s o de tipo social por medio del re conocim ie nto de la jef a de l área. lo cua l los

T RA BAJO mot iva a seguir c umpliendo con su rol. con su tare a . Que se e ncue ntra perfectamente
def inida y de scrita e n e l man ual espectí íco de proc edi mien tos y e n e l manual de perfil de
pues tos.. Sin e mbargo ha y que seña lar que la ma yor parte de l persona l no c umple con lo
de sc rito e n e l perf il de puestos, han s ido e nt re nados para de sempe ñar las funcione s
requeridas. co n el tie mpo han adquirido la e xperiencia necesa ria Que les ha permi tido
de sem pe ñar su la bor y ser asr funcionales para la organización. con lo cual co ntrib uye n a
cu mplir el objet ivo ins t itucion al .

ITEM TEXT UAL TESISTA PROPIA
ORGANI GRAMAS ... Ya hem os ubicado a l Hospital Infan til de Mé xic o Federico Gómez y a nues tro objeto de .. .

estudio como orga nizaciones burocrát icas, como tale s pre sen tan una estructura co n
dime nsión jerárquica esca lonada, co n ca na les de órd enes qu e fluyen de arriba abajo - rara
ve z de ma nera hortaon tat - , lo cua l implica un determinad o Quehacer y un nivel o estat us
formal.
Para am bos casos se presenta un mod e lo de trabajo defini do. preciso y orga nizado e n
forma jerárquica. a través líneas de man do y comunicación. semejante s a la clase de
organi zación Que presentó Henry Fa yol en su T eor1a Clás ica de la Organizac ión: un
sistem a racional Que actúa ta n e ficie nte me nte como sea posible. semeja nte a una máqu ina .
(Scbem: 1989: 11)
Ade más de los organigra mas. las funciones . obje tivos y me ta s Que debe cumplir el
departamento de Com unicación Social so n plasm ados e n los man uale s de organización.
doc ume ntos Que le o to rga n más rig ide z y form alidad a dicha área.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
MANUALF-S ... La divis ión de tareas de ntro de1 departame nto de Co municación Soc ial se e ncuentra coordinada ...

a trav és de un Man ual de Organización especifico del área. es aqu í do nde se concenlra n las
re glas y procedimientos organiza cional e s , las maneras e n que los trabajos . las
re s po nsa bilida de s . los de beres y obl igac iones de l personal se d is tri buyen y orga nizan. Estos son
tam bién una fonna de co ntro l hacia los miem bro s por pre se ntar las re s triccione s a las Que son
so metidas los individuos Que perten ec e n al departamento. La pre sen cia y e xis te ncia de este
mat eri al dent ro de la organización dem uestra s u carácter norm at ivo.
El hospital t iene un manu a l de organ izac ión gen eral por med io de la Dirección Ge neral. de ah l
cada una de las áre as pla sm ad as e n e l organigrama de toda la ins tit ución posee n un manual
especffico, tal es e l caso del departamento de Comun icación Social e n dond e se especifica que
es un documento de observ a ncia obligatori a para todas las secciones Que conform an el área. asl
como un instru me nto de form ación y consulta. Su ob je tivo pri ncipa l e s e l de presentar un
doc ument o norm at ivo que defi na a l marc o estruc tural y funcional de ca da uno de los se rv ic ios
que lo co mpo ne n. asr co mo defin ir los nive les de a uto rida d. los grados de responsabilidad y
comun icación de ntro y fuera del de partamento.
Es as ' co mo en el man ual de orga nizaci ón e specific o se presentan a ntecede ntes his tóricos de la
institución y de l de parta me nto. e l marco jurí dico qu e rige a l hos pital. s us atri buc iones, mis ión y
visión. la estruc tura org áni ca . e l organ igrama gen eral y particula r . los obje tivos y funciones del
área. asl co mo una pre sentación y e l objetivo gen eral del mism o manu al . La ac t ua lización de e st e
material regularmen te se rea liza cada dos a nos con la cola boraci ón de la jefa y del personal de
Comuni caci ón Social y de l departame nto de Orga nización y Sis te mas , e l c ual e s e l e ncargado de
re dac tarlo y presentarlo a re visión a nle la Subdire cción de Programación y Desarrollo
Org a nizac iona l.

IT EM TEXTUAL TESISTA PROPIA
GRADO DE Para e l funcionamiento y la En la prá ctica. esto no resulta funcional. e l personal ha tenido ...

FORMALIZACiÓN e ficacia del re ndimie nto de una que aprende r solo a desempeñar sus funcione s . los anos lo han
orga nizac ión es import ant e , seg6n dotado de la e xperienc ia nec esaria para resolve r los pro ble mas
Ma yntz, el e ncadenamiento de las o s itua cione s de ca da día . Esto se de be a que por muchas
activida de s Que s irve n décadas e l departamento de Comun ica ción Soc ial no aprendió a
directamente al obje tivo. funcionar media nte un manu al. su única base de trabajo fue el
actividade s que se verán objetivo general y tiem po después e l parti cular. De aqul
diferenciadas con un arreglo dependla su formalización . e n cuanto fueron más defi nidas las
proveniente de la divis ión de l reglas se a ume ntó e l grado formal de la organi za ción. Cabe
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•
trabajo esta blecidas e n reglas . lo se na lar Que la falt a de manuales e n inicio no la a lejó de la s
Que le da el carácter de organ izacione s buroc rát icas .
"formalización " . Sin e mbargo , éste El grado formal también lo vimos 31 presentar la es tructura en
se cumpl irá en e l grado en Que los form a jerárquic a y escalonada por medio de s u orga nigram a. co n
miemb ros actúe n conforme a las una co mu nica c ió n Que va de arriba a baj o y ocasionalme nte de
normas di ct adas ya Que ex is te n las form a horizon tal.
acciones de cooperación no
regla mentadas. Que surgen de
manera espontánea, dependientes
de la personalidad y volu ntad de
individuos Que enfrente n una
s ituac ión dada den tro de la
organización.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
PROCESO Este proceso le l . DG in st ruy e a es para presentación de l se rv icio a l público e n gen eral. ...
FORMA L c orrespo nde a la 2. es rec ibe inst rucci ón y coo rdina módulos para proporc iona r información.

PROPORCIONAR sección de Inform e s y 3 . Fa miliar ac ude al módu lo para pregunta r sobre horarios y cons ulta dc prim era
INFORMACIÓN Relac ione s vez.
GENERAL AL Ins ti tuc iona les . e n él se 4. es informa al paciente so bre los trámit e s y e ntrega folle to de informació n.

PÚBLICO especifica Que el 5 . es notifica e l horario de ate nción y del pago e n la ca ja para s u clasifica ción y
USUARIO persona l del valora ción.

departa me nto de 6. AA va lora y det ermina si e l paciente requiere ate nción de te rcer nive l.
Com unicación Soc ia! 7. Si no procede. e nvfa al pac iente a un hos pital de segundo nivel con hoja de
deberá orientar a los transfe rencia. Conecta al fina l del proced imiento.
fam iliares de los 8. Si proc ed e. ca na liza a l paciente al se rv icio correspond iente.
pacient e s so bre el 9. Famili ar ac ude al servicio ca na lizado co n s u pac iente pa ra rec ibir a te nc ión.
horari o de vis ita. e l uso 10. se pre sen ta e n e l mód ulo de inform ación y pregun ta sobre trá mit e s de
de guardarropa y so bre hospi tal ización.
a lgunos trám ite s q ue 11. CS inform a al fam iliar sobre los trá mites de hospi talización y pase de visita.
deberá rea lizar durante 12. Fa miliar registra su ingreso en e l módul o y reci be ind icaciones gen era le s .
su estancia . sobre los 13 . Fam iliar acude a l módul o sobre ubica ción y loca lización de méd icos. servicios y
dtas y horario de sa la s.
preconsutt a por 14. es informa a l familia r el se rv icio do nde se e ncue ntra e l médico .
e s pec ialidad 15 . es inform a de la ubica ción de salas. e l e dificio don de se e nc ue ntra. piso y lado
proporcionada e n e l y oficinas ad minis trat ivas
hospit al.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
PROCESO FORMAL El médico tra tante será 1. DG ins tru ye a es para presentación de l servicio a la s área s de l Hospi ta l. ...

DE TRABAJO responsa ble de notifi car 2. es rec ibe ins trucción e informa a las áreas de l hospita l para la agi liza ción de
AGILIZACiÓN DE al departam ento de trám ite s por fa llec imien to.

TRAMITES Comun ica ció n Soc ia l el 3 . SH e nvfa n a CS la no tif icació n de l fallecimie nto. previa llam ada te lef ónica .
ADMlNJSffiATIVOS fallec imie nto del 4 . es recibe notificación y datos co rrespond ientes por fa llec imien to .

POR pac ient e. asr como de 5. es llen a los puntos corres pond ie ntes de l forma to y e nv ía a SH.
FALLECIMIENTO proporcionar la 6 . SH recibe a viso. llen a lo Que co rresponde de l form at o. la firma y de vuelv e a CS .
DEL PACIENTE inform ación 7 . es recibe e l formato de a viso de fallecimiento, com pleta informa ción y a rc hiva .

rela cionad a y 8. es requisita e l ce rt ificado de defunción e n origina l y c opia.
correspo ndie nte e n 9. SMT solicita al fa miliar a uto riz ación para es tudio pos t mort em .
c ua nto al de ceso . 10. CS re ca ba Ja firma de l médico y del famili ar para Que sea turn ado a l

de partam ent o de patología Clfnica Ex perimental .
11. D. Pat o logfa recibe e l c uerpo c on a utorización e n e l forma to para realiza c ión
del estudio pos t mort em .
12.Se rea liza e l e s tudio y comunica a es la hora de inici o de e s tudio y hora de
term ino. La e ntre ga del c uerpo dependerá de l térm ino de los trám ites y del
serv ic io funerario.
13 . Departame nto de Com unicac ión recibe notif icación de la s hora s de inicio y
término de l e s t ud io, asf como la e ntrega del fallccido para a visar al fam iliar a
qui en se le pro porcio na e l ce rt ifica do de de función ori gin al y copia.
14. Co nduce a l fami liar al de pós ito de ca dá veres de Pat ol og ta , q ue está a
resguardo de Comunicación Socia l, do nde se le hará la e ntrega del cuerpo.
15. e ntrega al famili ar e l cuerpo co n dos co pias de la a u torizac ión del estudio una
para pat o logía y otra para CS.
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ITEM T EXT UAL TIlSISTA PROPIA

PROCIlSO FORMAL ... 1. Autori zació n de la DG. para edición y distri bución del bolet ín inte rno .. .
EDICIÓN Y lxtl illon.

D1STRmUCIÓN DEL 2. es rec ibe a utorizac ión e inform a a las áreas so bre la ed ición y
IlOIEI1N INTERNO dist rib ución de l boletl n.
IXT LILTO N EN EL 3. es programa la edi ció n y e la bora propuesta de tema s Que son

INTE RIOR DE L e nviados a DG.
HOSPITAL 4. es rec ibe y realiza entrevi s tas re lacio nadas co n los tema s a tra vés

de cues t ionari os.
5. es toma la s Ictogra ñas rela cio nadas co n e l te ma a publicar .
6. es va e laborando e l dise no y se va n transcribi en do los text os.
7. CS (Je fa) revisa e l proyecto ya terminado para correccio nes.
8. El Boletfn es sujeto a correcc ión de estilo.
9. es rec ibe e l materi al para real izar ca mbios s ujetos por e l corrector
de es tilo. 10. es presenta e l producto final a la DG.
il. Si procede es lo envla a la impre nta para la imp resión de 2500
ejemplares.
12. Imprenta recibe información. impri me y e ntre ga a CS para s u
re partición.
13. es recibe y e ntre ga al personal de la ins tituc ión.
14. CS programa nue va edi ción .

ITEM TEX TUAL TESISTA PROPIA
INFRAESTRUCTURA RECURSOS HUMANOS El grupo formal de Co municación Soc ia l e stá compuest o por 42 personas. de las .. .

DEL cua les 40 poseen Ja base, una más es personal de confianza y la persona re st an te
DEPARTAMBNTO tra baja por honora rios. Se s upo ne que todos son ap tos para desempeñ ar sus

DE COMUNICACIÓN la bore s. ya Que atravesaron por un proceso de selección y reclutami ent o.
SOC IAL Todo es te pe rsona l co nforma el grupo formal de trabajo que c ue nta co n un

organigrama. un proc eso forma l de trabajo . a s r com o ma nuales especificas de
organización y de procedi mientos. todo esto para operar de una det erminada
manera y bajo una serie de reglas... se pued e pensar Que por haber pasado por un
proc eso re al de re clutamiento y selección so n a ptos para e nfre ntar los probl em as o
su cesos Que se desarrollan e n la org a niza ción dIa con dIa. Y para aprovechar al
máximo su rendimien to cue ntan con una seri e de recursos te cnológicos.

RECURSOS Dentro de l departame nto de Co munic ación Socia l esta s herramie ntas ayuda n a los
T ECN OLóGI COS individ uos. Que los e mplea n. a cu mplir una se rie de act ividades y tareas en el

menor tiempo. Sin e mbargo debernos tomar en cue nta Que dich os recu rsos só lo son
utilizados por unos c uantos . taje s pe rsonas so n vist as como privilegiados por te ner
alca nce una computadora o máquina desc ribir. ya Que ec onomiza e l tiem po. El
gru po Que dispone de rec ur sos te cnológicos so n los que se con cent ran e n las
of icinas adminis tra tivas . es de cir so lame nte 9 personas . los dem ás cuentan co n
otro tipo de material para cu mplir su la bor. Ge neralme nte cada equipo t ie ne un
usu ari o por eq uipo , pero cabe la posibilidad Que por algún co ntratiem po se te nga
Que co mpartir.

ITEM TEXTUAL TIlSISTA PROPIA
IlSTRUCTURA El poder, como lo dice Sc hein, implica La je fa de l departame nto es una a utoridad leg itima reconocida en .. .

FORMAL DE habili dad para co ntrolar a otros primer lugar por la tra dición. e l personal de Comunicación Soc ia l
PODER- tls ica me nte a tra vés de la ma nipulación e nvis te a esta persona de a utoridad por el sol o hec ho de

AUTORID AD de l premio - ca st igo. a l mismo tiem po localizarse a la cabeza de l grupo y por Que saben Que ha s ido
implica que otros. no te ngan otra designada por una orden de l Director Ge neral o bien , como fue e l
alternativa por dive rs as razones. 0982: cas o e n esta ocasión. por recome ndació n de la Dire cci ón Médica.
23). La probabilidad de Que es a So lo co n la e xperie nc ia se ganará e l derec ho a ejercer e l poder
mani pulació n, a trav és de órde nes. lejos de la part e tradi cional , s ie mpre y c ua ndo dese e trascen der.
e ncuentre obed ienc ia en un grupo de para re basar e l nivel tra dicional te ndrá Que dem os trar Que sobre s u
perso nas implica re lac ionar lo co n el ca be za y homb ro s pued e descan sar la a uto rida d de mando.
té rmino de a uto ridad o dominación , e n e l A pesar de e llo aú n podem os deci r Que den tro de l de parta me nto de
c ual se relaciona un mlnimo de voluntad Com unicac ión Social s e man eja una estructura de a utoridad
para obede cer por parte de los jerárquica . Las órdene s so n to madas por la je ra de l área. para
subordinado s . como lo indicó Max después bajar por todos los nivele s ta l co mo lo muestra s u
Weber. (May ntz: 1967 :178) organigrama. En cada nivel se va aceptando la delegación de la
Para que exi sta un grado de dominación autoridad y el nive l de c ontro l, esto bien se pueden repre se ntar
de ntro del departamento de bajo la c urv a de contro l. e n la c ual se demuestra c uá nto co ntro l
Comunica ció n Social debe exis tir la eje rce una persona o grupo det e rminado so bre otros den tro de una
dispos ición de obedecer a la lega lidad organiza ció n.
de aq uellos Que s en cuentra n e n puestos Dentro de l departame nto de Comuni cación Soc ial algun as re glas no
ca rgados de poder de mando. La gente se e nc ue ntra n co nte mpladas e n algún doc ume nto; se ha notado Que
ha tole rado y obedecido las órdenes de por mandat o de las diferente s jefa s Que ha tenido e l área, han
los s uperiores porqu e reconocen e n Quedado implíc ita s c iertas órden es , co mo e l ir perfecta me nte
e llos una a uto rida d formal . esta implica uni formados. portar el ga fet e . presentar actitud a mab le y servicial.
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por si so la la obediencia de los con e l fin de apoyar al máximo a los familiares de pacientes. Sin
subordinados como un deber. rec onocen e mbargo. hasta hace unos meses. se hizo pre sente la idea de
que la je fa de l área tie ne todo e l elabora un ma nual de bienvenida do nde tale s pat ron es de co nducta,
derecho para mand ar sobre sus vidas. va lores, reglas internas y otros es ta tutos se co nce nt ren para
Co nocida ta mbién co mo a utoridad presentarlos a toda aq uella persona Que ingresa a l departamento,
le gitima . tiene además tres pero con el cambio de gestión ese proyecto a quedado suspendido.
cara c ter -ís tica s : carisma (donde además Ta l vez una razó n sea, Que al departamento ocasiona lme nte lle ga
la gente re spe ta aquellas cual idades de l gen te nueva, por eso la plantilla de personal está conformada en su
individ uo superior . ya que estas mismas mayoría por personal viejo . Sin embargo eso no implica Que sus
le dan eJ derecho de ac tuar e n su acc iones escapen de l control y mand o, aunque se ha de mostrado
nombre ), tra dición (los individuos que no neces ita n ferv ie nte men te de estos para cu mplir con s us
respetan a la autoridad Que e ncarne las labores.
prácticas y costumbre de l pasado), Den tro de la convivencia, el personal busca ma ntenerse integrado
burocrática o racional-legal (s urge de ntro del grupo informal más fuerte para no sentirse atacado o
cuando la ge nte ins iste en Que el ignorado.. no importa si coincide su forma de pensar. el hecho es
ejercicio del poder depende la correcta permanecer unidos para sentirse parte de un mis mo grupo Que
aplicación de reglas y procedimientos puede ejercer influencia sobre algunas decisiones Que involucren
formales, es por ello Que esta autoridad sus derechos u ob ligacio nes.
debe ganarse el derecho a ejercer
pcdcr.) (Morgan: 1998:145-146)

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
ESTRUCTURA ... La estruc tu ra forma l de la com unicación es un aspecto impo rtante de la parte form al de la .. .
FORMAL DE organización, ya que de es ta última se basa la tran smi s ión de órdenes y ma ndat os que

COMUNICACióN puede n viaja r en se ntido horizonta l, entre pos iciones iguales, en sentido vertical. entre
rangos diferentes , de arriba a bajo o vice ve rsa a tra vés de distintas ma neras (ora l o
escritas) e n diferentes forma tos y contenidos.
o •• su t ipo de co municació n viaja de arriba hacia aba jo, en forma verbal o a través de
memorandu ms. oficios , notas informativas y notificaciones co n un contenido ideológico, de
principios o co nduc tual tendientes a convencer, infonnar y ordenar sobre el cómo deben
real izar eJ trabajo.
El empleo de la comunica ción escrita se encuentra totalmente arraigada dentro de l
personal de Comu nicación Soc ial. es este mismo el Que exige la prese ncia de ofic ios
cuando se te nga que notificar alguna toma de decisión, al parecer un documento como este
lleva impllcito su aprobación y cump limiento más Que una orden dic tada verbalmente .
El panorama no cambia dentro de toda la organización, cada acción o decisión tomada por
e l Director Generala demás mandos medios, es difundida a través de hojas membretadas,
firmadas, selladas y con cop ia a todos los involucrados. par proporcionar la misma
información y mantener al personal en una inte rrelación. Si se requiere de una respuesta
será dirigi da de la mism a ma nera. Con e llo se puede ev itar los malos e ntendidos y se
pueden esclarecer las dudas al re cunir a su doc umen to o entablando una comunicación
directa y verbal.
...en algunas ocasiones. el tipo de comunicación forma l retrasa e l flujo de la misma , ya que
cua ndo se espera una acc ión inmed iata o una res pues ta al momento hay Que esperar a que
e l memo ra ndo lle gue a su dest ino, sea co nsiderado. respondido y devue lto a su lugar de
origen. En oposición, es te sistema tien e la ve nta ja de Que evi ta que una sola persona
cu mpla co n las órdenes de varias, o de todo un gru po.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA

HABITANTF.5 ... El HIMFG, dentro de su organigrama co ntempla al departamento de Se lección, Contra tac ión ...
DE LA y Desarrollo de Personal. encargado del recluta miento y selección de l personal. En esta

ORGANIZACióN área se de te rmi na de ac uerdo a con vocatorias lanzadas al público e n general. con base a
pruebas ps icológic as , ps icomét ricas ade más de los conocimientos nec esarios para
desempeñar e l ca rgo, Que pe rs ona es apta para merecer ingresar a la institución.
Sin embargo, esto en las ac tiv idades rea les de la organización rara vez se lleva a cabo.
es to se debe a: la nula disposición de plazas impide que ingre se nue vo personal , por lo
tanto las convocatori as están restringidas; las pocas co ntrataciones Que rea lizan, bajo e l
concepto de hon orarios y por un ano máximo. so n con base e n recomendaciones.
El departamento de Comunicac ión Social. recibe a la persona de nuevo ingreso o de cambio
de área y es en trenada para e nseñarle las ha bilidades téc nicas Que ne ces ita para
desempeñar eficientemente su trabajo.
La nueva líder no ma neja los procesos for ma les de trabajo.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA

ESTILOS Relac ionado con las ex pectat ivas de l individuo se re lacio nan los es ti los En nues tro objeto de estudio ...
GERENCIALES gerenciales... el estilo de la dirección re percute en el comportamiento de ntro de la ideologfa form al se

de los miembros . Frecuenteme nte se s ubraya Que e l estilo de dirección piensa a part ir de l supuesto
más favorable es el democrát ico e n oposición a la acti tud au tori taria o la racional <económico. el ind ividuo
falta de dirección. trabaja me jor s i se le pre mia o se
Los estilos gerencia les son parte de la forma co mo un gerente ve toda le cast iga. es un e nte pasivo a
su vida o toda una cosmologta, es dec ir su concepción de l mundo. Quien hay Que motivar . ma nipular y
Exist en tres conjuntos de su puestos sobresalientes que ha n ten ido más controlar para Que trabaje hacia e l
influenc ia en el pe nsam iento gerencia l: racionales-económicos , sociales objet ivo del de part ament o , ya que
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y a utoac t ualizac ión. (Sche in; 1982:49) s us intere se s no co incide n co n los
Dentro de los s upues tos racionales-económicos se implica la insti tucio nales. Son manejados bajo
participación ca lculadora de los individuos, la organización co mpra sus una participac ión calculadora. Pero
servicios y la obed iencia co n estimulas económicos, se pro tege de la e n realidad y co n e l ca mbio de
parte irracional del emp leado a trav és de l sistema de co ntro l y je fatura se visualiza una
a utoridad (Sc he in: 1982;50-51) combinació n de los tres su puestos
En oposición los supuestos sociales explica n Que las re lacio nes men c ionados, sobresaliendo el
interpersonales son e l prin cipal mot ivador de la conducta humana . los es tilo a uto - actualización. La je fa
individuos responde n más a las fue rzas sociales de los grupos Que a los de l área está co nsie nte de Que los
ince ntivos y controles de la empresa, estos mism os dar án respuesta fact ores sociales so n importantes
mie ntra s Que s u supervisor sup la sus necesidades de pertene ncia, para la motivación y desempeño de
aceptación y se ntidos de iden tidad. El ro l del gerente actúa más co mo su personal por ello busca una
med iador e ntre los e mpleados y los altos nive les de mand o, deberá ma yor integra ción. pero no
escuchar y tratar de e nte nde r las nec es idade s y sentimie ntos de los co ns idera las diferencias y
s ubordi nados, mostrando co ns iderac ión y sim patía por tales co nflictos al interior de l grupo
nec esidades . La e mpresa se co nvie rte e nto nces e n e l facilitador de l forma l Que ha sido mot ivo de
trabajo y e n e l Que otorga apo yo a l e mpleado. (Sch e in; 1982:59) divis iones . Sin e mbargo . su met a
El supuesto de auto- actualización re presenta un punto de vist a es ro mper dichas barrera s para
idealista, la e mpre sa se preocuparía más por hacer Que le trabajo fuese Que todos convivan e n armo nta. A
más interesante y significa tivo. El gerente tratará de delegar más s u partir de e llo inte nta rá cambi ar los
a utori dad e n e l se ntido de darle a s us s ubordi nados la responsa bilida d se ntimie ntos de los subordinados
Que pued an asumir. La motiv ación es ex trínseca. es decir Que la co n respecto a s u e mpleo,
orga nización debe hac e r a lgo para mot ivar a la gente para Que pret e nde hacerl o más atractivo,
pos te riorme nte sea utilizada e n be neficio de la institución. Que les ge nere placer y felicidad

lleg ar su trabajo.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
RHPRESENTACIONE Mensajero.- Se distingue por haberse Tópico: ingreso a la organización. proceso de ca pac itación, su ...

S DESDE LA co nvertido e n IIder infonna l den tro de l re lac ión e ide ntificación co n e l ideario ins tit ucio nal y su opinión al
DIMENSióN FORMAL turn o matu tino, proy ecta una image n respecto.

patemalista y autoritari a a l mism o
tiempo entre sus campa neros de trabajo Los e ntrevistados manifestaron haber ingre sa do de bido a las
-especialme nte e ntre las mujeres Que influe ncias Que ejercieron sus fa miliares Que ya contaban co n una
aparentan un carácte r dé bil con plaza den tro de la or ga nización. No recibieron ninguna
necesidad de protección-. Es respetado capacitación, só lo "adiestramiento" por sus mismos campaneros.
por de mostrar un carácter fuerte. Bajo este contexto es fáci l suponer Que tampoco hubo
Secreta ri a. - Debido a su papel de ntro presentación de la Iiloso ña institucional. Cabe se ñalar-Que una vez
del departa mento de Comunicación se les hizo de su conocimiento el ideario institucional no se ha
Soc ial y como única secretaria, co ntro la hec ho un re fuerzo. por lo tanto no es sorprendente Que a la fec ha
toda la información generada e n e l no recuerden clarame nte en Que co nsiste cada eleme nto . Con ello
interior del área y toda aquella Que se demuestra Que Jos man ua les solo s irven co mo decorado a la
involucre al personal de todos los orga nización. se realizan para el cumplimiento de la parte formal
turnos. ante otras inst ituciones, como la Secretaria de Salud, pero no se
Apoyo Administrat ivo en Salud AS . e mplean para e l entrenamiento de los actores y en beneficio de la
personal de módulo de infonnes.- su organización.
carisma y posición neutra a nte las
si tuaciones Que se puedan generar al Tópico: cu mplimie nto de expectativas. trascendencia de ntro de la
interior del departame nto la hicieron organización, as piraciones. reconocim iento.
candidata a la a plicac ión de la
e ntrevista, se caracteriza por no Los e ntrevistados declararon Que requieren de capacitación
involucrarse e n confli ctos ni por co ns tan te para sentir Que e vo luciona n y para mejorar el se rvicio...
pertenecer a ningún grupo informal. Su e llos esperan y están necesitados de un reconoci miento a su
trabajo ha sido reconocido ta nto por las dese mpe ño la bora l, Que su esfuerzo sea valorado. esto ev itará la
a utori dades de l personal co mo de los frustrac ión del personal Que se llega a percibir e n s us palabras al
familiare s Que ac ude n al hosp ital e n recon oce rs e co mo individuos co n falta de pre paración.
busca de una ate nción médica. Aunq ue saben Que so n nulas las posibilidades de crecimien to

dentro de la est ruc t ura form al de l área y de la mism a orga nización,
Tra bajo Soc ial.- ingresa a la inst itución se sie nten sa tisfec hos por se ntirse útiles. por co ns ide ra r no sólo
cinco a ños a ntes, además de e n be ne ficio propi o s ino para servir a pac ientes y fam iliar es.
desarrollarse dentro del dep artament o Los tipos de inte reses Que se dan e ntre los mie mbros varían.
de Trabajo Socia l. Co n e l tiem po se algun os so n e n re lació n al tr abajo Que realizan otros
co nvirt ió e n personal de co nfianza de l indep endi entes .
e nto nces dire ctor gen e ral . lo c ual le Reconoce n que e l ambie nte laboral Que los rodea no es e l más
be nef icia para pos te riormente se r óptimo. man ife staro n la ex iste nc ia de prob lemas e ntre e llos.
ubicada e n la jefatura . El desc ont en to difere ncias Que han co nseguido prod ucir un clima hostil.
e ntre el personal se hizo pre sente ya Las satisfacc iones que obtie ne n de s u tr-abajo se deben ala función
que venían tra bajan do con una persona social Que desempe ñan, más Que por una visión o misión
Que duro ocho aftas e n e l puesto. A institucional. o por la mot ivación Que les pueda otorgar la
partir de ese momento ca mbiaron las orga nización, e l área de trabajo o su líde r,
reglas de func ionam ien to, antes de Respecto a la toma de decis iones , manifes taron no te ne r nada Que
tomar posesión se involucro e n las ver co n e llas . so lo se limita n a rea lizar sus func iones, a
funciones de l personal. Impuso un ritmo desempeñar Las órdenes de sus supervisoras y de la jef a del área.
de trabajo diferente y elevó la image n y
participación deJ de part amento para e l Tópico: opinión de e mpleados sobre fonna de trabajo, la act itud
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c umplimiento de los obje tivos hacia e llos y s u se ntir en e l ca mbio de gestión.
organizacionales .

Las op iniones fueron diversas. La opinión so bre la Iide r fue
Lic. En comunicaci ón y Relac iones ca lificada por una persona como ..desorganizada" , con poca voz de
Públicas coordinaci ón de l grupo de mando; mientras Que el resto dijo ve rla co mo una " persona
voluntari as. - origi nalmente su función amable, co rd ial y huma na". Opin iones Que ind udab lemente afectan
serta la coo rd inación de l grupo de el desempeño de los actores e influye n e n el clima .
Voluntarias del HIMFG, co n la re nuncia La forma de trabajo no ha ten ido gra ndes modif icaciones . lo Que se
de la e nto nces jef a se dispuso Que ella observa es Que a l co ns idera r fuera de contexto a la jef a actual
to mara el puesto apo yada por la pueden a pro vechar para mod ificar en algu nos aspectos las
dire ct ora médica , co n Quien ve nia responsabilidades de cie rtos e mpleados o bien de ob ten e r
trabaja ndo desde hace algún tie mpo. gana ncias Que se encontraban re primidas. Es decir. utiliza n este
Desconoce los procesos forma les de aspecto para beneficio propio. para sacar ven taja.
trabajo y aprende sobre la marc ha. Viaja En general todos ma nifies ta n Que ha n s ido tra tados cordialmente.
diariame nte desde e l estado de Morel os Que has ta el mome nto su re lación no se ha vis to afectada por un
lo Que le impide re lacionarse con el prob lema directo.
personal de tod os los turnos. Manifiest a Desconocen del pro yecto formal de tra bajo de esta nue va jefatura.
abiertame nte su pre ferenc ia re ligiosa. No pudiero n evi ta r las co mparaciones co n la ges tión anterior.
Su ideal es que al gún dla todo e l Ante las caracterlsticas de la ac t ua l Ilde r y de su falta de
personal conforme un eq uipo de trabajo conoc imiento con respecto a las funciones del departamento,
só lido y eficiente . Sus dec isio nes so n esperan Que la imagen de l área no decaiga .
res paldadas por la Direcc ión Méd ica , lo Las fue ntes de poder emp leadas por Ja líde r se e ncue ntra n aún
cual le sirve para de legar débiles ... le falt a hacer uso de ca risma.
responsabilidades. además de most rar
falta de liderazgo y de decisió n.

ITEM T EXT UA L T ESIST A PROPIA
DIAGNOSTICO ... El departame nto de Comunicación Social de l HlMFG mostró e n este aná lis is de s u dimensión ...

formal.. . nos enfrenta mos a una organización forma l. burocrática sometida a un control
coe rc itivo al mismo tiempo Que utilitario. Esto no solo lo muestra su estructura re presentada en
e l organigrama. ha y que co nte mplar e l ideario insti tucional del departamento, así co mo todos
aquellos documentos que dictan la forma de tra bajo, las reglas, Jos es tatutos y procedimientos
Que de terminan las funciones de Jos Que hab itan e n e lla.
Es importante el gra do de formalidad Que dicta la c ultura e n la que se mueve la organiza ción,
tanto el departamento como la institución (HIMFG) buscan c umplir con la normatividad dictada
por la secretaria de Sa lud, as¡ como ce rt ificars e a tra vé s de un s in fin de procedimientos para
cumplir con los objet ivos organizacio nales que se relacionan con la at en c ión, inves tigación y
e nseñanza alrededor de la pediatría.
Dentro de la parte Cormal de "la institución no figura el interés por los mie mbros Que la integra,
ta l vez muestre algo de ate nción co n respecto al personal médico , sin e mbargo, a l igual Que e l
adminis trativo son vistos co mo un apoyo. vía o medio para Que la orga nización alcance, cumpla y
realice una mis ión, vis ión y objeti vos . Es te es e l caso de l área de Comunicación Soc ial. e l cual ha
man te nido vigente su met a o fin desde su creación, las modificaciones sufridas han servido para
definir mejor su alcance. mis mas Que han sido imple me ntadas a conv e niencia de l dire ctor
ge neral e n tumo.
Ta l es e l caso de la act ual Dirección. Que e mplea a l de partamento co mo pro motor - nnte los
medios de comunicación - de cada uno de los eventos donde puede figurar la presen cia del
doc to r José Ignacio Sa ntos Prec iado .
Es as l co mo se de muestra Que los obje tivos de Comunicac ión Social no se ad apta n a las
neces idades de los mie mbros que lo integr a n, no lo motivan. s impleme nte so n una alternativa
más para ayudar a cu mplir las metas estab lecidas.
Ca be señalar Que la fonnalidad pre se ntada a l interior de l Hospi ta l Infantil de México Fe derico
G óme a y de l departame nto desaparece e n a lgunas c uestiones como la se lecc ión de l persona l. ya
que no es respe tado e l perf il de puest os Que ha sido diseñado. Esto no es ninguna novedad e n
organizaciones de este tipo, s in emba rgo s u rigidez se man tien e a l no tomar e n c uen ta a su
personal. al mante ner est ruc turas inamov ibles Que impide n e l desarrollo de la ma yorí a de su
plan tilla , por eso albergan a personal fru st rad o. inco nforme. Que se sien te ignorado y Que acude
a sus la bor es por el simp le hecho de no saber desempeñar otra s actividades.
A través de las en trevistas ap licadas nos dimos c uenta Que no ha y una ide ntif icación que no hay
una ide nt ificac ión real con la orga nizació n, su co mpro miso es con los pacientes y familiares que
s e ncue ntran en peores situacio nes : co mpadecen a los niños y padres de fam ilia Que atrav iesan
por momen tos diffciles . La orga nización desde su dimensión form al. no contempla las
aspiraciones y deseos de los ac tores. ni s iqu iera e l reconocimiento a s u labor . aspecto que los
ac to res manifes taro n requeri r . La institución supone Que los miem bros só lo so n movidos por e l
ince nt ivo económico . por lo ta nto so n vistos co mo e ntes pas ivos a los Que ha y que co ntrolar,
dirigir y supervisar, limitando toda acción creativa.
Exis te cooperación entre e l personal. s in embargo para a provechar s us capacidades la
organización debe se r más flexible y reconoce r la la bor Que desem pe ña ca da uno de sus
empleados. es decir integrarl os al proyecto organizacional con todo y su s suenas y priorida des.
Es moment o de ge ne rar un ca mbio al interi or y re novarse. 6 1 años no significan e l éxi to
abso luto. podrá haber figur ado en el ámbito nac iona l e inte rnacional. s in e mba rgo e l Hos pital
Infantil de Méx ico Federico Gómez debe tomar e n cuenta Que parte de ese logro se lo debe a s u
ge nte.
La rigidez y la racionalidad e n las org anizaciones mexicanas deben e nriq uecerse de las visiones
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sociales y humani st as Que pre senta e l est udio de la c omunicac ión organizaciona l. para dej ar a un
lado la vis ión de Que una ins titución es única mente una asociación co n preceptos je rá rquicos y
fonn aJes y. que e l e mpleado pertenece a e lla só lo por e l be ne ficio ec onómico.

FUNCIONAMIENTO

ITEM T EXT UA L TESISTA PROPIA
PROCESO. ... El departamento de Comunicación Soc ial de l HIMFG se va le de un co njunto de ejecucio nes .. .

PROBLEMA Y para alca nzar y c umplir su s objetivos . Pe ro para lograr tal finalidad requiere de la interrelación
DIAG NÓSTICO de varias personas y de o tros servi cios . necesita además de cie rta coo rdi nació n para alcanzar

e l mism o e n un tiem po de terminado. Tod o est o esta planteado a partir de la dimensión fonnal
de la orga nización. s u mis ma estructura burocratizada hace s uponer que los proc e sos de
trabajo se c umplirán con base a ese idea l., sin e mbargo e n e l funcionamien to rea l. e n la
co tid ianeidad , no s iempre se c ump len y se lle van a cabo es ta serie de pasos previ amente
es tablecid os .
En la rutina diaria . los actores han aprendido a desarrolla r sus labore s co n base a su
e xpe rien cia ··· a parti r de este co ntexto e llos determinan lo Que es funcional o no para
de sempeñ ar su s funciones . Aunque es to no significa Que e leve n la prod uctividad y la
eliminación de co nflictos de pro ble mas. es por e llo qu e se requ iere ide ntificar las
incongru e ncias de ntro de los orocesos fonnales de trabajo.

ITEM TEXTUAL T ESI STA PROP IA
ESTRUCTURA ... La es truc tura forma l del departamento de Comunica ció n Socia l de l HIMFG se e ncue ntra ...

FORMAL Y defin ida a través de la diferenci a de ac tividad es esta bleci das por la divis ión de func iones y de
FUNCK>NAMIFlNTO tra bajo. las re glas Que implica una estruct ura je ra rq uizada, as ' co mo por una serie de

REAL mat eri ale s Que e xpo ne n la visión. mis ión. objetivos y los proc esos formales de tra bajo.
Sin e mbargo. las reglas. normas y proced imientos se ven alterados o incumplidos por alg una
razón durante su ejec ución dia ria ; pre ci sa mente esta di fe ren cia e ntre lo ideal y lo rea l es un
punto iden tifica do co mo un pro ble ma a resolver de ntro de c ualq uier inst itución , ya que se
vincula dire ctamente con la productividad. la e ficie nc ia y e ficac ia de los actores involucrados
en los proc esos . El papel Que jue gan los ac tores dentro de la organizac ión. sus caracte ris ticas
base y person alidad co n respecto a l puesto que desempeñan. a fect a positiv a o negativamente
en la prod uctivida d de l departame nto . asJ co mo en la calidad de s us proc esos de trabajo.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
PROCESOS ... El prod ucto ofrecido por el departame nto de Co municación Social del HIMFG es un Los proceso

PROBLEMÁTICOS servicio Que realiza n todos los integrantes de su pla ntilla: la infonnació n proporcionada pro ble máti cos
EN EL al público e n ge nera l. la agi liza ció n de trámites administrat ivos en caso de existentes e n e l

DEPARTAMENTO fallec imie ntos y la ed ición de l bole tín intern o. Para realizar y ofrecer cada uno de es tos departamen to de
DE COMUNICACIÓN servicios con ca lidad e l departa me nto requiere de la aportación de otras áreas - ya sea Comu nica ció n

SOCIAl. e n cuanto inform aci ón o matería t-, lo Que lo convie rt e en clie nte inte rno al mismo Social. rei nciden en
tiempo. e l flujo informativo
Los diversos pro ble mas Que se presenta n e n los procesos. provocan de algu na ma nera ya Que para que
pérdidas para la orga nizació n. Todo ello se mostrará al a nalizar la edi ción y dist ribu ció n ésta información
de l Bole tín interno Ixtli t on. fluya co mo debe de
El bole tín inte rn o se creó como parte de un progr am a de comunicac ión inlema qu e ser o co mo se esta
tc ndla co mo obje tivo dar a co nocer la vis ión. mis ión y obje tivos estra té gicos. asl co mo plan ead o, el
las iniciativa s de l hospita l. de man era que se apoyara a la instituc ión a promover el departa me nto
sentido de pertenencia y la adhe sión a los obje tivos organizacionale s planteados por depende de otras
los directi vos. (HIMFG; 200 1:2) áreas y esto a s u
Adem ás de da r a COnoce r bimestralme nte los avance s , se inform arla sob re los ca mbios ve z a fec ta a l
e n e l sistema ad ministrativo . las noti c ia s rel acionadas con e l personal. e l proceso de la
reconoc imient o a los tr ab aja dor e s sobresa lie ntes. as¡ como a las orga nizacio nes Que e laboración y
o torga n algún a poyo a la ins titución y los e ve ntos org a nizados e n s u inte rior por a lguna dist rib ución de l
fec ha conme mora tiva. Ent on ces se det erminaro n secciones Que involucraran todo lo bole tln inte rn o. Co n
antes men cionado . a unque se espec ificó Que serlan fle xible s para buscar un e quilibrio e llo se desen cad e na
e ntre lo Que la ins titución quena que su público le ye ra y lo Que es te deseaba leer. una ser ie de
Su impres ión sena de se is bo letines a nua les . para e ntregarlo al perso nal e l dla de pa go, pro ble mas como e l
ade más de ser e nviado a los Patronos del HIMFG y a otras organizacio nes . visit ante s o re tra so Que va n
personaje s involucrados con e l hospital. da ña ndo e l pr oce so
La e laboración, supervis ión y coordinaci ón quedó a ca rgo. e n un inicio. de la jef a de y el product o. La
de parta mento y de una diseñadora gr áf ica , des pués de un a no se incl uyó a una pe rsona interven ción de
invol ucrada e n e l periodismo o c ienc ias de la comunicac ión. te rcero s es un
La realizació n del Ixtlilton llev a implíci ta muc hos pasos. procedimie ntos y hast a conflicto Que va
interv e nciones de terceros . e s acut do nde se pued en det e ctar los problemas que acabando co n los
afe ct a n dire ct ame nte a la ca lidad del prod uct o y Que ge neran pérdidas importa ntes para objetivos del
el departamento y el HIMFG. de partame nto .
Al dis pone r de l materiaJ co mp leto en la fec ha es ta blecida - misma que es
pro porcionada por otras areas-, la ca lida d de l product o se ve rá afec tada. es to puede
pro vocar un re traso e n la publicación o bie n. que no sean inclu idos todos los da tos e n
ese numero. lo cual implica publ icar una escasa información... tam bién de staca la
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variabilidad Que se presenta durante este proceso de trabajo. ya sea por ca usas
comunes -que se pue de controlar como la descompostura de las co mputadoras
empleadas para su elaboración. la falla e n la grabadora de voz y la falta de mat erial
e lemental tales como cartuchos para impresora, tener, papel, casetes, e tcétera-o O por
causas especia le s o fortui tas . lo c ual implica una falta de conce ntración por parte de
los involucrados . por eje mplo la organización de e ventos especiales para la institución
Que reclaman toda la partic ipación y ocupación de l personal. lo c ua l obl iga a descu idar
dicho proceso y postergar su elaboración . esto conlle va una seria diferencia e ntre e l
tiempo establec ido desde la vis ión fonna l y e l ocupado rea lment e . Pero e xis te n ot ras
causas que se presentan constantemente . como el esperar los vistos buenos - de la
je fa del departamento y de la dirección general para continuar e l pro ceso de trabajo.
as¡ como el tra nscribir el tex to más de dos veces por la falta de software compatible
e ntre las computadoras empleadas en su diseño. dicha s ituac ión implica tiempo de
espera para Que la inform ación sea vaciada a la máquina donde se re alizo el diseño .
Todas estas circun stanc ias hacen del proc eso una situación prob lemáti ca dentro del
de partamento que afecta indudablemente a toda la organización. Es to se nota mejo r al
comparar e l Ilujograma formal con el re a l.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
DIAGRAMAS Dentro de l manual de En dicho diagrama se presenta un procedimi ento El diagrama de flujo es una herra mie nta de la

DE FLUJO procedimientos del aparentemen te práctico, ágil y efectivo para realizar inve s tigac ión e n mat erias como la
departamento de e l boletín en aproximadamente tr ei nta d ías : aunado comunicac ión, Que nos permite ve rificar como
Comunicación Social se al papel Que desempeñan los actores invol ucrados se llevan a cabo paso a paso el desarrollo de
incluye el flujograma durante la e dición y dis tribución del IxtliJto n, lo c ual los procesos de trabajo.
form al de la edi ción y tamb ién nos muestra el grado de interrelación e ntre Gra cias a es te de sg lose de activi dad es
distribución del boletín el departamento de Comunicación So cial . la pre sentada en el diagrama de flujo o
interno Ixtlilto n, este Direcció n General y la imprenta. Iluiogr ama. se pueden descubrir
diagr ama de flujo es Sin embargo a l comp ararlo con el flujograma real, la detalladamente cómo se tra baja en cada área o
una re pre sentación idea de ser un proce so ágil y práct ico . cambia por cada ac tividad Que desempeña e l áre a .
gráfi ca Que muestra completo. ya Que no se tom an e n c uenta algu nos No obs ta nte . se pueden ela borar dos
todos los paso s de factore s como la varia bilidad con re s pect o al equipo f1ujogramas . e l real y el ideal para cote jar lo
cierto proceso. ade más de cómputo , a l personal Que maneja la información y Que se de be hacer co n lo Que realm ent e se
es una herramient a útil la dis pos ición de los actores que inte rv iene n hace , ade más es posible ide nt ificar los fact ore s
para ex aminar como se directamente e n e l boletín. que podrlan ser e l indica dor de un conflic to.
re laciona ca da uno de
los paso s (Mart 1ne z .
199 5:9)

ITEM T EXTUAL T ESI5TA PROPIA
PROCHSO El man ual de proced imien tos de l de partam ent o de Comuni cación Social ind ica. de man era breve y ... ...

FORMAL DE s int ét ica. los puntos Que de ben cumplirse para llevar a ca bo e l proceso estudiado, a partir de
LA EIJICIÓN y estos la or ganizaci ón dis eña el ñuiogra ma correspo ndiente.
DISTRIBUCIÓN Además dentro de esta lista se menciona a ou é área le co rresponde hace r Qué y cuándo :
DEL BOLF.T1N 1. Direc ción Ge ne ra l ins tru ye al Departamento de Comunica ción Soci al para edic ión y distribución

INTERNO de l Boletin a l personal del hosp ital.
IXTLILTON 2. Departamento de Comunicación Social . recibe ins trucci ón e inform a a las áreas de l hospita l

sobre la edición y distribución de Bolet ín.
3. Programa con la participación del jef e de departamento. la diseñadora y la per iodist a la edi ción
de l boletín. e la bora la propuesta de temas, art lculos y dis e ño a publicar en e l bimestre .
4. Pr e para y re aliza las e ntre vis tas relacionadas con los tema s a publicar con las personas Que
intervengan a través de c ues tionarios pr eel abcrados.
5. Toma las fotograffas nec esarias e n e l lugar do nde se desarrolle la activ idad y Que representen
el tema o art ículo a publicar en e l boletín, y se presentan al jefe de departamento para s u vist o
bueno.
6. Recibe y revisa los temas y art ículos propuestos.
7. Ocas ionalm ente se rec iben aportacion es de l personal que gusta de participar con algún tema.
e s tos son tomados e n c uenta y sometidos a e valuac ión para inclu irlo o no e n e l bolet ín.
B. El boletln es sujeto a corre cción de est ilo una ve z concluido.
9. Env ía la inform ación a la impre nta . su pervisa y revisa la impresión del bolet ín una o dos veces
ant es de ser e ntregado. Espera diez días para s u entrega.
10. e mpres a e xterna co ntra tada para la impresió n de boletln Ixtlil ton, re cibe información para
impresión, impri me y e ntre ga al dep artamento de Comunicación Soc ial.
11. Departamento de Comunicación Social. re cibe boletín impreso. difund e al inte rior de la
ins tituc ión: dir ectore s. subdirectores. jef es de departamento y al personal e n gen eral.
12. Programa nueva e dición para el s iguiente boletln .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
FLUJOGRAMA 1. INICIO con la a uto ri zac ión de la DG para edición y distribución del boletin inte rno lxtlilton. ... ...

FORMAL 2. CS recibe autorizac ión e informa a las ár eas sobre la ed ición y distribución del boletfn .
3. CS programa la e dición y e labora propuesta de te mas que son e nviados a DG. NO (re ci be y
revisa tem as . se devuelve con los ca mbios s ugeridos ). SI procede a- '

4. es recibe y rea liza entrevistas re lacionadas con los temas a tr avés de cues tionarios .
5. CS toma las fotografías relacionarlas con e l tema a publicar.
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6. es va e laborando el diseno y se van transcribiendo los dato s .
7. es (jefa) revisa el proyecto ya terminado para correcciones. NO ( se rev isa y se dev ue lven los
ca mbios sugeridos, es rea liza los ca mbios pert inentes y procede)
SI proce de a ...
8. es lo envía fuera del área para la co rrección de es ti lo.
9. es rec ibe material para re al izar cambios sugeridos por corrector de estilo.
10. es presenta e l prod ucto fina l a OG. NO procede (se revisa y se devuelve con los ca mbios
suge ridos y es rea liza los cambios pertinentes) SI procede a ..
11. es env la a la imprenta el materia l necesario para la impre sión de 2500 ejemplares.
12. Impre nta rec ibe informac ión, imprime y e ntrega a es para su repartición.
13. es recibe y en trega a l personal de la insti tució n. FINAL

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
FLUJOGRAMA 1. INICIO con la autorizac ión de la DG para e dición y distrib ución de l boletln inte rno Ixtlilto n. ... ...

REAL 2. es recibe autorización e informa a las áreas sobre la e dició n y distribución del boletf n.
3. es propone una serie de temas . abocá ndose a las cuestio nes médicas. as l como e l pag inado de
fotos en portada y contraportad a.
4. es presenta la propuesta a la DG para su vis to bue no. NO procede (se revisa y se devuelve con
los cambios s ugeridos y es realiza los cambios perti ne ntes) SI procede a...
5. es recibe el vis to bue no de DG y se prepara para trabajar e n el boletfn .
6. la periodista programa las entrevistas con los invo lucrados e n e l te ma .
A pa rtir de l siguiente punto inicia la diferencia e nt re lo form a l y lo real.
7 . Durante la e ntrevista se especifica Que nue vamente serán buscados para la sesión fotográ fica.
8. La periodista tran scri be la e ntrevista. e labora la nota . reportaje o semblanza y avisa a la
disen adora para Que programe la sesión fotográf ica.
9. se toman las fotografías y posterio rme nte son vaciadas a la computadora do nde se re al iza el
diseno.
10. Al mismo tie mpo se inic ia e l diseno de todo el boletln.
11. Se le pasa e l texto a la je fa del departamento para su visto bueno.
12. es (jefa) revisa el conte nido en tos te xtos. NO procede (se revisa y se dev uelve con los
cambios sugeridos y es realiza los cambios pertinentes) SI procede a ...
13. la periodista transcribe e l te xto a la computadora donde se rea liza e l diseno.
14. es concluye e l dummy. re vis a los detalles. hace correcciones y los manda a correcc ión de
est ilo con personal fuera de l área.
15. es re cibe el dumm y con las co rreccio nes de est ilo. La periodist a hac e tal e s mod ificaci one s.
16. es presenta el dummy a DG. NO pro cede (se revi sa y se de vuelve c on los ca mbios s uge ridos
y es realiza los cambios pertine ntes) SI procede 3 . ..

17. es recibe el ma terial y envla e l dummy impreso y dig ita l a la imprenta para s u impresión.
18. Imprenta recibe información. impri me un dummy para el visto buen o de CS.
19. es ac ude a la impre nta a revisar el boletín.
20 . Se imprimen 2500 ejemplares. mismos Que son e ntregados a CS oc ho dfas después aprox.
21. es reci be los boletines y entrega al personal de la insti tució n.
22. CS programa nueva ed ición . FINAL

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
DIFERENCIAS ... Ante la revis ión de l f1ujograma formal se ide ntificaron tres problemas Con ayuda de es tos dos

ENTRE EL centrales: e l acceso a la información. e l d iseno y fotograflas y la diagramas de flujo se pudo
DI AGRAMA corrección de estilo. observar y co nfirmar aquello qu e

FORMAL y EL Para obtener la información. e l d ise no. la s fotograflas y la corrección de vie ne a fectando los procesos de l
RBAL estilo del boletln se tie ne Que atravesar por un proceso mucho más largo departamento de Com unicación

de l Que se presenta en e l Ilujogram a for mal. lo Que implica un cos to extra Social. especialme nte en la
para la orga nización, ya Que se invierte mas tiempo en un proceso Que e laboración de l bc let fn inte rn o.
deberla concl uir e n treinta dlas y Que e n ocasiones puede pro longar hast a Se rectifica Que el atraso, la
e n mes y medio. lo cual también conlle va e l re traso de la publicación y intervención de terceros
e ntrega a l púb lico inte rno y externo. perj udica e l proceso y no so lo
El flujogram a real nos muestra Que dura nte e l proceso realizado. los eso sino Que se e leva n los costos
actores involucrados deben atravesar por sit uacio nes que no indica e l en tie mpo.
procedimie nto fonnal. Efectiva me nte se nota Que e l
Para disponer de la información y material fotográfico, la period ista y la proceso real se e xtie nde mucho
diseñadora. se atienen a la cooperación y disposición de l personal más Que e l form a l. esto alarga el
involucra do en e l te ma a tratar. a e llo se agrega e l tiem po de espera ... y final del proceso y además y con
frecuente me nte se alarga hasta cinco días. y con lo Que respecta al visto e llo la eficienc ia y e ficacia se
bueno de OG, puede lle gar después de una se ma na ... lo Que implica perder desvanecen y la prod uctiv idad se
varios dlas o semanas a ntes de ser e nviado a imprenta. Esta s it uació n ha e ntorpece.
sucedido desde el primer número de l 2004 . para e l mes de mayo só lo se
habí an publica do los correspondien tes al mes de enero y fe bre ro . Cabe
mencionar Que el procedimien to real de l boletf n siempre ha ten ido e l
mismo c urso desde los primeros números de l Ixtli lton , s in embargo un
re traso como e l Que se me ncio nó no habla sucedido. Esta s ituación podría
ten er su razón de ser e n la incidencia de los actores involucrados
act ua lmen te e n la edición del boletln.
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•
ITEM TEXTUAL THSISTA PROPIA

HOJAS DE o •• las hojas de En cada hoja se ubica n los tres prob lemas medios: el acceso a la informa ci ón. el diseno ...
INSPECCIÓN inspección son y Cotografla y la correc ció n de esti lo. Cada probl em a nos mue st ra la s s ituac iones que

una herramient a fueron ob se rvadas e n e l tiem po ideal y real para poder sa car la difere ncia y pérd ida
útil de la económica,
es tadlstica para Ubicam os en la prime ra colum na el proble ma medio. en la segu nda se enli staron las
re unir datos si tua cio nes relacionadas con e l problema . mismas Que fueron medi das en un t iempo
basa dos e n la ideal - en donde se anotaron los dfas estimados para el c umplimiento de una acci ón- y
observac ión. para e n un tiempo rea l - d las invert idos re a lme nte e n la realiza ci ón de la operació n- oEn la
ide nt ificar el Quinta co lumna se regis tro la diferencia de dlas inve rti do s . la c ua l nos lle va a una sexta
número de columna Que nos indica los recursos humanos involucrados en la acción med ia , e l s ue lo
frecuen cias con diari o -bruto y neto- Que perciben.
e l Que aparece un El regi stro de dat os ... se obtuvo por medi o de la bitácora Que maneja el mismo
evento o departament o e n la cual se establece los dlas e n los c ua le s la pe riod ista de be e ntre ga r
problem a . la información para Que se ajuste e l diseno y se man de a re vis ión. ade más se esta blece
(Martlne z:1995 :5) la fec ha de entre ga a la imprenta . Todo este ca lendario se organiza co n base e n los

dfas de pa go de personal. ya Que durante e l co bro de la Quincena es e ntre gado e l
boletln .... se recurri ó a la observación durante los me ses Que invo lucraron la
elaboración de l boletln.

ITEM TEXTUAL T HSIST A PROPIA
RESULTADOS ... Se nota la pérd ida de 18 días con re specto al ac ce so a la informac ión Que implica Se pued e a pre cia r Que

además la elaboración de las notas y las aprobaciones de la jef a del de partame nto de principa lment e e l
Comunicación Socia l, asf como la de l Director Gen e ral de l HIMFG co n re s pe cto al proceso de edició n del
co ntenido de l lxt lilto n: ta les dfas implicaro n para la institució n perde r $ 11. 108 .30 . boletln int erno se ve
Mien tras Que a lrededor de l dis e no y la tomo de fotos. se desaprove charon 15 dras a fectado por factore s
correspondiente s a la ca nt idad de $2 .325.90 . Con lo Que re sp e cta a la correcc ión de de tiem po. el ret ra so
esti lo no se registró una dife ren cia e ntre e l tiempo idea l y real invertido. de actividades se
Como parte del aná lis is de las hojas de inspecc ión se pued e de cir Que e l princ ipal genera por Que no se
pro blema y cuello de botell a se ge nera en las acciones relacion adas co n e l acceso a la tien e a tiem po la
información. adem ás de la cant idad ec onómica sobre sa lient e . información nece sari a
El problem a de acceso a la información registro un atraso tot al de 33 día s . mism o Que para s u aprobación y
representa la ca ntidad de $1 0.466.58. invert idos e n acc ione s Que no se re alizaron. Po r ela bor aci ón.
otro lado. e l disen o de l bole t ín invirtió 22 dlas más de los debidos . Que registraro n una
pérdida de $3,4] 1.32 . Mientra s Que la corrección de estilo regis tró una pérd ida de
$3 16.66 . Tod o e lJo implico un atraso import ant e e n la publicación y dis tri bució n del
bolettn. si n embargo se debe menc ion ar que durante e l proc e so se hizo pre sente
algunos fact ores no est imados co mo la desconfiguración de la computadora dond e se
re aliza el dumm y. e ve ntos Que ex igieron la partic ipación to tal de los actores
involucrados e n e st e proc e so . para desempeñar- otras actividad e s Que los ob ligaron a
descuida r la e laboración del Ixtlill on.

ITEM TEXTUAL THSISTA PROPIA
COSTOS EN LA ... Se ha re gis trado un re traso importante e n s u ed ición y e ntrega. Es te hecho implica ...
ORGANI7.ACIÓN para la instituc ión diversas co nsecuencias co mo cos tos ec onómicos . de sga st e de los

materiales y e l desgast e del recurso humano Que . re percu ten e n la ca lidad del product o
final y e n el ritm o de trabajo Que habla caracterizado e l depart am e nto de Comun icación
Soc ial.
Los retrasos tan pro long ados e n la edi ción afectan -Indudablem e nte -' la e ntre ga a s u
público Que se mantien e a la espera de su pub lica ción. s ituació n que podría provocar la
pérdida de lec tores a l no cu mplir co n la periodicidad. los tiempos de e spera y la
vige ncia de los tem as. pue s a l ser e ntre gada mes y medi o de spu és obvi amente e l
conte nido pierde fre scura y actualidad . Bajo e s ta situación tambié n se e nc ue ntra su
públ ico ex te rno. loca lizado e n institucione s e xterna s. lo c ua l re pe rc ute e n la imag en del
hospital , ya que no se está difundi endo ade cuadamente los logr-os. av ance s y resulta dos
e n organizacione s ta n importante s dentro de su ramo co mo la propi a Secre ta r ia de
Salud. ins titucio nes ped iátricas, academias, asociacione s c iviles , e tc é te ra .
Se pueden ide ntifi car diversos cos tos los económico s (pérdidas de orde n mon e tario),
materiales (insumes y productos) y psicológicos (satisfacció n/ insa tisfa cc ión) de las
ne ce sidades individuales de los actores>.

ITEM T EXT UA L THSISTA PROPIA
LOSACTORHS La orga nizació n ...Ia part icipa ción de los actores invo lucrados e n la e dición y distribución del Boletln ...

e nte ndida como interno Ixtli lton.
un plan de En dicho proce so part ici pan tres actores:
act ividades La jefa de l departamento: Quien coord ina y supervisa la e volución de edic ión has ta la
human as. no repartición ; media y so lucio na las ci rcu nsta ncias posit iva s o neg ati vas ge neradas
e mpie za a durante la e la borac ión. Una period ista : Quien el ige e l est ilo de la red acción.
funcionar hasta personaje s y si tuacio ne s Que será n incluidos en e l conten ido: e l lugar Que oc upa e n
que no se hay an la organización le pe rm ite e star informada de la ma yoría de los eventos
reclutado la s sobre sa lientes de la orga nizació n co n lo c ua l pued e e xpone rle a su je fa lo más
personas conv eniente para e l bole tln. además de hacer ob serv acio nes e n e l diseno final. La
adecuadas que confianza para hacerl o lo consiguió de spu és de trabajar e n e l hospita l por dos a nos .
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desempeñaran primero rea lizando prácti ca s pro fes iona les por seis meses y post eriorment e al
diversos roles y poseer una plaza dentro de la institución .
realizarán Con lo que respecta a la diseñadora grá fica : posee la libertad de proponer ant e la
actividades je fa e l es tilo del diseno, esto le da fac ilidad de explotar su cre atividad y def ender s u
previstas . propu esta. Le cos to diez aftas llegar a este cargo.
(Schein :1982:29)

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
PERSONAUDAD El co mportamiento Las ca racte ríst icas biográficas. también tien e un impacto e n la produc tividad. la ...

DE LOS de un individ uo cooperación y sa tis facció n de los actores:
ACTORES dent ro de la Actor 1 Jefa de l departamen to de Comunicac ión Soc ial de 47 a nos de edad.

org an ización esta cas ada con 2 hijas. dentro del hospital lleva tres meses, e n un puesto similar ha
detenninado de durado muchos anos.
alg una manera por Acto r 2 Periodista de 24 anos de edad. solt era. s in hijos . lleva dos anos. se is
la personalidad y las meses en práct icas profesionale s, después fue contra tada por la instituci6n.
experiencias de Actor 3 diseñadora Gráfica de 34 anos. divorciada . tiene 2 hijos , lleva laborando
apre ndizaj e. dentro de la institución 10 anos .
(Martln ez : 1995:82) La personalidad. induda bleme nte se manifiest a durante e l desem peño profesional
La pers onalidad " la y laboral.
sum a tota l de las Para de term inar-ci nco dimen sione s bás icas de la personalidad se recurrió al
form as e n que un modelo de los ci nco grandes (Rcb bins: 1999 :94). Los c inco grandes factores son :
individu o re acciona extroversión. afa bilidad. rectitud. es tabilidad e moc ional y la ape rt ura a la
o intera ct úa con exi ge nc ia .
otros" (Robbi ns; La jefa de l departamento de Comun icación Soc ia l, es una pers ona parcialme nte
1999:90) extrovert ida. afa ble, honesta. abierta a la expe rie ncia y completa me nte es ta ble

e mocionalme nte . En tanto que la periodista parece ser totalmente extrovertida.
a fa ble , recta. con total estabilidad emociona l y ab ierta a la experie ncia. Con
re specto a la Disenadora Gráfica. se obtuvo que es totalme nte extrovert ida. poc o
afabl e , re cta, cerrada a la experiencia e inestable e moc ionalmente.
El actor 1 manifest ó cierta habil idad para desempeñ ar s us funcione s al frent e del
de partame nto de Comunicación Soci al. manif ies ta bajo grado de maquiaveli smo y
autocont rol afec te n algun as acciones o deci siones para mejorar e l funcionamient o
de l área.
Mien tra s que el act or 2 se observa maqui av el ismo bajo, autoestima alta y un
autocontro l bajo...re úne las caracte rfs ticas nece sarias para desarrollar las
ac tividades por las que fue contratad a.
Por otro lado e l ac tor 3 mostró un bajo maquiavelismo al igual que s u autocstima
y un a utoc ontro l alto . El atributo Que llama la ate nc ión de la personalidad es s u
baja aut oesttrna. es to implica que no pueda desempeñar bien sus labo re s, que su
creat ividad se vea limitada y s u capac idad afec tada por tener un mayor peso s us
pro blem as persona les , esto indudablemen te a fec ta la e ficie ncia e n su traba jo y la
oroductividad.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
PERCEPCIÓN DE Problemas Dificultades tecnológicas Que atraviesa el equi po de có mputo. Su avena o mal ...

LA productivos: funcio namiento es detenninante para e l cumplimi ento de l proceso .
PRODUCTIVIDAD Una de las situaciones que afectan el nive l productivo es la mala co municación

e ntre e l equipo de trabajo, la mala re lació n que se sostie ne por las diferentes
personalidades de los actores. as! como los inte res es Que persigue cada
integra nte . lo Que ha ge nerado que no se trabaje armónica y coord inada mente .

Participación de los Hay falta de co nfianza . lo que ha impedido confonnar y func ionar como un eq uipo
actores en el Que persigue met as en co mún. Sin e mbargo, esto nos muest ra su incapacidad para
problema: pode r medi ar en tre confli cto s. para poder gen erar la co la borac ión e n conjunto:

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
CUMA El cl ima or ga nizacional es un eleme nto fundam e nta l para Que e l El porcentaje correspondie nte a la ...

ORGANIZACIONAL actor cree opinio nes sobre las estructuras y los proc esos cat egorla de COMUNICACIÓN, de
dentro de su medio la bora l. Enton ces. s u comport a mie nto ac ue rdo a la esca la de Likert :
dependerá de las percepc iones alrededor de las actividades. Los actores tien e n la percepc ión de
interacciones y otra serie de experiencia s que obt engan en la Que la comunicac ión no fluye
organi zaci ón. (Gcn calv es : 1997) adecuadame nte. eso lo mue st ra e l 30%.
Lo más re le vante de esta herramient a es Que permite obte ner. Resultado Que indica que los ca na les
co n tan so lo la aplicación de un cuestionario. una visión rápid a no so n empleados con ef icacia. a nte lo
de los se ntimientos asociados a tres vari ables: del medi o (en la cual en trabajo de todo el personal se
cual se incl uye e l tama ño y la estructura de la organi zación). ve a fec tado.
las personales (Que abarcan las aptitudes . actitudes y Con respecto a la MOTIVACiÓN... AL
motivaciones del e mpleado) y las resulta ntes (Que trat an la IGUALQUE EN LA ANTERIOR, EL
satisfa cción y la product ividad) . (Brun et : 1987>' MAYORPORCENTAJE SE UBICA EN
Cat egorías de estudio: LA OPCIÓN En desacuerdo. que
COMUNICACIÓN: implica Que e l personal no est á
l .Ex ist e buena comunicació n entre mis compa ñe ros de trabajo co nforme con e l salario Que percibe.
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2. tenemos una buena re lación con los de más servicio s del
hos pital.
3.Recibo a tiempo la información re lacio nada con mis
ac tividades laborales
4. la man era en Que se nos informan de los ava nces o nuevos
proye ct os de trabajo. e s clara y oportuna .
5 . La jefa del Departamento se e nte ra a tiempo de los
problemas que suceden e n e l área.
6 . En e l departamento la gente no puede decir lo Que pie nsa
realment e .
MOTIVACIÓN:
7. El sa lario Que perc ibo corresponde a las actividades Que
desempeño en la ins titu ció n.
8. la pos ibilidad que te ngo de mejorar mi salario y pre st aciones
en esta institución es a lta .
9 . En comparación con otras inst ituciones de sa lud. las
pre stacione s Que rec ibo so n mejores .
10. Estoy co ntenta (o) con mi horario de trabajo.
11. Estoy conte nta (o) con las actividades que desem peño.
12 . So mos pocos e mpleados para desempeñar- la s funcio nes del
depart amento.
13. c ue nto co n los mat eriales y e l equipo necesario para hacer
mi trabajo.
14. las condiciones de limpieza de mi área so n sa tis fac tor-ia s .
CAPACITACIÓN:
15. Las personas Que ingresa n al departamento rec ibe n e l
en trenam iento necesario para desempeñar bien su trabajo.
16. La ca pac itación Que me ha brindado e l departamento es
suficiente para realizar mejor mi trabajo.
17 . El departamento toma en cuenta mis sugerencia s para
programas cursos, pláti cas o talleres.
RElACIÓN CON lA JEFA :
18. Tengo una buena opin ión de mi jef a
19. La re laci ón que tengo con mi jefa es buena.
20 . Le puedo expresar mis inquiet ude s , deseos o as pirac iones
de trabajo.
21. Mi jefa siempre e s tá dispuesta a escuchar tos probl e mas
relacionados co n e l trabajo.
22 . La relac ión que soste ngo con mi s uperv isora es bue na.
23 . Tengo el apoy o de la s uperv isora .
24 . Mi jefa no tiene favoritismos hacia a lgu na campanera (o)
del de partam ent o.
25 . La supe rvisora nos trata a tod os por igual.
26 _Mi jef a me recon oce c ua ndo hago un buen tra bajo .
27 . Mi jef a me tien e confianza .
28 . La jef a es autoritaria .
29 . La s uperv isora es mandona.
30. Mi je fa impulsa mi de sarrollo la boral.
31. La je fa mantie ne un interés por mi s ituación persona l.
32 . La jefa se con centra e n e l trabajo más Que en s u personal.
PRODUCT IVIDAD:
33 . En e l departamento se real izan trámite s burocrát icos en
exce so.
34 . Mi trabajo se de st aca por su ded icación y compromiso.
3 5. Conozco tod os los tipos de servic io que brinda e l
departamento.
36. Sie nto Que trabajo e n un hos pita l pedi átrico de primera.
37 . Me siento responsable de los e rro re s o falla s del
departamento en su tot alid ad .
38. En e l departame nto. e l trabajo se rea liza de ma nera
co ngruente .
39 . Te ngo derecho a tom ar mi periodo vaca cional , pase s de
sal ida o e ntrada . día s económicos. e tcé te ra aunque mi área de
trabajo Qued e s in c ubrir.
40. Considero que soy a lta me nte product ivo para la
organiza ción y el departam ento.
RElACIÓN CON W S COMPAflEROS:
41 . El a mbiente dentro del departamento es cordial. amable y
de re speto.
42 . mis c a mpanero s trabajan bien e n eq uipo.
43 . Ex ist e n con flictos personales e ntre mis ca mpa nero s de
tra bajo .
44 . Yo participo de algu na ma nera e n esos con flictos.
45 . Exi st e n algunos campa neros Que tratan de contro lar!

e xpre sa que no tie ne pos ibilidad de
mejorar. Que los materiales y e l e quipo
para rea lizar s u trabajo son
insuficientes. además de la s
condic iones de limpieza . Todas estas
condi cione s repercuten en su
motivación para de se mpeñ ar ca da una
de sus actividade s y ofr ec er un mej or
serv ic io a nte los usuarios.
La CAPACITACIÓN... la ca lidad e n e l
e ntrena miento que imparte e l hospital.
as f como el departamento de
Comu nicació n Social, es c uestiona ble a
partir de l por ce ntaj e obtenido e n esta
cat egoria. Ademá s, se pudo perc ibir
que los actores diflc ilme nte se sie nten
lomados en cuenta con respecto a los
te mas que desean tomar en c ursos,
pláti cas o tallere s. Es asl co mo e l J~
de la muestra se manifestó ni e n
acuerdo ni de sa cuerdo con respec to a
la ca pacitación Que les proporciona la
organización. A e llo se s uma e l 9.4 %
que man ife stó estar e n desacuerdo.
con ello pode mos preguntar que tanto
la inst itución se intere sa por e l
desempeño de s us empleados y por la
preparación Que deben recibir, para
poder atender mejor al público usuario.
Cómo es la RElACIÓN CON lA JEFA .
Aunque se perc ibe una ten den cia de
cord ia l y respe to co n la jefa del
departamento y su equipo de trabajo , la
ten den cia mayoritaria dice que e l
co ntac to no es ni bueno ni malo.
Es to puede te ner su orige n e n que la
jefa del departament o tiene tres me ses
fren te a l área , no ha convivido co n la
mayorta del pe rsonal descuidando la
re lac ión co n los e mpleados de los
dem ás tumos y esto puede gen erar
desco nfianza . Adem ás la re lació n co n
s upe rv isoras fue ca lificada
ma yoritariamente en ni acu e rdo ni
desacuerdo. nos indica que so n
re lac iones fria s , limitada s a la s
c uest iones laborales y poco profunda s
a pesar de los a nos Que lle va n
convivie ndo y labo ra ndo.
Sobre la PRODUCTIVIDAD la
percepción de los actores es que
tien en una a prec iac ión sumament e
pos itiv a de su desempeño la boral
de ntro del departamento; se de fine n
co mo dedi cados . co mpro me tidos co n
s us Queh acere s . produ ct ivos ta nto para
la insti tución co mo para el área, por lo
que merecen tomar s us periodos de
vacaciones y demás prestaciones. Es
as¡ co mo e l 30 .2% está to tal men te de
ac ue rdo co n todo lo a nterior , además
de señalar que conoce n a la perfecc ión
e l proc e so de trabajo que real iza e l
depart amento. los serv icios que ofrece
y fun ciones que desempeña.
lA RElACIÓN CON SUS
COMPAf<EROS. se perc ibe ... Que no
so n relacio nes tra scende nte s. Que
única me nte co nvive n de ntro de l trabajo
y que no hay lazos de a mis tad o de
confia nza ; Que convive n e n un
a mbie nte cordial, e n el cua l se pueden
generar diferencias sin lle gar a ser
trasc endentales.
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ma nipular c iert as situac iones dentro del departamento . Sin embargo al observar la conv ivencia
46 . En los últimos dla s he apoyado o ayudado a uno de mis diaria de lo s actores se pudo not ar un
ca mpaneros en su trabajo por voluntad propia. ambie nte hostil, con re lac iones
47 . Conv iv o co n tod os mis ca mpanero s fuera del tra bajo. confli ct ivas. se not ó la presenc ia de

48. Con ño plenament e en uno o más de mi s ca mpaneros. Ifdere s informales que van sonde ando
49 . Todo el personal se apo ya cuando se ve n afectados sus el terreno para dirigir hacia do nde más
inter eses laborales. co nve nga al grupo. Se observaron
50. Me gusta ven ir a trabajar. ciertas rivalidades, primero ent re los

tumos. después en los subgrupos
conform ados en cada uno de estos.

ITEM TEXTUAL TESIST A PROPIA
AL RESPECTO ... El personal del departament o de Comunicación Soc ia l es tá des co nte nto co n el ...

DEL CLIMA t ipo de co municac ión Que es tá desarrollando. la info rmación por alguna razón
ORGANlZACJONAL no ll ega a su destin o a ti empo, eso lo ve n como un co nflicto. pues al no es tar

entera dos de lo s últ imos acontecimientos. no pueden re ali zar su trabajo co mo
se les ex ige . Por otro lado al percibirse tan efic ientes. tan co mpromet idos co n
su labor y no ser correspondido con un salario o prestaciones acord e a ese
esfuerzo, ellos presentan un descontento por lo cual no están dispuest os a dar
más de la cuenta, no se sienten respon sables de las fallas del departamento
co mo un verdader o equipo. A eso hay Que agregar la falt a de conf ianza co n la
jefa. Quien ll ev a el rumbo de es t a área . El poco ti em po Que ll eva al fre nt e
represent a un obst áculo para obte ner del personal una verd adera cooperación
y disposición.

ITEM TEXTUAL T ESISTA PROP IA
EL PODER Y EL Algunos autores han v isto al pod er como un recurso. es decir. como algo Que uno ... ...

ACTOR posee. mient ra s Que ot ros lo ven como una re lac ión caracte ri zado por un tipo de
depend enci a. como una infl uenci a sobre algo o alguien. (M argan; 1998: 145)
El poder no se pued e de sarrollar más Que a partir del inte rc ambio de los ac tores
co mpromet ido s en una de tenninada relaci ón , ya Que toda re lación entre pospartes
implica un intercambio y una adaptación. ade más de supo ner cierta negoc iaciOn y la
pos ibil idad para ac t uar sobre otros. (Croeier: 1990 :56)
Cro zier lo co ncept ual iza como un atri buto, dond e lo s act ore s disponen de un margen
de li bertad Que será empleado co mo una es tra te gia en sus int era cci ones co n los
dem ás. o bien Que puede emplear para alcanzar sus obje t ivos .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
EL ACTOR N ingun a organiz aci ón puede ser pensada EJde partame nto de comuni caci ón soc ial esta co nformado ...

PARTE lejos de la part ic ipación de los ac tores y por act ores Que se muev en de dichas maneras, Que infl uye n
CENTRAL DE de las rel aciones Que se co nstruyen en su y deciden en e lla a partir del co mporta miento mo strado Que

LA int erior. en las cuales el poder hace su es ta de finido por inter eses y necesidades Que desean cubri r .
ORGANIZACIóN aparición. Lo s 43 empleado s hacen uso de su margen de libertad a

Dentro de una organi zación el hombre no través de l ro l y la fun c ión des em peñada al int erior del área ,
só lo es una mano o un corazón. es un al mi smo ti em po Que negocia n par a obte ner el bene f icio
agent e aut ónomo cap az de calc ular y de buscad o... han negoc iado contar co n mat eri al co mpleto
manipular en fun ci ón de las circunsta nc ias además de mejorar los módulos de inform ació n para pod er
y de los mov imientos de sus agremiados; desempeñar mejor sus funciones.
por eso se di ce Que una ins tituc ión es el ...Han neg ociado ante ante la jefa colocars e en una postura
re ino de las re laciones de poder. de de privileg io Que les permita emplear su poder; con e l fin de
influencia. de regateo y de cálculo. infl uir en la toma de deci si ones ademá s de buscar la vre de
(Croaier:1990:38) convert irse en una especie de asesora de la Iider, co n lo
Cada uno de los actores j ugará desde la cual permitirá desvirtuar datos o inform ac ión para ben ef ici o
pos ic ión jerárqui ca en la Que se propio y favore cer al mi smo ti empo sus int ere ses.
encuent ra . cada individuo hará. uso de su ...las relaci ones de poder son instrumentanles, ya Que un
li bertad de ac uerd o a sus capacidades y act or utiliza a ot ro para lograr sus obje t ivos. además con
rec ursos, pero se verán limit ados por el re c iprocas pero de sequilibradas porq ue aparec e la habili dad
mismo sis tema al Que pertenecen y le dan de la neg oc iac ión. donde induda bleme nte uno res ul ta
v ida. ganador.

ITEM T EXT UA L T ESISTA PROPIA
ESTRATEGIA Con base a las ci rcunstancia s cambiará n de deci sió n. re chazarán las alt ernativas de ... ...

y PODER acción. o bien . recubri rá n algunas más. debid o a las co nsec uenc ias im previstas. lo
cua l le obliga a " re considerar su posició n..... te ndr án Que tom ar en cuenta la
perspectiva en la Que está situado e l ac tor, el contexto. el co ns tructo y e l
razonamie nto est ratégico del act or.
... será o fe nsivo - al trat ar de aprov ech ar una opo rt unidad- o defen sivo - al intentar
mantener o mejorar su pos ici ón dentro de la organiza ci ón.
Co n base a esta lógica, d iremos que todos los actor es son indiv iduos de pode r, ya
Que alguna vez han obt enido algu na gananci a de la organización, pero so lo unos
cuanto s lo eje cuta ra n de mane ra det erm inant e. Pue s. al dem ostrar más capac idad
para emplear los recursos y co ntro lar fu ent es de in certidumbre. mayor ser á el
poder.
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... la act uac ión de cada uno de los invo lucrados está detenninada por s u
personalida d. ex periencia , viv enc ias, formación, profesión y cultura , e ntre ot ro s
elementos que le penn iten tener una concepc ión de si mismo y de la realida d.

IT EM TEXTUAL TIlSISTA PROPIA
TIPOS DE En to rno al organigra ma y las reg las of icial es. es cada uno de los involucrados en la elabora ci ón de l ...

PODER donde la or ganización genera cuatro fuentes de ixt hl ton, puede n presumir de especialis tas dentro de
poder , Que según Cro zier, corre sponde a lo s las act iv idades Que rea liza n. a pesar de Que pueden
di ferentes t ipo s de fuentes de incertidumbre. ex ist ir indi vi duos aptos par a desarrollar sus
... se ti enen aquella que prov ienen del control de funcion es s610 ellas conocen a fond o como
una compete nci a particul ar y de la espec ial ización dese mpeñarlo y lo Que imp lica est o. por ell o son
f uncional. la cual nos ind ica Que el expert o es el necesarios para Ja rea lización del boletln intern o.
único que sabe como re alizar ci erta acción.
dispone de los conoc imientos y de la experienc ia La segunda fuent e se ubica a la periodista por un
para re aliz arla, lo cual le perm ite re sol ver lado. ya Que es a tra vés de ella que llega la
algunos problemas para la orga nización, situaci ón infonnaci6n para se inclu ida en el boletl n, además de
que lo ubica en un lug ar de privi legio. ser el contact o di recto con los demás

depart amentos. Por otro lado. la di sertadora, pues
La segunda fuente de poder está l igada a las representa un puente con el impresor, ellas es
relaciones entre la organi zación y su entorno, ya responsab le de entre vista r a los representant es de
Que no podría ex ist ir una instituci 6n si no las im pren ta s para poder suge ri r a la jef a del áre a el
esta blece re lac iones con los medios Que lo más conveniente de acuerdo a las posib ilidades
rod ean, depen de de ellos para ob tener rec ursos insti tuc ionales.
materi ales y humanos, además para colocar o Cada uno de los ac tores involucra dos necesi tan
vend er su prod ucto inform aci ón prove nient e de otros puest os,

departamen tos o se rv ic ios , estas áre as por el simple
La terc era fuente, es locali zada por Cr ozier lugar Que ocupan dentro de una re d de comunicación
dent ro del co ntrol de la comunica ción y de Ia o flujo de infonnaci 6n ejercerán eJ poder sobre la
inform ación. La organizac ión cre a poder je fa de Com unicaci ón Socia l. la di sertadora gráfica, o
simplemente por la fonna en Que orga niza y bien. en la periodista . Es deci r , el poder provi ene de
d istrib uye en tre sus unidades y mi embro s la la tarea diaria, de los pro blem as crea dos med iant e
comunicaci ón y los fluj os de in formación entre las re laci ones con el ex terior. se origina adem ás en
sus diversa s áreas y mi embro s. los ac tores, de los puestos y posici ones Que oc upan

en el organigrama y en Jos procesos de
func ionamiento.

Fina lmente, se ide nt ifica una cuarta fuente de Las negoc iaci ones y re gateos que se genera n a
poder Que pro viene de la existencia de las reglas part ir de la re gla so n un buen ejemplo de lo anterior,
institucionales, destinadas a supri mir las fuentes si tuac io nes que se complica n al momento de que el
de incert idumbre. Sin embargo , para dójicame nte, jef e apl ica su cri te ri o. Con ello puede jugar para
no las supri me de l tod o sino que cre a otras Que obte ner de sus subordinados los comportamie ntos
pueden ser aprovec hadas por aquell os a los Que que ella crea conveniente, al f inal, el jefe es tar á
éstas t ienden a imponer y a regul ar . rest ri ngie ndo el m arg en de li bertad de los

trabajad ores . Sin e mbarg o, estos estarán pro tegidos
al no poderse ejerc er con ar bi t ra riedad las reglas

ITEM TEXTUAL THSISTA PROPIA
EL ACTOR Y La conducta del act or tamb ién está en función de las posibilidades que se le pres ente n ... ...
HI. GRUPO de agr-uparse con sus colegas. es decir de co nstru ir relac iones con el pró j imo para

hacer funcionar su solidari dad. para afirm ar o des hace r al ianzas y para a firma r la
atenci ones psi cológicas. (Croz ier:1990:37)
Un grupo es defi nido como una pluralidad de individuos que encue ntran en contacto
unos co n otros, al mismo t iempo Que ti ene en cuenta su exis tenci a. (Olm sted: 1966: 17)
Est os act ores que se hall an en contacto permanent ement e entre si , desarroll an una
organizac ión soc ial e informal que conlle va la existencia de pautas de co nducta más allá
de las determi nada s por la movili dad y la co mu nicaci6n necesaria, para e vi tar
interferencias y c umplir con la tarea. Se com parte un código Que no se halla escri to, e l
cual prescri be leal tad. Sin embargo, no tod os se comport an de la misma manera dentro
de su gru po. se mueven y desempe ñan difere nt es ro les tant o en los grupos fonnales
como en los infonnales.

ITI!M TEXTUAL T ESIST A PROPIA
TIPO DI! GRUPO ... la elabora ción del bo leUn in tern o lx t íl ton: ca tegorí a aplicable al re sto del pers onal ...
GRUPO ERRAT ICO. capaz al coi nci dir en el objet iv o de of re cer servicios de in formación, orientac ión y ay uda

de acc io nes Que pro porciona todo el per sonal de depart amento de Comunica c ión Soc ial. en
vigorosas en dichos proc esos se logra la cooperación y el trabajo conj unto, pero con pr obl em as
casos muy de co municaci ón.
espec i fica s. su Los pro blemas de comu nicación entre las tres personas involu cradas en el Bole tln .
punt o en camón, hacen difici l una unión de manera cont inua y organizada. además de Que les impide
que los obli ga a apro vechar cada una de las oport unidades Que se le s present an.
tra bajar por un Se encuentra n dos tendenci as grupos pri mari os y secundarios. Segun las
mismo fi n. carac te rt st icas pert enecientes a la cl asi ficación de grupos antes mencionada,

podemos mencionar que las personas reunidas ento rno a) cumpli mien to de una tarea
no corresponden al grupo prim ari o, ya Que no se ha yan ligados por lazos
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•
e moc iona les cá lidos , Intimos y pers on ales. Se acerc a n más bien al grupo secunda rio .
en dond e las relaciones so n fria s. impe rso na les . ra cionale s . co ntrac t uales y
form ale s : part icipa n según sus capacidades .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
EL L1DER Y La ierarquía que impone un grupo , hace supo ner la La Jefa del departamento. ubicada como líder ...

T IPO DE existencia de un líder, quien co noc e lo Que pasa en el form al . se acerca más al perfi l de l líder-
L1DHR grupo más que ningún miembro. Su persona lidad lo Iaissez - faire , e lla muestra un ca rácter pasivo .

ubicará e n cie rta tipol ogta , Asl, pue de ejercer e l rol en cada toma de decisión muestra cierto grado
a uto rita rio, líder Que toma sobre s i las de in seguridad , no act úa por si so la. pre fiere
responsa bilida des de as ignar ta reas. de e legir a sus respaldarse co n e l apoyo de la Dirección
ca mpanero s de tra bajo y, de acuerdo a las Médica antes de dar una inst ru cc ión por si sola,
necesidades. indica r los paso s a seguir a s eguir con lo Que nos lle va a pe nsar Que evade las
órde nes y direcciones; premia o re chaza el trabajo y responsabilidades de las decisiones tomadas.
perma nec e a lejado del grupo. Actúa amistosa y compresivamente a nte e l
A es te tipo de rol se agrega e l de moc rát ico. líder Que personal, siempre es ta dis pues ta a escuchar la
favorece las discusio nes de l grupo y las decisiones a opinión de sus e mp leados, co n e l fin de gana r
las Que se de be enf rentar , tr ata de diseñar- los pasos su confianza . de ser reconoc ida co mo la [e fa
necesari os pa ra alcanzar los fines de l grupo y de del áre a. apoyada y valora da por todos Jos
perseguir otros caminos para lograr el mism o subordinados. Con respecto a la acti t ud
resultado. da libertada de trabajo a sus subordinados, as umida alrededor de l problema med io. le da
lo c ual le permite ubicars e e n el mismo nivel Que estos. co mpleta libertad a los actores involucrados.
Por otro lado está el Ilder lalssea-Iaire . desempeña una se limita a hacer sugerencias, pero e ntre
parte más pasiva, le da al grupo comple ta libert ad de menos carga de trabajo posea es mejor...
hacer, se mantien e pre sen te e n cas o de Que algu ien lo pre fiere Que se le noti fiquen los hechos cuando
necesi te o requiera s u a yuda, s in intervenir demasiado; ya se ha yan resue lto los probl em as.
actúa amist osamente. ev ita valorar u otorgar juicios de
va lor -corno malo o bueno. posit ivo o negativo- al
respecto del trabajo de sarrollado por los actores o al
re ferirse al grupo de personas a su cargo.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
ACTORES, ... Al persona l no le sa tis facen las relaciones soste nidas entre todos, por ello se han ...

GRUPO,I.IDER formado subgrupos, se han unido con aq uellas personas co n la s Que pueden form ar
y SU a lianzas , post uras y planes a nte las decis iones y acciones de la Ilder formal, de los

RELACIÓN lideres inform ale s o de aq uellos individuos Que a te nte n co ntra s u estabi lidad. postura
CON e imagen.

ELPROBLEMA Las personas involucradas e n la ed ición de l botet tn. han origi nado juegOS de poder y
M EDIO enCrenta mie ntos directos e ntre ellas Que ha n gen erado que su grupo só lo funci ones

dentro de un pla n de trabajo Cormal y e n el interior de la organización. Al man ten e r
únicamente relaciones forma les. se ha n unido a los gru pos Que mejor le co nve ngan a
sus intereses , co n los c uales se pueden respaldar. sentirse apoyadas y tambi én
adquirir ot ro tipo de ro le s. papele s y modificar su co mporta mie nto.
Es as f co mo la jefa de l área ...s u postura es más de mediadora Que au tori ta ria.
mien tra s Que la diseñadora y la periodista man tien en una lucha co ns ta nte por
ga narse la confia nza y simpatía de la jefa. e llo ha orig inado Que la re lació n sea host il
y co nflictiva.
Tocio ello a fecta a la pa rte prod uctiva. no só lo de un proc eso . si no de l re s to de los
serv icios Que ofre ce e l departamen to de Co mu nica ción Social. ya Que e l tipo de
re laciones vis tas e n e l proceso med ido se repiten con si militud e n los rest ant e s
eq uipos de tr abaj o.

ITEM TEXTUAL TESrSTA PROPIA
COSTOS PARA El costo para e l hom bre ta mbién Los costos económicos Que e l proceso a nalizado ge nera para la ...

LA implica el ben efi c io, es decir orga nización son significativos. porque a final de cue ntas es dinero
ORGANIZACIúN actuar cuando e l inte rés que se es ta perdiendo, la organizació n está paga ndo por no hace rse

ente ndido a ma yor o menor plazo el trabajo o por hacerse fue ra de los tiempos estipulado. Esto e n una
es notable me nte ma yor que los inst itu ció n con bajo presupue sto es releva nte, ya Que lo poc o Que
recurs os internos Que de be tienen lo gas ta inútilment e .
co nsa grar a és te . (Mojes ; Ex is te un costo tem pora l a parti r del desempe ñe de los act ores
1982:40) de ntro del proc eso me dido. e s to genera una pérdida eco nómica
Los costos pueden ser dura nt e la realización de dos ejemplares e n cuatro meses .
cla si ficad os co mo: Tempora les : Además se registran co s tos e nergéticos elev ados. pues la
Que está det enninado por el inte rv en ción no es sólo de tres actores. No es la única actividad o
tiempo que se te nga para darse funció n Que desarrollan los a ct ores. ex ist en otra s funciones qu e
un acto. Est e e s uno de los co st os deben ser at endidas a al par. Esta situación implica un co st o
Que más marcan las acc iones psicológico . Toda la elaboración de l bolet ín se vive a partir del
human as e nlabiad cotidiana. estrés , por un lad o es la te nsió n de te ner Que trabajar e n un e quipo
Cost o Energét ico : abarca a la co n malas re lacio ne s , además de combinarlo co n otras ac tivida des y
e nergía Clsic a invert ida para la por otra part e el es trés que se vive a partir de l c umplimien to de
reali zac ión de una acc ión. fecha s.
Costo Ps icológico: e s la Como se puede not ar toda tarea realizada implica un costo para e l
movilización de l aspecto me ntal actor y la organizac ión, sin embargo e n oc as iones su paza o
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de l ser. que motiva pasar de la recompe nsa no es paralela a l esfuerzo o gasto invert ido. Por eso no
inercia a la acción y al es raro e nco ntra r personal frus trado y desgastado de ntro de las
cu mplimie nto . orga nizaciones. además de Que se les exige c umplir a tie mpo s us

funciones no se les estimula o reconoce e l esfuerzo aplicado.

ITEM TEXTUAL TBSISTA PROPIA
DIAGNÓSTICO ... Se de tec taron re trasos import ant es e n la ela bora ción de l boletln, re trasos que ...

implican costos ec onómicos. psico lógicos y mate ria les para la orga nizac ión, que si n
dudarlo tant o e l Director Ge nera l co mo la misma jef a del área. no se han percata do
de e lJo dichos re su ltados (neg ativos perjudic iales ) ha n ido e n aumento. A pesar de
Que el person al involucrado dijo se ntirse altame nte productiv o la reali dad indica lo
contra rio. e l trabajo de los actores Que intervi e ne dire ctament e e n el proc eso no se
apega a las fec has de e ntrega . ade más se agrega n los co nflictos pers onales . Que s in
duda afec ta n la produ cti vidad de l de part amen to. Las tres mujere s a cargo del
Ixtilton. no se sie nte n bie n a la trabajar juntas. no e xiste comu nicación a lguna
princ ipalme nte en tre la diseñadora y la periodista . Una de las razones pri nc ipales de
este problema es la compe te ncia directa e ntre las subordinadas por obte nerl e
reconoc imiento de la je fa. el cual se ria útil para mejora r o manejar otra imagen
antele res to del personal. Est e objetivo ha imped ido Que e l grupo labore e n un clima
cord ial y de coo peración. su " unión" esta de terminada por la orga nización y e l
de partamen to. pero desde e l rol asignado han aprendido a negoc iar y a ejercer
poder para lograr objetivos particuJares.

COMUNICACION

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
COMUNICACióN La definició n más se nci lla de este co ncepto nos dice que es un acto de Debido a la comunicación se ...

relació n entre dos o más suje tos. mediante e l c ual se evoca e n co mún un orig ina n las relaciones y los
significado. y para captarlo se deberán compart ir signi fica ntes comune s en cuentros e ntre los se re s
o haber compart ido alg ún tipo de e xpe riencia similar . (Paoli: 1990 :1» vivos . e llo indudablem e nte
Desde otra perspectiva se ent iend e a la comunicación como una implica algún tipo de
a lternativa de comport a miento Que supone una interacción y Que ahorra interacc ión. co n la c ua l se
energía por el recurso a la información. Es una alt ernativa de buscará eJ e ntendimient o.
comportamiento. una interacción indispensa ble para sostener e l neg ocia ción y coordinació n.
equilibrio de cualquier sistema de interacción humana. Que por supues to
inclu ve a los sistemas organizac iona les . (Avita : 2002:53)

ITEM TEXTUAL T ESISTA PROPIA
INFORMACIÓN El funcionamien to org ani zaciona! de pende del proceso de la informaci ón. Las .. . La inform ación so n

or ga nizacio nes son s is te mas de inform ación. so n sis te mas de co municaciones. de dat os Que nos da n a
toma de dec isiones . (Margan ; 1998:69) co nocer a lgo . mientra s
...Ia infonnación es defi nida como un proceso "o fe nómeno Que e ngloba y rebasa a Que la co municación
la co municación" . bajo la perspectiva de Que es un princip io de ord en (in -form ar , pro vocará reacción de l
pone r e n orden. e n form a) "Que perm ite a nt ici par (prev er y coo rdi nar) la acción otro y ex is te
de ntro de un orden Que co hes iona a los actores . ret roalime ntación e n
Tambié n se dice Que es sinó nimo de codificar. Para Spe ncer - Bro wn informar es ambas direccio nes.
dife re nc iar. trazar fro nteras CAvila; 2001 :61); o sea. dist inguir e ntre e l orden y e l
desorden.
...Ia información no so n sólo datos s ino lo Que se hace co n ellos; al darles una
ut ilida d especifica e nto nce s se informa. (Pao li: J990: 15-1 6>
La incertidumbre e ntonces se reduce a tra vés de l mensaje . Que como ya se ha
men c ionado. se inte rpreta rá de ac uerdo al marco de re fere ncia de Alter y Ego .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
COMlJNJCACIÓN La orga nizaci ón y la ca beza Los e mpleados de una inst it uc ión tien en necesidade s .. .

E ge neral, as ¡ co mo de cad a ár-ea co munica tivas , como sa ber e l ru mbo de la or ga nizació n, e l ca mbio
INFORMACIÓN de be rá n es tar preparadas para o las opciones que se tomarán par a lleg ar a lll y su parti cipación e n

EN LA compart ir la información de dicha acción. as ' como e l s ignificado de es to par a e llos .
ORGANIZACIÓN ma ne ra cons ta nte , exacta y Al rela cionar s u bienest ar individual y su futuro. se vincular á co n e l

co nfiab le. Ello signi fica ord e narla pre se nte y fut uro de la orga nizac ión. por lo tan to Querr án sa ber e l
c lara me nte para pode r co munica rla pla n. las estra teg ias a seguir par a Que funcio ne y principa lmente
e n t érmi nos de su sig nificancia c uánto deberá esforzars e o inve rti r para lograr lo planteado.
pa ra c ualquier pe rs ona Que tenga Toda ins titu ción prod uce , incorpora. consume e intercambia
un interé s pe rc ibido. Todo ello informa ción. e st e principio de orden (es dec ir la información)
implica la bue na voluntad de la permite prever y coordinar la acción de los miembros de la
institución. para compart ir asr. organi zaci ón. con lo cual la comunica ci6n pued e se r e mpleada para
inform ación a un nive l de alta trazar los rumbos de la insti tuc ión, para de tenninar el qué' hacer y
prioridad. (D'Aprix: 1986;3 8) e l cómo hacerlo.
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ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
PROBLEMAS ... ...se detectaron problemas comunicat ivo- informa ti vos en los actores Que ...

COMUNICATIVO- in tervienen en la edi ci ón del boJetln in terno Que e labora el departament o de
INFORMATIVOS Comunicació n Soc ia1...

Habrá Que resal tar Que el eq uipo de t rabajo a car go del bo le tl n in terno no es un
grupo cohesionado, se ha visto fragm entado por las dis t intas pers onalidades y
perfiles de los involu crados. exi st en ac uerdos y negociaci ones forzadas además de
poca cooperac ión y compro miso e ntre e llos .
Los prob lemas comunic ativo informa t ivos. son los sigui ent es:
Comunicativo.- visión distinta. la poca coope ració n y disposición para real izar e l
boletl n. Por decision es de la jefa o pers onal extern o. se cambian los temas. lo cual
implica redact ar nue vas nota s y ajust a s al disen o. No ex is te comunicac i6n entre la
d ise nadora y la peri od ist a por pro blemas personales . a lo cua l la jef a s irve de
mediadora.
Infonnat ivo. - e l conte nido de l boletln s ufre modifi ca ciones al inclu ir temas no
contemplados. Cuando la infonnaci6n vien e de fuera. hay que esperar más tiempo
del conte mplado.

La falta de información limita la oport unidad de inno var e l contenido de l bole t ín, lo
cual lo hace repetitivo . re dunda nte y poco atractivo para e l público le ctor. Se
tienen. en tonces. carencias y vaclos infonnativ os al seleccionar los temas a
publicar, asr co mo el diseno a usar.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
REPRESENTACIONES Las re pre sentaciones tienen su orige n e n lo Las re presentaciones so n las ide as fonnadas a ce rc a ...

BASE DE LA que Martln Se rrano llam ó patrones del mu ndo , idea s Que es truc turan simbó licam en te
REALIDAD SOCIAL Y expresivos . estos son una secue ncia de las aspect os de la re al idad soc ial. que orde nan a la
ORGANIZACIONAL expresion es que aparecen e n un ord en sociedad <s iem pre y cua ndo sea n co mpart idas. es

de terminado y que s irven para acoplar decir co municadas-t. Es por e llo Que la re lació n e ntre
comportamientos y s uplir conduc tas. los actores pe rtenec ientes al de partame nto de
El co mport a mie nto human o prod uce muchas Comunica ción Socia l es tan co mplicada. lo cual ge nera
repre sen tac iones y aprende nuevas, ade más un cl ima dificil.
mod ifica los e le me ntos de es tas y de Den tro de l de part amento de Comuni cación Soc ial. la
as imilarl as en s it uaciones distintas de la s jef a supone Que la comunicación deb e se r igual
Que s urg iero n. Es decir e l ser humano a para ...pretende Que la información co nte nida e n los
desarrollad o la capacidad de representar oficios y mem orand os sea e nte ndida de la mism a
representaciones y no só lo co nductas. manera por todos y bajo s u perspectiva o criterio. por
(Revllla: 2001:9) lo tant o deberá ser útil para s u e mpleo. lo c ual -

obviamente no funcio na de tal manera .
Para a bas tecer esta carencia de información recurren
a la co municac i6n inform a l, este e l medio por e l c ua l e l
departamento y la organizaci ón funcionan. El HJMFG
ha sobrevivido ant e una inadecuada co municac ión, s in
e mba rgo. su c urso se ha es ta ncado. no e voluc iona y
man tien e estruc turas y una organi zación lineal ,
vertical de sc en den te. co n escasa retroacción e n e l
ámb ito form al. El mism o model o se ap lica a l grupo
form al . e n la edición del boletín Ixt lilton . La
comunica ción es poca , cas i nula. de bido a las malas
relaciones personales e ntre la s tre s personas Que lo
conform a n.

IT EM TEX T UAL TESISTA P ROPIA
GRUPO DE La.discu sión de gru po Las represent aciones de los actore s fueron los siguientes: ...

DISCUSIÓN: permite ca ptar e Su labor es bonita, no tien en limite porque sus funciones so n muchas .
INFO RMAC IÓN. interpretar la Su labor es importante.
COMUNICACIÓN, vivencia co lect iva, a s¡ Es bonito que la gente te conozca y sa lude .
COOPF.RACIÓN y como observar los Es bonito e l servicio que prestan.

L1DER comport amie ntos y El departame nto de Comu nicación Soc ia l ha servido par a te ner ex peri enc ias
produ cciones . Se dice agradable s .
e ntonces que . e s una La e xperiencia más bonita es Que los sa lude n y los ati e nda n co n co rtesía en los o tros
técnica de servicios del hospital.
apro ximac ión a la La gente a nte pone lo personal co n lo laboral.
realidad soc ial. Al ingresar al gru po se e nfre nta n co n un pro blem a de acept ación.
(0111:193) Ese probl ema de aceptac ión lo involucra n en e l trabajo. lo c ual le s a fec ta .
Pes e a la También e xis te gente co n mentalidad positiva.
co nfirmaci6n de por Cua ndo ya se integran a l grupo es bonito. No ha y obs tru cció n de informaci ón.
10 menos ocho Actualmen te s u grupo de trabajo es bonito.
perso na s, sólo En e l ho sp ital no se de ben equivoca r.
ac udiero n c inco De be n dar lo mejor de s i mism os .
act ores para e l dfa La infonnación se la de ben de otorgar porque so n un eq uipo.
pactado. Es important e que e l e nlace con los otros servicio s se re a lice adecuada me nte .
Los participantes Sin ese enlace ad ecuado, Comunicación Social no podría oto rga r una buena
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son: inform aci ón a su público.
Act or 1 Irma Es importante el apoyo entre unos y otros.
Arizmendi de l módulo Debe n evita r las diferenc ias.
de inform es co n 15 Es ocas io nes no se esperan a que les llegue la info rmación. Entre ellos la busca n. se
anos de ant igüedad. actua liza n.
Act or 2 Miguel Arón A veces no les mandan la información de manera opo rt una. e llo impi de hacérs elas
Coneátea. del módulo ll egar a todo el personal.
de in form es co n 18 Van ente rá ndose de los cambios co n las act iv idad es del dla y la elabora ció n de
anos de ant igüedad. of ic ios.
Actor 3 Inna A la of ici na de Comunicaci ón Soc ial no les co mu nica n los cambios.
Hern ández es La of ic ina debe estar actualizada.
secretari a co n 20 Si hay mala co municació n desde arriba es di fici l Que ll egue hasta ellos.
anos de anti güedad. En ocasiones el perso nal de los módulos in forma de los ca mb ios a la o f ic ina.
Act or 4 Luis Mo nroy No ex iste co municación de otras áreas Que les informe de los cambios .
del modul o de Antes se sabía n de inmedi at o los cambios: hace anos Que se acabó eso .
i nformes co n 44 anos Las fall as y los errores se dan por no tener info rmación. pero no por la ocu ltació n de
es la persona más la mism a sino por la ru t ina de tra bajo.
antigua de l Cualquier error reperc ute di rectamen te en el paciente o en el famil iar.
departamento . La co municación entre el personal es muy importan te.
Ac tor 5 Ornar Dar la in form ación no les cues ta nada. al contrario hasta se pueden ay udar .
Tamayo de l módul o Te nemos la obligación de info rmar cualquier novedad Que reperc uten en el buen
de inform es y funci onami ent o.
sup lent e de Los patron es so n los ntnos. no vie nen a Quedar bien co n el direct or ni co n otro
supervisor co n 2 funcionari o.
anos. La fin alidad de todos los Que trabajan en el hospital es re habi li tar a un niño enferm o.

El obj eti vo princip al es atender a un niño enferm o.
La labor es muy bon it a porq ue nos ll ev amos sat is facc iones persona les.
No se tra baja con papeles sino co n personas. es impo rta nte Que no se eq uivoquen
aunque no hay persona perfecta.
La jef a es muy humana. nos esta co noc iendo a cada Quien.
La organización es tá bien . e l departamento también.
La je fa tiene la precaución de co municarles a todos por esc ri to.
No necesi tan superv is ión.
Debe n saber para Qué están y lo Que debe n desarrollar.
Notifican cua lquier movim ient o para estar ente ra dos.
La labor del área es importante. es el enlace con todo el personal.
Las re laciones deben estar bie n con todo el personal del hospital.
Nos empapa mos de las dif eren tes funciones.
En la o fic ina se han preocupado por su capacitación.

ITEM TEXTUAL TESIST A PROPIA
ANALlSIS DEL ... La comunicación es ente ndida como el acu erdo entre rea lidades disti ntas a Un aspec to

DISCURSO través de la int eracci ón, par a los acto res adqu ier e gran imp ortancia en la im port ante dent ro de
RHPRESF.NTACIONES or ganización. su ejec ución es fundamental para desarroll ar todas sus los result ados de las
DE LOS AC TORES acti v ida des. deb en tejer una re d -empleando la co municac ión- por todas las re presentac io nes de

áreas, para poder func ionar co mo un equipo y con ello. ofrecer una opo rt una los act ore s. es lo
información a Jos client es ex ter nos e internos. es dec ir. a los familiares de los impo rt ante Que es
pacientes y a ellos mi smos. para ellos su servicio
Se t iene Que lograr la acepta ció n de los actores. ya que el integrarse al equipo pues se sienten bie n
forma l de trabajo resulta diñ cil. lo cual implica un costo psi coló gico en él. Por al saber Que estan
otro lado. una vez integra do. el pro blema es menor. colabora ndo en la
Esto nos habla de un gru po cerrado Que se re siste al ca mbio. a los nuevos atenció n de los
integrante s. ya Que representan un peligro para la estabi l idad de la dinámica de pacie ntes. Esa labor
dicha suma de ind ivi duos. les sati sface
Esta situa ció n nos muestra la necesidad de formu lar programas de inducció n demas iado que no les
para los empleados de nuevo ingreso a la organización y al departamento. ya perm ite poner
Que en ocas iones el ingreso se debe a un camb io de adscr-ipci ón. Programas Que pretex tos a su

debe n co nsidera r mecanismos o vl as para hacer más rá pida la int roducci ón al trabajo.
gru po y fort alecer los vínculos de co mpañer ismo. Este co mporta mie nto
La informa ciOn, para los actores de Com unicación Socia l es fundamenta l. sin es un ti po de
ell a sus acciones se verl an limi t adas. Para garant izarl a, el ár ea le da un carácte r moti vación ale ntador
form al. lo cual supone Que sea ente ndida e in terpretada de la misma manera que que posiblemen te ha
Alt er . hecho que el
Esto les perm ite -sea ún el les- un fl ujo inte rrumpido de la informac ión. ademá s departa mento de
en caso de exist ir un cuell o de bote lla no esperan a Que otros resuelva n el comunicación
problema. es aqul donde aparece la co muni cació n informal. aquella Que permanezca.
sostienen cara a car a y Que finalmente por la práctica diaria. resulta más
eficiente y eficaz Que esperar la orde n de un superior o la llegada de un memo
u oficio.
...el proceso in form at ivo cot idianamente se ve afectado por la falla de personal.
lo cua l impl ica Que algu nos de los mód ulos de informa ci ón queden vaclos y se
int errumpe, o bien. los dato s no lleguen a t iempo a sus demás ca mpaneros. A
ello a Que hay Que agregar la dis posición de los actore s para co municar en el
moment o lo sucedido. aque llo s datos re levantes Que afecta la sit uació n de Jos
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pacien te s o a lgunos familiares . Y esto no só lo a plica a l persona l de l
de part am en to s ino al de los de más servic ios , pues se reportó Que no hay
compromi so de informar algunos de talles, lo Que nuevamente e l funcionamiento
de Comu nicación Social.
Dispo ner de más información, datos y de los últimos ca mbios re ferentes al
persona l o cualquier otro hecho serían be néficos. ya que supondrian la mejora
de l servicio e imag e n. esto los lle varla a posicio narse mejor en e l hos pital como
departamento de Com unicación Soc ia l. ca paz de otorgar buen a a tención e
información a c ua lquier t ipo de público y princi pa lmente a ser reconoc idos por
todas la s áreas de l hosp ital. hecho qu e ay udarla a los actores a dejar a un lado
la idea de que so n inferiore s o pico import an te s de ntro de l hos pita l.
Respecto a la c oo pe ra c ió n la ven Implícit a al tipo de tra bajo Que realizan,
req uiere n es tar unidos y trabajar en equipo para serv ir mejor a los pacientes y
sus familiares , Que a fina l de c ue nta s es s u objetivo.
Pero esa cooperación se limita al no ori e ntar adecuadamen te a Quienes so n s u
objeti vo principal.
Al e xpresar s us representaciones sob re la jef a de l área... fue co nsiderada e n
ge neral co mo una jefa huma na. Es to increm en ta la imagen positi va que dese a
pro yec tar e ntre su personal. se int ere sa por sus situaciones personales.
condiciones la borale s . y nec esidades. Pero es ta actitud represen ta un obs tác ulo
para el funciona mien to de l departamento. ya Que su buena voluntad y
disposición es mat era e mpleada a favor de s us trabajadores. pues apegándose a
estas. fa lta n si n a viso. pide n lice ncias co n goce de su e ldo. toman vacaciones sin
respetar los roles y no interferir asl co n e l funcionami en to co ntinuo del área.
e tc.
El may or reconoc imie nto para todos los as is te ntes es e l de los usuarios de l
serv icio, eso los motiva a seguir e n la ins titución . a yudar al prójimo a lime nta su
a utoest ima v vocación de servicio.

ITEN TEXTUA L TESISTA PROPIA
DIAGNO STICO ... Se mostró la necesaria relació n e ntre los actores para desarrollar sus act ividades diarias ...

y la importa nc ia de la acción comunicativa para e l cumplimiento de su s objetivos
labora le s. Se de ja claro Que la co munica ción juega un papel funda me ntal en e l
departa me nto de Comunicación Soc ial a l re presentar una red com pleja de discursos.
representac iones y convers ac iones. só lo a partir de e lla se pueden generar los ac uerdos
ne cesarios para reducir las dis tanc ias y alcanzar las coincide ncias e n uno o varios puntos
e intercambiar inform aci ón para impulsar una retroacción.• s in e mbargo se pudo
comprobar Que la comu nicación es escasa y en ocasiones nula. Jo cual afect a el
funcionamiento del departamento.
La comunicaci ón podrt a ser una vía par a mediar e ntre las diferencia s det ectadas e ntre los
actores y s us desacuerdos. además de reducir las dis ta ncias e ntre e l personal de
Comunicación Socia l.
La comunicación pod ría ser una vía para mediar e ntre las dife ren cias. ser una vía para
medi ar en tre las diferencia s de tecta das e ntre los ac tore s y s us desacuerdos. ade más de
red ucir la s distanc ias en tre el personal de Com unica ció n Soc ia l.
Se mostró desconfianza entre e llo al no co nside rase libres para ex presar s us verdaderos
puntos de vist a , creenc ia s. posturas y sentimientos.
Ade más se pudo registrar la mala co munica ción que sostienen con otras áreas . lo Que
afecta su ef ica c ia. Estos vacíos inform ativos obs ta c ulizan e l trabajo del persona l de
Comunicación Soc ial. para contrarrestar los efectos se nut ren de la co municación
informal , cara a cara.
Est o tam bién nos mues tra la falt a de reconoc imiento a la la bor de l de part ament o y la
de sva lorización de s u personal por parte de otras áreas, ello conlle va no informa rlos
ade cuadamente. Lo cual le s impide desarrollar oportuname nte s u tra bajo. al c ual va lora n
porque le s ofrec en sa t isfacciones persona les a través de la ayuda al prójimo Que
co mparado co n su s ituac ión pers onal es menos probl emática y dificil.

LA CULT URA

ITEN TEX T UA l. TESISTA PROPIA
LA CULTURA ... Con estudios e investigacion es re cient e se ha dem ostrado Que las organizac iones no son ...

máquinas. e jé rci tos o buroc rac ias, son algo más ; so n co ns tructcs, s is te mas sociales co n
pe rs onalidad propi a, que es otorgada por los actore s Que intervie ne n e n e llas , los c uales
aporta n y compart e n una serie de comport a mie ntos . re pre se ntaciones . va lores. et cé tera ,
e n do nde surgen grupos form ales e informale s con la tarea de alca nzar ob je tivos y met as
mutu as. bajo patrones y modelos semejante s. Todo e llo co nst ituye a la c ultura
orga nizac ionaJ.
Estudiosos del ámbito org ani zacio nal se ha n dete nido en la ident idad c ultura l de las
instituciones. com o e l departame nto de Comun ica ción Social de l Hospital Infantil de Méxi co
Federico Gómez.
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El Inte ré s JX)r co ns trui r una organización e fec tivame nte art ic ulada , inte gra da . con e levado s
índice s de re ndimiento . tien e su orige n e n la ide a de pre pararla ante un mundo de
perm a ne nte s ca mbios (soc iales , e conómicos. pol íticos , te cn ológicos , e ntre otros) pue s se
ha diagn ost icado Que la mayoria no so n ca pac e s de re s pond er inmedi at a y oportunamente a
los ca mbios que le son prese nta do s por su e ntorno. como e n e l caso del HIMFG.
Esta ins ti tuci ón es llamada a subsi s tir e n un e ntorno al ta mente dinámico. para a lcanzar
mayore s nivele s de prod uc tividad. de e ficie nc ia y de buen os re sult ados. sie mpre y cuando
se c uente co n la voluntad y e l conve nci mie nto de la ge nte Que tra baja e n e lla . pue s
recordemos qu e e l c umplimiento de este obje tivo está dete nn inado por la cultura de la
orga niza ción y la re alidad que se viva y se perciba e n e lla.

IT EM
CAMPO DE

ACCIÓN DE LA
CULTURA

ORGANIZACIONAL

TEXTUAL
Para det e rm inar el ca mpo de acció n de la c ult ura organiza cional. prim e ro dire mos que la
pala bra c ult ura se deriva de la idea de "cu lt ivo" , e l proce so de cuida r y desarr ollar la tierra.
Al re fe rirnos a la c ultura de ntro de una organizac ión, e s tare mos incl uy e ndo los modelos de
de s arroll o re flejados e n un s is te ma soc ial. mismo que está compuesto por conoc imie ntos .
ideolog ías , le ye s y un rit ua l d iari o . (Marg an: 1998:100)
Es deci r qu e . a barca la fonna como e l hombre pe rc ibe, plantea y co ns truye s u mundo, que
indudableme nte incluye al ámbito organlzaciona l, lo cual pe rm ite e nte nde r porq ue e l ser
hum ano se rel aciona de det enninada ma nera con su tra bajo o la fonna co mo visua liza su
desarrollo dentro de la orga nización. IPéree: 199 8:53)
Pero que se e ntie nde como cultura organlzac iona l: a lgunos dirian que so n todo s aque llos
fa ctore s humanos que influy e n e n el re ndimiento y e l funcionamie nto de la org anización. tale s
como los si st e mas de valore s. impresiones , aspira cio ne s y las tradicion e s (P ére zc 1998) .
mientra s que otros. co mo en e l caso de Edgar Sc he in. la ide ntifica como "e l pat rOn de
premis as básicas que un det enninado grupo inve ntó . des cub rió o de sarroll o e n e l pro ce so de
a prender a resolver sus pro blemas de adaptaci ón e xterna y de integr ación intern a . que
funcionaron suficie nte me nte bien a punto de ser cons ide ra das vál idas . por e nde, deb en ser
e nsenadas a los nuevos miem bro s del grupo, como la man era correcta de perci bir, pe nsa r y
sentir co n re lació n a estos proble mas ". <De Souza, disponible e n www .rrhh.net/artI D730.htm)
Bajo estas premisa s , la c ult ura organi zaciona l se co nvie rte e n un med io Que perm ite molde ar
conductas hacia un fin co rnün, e mplea ndo y co mpa rtiendo un le nguaj e , re glas , recompe nsas.
e ntre otras que influye n e n el re ndimient o y e l func ionamient o de la orga nizac ión. Asl que .
pa ra lograr la art iculació n e ntre tod os e s tos aspectos se nec e si ta de l co nsenso, co mpromiso .
voluntad y dis pon ibilidad de s us parte s , áre as. secciones. dep artamen to y pri ncipa lme nte de
la s personas que const ituyen todos estos espacios inst ituciona les. Situación que resulta
complicada por la multipl ic idad de va lore s. cos tu mbres. emoc iones, y obje tivos que pued e n
ser co ntr arios a los que la organizac ión desea.

TESISTA PROPIA

ITEM T EXTUAL TESISTA PROP IA
SENTIDO E Las organizaciones tie ne n Proces o de socializac i6n y eecutt urt eac íón : no e xis te como un proceso formal ...

IMPORTANCIA DE c ulturas q ue e s tán de ntro de la org a nización, s in e mbargo los valore s. c ua lidades o habilidades
CULTURA profunda me nte rel acionadas de se adas so n transmitidas por el je fe o bie n por las mismas ac tividades

ORGA NIZA CIONA L con s upuestos. priori dade s . desempe ñadas. La jefa de l de partam e nto ha pue st o gran interés en este
va lores y creencias as pecto de socializ ac ión. ya Que desea que su eq uipo de tra bajo este unido.
compart idos por s us pe ro e n ocasiones sus acciones co ntradice n e l discurso; no se pued e hablar
miem bro s . de una igualdad e ntre los miembro s de la orga nización s i e lla mis ma esta blece
El tomar e n c ue nta al fac tor dife re ncia s al te ner favorit ismos o cons ideraciones "espec iales co n a lguno
hum ano y s u s ubjetividad, a s ¡ de s us emple ados. Es ta s it uación no ha pasad o desapercibida por s u e quipo
co mo trata r a la gen te co mo de trabajo, lo c ua l ha gen era do pérdida de credi bilidad e n s us pala bra s o
un ac tivo . e n c ual se debe discu rs os.
invertir, e s un e nfoq ue Misión; e l orige n real de s u e laboración. has ta e l momento de esta
opu e s to a la conce pción inves tigaci ón. se desconoce. ni s iquie ra e l persona l involucrado e n la s
ra c ional: por e llo se dice que actualizac ione s y d ise no de los man ua le s de orga nizac ión dispon en de este
la cult ura o rga nizacional da to . Fuera de esto, e l persona l de l departame nto -como e l resto de l
co ns tituye a lgo nuevo. la hosp ita l- ubican cla ra me nte para qué finalidad se tra baja dent ro de la
cultura o s is te ma norm ati va instit uc ión aunqu e nadie le s ha ya explicado que esa es la vis ión de l hospit al.
de la org a nización (hábi tos. Pero no bas ta c on que se co nozca o se ubique e l propó s ito de la bora r e n e l
va lores, normas , creenc ias, Hospital Infant il de México, ni e n e l área e s tud iada si no le da la import anc ia
prin cipios , comport amientos , deb ida. si sus act ore s no la comparten y no la han incl uido dentro de s us
proc e dimientos geren cial e s , finalidades personale s.
e tc '> puede ser uno de los Conocimiento: so lo es re lev an te s i de éste se obt iene n be ne ficios , c omo e n
activos más importa ntes de la prot ocolos de investigación, por lo tan to , las área s que no estén invo lucradas
ins titución. (P ére z: 1998 :7 5) e n ac tividades s imilares está n lej os de ser co ns ideradas como import a nte s.
Vis ta desde este perspectiva De la misma ma nera e l conocimiento que reconoce la organización es la que
se re afirma ...que la cult ura pro viene de l ámbito méd ico . dejando a un lado e l persona l de la s áreas
orga nizaci ona l es una adminis tra tivas. e l cual tam poco es so me tido a e fica ces proc e sos de
oportunidad para molde ar e l selecc ión, so lo se busc a que exista "alguie n que pued a dese mpeñ ar ciert as
comportamie nto de los actividades. e n un horario de term inad o.
act ores. pe ro ta les Participación: d ich a s ituaci ón no tie ne alcance ...nada mas escuc ha a los que
mod ifica cion e s implicarí an tiene más ce rca, a los de s u confianza, s ituac ión que ge nera de sc onte nto e
interveni r dire ctame nte s obre incon formida d.
la s re pre sentac ione s. ya que Lid erazgo:...Ia op inión sobre e l lidera zgo se e nc ue ntra d ividido de ac ue rd o a
esta s iníluven notable me nte las represe ntac ione s de las dist intas s ubc ulturas . Mie ntras a ue nara unos e s
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e n e l funcionamiento de la
empre sa.
Alcan zar e l modelo de
funcionamiento de la cultura
organ izacional , implica
dis pone r de instrumentos que
permita n la modelaci6n de las
convicciones y co nduc ta s de
los trabajadores a favor de
los fines de una orga nizació n,
estos so n:
Proceso de socialización y
enculturizaci6n: inc ulcaci ón
de va lores. cualidades y
habilida des deseadas.
Misi6n: sentido de la
organi zación , de las
relacione s y de la ac tividad.
Conocimiento: investigación.
programas de ca pac itación.
Participación: co nsenso
sobre lo que se tien e Que
hacer.
Liderazgo: prom oc ión de l
ejemplo a seguir.
Consistencia: congruencia
entre lo Que se dice y lo que
se hace .
Selecciónl Reclutamien to :
programa s de inducción.
Claridad Organizacional:
Proyectos. re glas de
actuación y pro yectos de
vida .
Rituales: ceremonias de
prom oc ión inte rna,
reconocimientos y esUmulos .
Tólems Corporativos:
Objetos. sig nos.
co nstrucciones, entre otros.
que e ncarne n los va lores de
la organización..
Ideología : si s te mas de
e xp licaciones que guían y
orie nta n la ac tividad de la
orga nización.
Comunicación: ins trume ntos
de trans mis ión de Jos va lores:
cuentos, le yendas, relatos ,
narracion es, mitos . ge st ión de
los sig nos y de los símbolos:
tar ea s y procesos.
Negociación : co nciliación de
int ere ses y construcción de
un proyecto común.

be nevolente, para ot ro s le fa lta a utoridad y voz de mand o, s in e mbargo hay
un aspecto e n donde co inciden todo s: está muy lejo s de ser una Ilder
auto ritaria e intransige nte. Con tales caracterts ticas es de su poner que se
ha ya reportado la falta de co ngruencia - para unos - e ntre lo que dice y hace,
aspecto Que representa desconfia nza y Calta de co mpro miso y de credibilidad.
Es aqul donde el lJder debe co nve nce r y no vencer. busc ar un proceso

participa tivo. donde se llegue al co nsenso y la ne goci ación.
SelecciOnl Reclutamiento: e l HlMFG posee un de partament o de selección de
pers onal que se e nca rg a de reclutar a los posi bles ca ndidat os •... pero es ta es
un área de adorno , pue s no llev a a cabo la s funcion es pert ine ntes y mucho
me nos manej an un proc eso de selección y re cl uta miento real. Una de s us
funcio nes es c ubrir los trámites pe rti ne ntes para Que los "re comendados" o
los "a migos" cuenten co n exáme nes y de más doc umen tación e n regla. pero
eso no supo ne que hayan participado por una plaza.
Rituales: dentro de l hospital y de l departame nto de Com unicación Social se
c ue nta n co n vari os rito s que aparentan reconocer la labo r de ca da uno de los
act ores. e n donde se simula rec onocer a l ot ro , a l ser humano que "saca e l
trabajo" sin se r capacita do. Como e je mplo existe una ce re monia dirigida por
e l Director General, e n don de se re conocen los anos de antigüedad, la
e ntrega de una plaza y los premios de estimulas y recompe nsas. ade más de
las reuniones por e l dla de la madre , dfa de l niño, e l aniversario del hospi ta l,
e ntre otras. A ello se agrega n las jun tas Que organiza el departamento. donde
la jef a entrega un past el a cada uno de los cumple- añeros , Auna do a esto,
exi s te n rit os organizacion ale s que invaden e l trabajo diario de los ac tores.
como la hora del desayuno a ntes de inic iar labores o de la co mida. según e l
huno.
T6tems Corporativos: el HIMFG tien e objeto s simbólicos como e l s ímbolo o
escudo (ixtilton : Dios azteca de los niños) , sus un iform es, sus obras
artísticas. el pino la papelería me mbretada , tazas y las mismas credenciales
Que han dotado de ide ntidad al personal, pero con e l paso de los a ftas se ha
perdido su importancia y s ignificado para las nuevas gen era ciones. entonces
se debe buscar. tal vez ayudado por los ritos organizacionaJes. o reimpuJsar
el va lor de tales objetos y así dar una estabilidad. gen erar con tinuidad y
hacer co ngruente a toda la organizac ión.
Ideologta: este rubro es poco explotado por e l hosp ital , cierta me nte existe
una ideol ogfa muy arraigada e n e l personal. pero ocurre lo mismo Que co n los
t ótem s, en las nuev as ge neraciones ha ido perdiendo su impo rta ncia, porq ue
no hay un mecanismo form al Que lo incluye. Se debe estar co nsciente de que
un siste ma coherente de creencias explica la realidad social -organizacional,
exhorta a la acción co lectiva, no se puede man ten er una organización co n
diCerentes me tas o ri tos.
Comunicación: los ac tores ide ntif ic an Calla s importantes e n e l tipo de
co municación que se ejerce con e l e ntorno de l de part ame nto. es dec ir con
aq uellas áreas co n la Que ma nt iene n re lació n. Ade más de carecer de ca nales
y vtas adecuadas Que le s pe rm ita n retroal ime ntarse para desem peñar mejor
s u trabajo . Su sistema de co municación deberá abarcar toda s y cada una de
las direcc iones para ca na lizar las ac ciones hacia e l logro de objeti vos,
integrar mejor a l gru po, y ma nte ner a todos infonnados sobre las met as.
procesos. decisio nes organizaciona les, e ntre o tros aspectos.
Negociación: s i se buscara e l "yo ga no- tu ganas" dentro de la instituc ión se
podría n conciliar los inte re ses que ayuda ra n a la con strucción de un proy ecto
e n común. En la negoc iac ión tambi én se tien e Que "consid erar al ot ro" para
es ta blecer ac uerdos y s u c umplimie nto .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
RASGOS Tomare mos co mo base la Es as¡ co mo la cu ltura de l dep art amen to de Comunicación Soc ial ...

CULTURALES investigació n de Jai me Pérez Dávila , pre sent a las sigui ent e s co ndiciones:
Quie n expuso 13 ra sgos cultura les Centralismo <desarticula a la organización): la Direcci ón Genera l de l
más important es de las HJMFG es e l cen tro y e l eje del poder de ntro de la orga nizac ión, pero
organizac iones mexicanas (2001). tam bién e l resto de las autorida des form ale s representa n vertien te s
Centralismo (d esarticula a la sobre los cuales gira n la s subdirecciones, departamentos y servicios.

organización): todo depende y se Todo ello implica mayor burocracia, que inhibe la toma de decisiones y
decide desde eJ centro de la de iniciativa que implica la capacidad de acción y reacción , dentro de
organizació n. Las co nsecuencias so n cualquier área como el departamento de Co municación Social.
la poca ca pac idad de acción e n todos Coacción (desarticula por Que inhibe iniciati va de l personal): los
s us niveles . La orga nizac ión tien de a trabajadores del de part amen to tienen como primer vigila nte a la jef a
la inmovilidad. a la pasivid ad . del ár ea , y e n segundo término se e nc ue ntra n las superv isoras de
Coacci6n (des articula por Que inhi be turno Que observa n estric ta y co ns ta nte me nte la la bor de los
iniciativa del personal): tie ne Que su bordi nados, e mplea ndo como método de castigo las llamadas de
ver con el ejercicio de l poder, co n la atención, e l re port e escrito o bien la Queja a nte su je fa, en caso de no
presión y la supervisió n. o mejor cumplir los obje tivos o bien. abandonar por momen tos su lugar de
dicho el co ntrol, la vigilanc ia y la trabajo.

183

Neevia docConverter 5.1



des co nfianza hacia los actores . Que
aparenteme nte s in esto, no
funcio nan ni c um plen los obje tivos
del tra bajo. En el fondo existe un
conflicto de intereses y un excesivo
gasto de e ner g ía que no va dirigido
a la organización.
Control de información (desarticula
a la org a nizac ión): la informa ció n se
vuel ve uno de los recursos más
va liosos. se le contro la y se le
guarda. El resultado es una e mpresa
Que se qued a si n dirección y sin
prio ridades. nadie sabe exactame nte
lo que deben hacer. hacia do nde ir o
lo Que hay que decir. Comunicación
descendente {desart icula a la
orga nizació nl .ta co municac ión es
vert ical - de scendente. co n poca o
nula re troalime ntación. lo c ual
reduce la posibilidad de acciones
Que canija n y mejoren e l
funcionami ento.
Cu ello de botella de la información
(desarticula a la organizac ión): la
inform ación Que se necesita para
hace r mover a la organizac ión se
de tie ne . se filtra y se selec cio na.
Desarrollo de los Recersos Humanos
(de sarticu la a la organizaci ón):
implica la so brevaloración del
proCesio na l. Sin e mbargo e n la s
organiza cio nes educación y la
capac itac ión de l personal no se
conside ra n as pectos fundam entale s.
porque s implemente lo profesiona l
no es importante e n si mismo. es
só lo un valor útil para e l corto pla zo.
ya Que no se le invierte .
Organ igramas Jerarquizados
(art icu lan e n ci ertos momentos ): e s
un tipo de es truc tura ideal para
asegura r e l ma ndo. una especie de
correo de transmisi ón Que permite la
direcci ón. ade más de organizar y
dividi r e l trabajo para defi nir ámbitos
de acción y de responsabilidad .
es tablec e r normas de acción.
orientar la re ferencia , co ns ulta y
sugere nc ia. Todo co n la fina lidad de
obt e ner una ma yor prod ucti vidad.
Nul a participación. aparta de lo s
r ecursos humanos (desart icula a la
orga nizació n): las personas so n
simpl e s ejec utora s de acci ones. de
la s dec is ione s y de las
dispos iciones . Se le s limita s u
parti cip ac ión y toma de decis ione s.

Control de info rm ació n (desarticula a la organización): el co ntro l de la
inform ac ión se ha convertido e n una acci ón cot id ia na de ntro de l
HIMFG. es to indudablemente a fecta a l pe rsonal de l de part amen to que
sost iene s u trabajo de la informa ció n que o tros servicios le
proporcione de ma nera oportuna y actualizada. Omisiones sobre datos
relevantes que perjudi ca n s u desempeño y e l serv icio que se s upon e
debe prestar: "i ntonnar y orie ntar" a pacien tes. familiar es y personal
del hospital.
Comunicaci6n desce ndente (desartic ula a la orga nizació n): es te tipo de
comunicac ión es ejercido e n el interior de l Hospital. no hay vlas Que
perm itan un flujo de info rma c ión por todas las d ireccione s , lo Que
imposibilita la re troal ime ntación. aspecto Que ta mbié n se ap lica a
nuestro objeto de estudio. Por e llo existe una co municaci6n infonnal
Que le permi te a los involuc rad os e nterarse y saber aquello que le
es tán oc ulta ndo o que no ha llega do has ta sus manos.
Cu ello de botella de la info rm a ci 6 n (desarticu la a la or ga nizac iónlclos
cue llos de botella so n o tra característica más de Comunica ció n Social.
Entre lodo e l personal ha y informa c ión que se detiene y no se d ifunde .
O bien . se proporc iona co n re traso lo que ocas iona que las funciones
de los de más se ve an afec tadas.
Desarrollo de los Recursos Humanos (desart icula a la orga nización): el
personal de departamento a veces a reci bido c ursos de act ualiz ac ión o
una motivación por parte de la orga nizac ión en una co nt inua
prepara ción o supera ción. La organ izac ión e n s u tot alidad descuida
totalm ent e a s u personal adm inistrativo. se olvida Que también este
necesit a de una preparación co ntinua. de capacitación y de ed ucac ión
para que pueda ser co here nte con su Iiloso íla ins titu cional y su
disc urso form al Que pre sum e de recluta r al pe rsonal ca lificado y
es pec ialista. No basta co n tene r un persona l médico preparado s i e n e l
adminis trativo se re gis tra n re trasos import an te s . si muest ran
fru st ra ción y desánim o.
Organigramas Je rarquizados (artic ulan e n c iertos mome ntos): e l uso y
apego a los organigramas jerarq uizados den tro de la orga nizac ión
responde a estructuras más r-ígidas Que rodea a l ámbito de la sa lud. Es
así co mo su funcio nami e nto se a pega a este tipo de instru me ntos
forma les que ad emá s de legit imar e l pode r. inhibe n la libe rt ad.
cre a tividad e iniciativa de las accione s que se c onte mpla n en e l
organigrama . La co mplejidad y ta ma ño han gen erado rivalidad es e ntre
los acl ares. ha n co locado a los lide res e n un nivel inalcanzab le .
inaccesib le para los que se e ncuentran e n los nive les más bajos del
organigrama y que finalmente son los Que hacen funcionar a la
organizaci6n.
Nul a parttcípaci én. apatla de los recursos humanos (desart icula a la
org an ización): planteamie ntos como e s te se han arraigado en la
orga nizac ión. se piensa Que toda inicia tiva de be proceder" del líde r , es
as¡ co mo la institución re úne a personal pasivo e inactivo que so lo
rea liza acciones e n funció n de órd e nes. En to nces se ge neran conflic tos
al e nfre ntars e con aspect os c ultura les "modernos Que requiere n de la
participación de todos .

Cabe men cion ar que estos ra s gos no son propicios y únicos e n e l
departame nto de Comu nicac i6n Social o de l IHMFG. so n
carac te rística s de la s orga nizac iones gube rnamen ta le s Que a fec ta n s u
des e mpe ñe y que imposibilita de e nfre ntar un en lo mo turbule nto.
cambiante e ine stable .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
DIAGNOSTICO .. . La reorient aci ón de la cultura e n e l de part amento de Comunicación Socia l puede ser una ...

alternativ a para convert irse en una org a nización e fic iente y e ficaz. ca paz de ofre ce r a s us
tra bajadores un ambie nte favora ble , dond e se le s reconoz ca tod as sus capacidades .
limita cio nes y se aprovec hen sus virtudes. además de ten er ca bida c on s us diversas
re presentac ione s. grup os y subc ultura s. Lo Que implica para la ins t it uc i6n reconocerlos .
es tab lecer co mpromiso s . es decir obligaciones o responsa bilidad es. por una acció n futura .
co mpro me terse co n sinceridad s incerida d. ve rdad y oport unidad. pue s se estarte jugando
su credibilidad a nte los actores . (F lore s : 24) só lo s i se co ncretan la s acciones se ge nerará
la co herencia e ntre lo dicho y lo hec ho . lo cua l puede reducir la desco nfian za y ga nar la
voluntad de los actores e n be nefi cio de la orga nización.
Debe quedar claro Que este e ncue ntro . e ntre la orga nización y la s ubje tividad humana .
puede pro voc ar re acc iones no previstas que desvían los resultados e lec tivos del trab ajo ,
además de pasar por det ermina das representa ciones Que influye n e n e l funcionamien to.
Po r ello se dijo Que el departame nto y tod o su micro s ist em a es un complejo mosai co e n el
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que co nvive n, no una cultura general, s ino grupos y s ubgru pos co n cultura s diferent es ,
pero que se pued en arti cu lar para co mparti r los mismos pat ron es y reun ir esfuerzos para
acciones concre tas.
Exis te n e leme ntos de la c ultura del departamen to Que se pueden a provechar para

react ivarla, re integrarla e n toda la comunidad inst ituc ional y fort a lecerl a . Se puede
rescatar toda esa filosoña Que se reportó e n e l capitu lo dos. hace del liderazgo una imagen
convi nce nte para todos (Que arti cul e y sea pro motor de su área. capaz de reconocer a
tod os sus empicados, re s pet and o s us d ifere ncia s pero reuniénd ola s en be ne ficio de una
acción), congr ue nte entre lo Que dice y lo Que hac e , darl e un giro a los rit os y tót em s para
gen erar cohesión, identidad y co mpro miso , ofr ec er una may or cla ridad so bre la labor a
desem peñar para red uci r la incertidumbre, clari fica r e l rum bo de la organ izació n, así co mo
establecer el va lor Que tiene la cooperación de los ac tores en e l cumplimie nto de met as y
objetivos. O sea. acciones y planes que permi ta n co nst rui r una organizació n mas ap ta para
"vivir". además de abastecerla de los eleme ntos nec esarios para que pueda e nfrentar las
cris is. para Que alca nce una madurez v pueda resolver todos su s co nfJictos internos.
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Instituto Nacional de Bellas Artes

Subdirección de Servicios y Apoyo Educa t ivo

ENTORNO

IT EM T EXT UAL TESIST A PROP IA
ANTECIIDIlNTES - EJ Inst ituto Nacional de Bellas Art e s lNBA. inició gestio nes e n enero de 1947 . s iendo
IIISTO RICOS DEL pres idente Miguel Alemán vat dé s • q uie n dec retó la "Ley Que crea al Ins tituto Naci ona l o o o o o o

INBA de Bella s Artes y Literatura", el 31 de dicie mbre de 194 6. e ntro e n vigor, co mo ha sido
acostumbre de Gobierno Federal . derogando a tod as aquell as leyes Que se le opusiera n.
EJ presidente A lemán catorc e mese s antes de se r pre sidente. ya hab la ex teriorizado su
interés por reordenar el ram o de las bellas art es. (Ponce Zepeda Ma. De Lou rde s.
Sección de Músic a Es co lar dellNBA, ant ec edentes Históricos. M~xico.1985.pp. El
Presidente ve la en el arte y la cie ncia grandes pro moto re s de la cultura y e l desarrollo
de los mexica nos. Por ello la li nea de arranque del lNBA fu e nacionali st a y de fomen to a
la creación de l arte mexicano.
-Desde s u inicio. al Inst itut o se le oto rgó el ra ngo de inst ituc ión oficia l. na cional.
autónoma y desc ent rali zada. los prin cip ios gen erale s de s u Le y Orgánica puntualiza n e l
de pre servar e l arte mexi ca no como crea ci6n nacion al y la conservac ión del ace rvo
cultural a ntiguo; e l impulsar la expresi ón "s incera y vigoro sa del espíritu nacional" ; e l
ac e ntuar e l nacionalismo del Estado y co nsolida r la me xica nidad mediant e la e xa ltac i6n
artística.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
ANTBCEDI!N1l!S La Subdirección de Servicios y Apoyo Educat ivo (SSAEl del INBA. expresados en los o o o o o o

HISTORICOS DE objet ivos de la Ley Orgánica so n la organización y func ionamiento de la ed ucación
LA SSAE profe s ional de las bellas artes y de la artística e n los niveles educa tivos de preescolar.

secundaria y normal : y la cre ac ión de escuelas. ins tituciones y servicios art isticos
c ultura les .
Se puede deducir entonces que el lNBA fue crea do tam bién co mo eje de l sector Que
controlara la s es truc t ura s de man ife st aci6n art íst ica de l pa ts. con el aran de difun dir.
brindar apoyo y legit imar aquellas "arte s" Que mantuvieran la "alta c ultura y e l status
de l nac ie nte Méx ico moderno, por s upuesto re lega ndo a un segundo término las artes
pop ulares.

ITHM TEXTUAL TESISTA PROPIA
LA CULTURA En e l Programa de Cult ura 1995- 2000 de l Pod er Ejecu tivo Fed era l. se men ciona Que la

actuación del Es tado Mexi ca no e n la c ultura ha ido de la man o con la vida inde pend ie nte o o o o o o

del pats......La pro tección y e l fome nto a la c ultura han s ido. desde sus form as
inc ipie ntes hasta las Que pre valec en e n la act ualidad. a spira cio nes de Ja socieda d
mexi can a y re spo nsabilidade s as umida s por el Es tado C.> México e nfrentó
tempranam ent e la nec es idad de co ns tit uir una polltica c ultural C.> Los te st imon ios y
bien es del patrimonio cultura l. y los modos de co nserva r lo y valo rarlo. asr co mo de
acrecentarlo co n Col las nuevas form as de la e xpresión nacional . Cole n los primeros
tiem pos Que siguiero n a las independe ncia (fueron) suste ntos de la ide ntida d nacional.
L J principi os de identifica ci6n y cohe s ión social e ntre los mexicanos Lol La co ntinuida d
de es fuerz os a lo larg o de l tie mpo ha dado a l pats. L ol un rico acervo de e xperiencias y
una tradic ión de polltica c ultural (tale s como): e l marc o educativo de la Con s titución de
1824 ; la cre ac ión del Museo Nacion al e n 1825; la re forma educa tiva pro movida por
Valen tln G6mez Part a s, la inauguración de l Tea tro Nac ional e n 1844; la fundación del
Con serva torio Nacio nal e n 1866 (e ntre otros >, L'> momentos importa nte s e n la
co ncreción de una política cultura l e n e l s iglo XIX. (Poder Eje c ut ivo Federa l. Pr ograma
de Cultura 1995-2000. SEP y CNCA. México. 1996, p.3).
- El ant ec ed ent e más rem oto de l inst ituto. c ua ndo e l 16 de ma yo de 1905 se creó la
Secre ta ría de Instrucción Pú blica y Bella s Artes. c uyo ministro fue Just o Sierr a . hace dor
de las ideas edu ca t ivas de más ava nzada s desd e la ce nturia anterio r . e n la é poc a de la
pri mera re forma .
-Durante e l gobierno de Alvaro Obr eg ón. se fundó Ja Secre ta r ia de Edu cación Pública .
La SEP es desd e e nto nces la cabeza del Secto r Edu ca tivo. res ponsable de dar cabal
c umplimiento y observar los preceptos s itios e n e l Art icul o 3 Q co ns titucio na l y e n la Le y
Orgánica de Educa ción. Se ace le ro el s urg imiento de la infra e s tructura c ultura l.
-Otro su ce so import a nte fue la recons trucción de l Pa lacio de Be llas Art e s de 1932 a
1934 , con la inte nción Que fuese sede de la nuev a instituci6n .
- A partir de e ne ro de 1947 las ofici nas del INBA se ub icaron e n el Pa lac io de Bellas
Art e s. bajo la dirección de Carlos Cha vea . Ese mismo ano se fundaron las primeras
escue las.
- Ic más releva nte de 1948 fue e l estre no del Museo Nacional de Art e s Plás ticas con
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Ie xposiciones de Rive ra , Siqueiros y Tama yo.

ITEM TEXTUAL TIlSISTA PROPIA
EL TIEMPO Migue l Alvarez Acosta , jurist a, orador y noveli sta potosi no, fue dire ctor de l Ins titu to,

PASAIX> FUE pro tagon izó una de sus épocas m ás brillantes. Ase ntó una de las mejore s escuelas de ... ...
MIllOR PARA El. arte, reunió a las escuelas nacionales de arte ano tras ano, fundó ins titutos regionales de

INBA bellas artes e n coo rd inac ión co n los gobiernos estatales. organizó giras co nstantes de
conjuntos musicales. teatrales , de ópera y pintura , fomen tó la form ac ión de grupos
art ls ticos. pro movió la presentació n de la Orq uesta Sinfónica Nacional en París. Londres
y Bruselas, Canadá y 40 ci udades es tadounidenses. convocó fes t iva les de Arte
dra mático.
El Inst ituto ca mbió su sede del Pa lacio de Bellas Artes c uando se tra s lado al edificio
a nexo al Aud itorio Nacio nal. e n la Unidad de l Bosque de Chapu lte pec e l 15 de a bril de
1984.
El inst ituto dio inicio a una e ta pa .....correspondie nte a las últimas c uatro décadas-
caracterizada por e l fort alecimien to de nue vos proyectos de órdenes diversos y de
nuevas ins tituciones, co mo e l Consejo Nacional para la Cultura y las Artes, s urgido
co mo e l orga nismo coo rdi nado r de l es Cuerzo cu ltura l de l Es ta do me xican o" (Programa
de Cultura 1995-2000 . 1996, p.4)

ITEM T EXT UAL TIlSISTA PROPIA
EDUCACIÓN Su primer organigra ma (1948 -1949). Del

ARTlsTICA EN El origen de la actual Subdirección Gene ra l de Educac ión e Inves tigación Art fsti cas , conoc imiento de ...
M~XICO SGElA, se remonta a la figura de l Consejo Téc nico Pedagógico señalado e n e l las funcion es de

organigrama a nteri or. Res pect o del trabajo pedagógico artfstíco inst itucio nal e xisten la SElA y s u
vacíes de información, en el se ntido de e nco ntra r a lgún informa nte o bibl iograf ía DSE se puede
adecuada para su comprensión a través de co nte nidos acadé micos o de políticas deducir Que e n
c ultura les. En la década de los 50 y 70 , e l co nsej o Técnico Pedagógico cambió su s u orige n fue ron
nombre al de Secretaria de Educación e Investigación Art ísticas. la SEIA. dirigid os a la
El obje tivo de la SEIA e ra organizar, promover, Come ntar y desarrollar la ed ucación creación de
artfstica pro fesional, medi a, básica y no Corma l del Inst itu to; educación artística y infraestructura
literaria co mprendida e n la educación ge nera l de SEP e n s us nive les de enseñanza educa tiva
preescolar, primari a, secundaria y normal : as r co mo la invest igación e n toda s las ra mas artlstica de l
de las artes. Inst ituto.
Sus funciones fueron:
Formular propuestas a l Ins tituto sobre me tas programas y objetivos de educació n e
investigación de l arte, programar. coordinar y eva luar la operación de escue las de arte
e le mental. medi a y superiores. otorgar becas nacionales e inte rnacionales a sus
estudiantes. planear , coo rdinar y promover la operación de los centros nacionales de
investigación doc ume ntación e información de l lNBA, desa rroll ar, supervisar y evaluar
los co nte nidos de pla nes , programas y métodos de estudio para elevar la cal idad de
educación de sus escuelas, publicar con la Sec retaria de Difusió n y Administración ,
INBA. resultados de investigación y materiales de apoyo a la educación artlstica.
Desarrollar con la Secretaria de Pro moció n y Preservación del Pa trim on io Artfs tico,
planear y desarrollar junto con la Secretaria de Difusión y Admin ist ra ción, INBA,
programas de difusió n de sus ac t ividades, e valuar logro s y programas para proponer
mejora s a la Dirección Ge neral.
A su vez la Dirección de Servicios Educativos OSE, s u obje tivo e ra organizar, superv isar
y co ntro lar e l funcion amiento de las escuelas de educación artística e leme nta l, medi a y
s uperior de l Inst ituto, as f co mo supervisar y e va luar las actividades de los maest ro s de
ed ucac ión arttstica e n preescolar, primari a, secundaria y nonnal.
Sus func iones fuer-on:
Programar, co ntrolar y s upe rvisar la operación de escue las de ed ucación art ts ttca. med ia
y s uperior del Ins tit uto. coo rdi nar y supervisar las ac ti vidades de los mae stros de
ed ucac ión artlst ica e n las escue las oficiales y particu lare s incorporadas a la SE P. Definir
y s upe rv isa r , normas , pollticas y crite rios técnico s-pedagógicos y admi nis trati vos para
e l Cuncionamiento de las escue las, verifi car los planes y los programas de educación
art lst ica se cumplan e n e l s istema nacional, dirigir y coordinar los programas de
s uperaci ón al personal docente y admi nis tr ativo, esta blece r ca na les de comunicación
co n las difere ntes áreas de la SEIA para tramitac ión, a te nción y solución de prob lemas
inherente s al func ionamiento de las escue las, orientar y apoyar a los director es de
esc uelas e n la tramita ción, a te nción y so luc ión de pro blemas derivados de l
funcionamiento y ma nte nimie nto de las escue las .

ITEM T EXT UAL TESISTA PROPIA
MODERNIZACIÓN Se establec iero n nue vos derroteros y ltneas de acción en e l lNBA. En stn tests. se puede asegurar que

DE LAS Por eje mplo. la Ley Genera l de Educación ap unta en su artic ulo 7° las co nstantes reest ructuraciones ...
EST RUCTURAS que la educac ión e n México de berá observar co mo parte de una de la función ed uca tiva del
DEL GOBIERNO búsq ueda del desarro llo integral de l indiv iduo, e l de impulsar la Instituto en los últimos 10 a nos,

creación artlstica y prop iciar la adquis ición, e l e nriqueci miento y la so n muestra sintomática de los
difusió n de los bien es y valores de la cultura universal" <e Ne A, ca mbios ve rtigi nosos que ha
!NBA. ANUlES Y Univers idad Veracruza na. 1994. p.VIII) s ufrido e l dividido s istema político
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Todos estos sucesos se presentan para comprender Que algunos nacional en la década de fin del
grupos del Gobierno Federal han puest o sus ojos e n el Inst ituto , lo ha mile nio.
ide nt ificado como la prime ra institución nacional encargada de No es precisamente Que I Estado
difundir y promover la cu ltura, co n e l compromiso actual de ya no le interese el desarrollo de
desarrollar e implem e ntar es trategias de modern ización en el ámbi to la ed ucación artíst ica y la cu ltura.
de su competencia y de sus atribuciones. A sr. lo comenta el Programa sino que se enc ue nt ra tan oc upado

de Modernización de la Admi nistración Púb lica. PROMAP. Que en mantener su poder y el control
inclusive le otorga e l le ma de: "Ser CAINBA es ser y servir mejor " Que no ha sido capaz, en ese
(Dirección de Programación y Presupuesto, INBA. 1997. p. 4) sentido, de voltear s us ojos a su
El PROMAP co nsidera Que el INBA debe corregir: alrededor. de crecer a l ri tmo
Su limitada capacidad de re s pues ta a las demandas ciudadanas , el hollsti co del fin de s iglo.
centralismo. sus deficientes mecanismos de med ición y evaluación del El insoste nible derroche
desempeño gubernamental y su capacidad para ejercer una burocrático de épocas pasadas de l
administración adecuada Que dignifique y profesionali ce a los Inst ituto fue sustitu ido por
servidores públicos. recortes de personal y fusión de
El instituto ha estado sufriendo una reestructuración orgá nica en sus áreas. La directriz de su
diversas áreas de atenció n desde principios de 1990. La SElA cambió funcionamiento ha s ido ma tizada
s u nombre al de Subdirección Ge neral de Educación Arustlca. la por los tintes políticos de las
SGEA. El objetivo pri mordial de la SGEA era e l "fortalecer las diversas facciones que luc han a l
actividades educativas mediante funciones eminentemente inte rior de l Gobierno por detentar
norm ativas en la pla neació n. organización y evaluación de la ac t ividad e l poder. E ntre ellas. las
académica. y la planeación coordinación y s upervisión de los servicios diferencias de opinión en tre los
para la educación artística". directores del Consejo y de l INBA
Se reestructuraron las escuelas a fin de forta lecer la relación y s us candados.
adm inistrativa y normativa desde la SGEA y las áreas operativas,
supri miendo desde luego las ins tancias administrativas innecesarias.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
LA SSA E ES UN La teoria de las organizaciones, El hombre con temporáneo esta inmerso en una sociedad organizacional,

SISTEMA señala Gerald Goldhaber en do nde establece relaciones co n diferentes tipos de organizaciones es s u ...
ABIERTO Comunicación Orga nizacicnal, búsqueda por satisfacer sus necesidades económicas y sociales, aunq ue

ve a los negocios u of icinas le generen frustraciones. la comunicación juega un papel primordial en
públicas como "organizaciones la constitución de la soc iedad moderna porque sin ella no exist ida
forma les racionalmente cultura. civilización ni lenguaje. AsI, la comunicación es un fenómeno
diseñadas y construidas, con el que naturalmente se presenta en toda en toda organización.
personal formando una pirámide Desde la perspectiva de Goldhaber, el estudio de l entorno es
jerárquica que puede ser fundamental para considerar la supervivencia y desarrollo de la
representada e n una gráfica, organización. siendo la información fact or clave en estos intercambios
cuya estructura puede alterarse ta nto al interior como al exterior. Así, para conocer el medi o ambiente
por med io cambios en las organizacional en Que se mueve e l objeto de estudio de este tra bajo.
gráficas de la organización" La Su bdirección de Servicios y Apoyo Ed ucativos, la SSAE, como
(Comu nicación Organizac iona l. organización es un sistema abierto porque recibe insumas del exterior y
México. 1990. D. 35) los devuelve al amb iente vueltos productos. Porque contiene un

co njunto de e lementos interrelacion ados entre si que la constituyen
como un to do organizado donde e l re su ltado es ma yor a la su ma de las
acci ones de sus partes. (Fernández Collado Carlos. La Com unicación e n
las Organizaciones. 199 1. p. 49).

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
EL La 5SAE está constituido por otras La SSAE está inme rsa en un co mplejo e ntorno social que

SUPRASISTIlMA y organizaciones como: áreas centrale s de la modela y co ndiciona s u conducta. En su intento por ...
EL CONTEXTO SEP. el CNCA . el INBA.la SGEIA y la DSE. re novar o modificar- tal interacción dinámica moti vada
ACTIVO DE LA La SSAE junto co n todos conforma una red de como por un insti t uto de a uto conservación de las

SSAE relaciones, co n clientes en e l sis tema d caractertstlcas que la orientas hacia s us obje tivos y le
ed ucación ari lst ica, la OSE y la SGEIA... Los produce eq uilibrio . cuando se siente ame nazada y rede fine
competidores co mo e l CNA, la Dirección de sus rumbos: otras, a través de la co nservación se siente
Asuntos Académicos. la Subdirección de apoyada y cubre el perfi l Que le fue asignado en el
Eva luac ión de l Seguimiento Escolar , la OSE y Ins tituto.
la SGEIA. la SEP. la SlICP... Los proveedores En la SSAE se puede identi ficar una unidad económica
de insumos como las 31 escuelas del s istema (u tiliza recursos limit ados para desarrollar los programas
de educación artística de l lNBA.... Que le ha n sido encomendados), otra soc ial ( porque re úne
Algu nos (unge n co mo subsistemas fro ntera a humanos que trabajan para lle var a buen término la
de nuestro objeto de estud io. lo de limitan del producción de servicios ed ucat ivos para e l sistema de
exterior pero al mismo tiem po prop ician e l educación artística) y técnica (porque utiliza técn ica s de
man ten imien to de una re lació n rec iproca co n validac ión de información docente y tec nológ ica ap ro piada
é l. co mo computadoras, máqu inas e léct ricas . te léfonos,
Desde e l pun to de vista de la escuela del servicios de mensajería. entre otros para alcanzar los
comportamiento organizaciona i de E. Trist, la objetivos trazados por la DSE. la SGEIA. ellNBA, e l eNCA.
SSAE y s us su bsistemas co ns tituyen un y la SEP.
sistema socio técnico donde el desempeñe El sistema realiza e l proceso de importar e nergía.
económico y la satisfacción en e l trabajo tra nsfonnarla intername nte y volverla a exportar a l
de penden de la ca lidad del acoplamiento en torno con vertido en productos, bienes y servicios
e ntre las personas que trabajan e n grupos perfectamen te diferenciados: después de nueva cuenta
autónomos y el equ ipo técnico (Fernández reci be informació n e n form a de re tr oalime ntación. Es te
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,
Collado. 1991. p. 50). Con la co nsecuente proceso con la int en c ión de so brevivir al e nto rno , como
repercusió n e n la ca lidad e los prod uctos. defensa para su preservación.
bie ne s y servicios Que ofrece a sus Cuent a co n subs is te mas adap ta t ivos co nst ituidos por e l
co nsumidores. SSAE en pleno Que se adapta a cambios Que le dicta su
Los subsist emas de SSAE adm inistran y entorn o activo y los transforma en nuevas estra tegias.
operan la transfonnación de los insumos en proc esos de t ra nsform aci ón y productos. Es re levante
resultados fina les Que se pone a señalar Que est a respues ta se realiza de manera muy lenta .
consideración del co nsumidor : e l sist ema de Los subsiste mas gerenciales o administrativos. se
educación artlstica de l INBA Que, a su vez , e ncue ntra n fue ra de la SSAE porq ue las princ ipa les
re troa lime nta a la SS AE. deci siones no salen de la misma subdirección y sus
Los flujos de infonnaci 6n al interior de la jefaturas sino de la OSE y la SGEIA . T ambi én. de áreas
SSA E y su respuesta al entorno inmediato centrales del INBA como las direcciones de person al.
son consid erados en la toma de dec isiones en Recursos Materiales . Asun tos Laborales. Programación y
fonna vari able y adaptable. Sus fro ntera s Presupuesto .
generan homeostasis. equilibrio hacia su La SSAE c uenta, ex terna mente. con los serv ic ios y la
inte ri or. en el sentido de pennit irte asumir supervisió n de una unidad administrativa y de una
estra tegias pert inent es con el entorno activo di rectora Que co nstantemente ejerce pre sión y contr ol al
y prevenir a su personal. Que muestra una int erior de la organización .
act itud adapta tiva aunque lenta hacia el f in La SSAE trabajo en una in teracció n dinámica donde cada
enco mendado. Tal y como señalan Katz y cual cumple co n la etapa del proceso de transformación
Ka hn (Femánd ez Collado . 1991 : 52) , como asignada y manti ene int erd ependencia mutua entre sus
ele mento fundament al de los siste mas subsis temas int ern os y los ex ternos del medi o ambient e
abiertos. acti vo. con los Que resulta indispensablemente mantener

interacción para ll evar a buen término la produ cci6 n.

ITHM T HXT UAL THSISTA PROPIA
LA F UNC iÓN OH La SSAE utiliza contro l directo a través de un mecanismo in ter no a fin de Se puede concl uir Que la

LA dominar los embates directos o indirectos Que se prod uzcan en su co ntex to. SSAE es un sistema ...
COMUNI CACIÓN Según se señalan en el l ibro La Comunicación en las Orga nizaciones. Robert abierto al entorn o

EN LA SSAH Kahn y Danie l Katz ta l control puede tener dos variant es: la reglament ación gubernam ental que la
in terna y la incorporación ex terna. rod ea. En ese sent ido
Al transportar este ti po de cont ro l a terrenos del co ntexto de la SSAE . se puede aunque sus elementos
observar como cada vez se hace más necesari o el sistemat izar y regl ament ar como sis tema están
los procesos de se lecc ión de pers onal docent es por parte de las esc uelas y del pre sent es. no ti ene una
mismo pers onal de la SSAE y de la DSE. Muchas veces el maest ro contra tado no vida pro pia regida por
cubre el perfil docent e necesari o para impartir la materi a. ni el grado académi co ella misma como
requerido. orga nizació n única . Sus
La ret ro alim enta ci ón direct a que la SSAE rec ibe del ento rno puede ser posi t iva decisiones. más bien,
o negativa. Pero en la capacidad Que manifieste la SSAE en la búsqueda activa están somet idas al
de informac ión Que provenga del ex terio r . podrá pred ecir posibles eve ntos que exteri or Que determ ina
la afec ta n favorable o desfavorablemente . sus estrate gias. Ad emás
Para el caso de esta organizaci6n insert a en un ambiente burocrát ico, son la en cuanto a los
subdirectora y los je fes de depart ament o Quienes se encarga n de rea lizar la procedimie ntos no hay
búsqueda para predec ir y anti ciparse a los hec hos. Por eje mp lo. se realizan homogeneidad ni orden.
tra bajos tendi entes a ser util izado s cuando los bomberazos nos alca ncen ( la impera la anarq uía del
defin ici6n de bomberazo se ex plica más adelante ) entorn o Que cambiante
Otra búsqu eda ejercida desde el exterior es realizada por la Directora de depura sus necesidades
Serv ici os Educativos y la Subdirectora General. Dado Que es una institución y sus demandas.
burocrá t ica las deci siones generalmente están fuera no del obje to de est udio y a Impidiendo con todo ell o
veces hasta del entorno general . porq ue son cambios instrumentados desde el Que la SSAE tenga una
escri tori o de un economista o un contable de la SHCP. por ejemplo, por lo tanto capacidad de respu est a
se podría afinnar Que en ambient es públi cos no ex is te la autonomía . rápida. como
Resulta indispensable normar sobre la forma de ll enado de los Formatos Único s corresponde a las
de Personal Que rea liza el adm inistrador esc olar. porque genera lm ente entran organizacion es fl exi bles.
ala SSAE plagado de errores.
En di versas ocasiones y como una medida venida desde el ex teri or de la SSAE.
por eje mplo de la DSE. se deci de Que ciertos procesos administrativos ya no les
van a reali zar la escuela. Quizás porqu e estas presionan muy fuerte en el ámbito
jerárquico alto (Quejas o pre siones sindicales por dema ndas de sus agre miados )
o porque no es co nveniente al INBA la fuga de infonnaci6n ( la atenci6n directa
en la SSAE de docentes acusad os por sus alumnos sobre maltrato, acoso . etc.) o
parque re sult a perjudicial par a algún proc edimi ento pre vi o al nuestro ( en el
pro gram a Carrera Magisterial los Órganos Escolare s de Evaluación cambian ano
co n año y no ded ican el tiem po necesari o a re aliza r su f unci ón. por ello en
cuanto llega su infonnaci6n a la SSAE. se necesita r evi sarla primero para
después proceder a validarla.
El contro l ind irecto a través de campana s de Relacion es Públic as con la
intenció n de influir el medio ambie nte. se ejemplifica con la creac ión de
incentivos. dip lom as, felicitaciones y reconocimientos Que mejora n la imag en al
interi or del ambie nte acti vo y general. Pues to Que el inst ituto como ent idad del
gob iern o. cuenta co n espacios telev is ivo s. ra dio fónicos. en periódicos y rev istas.
Que son usados para manten er la imagen instituci onal o para anuncia r ot ro s
eventos, por eje mplo el proceso de admi si6n a las escuelas del INBA . los
procesos de admisión a la Subdirección de Eva luación del Seguim iento Esco lar
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Ide la DSE.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
ANALlSIS El imp acto que causa el contex to sobre e l El estfmulo para la SSAE es re so lver la intrincada re d Los problemas. las

CONTINGENTE objeto de est udio podrí a ser co nside rado de probl ema s doc entes y de los servicios educat ivos política s y la forma
LA CAPACIDAD como e l e s tim ulo de la org anizac ión pe ro , la de las esc uelas de art e del INBA Que vi ene de trabajo son
DE RESPUESTA fonna de organizarse y funcion ar . viene arra st ra ndo. En algu nos casos desde los años aspecto s Que no sen

DE SSAE siendo su capacidad de respuesta a ese ci nc ue nta . cambia do y que se
e nto rno. En este se ntido. la respuesta d e la SSA E. al ambiente vien en arrastra ndo
El contex to es ta co mp ues to por factores en Que se encuentra inm ers o es reciproc a al esti mulo algunos desde hace
f1sicos y soc iales. los dos externos. aseguran que recibe, también pade ce la mism a dinámica de las 50 años. La re s puesta
E.M. Rogers. R. A. Rogers y H. E. Aldrich ins t it ucio nes públicas ca mina : len tam e nte y con poc a al atraso de esta
Stalke r (Fern ández Collad o. 1991: 277), Que ef ect ividad. ins tituc ión se ve
los individuos deben con siderar en las tomas La form a e n que esta org ani zada la SS AE, su sentido reflejada e n la
de decisiones. Po r e llo, debemos hacer y s u profundidad como siste ma la senalan como poco burocracia que existe
énfasi s e n la import ancia que tiene e l conti nge nte a las dem andas de l ex te rio r. Se ma ntie ne y se ve afect ad o al
ambi ent e re leva nte de la SSAE e n su al tan to de l e nto rno ac tivo y percibe la informació n s is te ma . Como da to
funcion amiento, porque le marca nec e sid ade s que provi en e de él para conve rt irla e n infonnaci6n curioso y podrt a
de ca mbio y direc trices a seguir, a las cuales socia l y cultura l, en primera inst an cia y luego e n parecer obvio pero
debe responde r y por Jo tant o, influyen polttica y ec on6mica. Pero su capacidad de re spue st a las ins ti tuc ione s
pos it iva o ne gativamente s u vida y la re ten ida por e l mismo co nte xto ce ntra lis ta det ermina públicas so n similares
efectividad de nuestra orga nizac i6n. la form a de producc ión de propue st a s. logro s y la pue s fueron cortadas
Estimula s Que s uceden al inte rior del ca lidad e n su s product os. bienes y servic ios . con la mism a tijera
a mbiente y por tanto, afe ct an a la SSAE so n: El a mbie nte re levante que rodea a la SSAE es poc o pues los s tntoma s
- condicione s del mercado: la oferta y Ile xible. y por estar inmersa en un área central del org anizacionales
de manda de estudios art lst icos en e l ámb ito gob ierno fe deral , su e ntorno es e s ta ble y esta coinciden con
nacional es muy restringida e n nue s tro país . determinado por los do s tipos de estlmulos descritos cue stiones de
quizá por los pocos estlmuJos ex te rnos y la por Lev ison ( FemAndez.1991 :278) burocrac ia. e l poder,
nula oferta de trabajo. pue st o Que crear foro s e ntre ot ro s; la
c ultura les no e s pre cisamente una acti vidad Es re lev a nte sefta lar Que existe muy poca act ivida d re a lidad es es ta , a l
priori taria a co nsiderac ión de l suprasis te ma socia l a lrededor de la cultura , por lo tan to. c ua ndo el ser ins tituc iones Que
de SSAE. Estado deja alguna plaza, de inmedi ato parecería que pe rtenecen al

la cu ltura se te rmi na. gobierno de algu na
- Condic ione s de los proveedores: mucha s mane ra llegan a caer
veces se s upedi ta la acti vidad de la SSAE a Tal va e l trabajo de SSAE y e n gene ra l de l INBA a y contagiarse por e l
fa dem anda e n tiem pos y form a , a pre s iones y ese vaiv én Que se de sdibujan las metas c ultura les del pod er.
carencia s de insu mas e duca tivos del personal Gob ierno. Otro asp ect o e s e l
docent e y de las e sc ue las del s iste ma de preguntarse ¿qué
educación art ística. ast co mo las plant ead as La esca la te cnol ógica utilizada en la SSAE es la de pas a con la cultura?
por la s áreas ce ntra les de l INBA, e l CNCA y produ cci6n unitaria donde e l número de e mple ados de Est a ins ti tuc ión como
la SEP . con lo que su traba jo pierde eficacia y nivel e jecut ivo so n ci nco y los e mpleados a ya se sabe es
reconoci mie nto . s upervisar por estos so n 27. los sa lario s so n baios portadora y

sobre tod o en los mando s med ios y superiores, pues responsable de
-Cond id one s la borales: so n regidas por do s a pesar de Que los e mpleados ganan poco, sus prom over la cultura ,
regl am en tos Que arrast ran vicios muy anejos : horarios de trabaj o son co rri dos y c ue nta n co n una pero al parecer se le
la form a de contra tación de l pe rso nal al s erie de prestaciones, que , además inmed iata me nte ha olvidado
Servicio del Es ta do. conve niente par a el trato se integra n a l trabajo a pre nde n a e jercer. re spaldarla y
con y e ntre bur ócratas. y por la sección X de l s upera r la. ya que la
SNTE. Que eje rc e fuert es pre sio nes y marca Red ucción de personal. cierre de plaza s de tra bajo . difusión Que se le da
est ilos de trabajo poco o pera tivos . cance lac i ón de proy ectos, incl us ive fie st as como las solo e s par a av isa r o

de Iin de a no al c ierre de 1997 quedaron suspendidas . inform ar algún eve nto
Es timulas secundarios que a fec ta n por o pre sentación y no
co mpleto e l e nto rno de la organización, El estilo administra tivo de la SSAE es mec a nicis ta . para re troa lime nta r.
inclus ive a los estlmulos prima rios . son : si guiendo la de finici6n de Burns y Stalk e r-(F ern ández, Las ref orm as viejas
- Lo le gislativ o: le ye s como la de Creaci ón y 1991 :68 ). por que e n su medi o pred omina la Que aún s ubsiste n no
la Orgá nica de l JNBA, el Acuerdo Naciona l estabilidad . s u estru ctura es form al (a unqu e muchos so n porque se les ha
para la Modern izac ión Educat iva, La Ley de los procesos ten gan e l se llo de informal e s) . y ol vidado ca mbiadas o
ge neral de Educación de 1993 . las c uotas alta me nte d ifere nc iada (ex is te n mucht simas renovarlas. si no
e sc o lares y cobros sena lado s por la SE? y e l divisio ne s de trabajo . tant as como e l estilo del jef e porque a s l le s
eNCA. acuerdos de la Sec ción X de l SNT E. inmediato dicte y e l estilo de los trabajadores Que los co nvien e
«T ra nsporte: Si hablamos de l transport e de cumplen), permanecerí as a
informaci6n del e xterior a l inte rior y las ben efi cio de la
re acc ione s y reacomodos Que estos motiva n. Los de bere s y los derechos están tan artic ulados que burocracia y de los
asl co mo de l tra nspo rt e de insumas. la a ún s in s uperv isor o jef e s , la SSA E ca mina. No cabe que la hacen .
produc ci ón y los productos , bienes y la men or duda que la autoridad está muy form alizada. La tecnologfa no ha
serv icios. e s poco e xpedita dada la cal idad un fen ómen o inte re sante e s que ant e las presiones pasado por los
buroc rá tica de l tr abaj o a pesar de los marca das por la DSE. la so lidaridad y la uni6n pasillos de esta
esfuerzos a l inte rio r de la SSAE. pue st o Que prov ocan Que los e mpleados cierren filas y se unan a instituci6n o no lo han
entre un proce so y ot ro exis te n re posos sus ma ndos medios e n bene ficio mutuo y para re c ibido Quizá por los
supeditados a las cargas de otra s área s. terminar e l trabajo. aunque su calida d sea mismos motivos
-Los com petidores: son CNeA. la UNAM y c uest ionada . me nc ionados e n las
algun as otras universidade s . la s academias En la SSAE a mayor incertidumbre ma yor Uneas anteriores; si n
privadas de pintura. danza , te atro y música . especia lización . e s to motivado por que los insumas e mbargo la tecnologta
-El de sarrollo te cnológico: no cuenta co n llegan gen eralmente e n esta do dep lorabl e o poco es import ante y

190

Neevia docConverter 5.1



alg ún cambio tecnol ógico di gno de
menci onars e a pesar de Que en su entorn o se
cuente con la automat izació n de una red
info rmá tica, aunque solo halla t re s
co mputadoras en el área y se tra baje a la
"anfigüita", arra stra ndo el lápiz. Para realizar
product os terminales se mant iene uno en cola
de tra bajos ur gentes, medi o ur gentes y " para
ant ier " . Además s e entregan en papel a lo s
usuari os o por serv ic io de mensajerí a Que
" viaja en burro". al interior del paJs.
-Las tendencias pollticas soc ia les y
eco nómicas del país: perm ean a la
organizació n lentamente. pero si en forma
dete rm inant e. Event os co mo la crisis
económica de 1994 y su co nsec uente
red ucción de pre supuestos.; co mo la
desce ntra lización educati va y la cre ación del
CNCA. han originado cambios paulati nos pero
sin re torno.
Se ent iende por ince rt idumbre "como el
número de altern ati vas respecto de la
ocurrencia de un suceso. ju nto co n las
rel at ivas probabil idades de estas alternativas.
La incertidumb re impl ica falta de orde n. de
pron osti cab il idad. de estabili dad. (Fern ández,
199 1:69)

confiable. lo Que re quiere de ex haust ivos pro ce sos
de val idaci ón y, por ta nto . de una especialización del
personal que procesa di ch o insumo a fin de no
arrastrar errores.

Los agentes int egradores de la SSAE son su cuerpo
ejec utivo y varios de sus analistas. Quienes en su
tra to directo co n el usuario de servici os tra tan de
fortalecer la homogeneidad y la co laboración de las
partes. Ad emás . a pesar de que existe el
co noci miento de los procesos. no hay defin ici ón de
met as comunes y la ate nc ión debi da al personal
opera ti vo. por lo tant o. se trabaja en forma dis persa y
si n vi sualizar el bene f ici o del todo.

En conclusión se podría asegurar Que la co municaci ón
es sin dada otro elemento integrador en una
organizac ión: Señalan La wrence y Lorsch (Fernánd ez,
1991 :68). Que los ambie ntes pueden ser c1asi f icables
de acuerd o a su grado de ince rtidumbre en cuanto a
la claridad de la información Que se pued e recoger
deJambien te. de la " certeza de las rel aciones
ca usales en las pri ncipales causales. y la forma en
que podría ob teners e de inm ed iat o la
re troal imentac ión del am bie nte re spec to de las
deci siones organizac ionales" (Fernández, 1991 :69>-
La SSAE al igual Que cualquier estructur a del
gob ierno federa l ut ili za la comunicación para impactar
co n sus intenc iones su ámbi to est ruct ural.
soci ológi co. el de las relaciones huma nas y la
psico logfa soc ial de sus habitant es.

pued e ayudar les a
agil izar el avance y
sobre todo en la
producción
org anizacional.

En cuanto al manejo
de la incert idumbre ,
pareciera Que se ve
como una ..buena
salida" para una
buena especial ización
del per sonal; hasta el
momento les ha
funcionado as! por
suert e; pero debe ser
sust ituida la
incertidum bre por el
orde n. ya Que no se
puede deja r a la
suerte la
sobrevivencia de la
orga nizaci ón..

IT EM TEXTUAL TESISTA PROPIA
ELCARAcTER Se puede asegurar- que a di fe re ncia de orga nizacio nes La inestabil idad que pr esenta se
CONT INGENTE ... gub ernamenta les más modern as co mo el CNCA o el CONA CYT. por debe si tuac iones di versa s y

DE LA SSAE eje mplo. vi ve un ambiente turbulento. producto de los ca mbios entre ellas la de pertenece r al
co nst antes . di námicos y al tamente pred ec ibl es. gobierno federa l por lo Que
Como ya se mencionó. el ambiente de la SSAE es es table, porque depe nde de lo Que éste le di ct e
pertenece al gobiern o federal. pero esta depe nde ncia la afecta y asigne para tra baj ar , deb ido a
negati vam ente porque la im posibi li ta a tomar dec isiones a reaccionar. aspectos soc io- pollt icos y
Asl Que también es inest able porqu e las fuerz as económicas. poJiti cas eco nómic os.
y soc iales Que cohabi tan en su ext erior aunq ue son co nstantes, Int ern a y ex tern amente . padece
ti enden a desestabi li zarl a. de mala comunicaci ón e
Ad emás. a pesar de ser altamente pr edeci ble en cuanto a sus información . ex iste presión para
activ idades básicas (en su int eri or ), de l ex te rior le proviene mucha rea lizar el trabajo y toma de
incertidumbre. como los bomberazos. la comu nicación ses gada y la decisiones desde luego esta
poca información para el trabajo. asr también. co mo la que le generan pre si ón es genera da por los Que
institucio nes como el CNeA. la SHCP. la SEP. etc . Respecto a sus está n en la mi ra del pode r y el
disposic iones. co ntrol: es decir. cada Quien
El am bie n t e le genera hostilidad a SSAE en la persona de su directora ve la por sus propios intereses y
de serv ici os educat ivos. de l CNCA . de las dem andas si ndica les del si se trata de poder much o más.
pers onal administrativo, técni co y manual y del SN T E que eje rce En otras instancias, la
pre sión sobr e decisiones y mej ora s, manten iendo a los ope rat ivos en diversidad Que ex is te es tan
un constante caos interno. Cada uno de éstos eje rcen pr esión debido gran de Que cada subsistema
a sus propios intere ses. casi sie mpre li gados al co ntr ol y el pode r . t iene sus forma s de trabajar. de
La diversidad es el primer atributo Que se encuent ra completamente pensar. de viv ir y actuar dentro
presente e n la SSAE. pues al pertenecer a una orga nización muy de su área de trabajo. En
gr ande. sus áre as se ti enden a mover en entorn os div ersos, asunto genera l las co ndic iones en las
que se refleja en la pr oducc ión de la SSAE y en la vari edad de Que se encue ntra el Instit ut o es
pro ductos . bienes y servicios que prod uce . Cierto es Que su red de un amb iente desequi lib ra do y
serv ic ios es poco coordinada dado lo het erogéneo de su entorno. desordenado ya Que cada Quien
donde cada subsistema es un mundo. Por lo tant o. se puede asegura r tra baja por su cuenta de
que a mayor diversidad. mayor descoordina ción . acue rdo al grupo Que
En cua nto ala desintegració n. a pesar de Que la SSAE cun eta con un pertenezca . asl que existe
ento rno generaJ alt ament e es tructurado. casi tot al itari o donde todo desintegración y lo importante
está sujeto a normas y re gla mentos . el ento rno ac t ivo muchas veces aquí es conform ar cada part e de
se vuelve caó t ico e inci erto por informaciones proveni ent es del esta ins ti tuc ión y ordenar la para
entor no rel evante. ca usando más desin tegrac ión que un ión. Y tambié n generar una inst i tución fuerte
por los co nstantes ja lo neos entre grupos de poder . As I, la pero no sólo com o estr uct ur a
des integrac ión de SSAE pro pic ia la pugn a consta nte ent r e áreas y sino en su totalid ad. Todo esto
grupos. independien tement e Que el
La escasez es otro at ri buto que pro voca el ent orno re lev ante en la gobiern o federa l la dirija. pues
SSAE : no hay computadoras. no hay suficient e personal. no hay para tener buenas relaci ones no
espacio. no hay esc ri torios.. no hay recurs os. no hay pla neacíón. no necesariament e se necesit a de
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hay calidad. dinero o de permisos sino que
Se tien e una hipóte sis al respec to : No es error, ni descuido u omisión po r lo men os un gnJJX) O hast a

la escasez Que padece e l Ins titu to. a l go bierno le co nvie ne mant en er un directivo o e ncargado de
al lNBA en estado de subsis tencia . alg ún grupo del insti tuto tome
Aunque co mpro bar tal hipót esis serta tema de otro trab ajo de co ncie ncia y la iniciativa de
investigación. se podría in ferir Que manten er al ele fa n te blanco y no reesta btecer su intera cci ón co n

e ntre garle recursos , sue na a buen jueg o polít ico para ut ilizar s u los demás.
pre supuest o de otra man era.. .habría Que co mpro barlo.
Al sumar estas atribuciones se podrla decir que e l co ntex to de la
SSAE es turbulento porque tiende a la ine st abilidad y, por s upues to, a
la hostilidad. Ad emás. es diverso, desinte gra do y co n pro blemas de
escasez.

ITEM
FORMA EN QUE
LA SSAB SORTEA

LA
CONTINGENCIA

TEXTUAL
Una contingencia es un ev en to probable. no segtrO. que
la SSAH tiene que prever porque afecta las operaciones
cotidianas (una huelga de su personal. la toma por parte
de los al umnos y padres de famili a de un centro escolar
debido a que el sis tema de eva luac ión de sus plan de
est udios no permite presentar más de dos
extraordinarios para pasar al siguiente se mes tre).
Una oportunidad se presenta c ua ndo surge un sistema
potencial de ganancias para la organizaci6n (mient ras el
gobierno siga legitimando la necesidad de los serv ic ios
edu cativos Que presta servicio s la SSAE. tendrá más
"chance" de adentrarse y ganar terreno en el cam po de
la educación artística del niv el medio superi or).
Un problema es aquel evento que afecta temporalmente
el desempello de la empresa. La SSAE se enfre nta a
este atributo, por eje mplo. cada vez que la Directora de
Servicios Ed uca t ivos desde el entorno co mienza a
presionar pidiendo avances de algún trabajo o un
bomberazo. pues inclusive cuando los borradores son
suyos, los corrige y los corrige hasta en tres o cuatro
versiones, lo que claramente impide avanzar y desgasta
no SOlo a al base si no a sus cuadros medios. También.
cua ndo insiste en que un trabajo solicitado a las 7:30 de
la noc he debe ser entregado ese mismo dia.

Los mensajes puede n decodificar se, desc i frarse, de
varias formas y tomando en cue nta los atri butos
ant eriores . El ambiente olrece: nuevas leyes (como las
Que se anunci an en el Programa de Cultura 1995-2000 .
en cua nto a el fortalecim iento del marco jurídico del
eNeA). Surgimiento de competidores (l a creación y
ampliación de at ri buci ones del eNeA). Nuevas polí ticas
de desarroll o industrial (co mo la reo rde nación del sec tor
cul tural plasm ado en dicho programa). Inquietudes o
insatisfacción del sector laboral (las reacciones de l
SNTE. en su Secció n X, por sus demandas que cada vez
ven más mermadas debido a los ca mbios del cats. la
hosti l idad mani festada hacia la SSAE por personal
direct ivo de las escue las y sus conflictos con la DSE). A
este respecto es importante aclarar Que una de las
facc io nes más co mbativas. anquilosadas y viejas de este
anti guo sindica to están en la Sección X: docentes y ATM
de l Politécnico Nacional, Educación Ftsrcas y del INBA.
entre otros>'

TESISTA
Se puede conclu ir Que aunque no todo
es turbulencia en la SSAE . Jos antfdo tos
para fre nar la existente no son
aplic ados en lo general por la
or ganización: no se hace inves tigación
de mercados. ni planeación estratégica.
tampoc o existe la publicidad.
Las ra zones de éste manejo co mo a la
deriva" es inte ncio nal de los grupos en
el poder y sus ju egos pol íti co s.
Los mecani smo s de def ensa ut ili zados
contra la hostilidad son muy ant ic uados
y generalm ente se guardan como un
sec ret o entre altos fun cion ari os y
empleados de base que los usan para
hacer "politiquería" y ganar terren~.
Deb ido al ambiente di verso, se
modi fican las estructuras internas de la
organización para dividir más el trabajo,
incrementar los contro les y allegarse
información. al t iempo Que los recortes
presupuestales impiden aprehender a la
organización.
Si, la SSAE es un sistema abierto con
todas sus cualidades de in terrelaci ón
co n el ambiente . pero es una
orga nización desart iculada devastada y
poco co nsistente en su desempe ño
diario. Qlli7.á por el agot amiento de un
sis tema insti tucio nal mexicano que
comie nza va en declive.
O será mas bien que el INBA, durante
décadas no miró su ento rn o. ¿creció
como en un proceso de imp losión hacia
adentro? Pues si. es probable Que por
todo lo expresado hasta aqu f se pueda
vis lumbrar co mo el voltear los ojos
hacia adentro sin co ntemplar al entorno.
cuando se habla de una orga nización
puede ser el pri ncip io del fin de una
di nastla.

PROPIA
Por su antigüedad e
importancia nacional e l
INBA subs iste. a pesar
de su atraso y fal ta de
aplicación de estrategias
actua les para su buen
fun c ionamiento,
perma nece pero si n
ca mbios sin
re nov aciones y la
respuesta pred omina en
el pode r y en los que lo
ti enen. pues el hacer
algú n cambio se pueden
ver perj udicados sus
intereses y lo Que hasta
ahora han logra do.
Aquí, la solución podría
estar en e! problema.
Que es el poder: en
otras palabras. los Que
tienen el poder no han
sab ido cómo ll evar lo. lo
Que han co nseguido a
sido a costa de medi os
que han dañado a la
organización. Ento nces .
una sal ida a esto es. Que
busquen el poder pero
por las vtas adecuadas y
si n afec tar a la
organizació n sino todo
lo co ntra rio aportando
lo Que este al alca nce
de sus manos par Que
as¡ obtenga liderazgo,
no poder.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
DIAGNÓSTICO La SSAE, co mo una de sus est ruc turas operativas. se mueve, valga la analo gía. co mo
SITUACIONAL ... una hormiga arrasada por un hura cán: padece torm ent as de la turbulencia polí t ica del ...

sistema de gobierno actual. ráfagas de hostilidad de altos jerar cas y sus est ilos
personales de gobe rn ar, tomados pro venientes de la div ers idad de orga nizaciones
herma nas que la sus tentan, ciclones de desi ntegración de su razón de ser por los
cambios co ntin uos en su estructura : co ntrastada con la sequía perma nente de escasez
de recursos, pro movida por el eNeA.
Si se tuviera Que dec id ir a Quie nes co nviene que la institución permanezca ast. se podrta
decir que a sus propios actores y el j uego de sus propios inlereses. El ca mi no recorrido
por el INBA a lo largo de 50 anos han creado al Instituto Que co noce mos ahora . Por lo
tant o, el INBA es fiel re fle jo de los di feren tes mandatos pre sidenci ales y sus alianza s.
recompensas. ca ndados y rezago de co nfl ictos soc iales.
Ello pone de manifiesto la im portancia que tiene el co ntexto de la SSAE para esta
investi gac ión por Que la mantiene maniatad a en su estructura burocrática dificul tando su
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ca paci dad de re spuesta, inclusi ve su est ruct ur a ac tua l formal izada no corresponde a los
insumas , procesos y productos Que desarrolla.
La co ncl usió n a estos antecedentes hi stóricos de l INBA y del entorno circunvec ino de la
SSAE co mo un siste ma abierto. nos ll eva asegurar que nin guna organ izaci ón soc ial
puede escap ar a las se ñales emana das de l med io ambi en te en que se desen vuelve.
La situac ión es lógi ca, si un si stema soc ia l vive dentro de una soc iedad. pues es
ento nces su int eracción con su med io el Que de terminará. su éx it o o su fracaso. Asr. el
INBA. aunque es ausp ici ado por el Gob ierno Fed eral. debe su perma nencia a sus grado
de efect iv ida d para solvent ar nece sidades de ese su ambient e gubernamental. Pero si le
empie za a fall ar ...
y no es di fic il fall arl e a una es tru ct ura Que ti en e cas i 70 anos en el pod er y que po r
tan to tiene sus propios resquebrajamie ntos . Por lo tanto . si e I lNBA no rea li za una se ri a
redef inic ión de ru mbo s y formas de funci onar se d iagnostica su fra caso co mo
organizac ió n.
Pero ¿cómo intervenir en la redefinic ión de rumbo s? Quizá por el efecto te laraña, Que al
toc ar uno so lo de sus hil os. la r epeti ci ón del movimien to impl ica a toda la red.

ESTRUCTURA FORMAL

ITEM
LA SSAE ES UNA
ORGANIZACIÓN

TEXTUAL
La nuest ra es una soc iedad orga nizada de tant as y tant as variadas form as,
Que sus organizaci ones son f iel es r efl ejos de los grupos humanos Que las
habitan.
Lo s avances de la soc iología de la organización en c uanto al con oc im iento de
las formaciones soc ia les, permite fonnular pocas apreciac iones generales
sobre fenómenos Que en la realidad no son parecido s. Sin embargo. bajo es ta
perspect iva se puede ase ve rar Que la organ i zación q ue confonna a l Instituto
Nacional de Bellas Artes ha sido pensada escrupulosam ente y por lo tanto se
pu ede decir que esta configurada racionalmente en lo fonnal.
Sie ndo la SSA E una or ganizaci ón dent ro de l INBA, también su es tructura ha
sido formalizad a per o como ente part ic ular cont ie ne caractert s tlc as Que la
vu el ven (mica en el m undo de las organiza ci ones Que conforman al Inst i tut o .
Es ta co mple j ida d le deviene a la SSAE de las co nt rad icc io nes entre las
re laciones de los seres hum anos que hab i tan al interior de su organizac ió n.
T al di feren cia esta marcada por intere se s Que causa te ns ión, pues mientras
Que los int ere ses de los mi em bro s naturalment e t ienden a la a uto nomía , los
de la organización inex ora blement e bu sca n el co ntro l. En este se nt ido , c ua ndo
una organización centra u trabajo e n e l control de la autonomfa dc sus
habit antes nece s it a dc una e st ruct ura rigida. c omo la de l INDA y todas su s
organizacione s.
E l INBA ha sido ha sido concebida como una orga nizaci ón de c ontrol desd e
sus oríg enes y Que dic ho conce pto se ha lla perpetuado hast a el mom ento
ac tual.
Pero la organizaci ón se vuelve fl ex ibl e c uando propici a la autonomla del
hom bre. Para la SSAE es to sucede en su mundo inform al, en su i nte ri or . en
las re laciones Que es tablecen su s acto res .
Existe n tre s rasgos Que comparten las orga nizaci ones , si una empr esa los
co nt ie ne demuestra tal cua l idad, por ello será n utilizados para demostrar Que
la SSAE es una organi zaci ón......en primer lugar, (de be es ta r consti tuida ) de
formaci ones soci ales. de tot ali dades art ic ulada s co n un circulo preci so de
mi embros y una difere ncia ci ón i nte rna de funci ones. En se gu ndo lu gar. (debe
te ner) en co mú n el es tar orientada de una manera co nsc ie nte haci a fin es y
objet ivos especí ficos . En tercer lugar. (debe te ner en) co mún el estar
co nfi gurada ra ci onal ment e, al menos en su int enc ión, co n v is tas al
c umpl imie nto de estos fin es u objet ivos." Mayntz, Renate. Soc io lo gfa de la
Organización. 1990. p.47)
Co mo en los sistemas abiert os, en la Subdirecc ión de Servici os y Apoyo
Ed ucati vos, SSA E, co habita n 27 personas cuya formaci ón soc ial permi te la
co nvivencia de la org aniz ación fonnal con la infonnal (entendiendo a es ta
úl ti ma co mo la serie de proceso s no pla ne ados ni pr evi st os en la es truc tura,
Que suceden en la relac ión laboral).
Las r-elaciones funcionales entre estas fuerzas interac tuan tes conf igura n la
es t ructura n la es tructura. los proceso s y las faenas Que desem peñ a la SSA E,
muc has de las cuales son unilat erales en lo form al ( como se dem ost rará más
ade la nte, fuertemente delimitadas por su es tru ct ur a de pod ed y re c íprocas en
lo informal ( en su re laci ón entre par es an te los procesos de tran sform aci ón,
Que no nec esita de supervisió n estre cha). r epercutiendo es ta ambiv alen c ia en
el de sempeño. la satisfacció n del traba jo y la ca li dad del aco plamiento ent re
las personas .

TESISTA
La SSAE tiene
perfec tamente
delimitadas sus
je rarquías y lo s

regtamenro s Que
mant ienen su
estruct ura , el orden y
el comportamiento de
los indi viduos en la
or ganizac ión.
Cue nta con un
es tadio supe rior
ex tern o a la
subdirección, tiene un
Ilder en la persona de
la subdirectora y

otro s en los jefes de
departame nto .
quie nes pueden
supervisar . obse rvar
y dar cumpl imie nto a
las etap as de
prod ucció n y
tra nsformaci ón de
in sum as en bie nes
finales.

PROPIA
A pes ar Que la SSAE
man t iene su
estructura " como
organi zaci ón " no
podría dejar de vers e
afec tada por las
alte raciones de los
dem ás subs istemas
Que co nfonnan al
lNBA.
Hay Que ver i f ic ar
dura nt e el proceso de
invest igaci ón si ésta
se mue ve co n las
mismas fu ncione s que
todo el inst itu to y si
el concepto Que se
ti ene por un a
estru ct ura con ord en
se co nv iert e en
contro l
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ITEM
LA CULTURA

FORMAL DE LA
SSA E

TEXTUAL
Debid o al cará cte r personalizado de la organizació n. resulta complicado
clasificar a la SSA E con c ualquier d ise no ya hec ho : puesto Que no es posib le
describir con un so lo rostro personalidades tan particulares.
Para de sc ribir a la SSAE. Quizá lo mas atin ado sea recurri r a la tipologtas
c ult urales de Rob bin s. Que des cribe lo Que es una cul tura organizacional :
Es una percepción común Que co mparten los mie mbros de la organización:
<"J un sistema de signi f icado co mpart ido con sus miem bros. y Que dist ingue a
una organizac ión de las otra s . Al analizar mas de ce rca de este s iste ma de
signi f ica do compartido . vem os un co nj unto de caracterts ticas clave Que la
organización tien e en alta estima." (Ste phe n Robbins . Comporta miento
Organizacional. 1996. p68 D .
Siet e so n las caractertsñcas segú n Rcbbins, que cap tan la esencia de la
cu ltura form al Que es totalment e a plica ble a al SSAE::
- Se tra ta de una organ izació n ad minis tra tiva gube rname nta l Que espera Que
sus e mpleados dem uest re n precisión en su trabajo . tengan capacidad de
análisis y presten atención al de ta lle .
- Su admi nistración esta ori e ntada hacia los re sultados y las con secuencias de
s us acciones. más Que a las técnicas y proce sos utilizados para alca nzar los .
- Se exige a los e mpleados Que siga n las extensa s reglas y reglame ntos de la
e mpresa y ade más pre fie re la es tabilidad. por e llo todas sus actividade s
organizac ionales mant ienen e l s ta tus e n lugar de insis tir e n crecimientos o
recortes de persona l. asl prefi ere la neg oc iac ión co mo primera ins ta nc ia de
arreglo de co nflictos .
- No le inte re sa as umir rie sg os y por ta nto de sa lie nta a sus e mpleados a se r
innovado res y creativos. no le intere sa ta mpoco e l e fec to de los resultados
Que las de c is ione s administrativas . produzca n e n los inte gra ntes de la
organizac ión. sino Que única men te los as ume.
-No esta orientada a integrar eq uipos de trabajo y por e llo no fome nta Que
las actividades se organicen e n equipos . e n ca mbio si pro mueve Que giren
a lrededor de indiv iduos.
- Bxlsten departame ntos y lineas de au toridad bien diferenciados y se espera
Que s us e mpleados no e nta ble n rela cio nes formales fuera de su área de
func ionam ien to.
- Las e valuac iones y recompen sa s por e l desempeño se dirig en al esfuerzo
individual y la antigüedad de los empleados sindical izados. para los demás no
hay nada.
Una vez e xpuesto lo a nterior. resulta fáci l e nunciar la tipología organizaciona l
de la SSAE . Basada e n su c ultura: es co mo un Club inform a lmen te de Toby.
...donde se le as igna un alto va lor a l ajuste . a la lea ltad y a l co mpro miso . y la

antigüeda d es s u clave . La edad y la experie ncia c ue nta n. (La SSAE ) prepara
a sus adminis tra dores como ge ne ralistas (po liíuncional es )" (Ste phe n Robb ins .
1996. p.683) pero tamb ién e s una fortalez a Que ofrece n poca seguridad e n e l
pue st o a s us dire ct ivos. Mandos medios y pers onal par honor arios ..
La c ultura de la SSAE es tá fue rt eme nte impregn ada de e nco mie ndas de s u
contexto. a lgunos le ex ige n ca mbios. otros. serenidad y juego politico (de la
OSE y la SGEIA. pri ncipalme nte) . por ta nto es una de esas or ga nizac iones
se ña ladas por Jeff re y So nne nfe ld a las Que: .....no se les puede adscrib ir
clarame nte a a lguna de las c uatro ca tegorías , ya se a porque t iene una
co mbinac ión de c ulturas o porq ue está n en transic ión". (St ep hen Robbins .
1996 p.684l

TESISTA
Bas te co mentar. co mo se
verá más adelante Que la
cu ltura de los habitant es
de SSAE se desvía de la
c ultura orga nizac ional de
SSAE. porq ue no ha y
inducción. ni co noci miento
de los objet ivos de la
organización. e tc . Pe ro s i
está fuerte ment e
co nfonnada por los
e mbates reci bidos de l
e ntom o activo y es una
c ultura de alianzas y
solidaridad e ntre sus
habita ntes motivando e l
tra bajo e n equ ipo.
No se vislumbra ningu na
inte nción por optimizar a la
orga nizació n. Quizá porque
los que deb ieran dedicarse
a la pla neac ión y
redefin ición de la
organ ización. se
e ncue ntra n oc upados e n
otro tipo de trabaj o, tal vez
e l político.
SI. la SSAE está e n
tra nsic ión, al igua l Que e l
instituto. y ade más está
constituida. tambié n. por
un mosa ico de c ultura s.
Tal vez porque e n una
probable tran sformación
nadie Quiera Quedar
ex cluido .

PROPIA

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
MIS iÓN Y La declaració n de pri ncipios de la SSAE esta barni zada por las diversas Los subsis temas de

OBJETIVOS misiones ex ternas Que han s ido e nco mendadas al INBA. por ello se part irá prod ucción de la SSAE ...
otra vez de l inse para ble e ntorno para ded ucir s u fragm ent ada filosofla de Que se e nca rga n de
la SSAE. Compues ta por e l c úmulo de ele men tos Que e xplica n sus c umplir esta misión
orígenes, su finalidad. sus relac iones y s us c ualidades. con la inten ción de es tá n constituidos por
mot ivar la re flexión siste mát ica de s us ac to res para que conozca n a la un sta ff de analista s .
insti tución y sus acciones. y la interve nción que se espera de s us secretari as. inform áticos
miem bros. y un as iste nte . Adem ás.
Es e l Pro gra ma de Cult ura 1995- 2000. Quien le mar ca s u fin s oc ia l se una s ubdirectora y
co me nta la de ampliar la cobert ura y mejorar se rvicios básicos de cuatro je fes de
educació n. Por tant o e l INBA tiene la misión de formar runos J' jóvenes depa rtamen to ma ntien e n
sensibles a los valores que les perm itan asim ilar expresiones culturales y la es truc t ura.
erttstice s, para ser los públicos y los usuarios habituales de la cultura Los obje tivos
artlstica del pets. espec ificas de la
Por otra part e el Programa de Moderni zación de la Admin istración Pública Subdirección. as f co mo
1995- 200 acota s u fin c ra a nleac ío nal . la misión del Instituto. auto su es truc t ura es tá n
trans fonnarse en una organización efica z. con la ética cultural de ser y avalados en la fotoc op ia
servir mejor. as! como propiciar una nue va cultura organizacional con del docu mento de la
vocación de servicio a tra vés de la mejora continua de calidad. el camb io Subdirección General de
de actit ud y la pro fesio nalizació n de s us servidores . Educación e
Su fio art lstico. e l del INBA ve como mis ión de Ja SGE IA la de es timular e l Inves tigac ión Art ís ticas.
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,
ta len to y la se nsibi lidad creadora, re flej ada en la actividad docente Que Estructura Orgánica y
nutra a las nuevas generaciones de alumnos. asr como el ejercic io de la Descripción de
educación y la inve stigación arttst icas para lograr un de sarrollo c ultural e n Funci ones. de febrero
beneficio de la nación. de 1996.
La filosoffa de la SGElA del imita s u fin político Que es dirigir pollticas y En él se reseñan las
normativas Que ten gan Que ver con la planea ci ón , pro gramación , ope rac ión fun ci ones y la
y e va luac ión de los serv icios educativos de l Inst itut o. estru ctura ge neral de la
La Dirección de Servicios Edu cativos le da eJ fin polltica, que es controlar SGEIA y sus dos
la coo rd inació n, supervisión y evaluación operat iva de las escue las de dire cciones: la de
educaci ón artl stica, co n apego a nonna tividad . Serv ic ios Educativos y
Se lle ga finalmente a la hum ilde pero barnizada mis ión espe c ifica de la la de Asu ntos
SSAE y a su fin operativo: hacer e ficien tes los servic ios ad minis trativos Académicos.
so lici ta dos por docentes y ad minis tradores de la s escue las de ed ucac ión
inicia l, bás ica y medi a superior , asl co mo man ten er e l co ntrol o pera tivo e
infonn ativo sobre e l tránsito de docentes y de horarios por pla n de
estudios e n beneficio del INBA.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
OBJETIVOS Y Los objetivos de la SSA E so n: A to no con Ma ynt z se describe a la SSAE como un sistema Desde lue go Que . no es

FUNCIONES DE 1. Diseñar programas y s ocial tendiente a c u br ir ciertas aspiraciones que no s on mu y acertado Que
SSAE servicios que respalde n la vida conocidas por sus mi embros. a l igual que desconocen la personas externas a la

¿SON PROPIOS O académica y mejore n la cal idad misión de la institución. Es relevente senajar que no e s dentro SSAE elaboren los
DE OT ROS? de los servi cios educativos. de la SSAE donde se toman las decisiones. se orientan los o bjetivos de la mis ma . Est o

2 . Coordi nar co n secretarios sucesos. s e definen sus actividades y procesos; por tanto su no e s la mejor opción, pue s
académicos. ac tividades fin especffico es d icta do desde a fuera. esas pe rsonas no están
e duca tivas que fortale zcan a al El co noci miento de los o bje tivos del cua dro es de vita l direct am ente involu crad as
comunidad escolar. impo rta ncia para la vida form al de la SSAE porque , a unque co n el tra bajo de ese
3 . Elaborara nonn atividad so bre fonnulados de sde el ex terior al volvernos func ione s al departamento. es muy
e s ta t utos internos que regule n int erior surgen problemas pa rt iculares. Muchos de ellos , al probable Que de sconozcan
e l fu nciona mie nto de directivos , ser disenados fuera de la organizac ión, se desfasan de los tod o al respe ct o de l
administrativos. docente s y procesos reales porque sus eje cu tantes los desco nocen y se mis mo. De finiti va mente los
a lum nad o . y superv isar s u desdibuja n los co metidos organizaciona les de sus impl icados que son los q ue
cu mpl imiento e n las e sc ue las . la diseñadores. saben lo Que se hace ,
SEA y la SME. Otros problemas se derivan de la nat ura le za mism a de l co noc e n su tra bajo y la
4 . S upe rv isar e l de sempeño tra ba jo . por e je mplo , la la bor rutinaria de la SSA E es la man era en que avanzan .
ed uc ativo de los plant ele s . e n tran sformaci ón de proce sos ab soluta me nt e ad ministrat ivos e n son los qu e pueden y
cuanto a norm as y re glame ntos product os int ennedios , e nte ndién dose por e s tos validacione s de berían de te rmi nar y
de la inst itución. y proc e sos c uyo dest ino e s pasarlo a otra ins ta ncia y plan tear s us obje tivos . eso
5. Dise nar norm as para la defini c ión. Ta l co mo la Dire c ció n de Personal . la mis ma DSE y ayudarla mucho a de spej ar
form ación de socied ade s de la SGElA. o hast a la SE P. As t. la de limita c ión del traba jo se da las probl emáticas en
padres de familia. a lumnos y sobre la marcha porq ue a hora se Quiere un trabajo de una c ua nto a la división de l
patronatos que mejoren la v ida ma nera y después de otra. tra bajo.
e sc olar . Est e trabajo de va lidac ión e s mo nótono. llen o de papeleo. El con cepto de ilegalidad .
6. Superv isa r y coordina r los números y no mbres , poco crea tivo y e n o pinión de es ta ad emás de de ven ir del
Comit és de Se guridad Escolar observadora participa nte . sola me nte pre se nta re tos al de sconocimiento de
7 . Fo rm ular plane s y program as prin cipi o, cuando se de sconocen los proce sos de tra bajo y se funcione s . de rafz pued e
de trabajo Que facilit en e tien en Que aprehe nder por uno mismo, pue st o q ue no ex iste pro venir de l desinte rés por
impul sen las ac t ividad es de las inducción a l puesto. ni catálogo s o man uales pa ra mane jarlos el fom ento al orden y falt a
bibliotecas e scolares. adecuadamente . de interés por mejorar y
8. Verificar y autoriz ar Qui zá por e llo la ma yoría de sus miembros se relacionan de ma nte ner la arm a nla y e l
norm a tivam en le los man era despersonalizada y si n co noc imiento cabal de lo qué bienestar e n la
movim ientos de l personal hacen o para qué . Co mo asevera Mayntz, únic am ent e porque organización.. o a lgo más
docente de educac ión básica y su motivo de c oo perac ió n en la cobertura de procesos ser io y co mplejo. puede
media s uperior. permite a los implicados conservar la fu ente de ingresos prov enir por la luch a de
9. Coo rdi nar la incorporación. econOmic o s para su s us tent o. pod e res. e s de cir les
co ntra tac ión. prom oció n y Pare ce increlble que una orga nizac ión esté lo su ficiente me nte co nviene a los de arriba
e va lua ción de plan e s y estructurada como para fu ncionar a pe sar de l Que la situación s iga asr
programas . de sconoc imie nto de obj etivos y mis ión , única me nte porq ue se para e vitar Que los
10 . Coordinar e l seguimie nto de le man tien e , porque se mueve por ine rcia. de sti tuyan.
las reuniones de direct ore s de Pa ra co mprobar esta prem isa sobre Qué tan ide ntifica dos Otro de los co nflic tos e n
las escue las. está n los miem bros con los ob jet ivos de la SSAE y e l esta orga nización es Que .
11. Desarrollar e l proc e so de co noci mie nto que ma ne jan sobre su trabajo. se describe e l ad e más de no llev ar a ca bo
au scultación para la designación diá logo captado en e l área de co mputado ra s e ntre bien sus obj etivos.
de directore s de e scu el as y co mpa ñeros a l terminar un bomberazo. como a las seis de la de scuidan de masiado e l
secci o ne s del INBA. tarde un lunes. ma ntenimient o de as pe ct os
12. Co participar co n la El je fe de departame nto se nalót''Este tr ab ajo no s irve para impo rtantes para e l bue n
S ubd irecc ión de Evaluación del nada , de toda s man era y por más kilos Que le e ch e s no pa sa avan ce de la orga nizació n.
Se g uimie nto Escolar en la nad a ". El informát ico respondió : " lo sé pero oja lá y pag ue n Lo que sucede aquí , e s
ap licació n del cale nda rio pro nto las horas ex tras". Una analista com ent ór''Oia lá le gu st e Que, fina lmente e l t ra bajo
e sc o lar . a la OSE y ya no nos pida correccio ne s ", la secretaria dijo : sale porque sa le . pero las
13. Orga niza r apoyos operativos Yo me jor me va ya mi casa a nte s de Que nos vuelvan a inc onf onnidade s y las
de di fusió n y de ev en tos llamar , ten go Que lle gar a mi casa a ntes Que mi espos o". La insa tis facc iones se Quedan,
co mple me nta rios Que an a list a le preguntó a la s u bdire cto ra si sa bia para c ua ndo e ra a ume nta n y no deja n de
promuevan la ed ucación y e lla dijo: "no sé . man an a le s digo. Ya e ntré guenme lo". Y existir .
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La di ferencia entre un objetivo y
una función radica en Que esta
última se ent iende co mo " la
acción den tro del sistema de la
sociedad Que la abarca. o sea. la
contribución que presta LJ a
una si tu ación determinada .
considerada como deseable y
fiiada como norma." (Mayntz.
1990.p.76l

art ísti ca .

FUNC IONES DEL
DEPARTAMENTO DE
EDUCACION PROFESIONAL:
1. Coordinar el programa de
Carrera Magisterial.
2. Brindar atención a los
Centros de Educa ción Artlstica .
3.Desarrollar programas de
apoyo a la labor docente (el dla
del maestro y del músico: la
reunión anual de dire c tore s de
CEDARTl
FUNCIONES DEL
DEPARTAMENTO DE APOYO A
LA EDUCACION BAsICA:
l . Brindar Servicios de
operación y apoyo a las
secciones de MÍlsica Escolar y
la de Ensenanzas Arttsti cas.
2. Coordinar el programa de
Seguridad y Emerge nci a
Escolar .
FUNCIONES DEL
DEPARTAMENTO DE
DIVULGACION E lNICIACION:
1. Brindar Servic ios de
operació n y apoyo a escuela s de
inic iació n artlsti ca.
2. Coordinar los programas
rela cionados co n los mat eriales
y auxiliare s didá ct icos.
3. Brindar apoyo a bibliot ecas
de las EIA y los CEDART .
4. Brindar servicios de
orientació n vocaci onal y
profesional a los alumnos de las
EIA y los CEDART.
5. Coordinar los procesos de
auscultación para la elección de
directores de todas las esc uelas
de educaci ón artística.
FUNCIONES DEL
DEPARTAMENTO DE APOYOS
ESTATALES:
1. Atender asuntos rela cionado s
co n la tramitació n de
mo vimientos del personal
doce nte de plaza fed eral <SME.
SEA. EIA. CEDART. ADM.
ENDF. ENDCyCl.

más tarde les com entó a dos jefes de departamento. entre
ellos esta observadora participante: "no le digan a nadie. el
trabajo era para una reunión muy importante de la SGElA
pero la cancelaron ayer. nada más que Guadalupe Quena Que
de todas maneras termináram os hoy...
Esta sec uenc ia de hec hos quizá no re fleja si la gent e se
ide ntifica con el trabajo por los obj etivos pero si deja
entre ve r el de scon ocimiento de los mismos y de los motivos
de traba jo . AsI también. en el sentimiento general izado de
sólo pensar en él por qué se tienen que cumplir órde nes de
última hora . Ad emá s. denota el temor a perder el empleo .
sobre todo porque en los sistemas rígidos existe la con sta nte
amenazada de las accion es coac t ivas.
En los sistemas rígidos es com ún encontra ra que la alta
jerarquía para el caso de SSAE fuera de ella, piense Que es
ob liga c ión de todos el ser incondicional, y es costumbre en
est e tipo de es tructuras fonnaJ izadas Que sola mente la cabeza
manej e los objetivos y la misión del grupo al Que pertenece .
Asl Que los esconden como información valios lsima porque le
dan poder.
Las altas jerarquías de este tipo de sistemas manej an el
sentido excl uyente del sistema institucional mex icano. porque
es lo Que les da poder: el control de la información.
No pueden observar que misión y obje t ivos no se pegan como
ca lco manías y Que su difusión crea organizaciones más fue rte
donde todos co nocen objetivos. mis ión y aportan su traba jo
co n la inte nción de redundar en propia fuerza para la
organización.
Al haber sido escritos los obje tivos de la SSAE por
autoridades ajenas a la misma. esto s di fieren de la realidad
que viv e la subd irección (el objet ivo 3.4 . 5 Y 9 no son
ope rad os en el Mea. Ot ro s como el 1.2 y 10 simplemente no
se operan). Por l o tanto de ] 3 obj et ivos formales solamente
se desarrollan sei s. Ello sin contar la infinidad de obje t ivos
vag os o ilegales que la SSAE también cubre. algunos de los
cuales quedan al descubierto en las act iv idades cot idianas.
Deviene del descon oc imiento de las funciones rea les Que
cubre la SSAE y en genera l las dos direcciones de la SGEIA.
también. de Jos re ct ores presun nésrales y los ajustes
so lici tados en las acci ones del competidor natural. el CNCA .
que de alguna manera requiere nueva s acciones.
restringiendo otras.
Lo s obje t ivos y las funciones no nec esariament e tienen que
coi nci d ir . En la SSAE. las funciones están form ali zadas para
el desempeñ o de las áreas operativas de los depart ament os.

Baste menci onar Que di chas funci ones en muchos de los
caso s también son i legales en cuanto a qu ién las ejec utan y
cuáles no. por ejemp lo: el festejo de l Dla de l Mú sico
forma lmente lo tiene asig nado el Departamento de Educación
Profe sio nal pero in formalment e lo organ iza el de Apoyo a la
Ed ucación Básica. La Reunión Nac ional de Directores está
suspendida desd e 1996 . también se decidió Que la ev aluac ión
de los serv ic ios educativos lo hiciera la OSE y lo s servicios
de orientac ión vocaci ona l y profesional a los alumnos de ElA
y CEOART los pro porci ona la otra subdirección de la DSE.
No obstant e que la instrucción girada a la OSE para reali zar
su proyección del pre supuesto 1997 . fue que restringiera
ciertos gastos y programas. la DSE cortó programas
en unciados en los obje t ivos de la SSAE pero no obstante
solicitó a sus mandos medios la planeación anual de tales
programas, co n met as dfa- semana - mes.
De sde es ta óptica. la SSAE no co noce la misión y f ilosofia del
INBA y no lucha por la pr eservació n de objetivos Que no
dise no. Ad emás . recibe escasa inform aci ón y no participa en
la tom a de deci sion es sobre ellos. Por lo tanto. se puede
con cluir que tan to filosofia com o misión. asf como los
objetivos y funciones de la SSAE están definidos co mo
nonnas emanadas de su superestructura autoritaria y
jerarquizada de aniba hacia abajo .
Dicha co ncepción inst rum ental de las áreas fomentan la apat ía
el sin sent ido y la des integración de sus habita ntes. ta l y
cómo se demostrará en el funcio namiento de SSAE .
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•
ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA

LA Robbins mencion a Que Los 27 trab ajadore s de la SSAE re sponden a una serie de actitudes Lo que sob resale a l
CONSTELACiÓN Jo s va lores so n val orativas personales y grupales Que repercute n en las labores de la respecto es la {alt a

DE VAWRES "C onvicci ones básicas organización, algu nas so n pos itivas a l desem peñ o de los objetivos. pero de identidad . esa
de Que un modo otras aunque aparent ement e no son re le vantes para la v ida organizacional . ide ntificac ión y
especi fico de conducta deben tomarse en considerac ión. porque matizan y det erminan el Que hacer pertenencia de los
o estado fin al de co t idiano, causan co nflic to por el divorcio Que ex iste entre los obj etivos y valores
ex is tencia es perso nal o la co ns te lación de va lores de la orga nizaci ón y de sus miembros. organizac iona les . El
socialmente pre ferible a La co nste lació n de valore s de SSAE es diversa y compleja porq ue incl uye hecho que el
un modo de conducta o la je rarquía de valores de cada uno de sus in tegran tes. los carac ter-íst icos trabajador vaya
esta do fi nal de del INBA y los valore s de la OSE. Primero . se apuntará al hecho de que percibiendo los
ex is tencia opuesto o sie ndo el INBA una institución aneja . sus valores son implíc i tos a elJa y no valores por su propia
inv erso... Contienen un se explican al recién ll egado , algunos de los trabajadores cuando están cuenta. no le permite
ele mento de juicio. en adentro en la institució n, los van reco noci endo . del todo sentirse
tant o que conlle van las Por otro lado. ni la SGEIA ni la DSE cuentan co n manuales de bienv enida. parte de la
ideas de un individuo ni en trevistas de inducc ión que perm it an al tra bajador entra nte conocer de organización y puede
acerca de lo Que es di chos valo re s, por lo Que ést e los va recogiendo de su percepción de la propi ci ar a tom ar solo
correcto, bueno o rea lidad, de sus campaneros . los valores Que le
deseable ... tiene Cuando un nuevo ele mento ingresa ala SSA E. su sistema de valore s parezcan .
atributos de contenido y obsta culiz a la objet iv idad y la racionalidad de l trabajo con la con secuente El no dar a conocer
de intensidad" . repercusión en sus actitud es y comporta mientos , por ejemplo se re laciona e introducir al
(Robbins. 1996:174) Los con sus perc epciones perso nales de lo Que "d ebe" y lo que " no debe" trabajador recién
de co ntenido señalan la hacer, entonces mati za su juicio con su int erpret ación de lo correcto y lo llegado y el no segu ir
importanci a de una que no loes. y apl ica cie rt os conocimient os. foment ando los
forma de conducta o de T amb ién descubre que los incentivos monetarios y pre mios laborales se valores a los
exi st encia mientras Que otorgan por ant igüedad o por ser trabajador de base y no por el trabajadores ya
lo s atributos de desempeño labora l. Se desa li ent a. As í sucede co n el personal de conf ianza existentes, se habla
int ensidad cl arifican Que y el de honorarios Que disminuyen su motivación y no reali zan demasiado de una Calla y falta en
tan importante es. es fuerz o en su trabajo. pues para Qué lo hacen. si a su alrededor los de la comun icación. Que

base tampoco lo hacen y nadie les llama la atenci ón. puede ser resuelta
En la SSAE resulta fácil por el amb ient e tan r-ígido de sde lo Iormal, Que uno con Jos famosos
se sie nta insat isf echo en su puesto y entre en confli cto co n la organizac ión. manual es, co n la
Es propósito de este trabajo demostrar Que un co nfli cto ..... comie nza indu cció n. con la
cuando una part e perci be que otra a afec tado negat ivam ent e algo Que le capaci tac ión y sin
in tere sa a la pri mera. y Que es tá a punto de afectarlo" (Rcb bins, 1996:505). más compl icaciones
En la SSAE se respira un ambiente de oposición con la dirección de la OSE, hasta con una junta
por la incompatibi lidad de metas con sus in tegrantes , diferen cias sobre la de trabajo dond e los
int erp ret ación de los hechos (l a DSE cuida el t ra sfondo político personal y temas tengan co n ver
la SSAE solamente report a el caso ) y desacuerd os sobre las expec tat ivas con la asoc iación de
del comporta miento esperad o. entre otros. valore s de los
Pero Quizá la diferen ci a básica este en una causa del mundo infonnal, en el trabajadores de la
modo, en la forma de organizar el trabajo y las re lac iones Interperscnates. organi zación.
Como organ ización, se espera de los miembros de la SSAE valore s tales Con anterioridad.
como lealt ad. responsab il idad, obediencia. servicio, autocontrol. habla ba en cua nto a
in tel ectualidad. amb ición y capacidad. Est os se contra ponen a los Que que debe ex is t ir un
constantemente cues tio na, como voz de su conciencia, la falt a de orde n en ésta
aut onomía del individuo: valores como la l ibertad. placer, r espeto a uno organización . pero
mismo, honest idad . igualdad . reconoc imie nto soc ial , mente abierta. ahora . acl aro que no
ind ependencia. etc . el confl ic to surge entonces de la in teracción el trabajo podemos hablar del
y de la re lación con el entomo. desorden o la
Es re levante senalar Que una de las pollticas del Gobierno Federa l y por desorganizaci ón de
tant o del INBA. sobre la solución de conflictos es bajo el prin cipio de "dar una organización : es
atole con el dedo"para no causar ruidos Que a la larga cree n otros decir. si es una
confl ictos. orga nización , co mo
Cuando surge un co nfl ic to en la SSAE, la linea institucional dicta igno rarlo su nombre lo indi ca
como si no pasara nada y en cort o tiem po instru mentar alguna fonna de debe estar
co ntrol más sobre el funcionami ent o. organ izada. y por
El desgaste que produce los co nstantes conflictos por reso lver y la crisis, supues to Que si está
se acrecienta por la falta de capaci tació n y de ince nti vos rea les. Cierto es orga nizada. pero está
que manejar un poco de conflict o esti mula las habilidades cre adoras, pero organ izada a su
del entorno de SSAE vienen los problemas y con flictos encadenados uno modo. a su
tra s otro . Por ell o, el áre a está desgastada, desalentada y res ponde con perc epción y
una forma de tra bajo vici ada. No hay cambios, ni innovaci ón. pero si es concepto de orden.
cierto Que ante los embates del exterior los gru pos de tra bajo se muestren
crea t ivos a la form a de reso lver el tra bajo si n de mora .
Algun os de los conflic tos Que se presentan en la SSAE son funcio nales
porque apoy an las metas del trabajo y mejoran el desem peño de los
miembros, y otros di sfun ciona les porque disminuyen la productividad.
Otro confl ic to es Que cuando Ja OSE ord ena a la SSAE para los dem ás
trabajos para dar prioridad al suyo. El co nflicto funcional de la OSE se
resuelve en ese mom ento y el área cump le pero genera un conflict o
di srunci onal al entorpecer el desempeñ o de los otros departamentos.
porque los t iempos de entre ga no se cambian. Pero . la maquinaria
insti tucional no se det iene.
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•
ITEM T EX TUAL TESISTA PROP IA

LA BUROCRACIA La burocrac ia deviene de las sociedades indus triales. señala Kenn eth Estos son en parte los
T hom pso n, se respira en .... .organizac io nes grandes y comp le ja s. por un ci mie ntos de la SS AE: a • •

personal de ex pert os funcio narios de tiempo completo Que actúan de A orga nizac ión grande.
acuerdo con re glas detalladas. El poder de tal es organi zaciones y de sus pod er grande.
funcionarios es gra nde, y e l proceso de co ntrol que ejercen y en Que se Se puede asevera r Que la

enc uent ra n se per fec c io na co nstanteme nte. (Co nsi ste en un) co ntrol SSAE es una organizació n
engañoso ej ercido por proc eso s aparentem ent e "impersonales y su s burocrática. do nde por
e fec tos alinea dores sobre los individuos. " (Sala man y T bom pscn . mandato y no po r
1984:15) co noci mie nto de ca usa , los
Bajo e l co nce pto de Max Weber la burocra c ia e s " ... la organiza ción de actore s cu mplen co n su
grupos corpora tivos ...<idéntico s) al desarrollo y la cons ta nte extensión funcionamiento. La planta
de la ad ministración burocrát ica. Esto puede dec irse de la igle sia. e l produ ctiva de sconoce
Esta do .. los ejércitos. los partidos poltticos. las e mpresa s ec onómicas . objetivos y funcio nes.
las asociaciones priv adas , los clube s y otros t .,) Su desarroll o . en Además no cue nta co n una
mucho bajo los auspicios ca pitalis tas ha creado la nec esidad urgente de misión es pecif ica escrita y
una sociedad es ta ble, e stric ta. compleja y ca lc ulable. Es esta ne ces idad s u filosoffa se cine a la de
la que da a la burocrac ia un pa pel crucial e n nuest ra sociedad c omo exclus ión de las
e leme nto ce ntral e n cua lquie r clase de adm inistración e n gra n inst ituc iones
escala"'<Salaman y Thcmpson, 1984: 16) gubernamentales .

ITEM TEXTUAL TES1STA PROPIA
ESTRUCTURA La Iorm a " idea l" de organización de Max We ber , es donde "; .la palabra " burocracia"
FORMAL = A se asocia con orga nizaci ones sobre tod o públicas Que se disti nguen por s u ... a ••

BUROCRACIA inefi cien cia. C..La) orga nizac ión pue de ser ade más muy irra cional , d isfun cion al.
de mas iado e nglobadora e incluso a liena nte. " (Fernández, 1984=39)
La "única mejor manera de realizar e l tra bajo", para la teoría human ist a es
perfeccionar el valor de las personas y su a mbiente la bora l. En la SSAE el a mbient e
interno cambió con la irrupción de tres eventos de 1996 -1997:
l . La inte gra ción de los c ua tro je fe s de departamento como un equipo donde no ha bía
barreras para la inform ación. ni compete ncia e ntre ellos. con espíritu de
compañeris mo.
2.La mudan za de unas instalacio nes do nde la DSE vivla e n promi scu idad , cada área
len ta su propio territor io, y
3. La llegada de la segunda subdirec tor. la distribució n de ofic inas Iue diseñada par a
eje rcer un co ntro l arquitectónico creativo e n espac ios Que bajo e l d isf ra z de brindar
príva cta, esconde n control.
Est e cambio de ins talaciones . h izo que los miembros de la SSAE se fueran integra ndo
mediante la unión solidaria el fen óme no de pertene ncia e ide nt idad inspiró un só lido
se nt imiento de hermandad. Esto oc urri ó e n la organización inform al, mie ntra s la
formal lent a sus lazos de rigidez y control desde la DSE. As l e l mundo form al no deja
de parec erse a l de la Teo rla X Que " ...más ce r-cana a la s idea s de la teort a clás ica.
co nsidera al e mpleado como una persona si n a mbicione y a Quien le d isg us ta
trabajar...nece s ita una s upervis ión y un co ntro l que lo obligu en a actuar y a
responsabili zarse.' (FernAndez.1984:47)
En ca mbio la estructura infonnal de la SSAE rebasó e n mucho a la form al, se ajust ó
más a la Teoría Y. donde los (actores ps ico lógicos y los soc iológicos han ganado
terreno al cont rol , a través de l a utoc ontro l y la auto dire cc ión. por tanto trabajar es
co mo un jue go e nriq uecedor.
Ot ro rasgo. qu izá sin importanc ia, pero no por e llo irrel ev ant e, e s que la SGElA es
diri gida por una mujer. al igual Que la DSE y la SSAE. do nde dos jefe s de
de partame nto son muieres y e n e l s ta ff ha y 12 féminas . tam bién .

ITEM T EXTUAL T ESISTA PRO PIA
EL SISTEMA DE En la SSAE los recursos para desarrollar programas depende n del Como toda idea de

LA SSA E presupuesto Que a nua lmente se asign e al insti tu to . a •• sis te ma . e xis te ta mbié n
La SSAE no es au tónoma e n s us deci s iones. ni en e l eje rcicio de sus e n la SSAE. cada parte
re c ursos. de és te s is te ma se
La tecnolog ía e s defi cien te e n c uanto a l sopo rte técnico e n equipos y rel aci ona co n ot ras, la
man uales de procedimie ntos. interrelación e ntre e llas
La SSAE produce servic ios e ducativos docente s compleme ntarios . de sd e la e xis te , y s i a lguna de
validació n de l ingreso de un maestro a un ce ntro educativo. la supervisión de e lla se a fec ta o se
sus horarios y s u desempeño escola r. as ¡ co mo s us ince ntivos por partic ipar modi fica para bie n. las
e n a lgún programa. Es tos proc esos se co njunt a e n los programas integrales dem ás lo re s ie nten,
de scri tos e n e l rubro de func iones. otros form an parte de programas macro s e ntonces e s c ua ndo hay
de la OSE y otros de l e ntorno ge neral. Tale s procesos man t ienen Que adaptarse a esos
so brecargada la es tructura orga nizac iona l de la SSAE, integrada por 21 ca mbios o volverlos a
personas que pre st an servicios a una población ce rca na a 1500 doc en te s. ca mbiar , equilibrarla o
trabajos de a nálisis y diagnós tico s sobre s us co munidades escolares. a lguna otra manera Que
Las fae nas de la SSAE son cfclicas . repetitivas y co nt inuas. Co inc ide n con los le parezca be né fica a l
cicl os e sco lares e n cuanto a l su minis tro de insu mas del am bien te. los sistema .
procesos de producción. la exportación de productos. bienes y servicios .
El caos provi e ne de bomberazos Que detienen los proc eso s de producció n
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co tidianos. co n la co nsecuente merma en la calidad y satura ción de los
tiem pos de sa lida de prod uctos finale s.
En es te caso se habla de e ntropía como un proceso natura l de
desorganizació n e n los s is te mas abie rto s. pero tambi én se dan proc esos
en tró picos por degeneració n de las re lacion es la bora le s, sobre todo por los
e mbat e s ven idos de l e xte rior que ocasiona n desgaste . desánimo. male s tar y

ruptura temporal de rel aciones e ntre la OSE y de las áre as intermedias de la
SSAE.
En un s iste ma de trabajo As I. re sult a importante anticiparse a los hechos.
co ntrarrest ar a la e ntropía para tra nsformarla e n algo e volutivo y ordenado.
En la SSAE se import a más e nerg la del e xterior de la que se exporta e n
productos fina les. Est e proc eso de los sistemas abiertos se rige por "la le y
de la de la e ntropfa ne gativa... que dice: Los s is te mas sobreviven y co nservan
s u orde n interno carac teristico só lo e n ta nto importan del a mbie nte más
energía de la Que es tá n gasta ndo e n e l proceso de trans fonnac ión y
exportación" . (Fe rná ndez, 199 1:65) .
En sistemas fle xible s el almacenaje de e ne rgta necesaria para evi ta r la
entropía negativa propi cia la permanencia de un es tado de equilibrio . de
homeosrasl s. de armonta, c uyo resultado permitirá so lamente ir cambiand o lo
sufi ciente para sat isfa cer las demandas de l exterior. Pero los proc esos de
cambio e n la SSAE. so n letárgicos porquecorresponde n a la capacidad de
re spuesta de los s ist e mas rígidos, Tod o debe ser aprobado por la DSE . Que a
s u vez reporta a la SGEIA y de a hi para aniba.
El eq uilibrio en nuestra oficina de Gobierno se ro mpe cua ndo vie ne a lguna
fest ividad. se aprox ima n las vacaciones. se co nvoca a una re unión s indica l. o
e s d ía de Quince na y todos se sa len a co bra r. Pe ro a veces tam bién es ro to
inte ncionalmente para cre ar incertidumbre y control.
Es importante apu ntar Que esta ruptura de equi librio so lame nte se s ucede e n
c ua nto a la organizac ión informal pero no por eso deja de tener serias
repercusio nes e n la vida fonnal de la organización.

ITEM
A UTORIDAD

VS
PODER

TEXTUAL
Robert Dahl s ugie re .....Que el poder
implica una ha bilidad de hacer Que otra
persona hag a a lgo Que de otra manera no
habrí a hec ho" (Morga n. 199 1:145). Por
ta nto . es re leva nte se ñala r- "qu ién y qué
e jerce y "c uándo y cómo lo hace".
Valga la acl ara ción Que a utoridad y poder
no so n lo mismo : mie ntra s e l poder implica
una habilidad de l sometimien to fisico o
psicológico. mediante la man ipulación de
pre mios y castigos o del manejo de la
inform ación, la autoridad legitima para
obt e ner obediencia de norm as
volu ntariamente.
P ues to Que la produ ctividad en oficinas
gubername nta les se da por la mis ma
ine rc ia de la maquin ari a burocrátic a. e l
estilo democrát ico de direcc ión de la
SSAE, ha propiciado la actuación
independie nte . de propia iniciativa. e n e l
ambi ent e co mpre ns ivo del buen guard ián
del bien est ar de los subord inados.
Las fuent e s de poder so n variadas y
proporcionan indicadores para tratar de
clasificar Quienes lo ejercen e n la SSAE.
para res olve r o perpetuar s u poder.

TESISTA
La est ruc tura del INBA deshumanizada . utiliza al homb re
como obje to no como pieza fundame ntal.
Su inte gración formal. al ser e l ambi e nte de la SSAE un
entorno gubernamental co nvive n en su interior es ti los
políticos de los c ua re nta a los ochenta , alianzas para e l
progre so. pactos e co nómi cos de no agresión. Economi st as y
neo libe ral ismo propi cian la si mulación del recato a nte e l
añorado recuerd o de fastuosa s épocas de los cincu enta y
se senta . c uando e l poder era absolut o.
Por tod o lo a nte rior descrit o y de bido a su estruc t ura
fuertem ente fonna liza da por más de 50 ano s. la SS AE esta
ma niata da . so bre reglamentad a y fue rt em ent e controlad a
de sd e la DSE y su unidad administrat iva.
El staff está convencido de Que nec esi ta ser superv isa do y
cont ro lado para ser libre. Por eso cumple fas normas
inst itucionales dura nte la producción co n re sponsa bilidad y

buen des e mpe ño.
Porque c omo muchos me xican os necesi tan el re ga ñe
cons ta nte me zclado con la act itud paternalista ... Asf se
c umple n los objetivos y por Qué no decirl o: se mue ve la
burocracia: por ine rcia . como autómatas. co mo drogados .
La excesiva nonnatividad y la incondicionalidad so n
co nceptos co ns ta ntes e n la estruct ura form al de las
de penden cias púb lica s me xicanas . Los e nco ntro na zos e ntre
autoridad y poder. asf co mo e ntre e l obte ner cooperación y el
poder que da la fuerza de trabajo crea n un ambiente rlgid o en
lo formal donde aceptar la suje ción au toritaria es el único
ca mino de obte ne r recom pe nsa polít ica .

PROPIA

ITEM TE XTUAL T ESISTA PROPIA
COOPERACION La coopera ció n y la La coo peració n e n la SSAE se man ifie st a fonnalmente por una linea de Lo Que se detecta. es

VS divisi ón so n base mando y mucha superv is ión co nte nidas e n la estruc t ura int erna. As t, la una actitud por medi o
FUE RZA DE fundament a l de las d ivisión de trabajo esta perfec tamente de limitada y se basa e n la de la OSE un tanto

TR A BAJO organizaciones por tanto coo perac ión para la productividad con una serie de puestos do nde cada "mártir" pues se
desde es ta perspectiva cua l es responsable de un pedazo de l proc eso de producción.. muestra co mo la que
marxis ta e l tra bajo Su falta de c umplimie nto está pe na lizada con accione s coe rci tiva s. tales hace todo y nadie la
como acción co lectiva como la s upervis ión med ia nte lis ta s de as istenc ia donde se as ienta n Quiere . Ta mbién se
es punta l de la retardos y falt as . y llamadas de atención. muestra a la de fe ns iva
organización y pone de En lo que re specta a los mandos medios . la s acc iones coerci tivas se de todo s.
ma nifiesto Que los s uce de n e n e l mundo infonnal de SSAE . Pero e n su mundo form al , la Es ta ac tit ud. a l parecer
pro blemas surgidos e n SSAE cue nta con jerarquías e ntre las dis tint as fuerzas de trabajo Que le ha resultado. pero
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su ejecución ti enen van del más al menos cali ficado (Quizá no por currícuta. si no al esti lo de para la organi zación en
origen en la piezas de un tablero de ajedre z: peones, ca ballos, alfiles torres, el rey y general no le ha
coo peraci ón. la re ina>. favo recido pues los

El análisis de la organizació n informal apunta a que la ex plota ción sigu e problem as crecen y
la lógi ca de evi tar prob lemas y se ejerce sobre los más responsables. se ot ros permanec en.
les exige todo y no se les perdona nada.
La cooperación, en térm inos de l mund o form al de SSAE, la co nsigue la
OSE med iant e amenazas y venganzas. Existe el dom ini o de las opiniones
personales . La OSE padece de esq uizo fre nia organizac ional: su cabeza
emi te j uicios de valor que descal ifican a su pers onal para pasar a ser la
herolna. En innum erables ocas iones ha mencionado que tiene que hacer
el trabajo de los demás. y Que por ello deberla rec ibir parte del salario
de los demás, desconfla hasta de su prop ia sombra , cree que hay
"orejas" . dice que se co nspira en su co ntra y por eso ac túa sola contra
el mundo.
El constante bombardeo prov eniente del ento rn o pro pici o Que la SSAE
cerrara fila s y se organizara co n sus subdirec tores.
En la organización in formal. la integración de una pandilla Que se une
para tra bajar y para salirse a divertir fuera de la SSAE. La cooperación
se co nsigue cua ndo el sta ft ve que los je fes sufre n igua l que ellos.
ento nces prod ucen y el divert imen to crea la unión.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
FORMAUZACION. El ro l de los 21 miembros a pesar de estar perfec tamente descrito por su t ipo Cómo se ha

HOMBRES y ... de contr ata ció n y de puesto (pl azas de es tructura, de base y honorari os). en la obs ervado, la nSE es
CULTURA realidad no corresponde a la funció n moti vo de su contratación. el área Que to ma el

En opinión de una sindical izada el problema de la falta de correspondencia control de casi todo y
entre puestos, vie ne de la falt a de pre supuest o al Instituto, pues sin dinero no se no porque se le haya
puede re gula rizar a los campaneros de base Que ocupan pues tos Que no asign ado o porque
corresponden co n sus funciones reales. ese sea su objeti vo.
Sin la responsabilidad de un trabajo prop io y de una categoría salarial acorde al sino porque ella se
pues to que dese mpeña n. se enfrentan co n la acumulación de estrés Que causa al sien te co n derecho
servir a más de dos amos. de sobrepasar
Esta re fu ncionalización de puestos co n base en necesidades de la est ruc tura cualquie r ierarquía.
propicia conflictos de papeles sobre todo entre ciertas secretarias. inform át icos Podr1amos afirmar
y je fes de depart ament o que son co nstantemente usados co mo co modi nes. Es ta que esta situac ión
situación deja entrever que en el lN BA ex is te ya una absoluta arb itra ri edad para alt era de manera
el trab ajo fonnal, pues por eje mp lo, en la SSAE , 12 empleados de 21 r eali zan genera l a la
otras fun ci ones. no las de su pues to y por la misma paga. or ganización y esto
En la SSAE existe una baja especialización de sus miemb ro s en cuanto a la como primera
función co mod fn que cumple n y su dispa ridad co n el puesto de cont ratación. ins tancia por no
En lo que se re fiere a la co ngruencia entre puesto y funcio nes que desarrollan, establecer y dar a
nueve no desempeñan las funciones de puesto. co nocer los objetivos
Por lo Que se concluye que 12 personas reali zan funciones para las que fueron de cada área . Hasta
co ntratadas. AsI mismo. 15 de 27 presentan algú n t ipo de irregularidad entre el el mom ento no se ha
puesto para el cual fuero n con tra tados y la función Que cumplen, entonces más hecho nada por
del 50% del personal de SSA E no rea liza las tareas para las Que fue co ntra tado. modificar estas
Por lo tant o. la relaci ón entre la estruc tura form al de los puestos de trabajo y accio nes y por
las funci ones del personal es baja. dado pasa a la in form alidad de la vida generar un cambio
coti diana. benéf ico. Sin
Es re le vante señalar la poca equ idad en c uanto a la dis tribució n del personal par embargo podría mos
cada una de las ci nco áreas . dec ir Que, Quizá estas
Los nombres de los departamentos no expresan la act ividad rea l Que rea lizan en acciones y form as de
su in teri or . tra bajo de la OSE y
E n el or ganigrama, la autoridad esta perfectamente señalada como posic ión su intervenció n en
administrativa para dar órde nes y esperar que se cu mpla n. Ta mbié n se perfila la otros aspectos. han
unidad de mand o a que pertenece el subord inado. el jefe ante el cual es mant en ido en pie a la
responsab le. Las expectativas pro viene n del ento r no y bajan en esca lera organizac ión.
pasando por la subdirección y luego por los depart amentos.
Las ex pec tat ivas sobre el trabaj o vienen de la DSE y se comunican oralmen te,
se re fl ejan en el cheque o se intu yen por simple observació n o ded ucc ión sobre
otras ex periencias de sanciones . Rara vez ll egan por esc ri to , si acaso la
inform ación Que viene de afue ra del Inst ituto, pero por lo general las
instrucc iones son de tra nsmisión ora l, y co mo sucede con los correos de voz
sufre ciertas dis torsiones de una interpretac ión a otra.
Ta mbién se ha formalizado la informa l co municación v ta terceros. Existen
cuellos de botella de los trabajos y de la co municación, por supuesto del
ento rno. princ ipa lmente en la DSE. áreas ce ntrales de l IN BA. en las esc uelas y
en instancias externas al instit uto .
La s órdenes, infonn es, Quejas. mensajes. not if icaci ones ideológi cas (para
co nvencer . educar o influir) y r epr esiones. so n ora les o te lefón ic as.
La inform aci ón es se lec t lva .¡ No todos debe n de ente rarse!.
Ni en la SSAE , ni en Ja DSE exi ste un área re spon sable de la co municac ión
inte rna .
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Aunq ue la e s truc t ura de comunicac ión forma l es de dist anc ias cortas con el
menor número de line as, e n el organigrama informal la comunicac ión es de
"todos co ntra todo s" .
Ante el excesivo co ntro l, excesiva respuesta de informa ció n.
El tramo de co ntro l Quiere decir Que al núme ro de s ubo rd inados Que un jefe
puede dirig ir eficaz y e ficiente me nte . Para e l caso de la SSAE es de tramos
cortos de co ntro l.
Dos jefaturas funcion an con tr e s miembros co mo s u equipo, otra co n cua tro y la
última con seis. La s ubd ire cc ión tie ne asignadas seis personas. Pero es
de finitivo Que e l tramo de contro l Que ejerce la OSE sobre toda el áre a y cada
uno de s us miembros es de finitivo y de tram os largos . Porque la DSE se salt a
c ualquie r ierarquta. aü n las impuestas por e lla misma.
La ce ntra lizació n y la de sc entral izac ión se re fie re n a Que las dec isiones se
co nce ntran a un solo lugar, e n la OSE. de ahi toda ce ntralización baja e n
cascada, por lo cual la SSAE es tambi én ce ntralis ta. Los rangos s uperiores de la
SSAE no c ue nta n con e l espacio para tomar deci sio nes pro pias, e n un 90% de
los ca sos, las decisiones baja verticalmente desde la DSE y ca usa n co ns ta ntes
desacuerdo s con la SSAE , por la defensa de las decisiones de l área..
La organización informal de la SSA E es descentralizada por departamentos y
co mo hay delegación de funciones. se permite Que los e mpleados tomen
decisiones e n s u trabajo co tid ia no.
La form a lizac ión es la SSA E las co ntratac iones y los pues tos de cada nivel está n
pro gra mados. se rigen por reglam entos internos y re glas .
Las funcio nes del área e n c ua nto a l segu imiento de estas norm as so n tan
detalladas Que su rigid ez impide e l trabajo a l libre albedrío, ta nta rigidez ha
permitido la s ubsis te nc ia . cada vez más evi den te . de la impro visa ción.
En la SSAE la tecnología se relaciona con su e s truct ura e n c uanto a las tare a s
rutinarias de valida ción doce nte y ac adé mica Que rea liza ca da de partamento y s u
subdirecc ión. También e s mu y estrecha la rel ación de la tecnología co n la
fonnalización a unque no e xis te n ma nuales de proc ed imien to. ni de funciones.
mucho men os Iluj ogramas o cronogramas de act ividades.

ITEM
EL

RHCLlITAMIENTO
ANTIORGANIZA

CIONAL

TEXTUAL
La org ani zaci ón de be ga nar miemb ros.
lograr s u permanen cia y hac er Que
tra bajen . La SSAE no c ue nta co n un
área especifica para rec luta miento de
personal al interior de s u estructura .
Es una at ribución form al de la
Dirección de Personal del INBA pero
informalment e cada unida d
adminis tra tiva contra ta a su personal
de acuerdo a la "ley de usos y
cos tumbres". asr Qued a e n la DSE la
a tri bució n de co ntra ta ción.
No se selecciona a la gen te por su
pot en cial apego a los obje tivos de la
SS AE. Una estra te gia de co ntratación
de la OSE es Que a nte tan poca oferta
la bora l y una alta de ma nda de
prof esionales, se co ntrat e a un 70'% de
los pasantes y lice nciad os y a un 30%
de los co mpro misos (recomendados de
otras direcciones co n las Que se
manti en e bue nas re lac iones .. au nque e l
persona l no te nga capacidad).
En tiem pos de crisis ten er tra bajo es
un privile gio. Los ca ndidatos no hacen
prueba, solamen te se le s solicita
c unic ulo, disponibilidad y ser
incondicionale s .
De Jos 27 mie mbro s de SSAE. tr ece
tienen licenciatura o son pasantes, hay
vet e rinari os . biólogos. periodista s ,
pedagogos y adminis tra dores. Quizá
los únicos selecc ionado s por pe rf il
sean los ingeni eros e n s is te mas y los
administradores (aunque es rel ev ante
sena lar que los Que ocupan esos
pue s tos no so n titul ados )

THSISTA
De lo ant erior, se deduce que tam poco se
re aliza la selección según ap titudes
pro fes iona les s ino única me nte por se r
profesionis tas. As l las cosa s. la SSAE
realiza recl utam iento pasivo porq ue sol o
le Queda el escoge r lo Que la OSE le
o frezca .
El aliciente de ser co ntra ta do e n e l INBA
es la ret ribuc ión económica y e l ten er
c hamba segura ... por eso los miembro s de
SS AE luchan por e ntrar a l s indicato (su
acceso es re stringido y se de be e mpezar
por escalafón desde a bajo ). Más de la
mitad de los trabajadores de l insti t uto so n
parientes de otros Que están e n el
si ndica to o tie nen plaza de estru ctura. y
e ntre e llos se ec han la ma no.
No ex is te indu cción al puesto , por lo
tanto, cada c ua l se va inducie ndo co n
base e n su s pr opias ca pac idade s de
sociabiliza ción .
El persona l de he cho preferirla
ca mbiarse a un área rel acionada con
espectác ulos, mus eo s o grupos ar1ls ticos
a ntes de e ntra r o seguir e n la DSE. Que
c ue nta con (ama dentro del Ins tituto de
ser antesala del infie rno .
La administración de la DSE se ha
des pre stigiado públicam ente. Iuera de l
área. de hech o, e n oficinas ce nt ral es de l
INBA. como e n la Direcc ión de Personal.
se co me nta Que los Que tra bajan a ht, so n
héroes .
A pe sa r de que e l INBA c ue nta co n BOOO
tr abajadores , a e so se a tri buye Que sea
ta n diffci l e nco ntrar una secretaria Que
Quiera hace r permuta a la DSE y por lo

tanto a la SSAE . Además. porq ue se sa be
Que e n la DSE no se firma la pennuta a

s us e mplea dos de base c uando se Quieren
cambiar de área .

PROPIA
Lo que ca be rescatar e n es te
apa rt ado, es Que la SSAE es ta
alta me nte re lacio nada co n la OSE
por ta nto. cualquier movimiento o
decisión has ta e n e l rec lutamie nto
de la SSAE. la OSE se involucra en
este tipo de decisiones Que de
a lguna mane ra no le corres ponde n.
Quien mejor Que la SSAE par a
seleccionar a s u person al.
Podrí a sonar un tanto feo. pero la
DSE más Que involucrarse se
"e ntromete" en asuntos que por
estar tan vincu lada co n la SSAE
piensa Que so n de su to tal
incu mben cia.
Al menos e n es te aspecto , se pued e
det e ct ar Que la toma de de cisiones
se ve dirig ida y contro lada
únicamente por la OSE y es to no
perm ite Que la SSAE te nga libertad
de decidir lo que le co nvie ne y

conve nce .
En c uanto a l re clut am ie nto es
import an te re tomar que . hace falta
rea liza r un bue n proc eso de
selección, pe ro sobre todo de
reclutamiento, para Que las personas
Que ingre se n es té n bien ubicadas de
ac uerdo a s u perfil y co noc imien tos.
Otro aspecto seria ge nerar la
inducción para dar a co nocer e
involucrar al Que ingresa con su
orga nizac ión y su trabajo .
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ITEM TEXTUAL T ESIST A PROPIA
EL CONTROL y Predomina e l obedecer sobre e l mandar La OSE em ite órdenes para que se pliegue E x ist e un alt o co ntrol pero no un

LA debido a la div isión preci sa de la s la s ubordi nación de tod os hacia c IJa. Ha co ntro l moderado. s ino, un co ntro l
CENTRAUZACJóN facultades de dec isión y de mando . por una desarrollado una estrechisima vigilancia dom inante y aut oritario.

parte. y con ob ligaciones de ejecuc ión y sobre sus ma ndos medi os. Se ha atri buido M ás Que un contr o l y ce ntra l izac ión
obedie ncia , por la otra. el don de la ce ntra lizac ión de las pued e llegar a ser visto co mo,
Se tiende la curva para sa ber"...c uánto deci sio ne s . opresión y absoluti smo. es tar bajo
co ntro l eje rc e un grupo det erminado o una Hay Que entender el cont r ol en s u sent ido el poder de alg uien Que no mid e ni
instancia detenninada sobre otros grupos de poder de ma ndo y de dom inación. no de limite su mandato . Porque e l
L'> quién manda e n una orga nizaci ón y a veri ficación . Al diagramar la curv a de contro l no e s lo mismo que pode r.
quié n ma nda , qué amplitud tien e la control de la SSAE se puede observ ar
independe ncia o la dependencia , la libertad como tiende hacia la buroc ratización. como
de decisión de los grupos o la obligación legitima la autoridad.
de obedec er de los grupos singulares de La c urva de control de la s..SAE responde
los miembros y bajo las órdene s de quién al diagrama a utoritario, donde domin a la
se rigen e n sus actividades" (Mayntz, cabeza de la orga nizació n.
1990:1 29 .130)

ITEM
MOTIVACION y

ESFUERZO

TEXTUAL
La motivación es un factor
primordial para el buen desempeño
de los proc esos de producción .
Motiva ció n es la "Voluntad de
llevar a cabo grandes esfuerzos
para alc anzar las metas
org a niaac ionales, condicionada por
la capa cidad de l esfuerzo para
satisfacer alguna necesidad
individual. " (Robbins. 1996:212)
Aunque se c ree que la mot ivación
es un ra sgo personal. individu al.
también es e l resultado de la
interacción de l indiv iduo co n la
s ituación a que se e nfre nta. En ese
sentido . e l conform ismo y e l
de sali ent o se han vuelt o rasgo
nacional. porque son pocas las
organ izaciones que invierten e n
moti vación positiva.

Los seres humanos sienten
mot ivación interna c ua ndo son
atra ídos por alg una manif estación
e xte rna y crean una ne ce s idad por
obtenerla. Mie ntras no puedan
satisfac erl a se producirá en ellos
una ten sión ac umulada que lo
moti va para lograrla: a mayor
nec e sidad mayor esfuerzo.

TESISTA
La SSAE no ofrec e pla ne s para estimular a s us
habitante s. para incentivarlos a s u desarrollo
laboral. por e llo se rela ciona n a la orga nización con
desaliento.
El tipo de motiva ció n que impera e n la organización
form al de la SSAE ge nera un contrato psico lógico
en tre la organizació n y sus mie mbros. Que
requieren del incentivo la boral para sa tisfacer s us
propias nec es idade s .
La motiv ación Que exis te es la ser trabajador del
reconocido INBA. premi os de punt ualidad para los
s indica lizado s. servicio méd ico. descuentos e n
e ve ntos de l Inst itu to y descuentos e n la educación
de los hijos de l tra bajado r. agui naldo a fin de a no;
so n incent ivos económicos impllci tos e n e l
co ntra to .

En tod o este esfuerzo. la mot ivación re presenta
un papel importante para lograr met a s
oraanieacl óntes med iant e el esfue rzo de l individ uo
para c ubri r sus nece s idades. En la SS AE e l re to es
cómo hacer que la s ne cesidade s de los mie mbros
se encaminen hacia las metas crga nizaci ónle s.
El gran dilema de la SSAE sobre cómo hacer
compatible s las necesidades de la oo rga nizac ión y
la s de s us mie mbro s pod rla qued ar resuelto
mediante e l co ntra to psicológico que le s ofrece
una serie de expecta tivas. no escrita s . que
funcionan para tod os . tod o e l tiem po.

PROPIA
Mas que motivadores . los
trabajadore s de l INBA. rec ibe n
incentivos ec onómicos que a lgunos
por ley debe de ten er como e l
aguinaldo y e l seguro méd ico .
Lo que si es aceptado como un
motivador. e s la pertenencia a ésta
reconocida institución. Sin
e mbargo e s lo único resca ta ble e n
c ua nto a motivación. pe ro dónde
qued an aquell as motivaciones y
reconoc imientos verbale s o por
escri to o mejor aú n los mas
se nci llos y que uno puede perc ibir
como un "bie n hec ho eq uipo" o
..fe licidades por su esfuerzo o un
"gra c ias por tu ded icación",
Frases que e n e l INBA han
o lvida do y que pueden ser un buen
ince ntivo.
y ya e n otro nivel de moti vación. la
rot a ción de pue stos. o la ascens ión
con mejore s percepcione s .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
LOS GRUPOS, SUS Un grupo humano es la Los gru pos form ale s de la SSAE están Lo que se puede rescata r es Que ade más de
FRUSTRACIONES inte gración co nsciente de un conform ados por miemb ros Que trabajan e n fomen tar la inducción y ca pacitación como

y SU número de pe rsonas que un departament o o del área e n s t. Rea liza n ince nt ivo en los trabajado res y que e s to puede
A UTO NOMIA ps ico lógica me nte se perciben tareas compleja s, y se coord inan e ntre ay uda r a iniciar una comunicac ión más a biert a y

a s i mismas y se r eúnen para e llos para so lucionar prob lemas int e rnos con más confia nza e ntre dir ectivos y
formar parte de "a lgo Que es de los procesos de tran sformación e n ara s trabajadores.
de mutuo interés. AsI. "Una de fac ilitar la toma de de cisiones. Con respecto a lo qu e men c iona Sc he in so bre la
organizació n es la Pero no generan innovac ión debido a Que importancia de la s motivacione s sociales.
coord inaci ón planif icada de la form a lidad de la estructura le s impide coincido al re s pe ct o. pues la may oría de la s
las actividade s de un grupo este tipo de co nductas e ide as cre ati vas . personas se mue ven y se de jan llevar más por
de personas para procurar e l las nulifi ca por las carac te rís tica s de s u s us sentimie ntos y e moc iones que por aspectos
logr o de un obje tivo o c ultura formal. materiales .
pro pósito ex plícito y co mún. a Los co nflictos y la s frust ra cione s de los Cuando se transm ite confianza . res pe to.
través de la divis ión de ha bitant es de SSAE está n a flor de piel. seguridad. ent re otro s va lore s
trabajo y func iones . y a por la co ns ta nte violación al co ntrato Icrgani za ciona le s ). los individuos lo perciben y
través de una je rarouta de ps ico lógico de Ia est ruc t ura autorita ria y tienden a ma nife st arl o e n su tra bajo y para no
a utoridad y re sponsabilidad" la s ne ce sid ade s no sa tis fec has del de scartar Que los aspectos mat erial e s tam bién
(Schein. 1982:14) trabajador. Lo Que ha motivado que cua ndo intervi en en e n la modifi ca ción de
" ... (La) importancia que las no e s tá la directora. por eje mplo. e n los co mport a miento es important e deci r que esto
mot ivaciones sociales tie ne n pa sillo s se e sc uche decir Que por eso se tam bién ayuda pero no de be ser co ns ide ra do ni
para la vida organizacional e s tá trabajando bien . pe rm it ir Que los tra bajado re s lo perciban co mo
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(han demostrado)... Que para Supu estamente los trabajadores de SSAE factor primordial o único de satisfacción
e l trabajador. ser aceptado y so n pasiv os . solo les interesa la retribución organ izacional o que sólo por su trabajo le
ten er buenas relaciones con ec onómica. El tipo de dirección de la OSE paga n: s ino que además de su sueldo y otros
s us ca mpane ros de trabajo. so bre la SSAE motiva la manipula ción y e l as pec tos material es que obtenga. tambi én
tie ne más importancia Que e l control. Solo asf co ns igue la estructura obt ie ne buen ambie nte la bora l. amistades.
ince ntivo económico Que la rígi da . buen os jefes e tc . es parecido a c ubrir s us
organi zación le pued e Es import a nte la se lección de personal y neces idade s como las Que señala Maslow e n s u
ofrec e r... Una persona se luego su ca pacitació n, ya que pued e ser un pirámid e de necesidades desde las necesidad es
re sist e a menudo a compe tir gran incentivo. Además hace falta e n e l fis io lógicas hast a las de autorrealización.
con otras. La amenaza Que rea lizar un esfuerzo grande de Todo esto podrta se r re scatado a un nivel
para el perdedor implica capac itación a nive les directivos y organizac ional tanto privado como público,
compe tir la maneja fácilmente geren ciales a fin de poder ca mbiar la idea au nque e n algunas organizaciones del secto r
un individuo unié ndose con de "ser el je fe ". Mientras Que en la privado ya se ha tomado en c ue nta ca pac itar a
otras personas para iniciati va privada. esta idea ha ca mbiado. su s trabajadores , incentivarlos y procuran
resistirla ." (Scbem: 1982:52) e n cambio en el sector público es lo que satisfacer sus necesidades. también deberla ser

menos se pretende. no convie ne por Que co ns ide ra do para las de l sector público y as l se
se pierde e l poder. c ubrirla gra n part e de las necesidades de una

mejor ma nera tanto de los servidores como de
las personas Que so n atendidos por los mismos .

IT EM
METÁFORAS

SOBR E LA
CULT URA

FORMA L DE SSAE

T EXT UA L
Para exp licar a la SSAE
mediant e ideas, se
usarán varias metá foras,
como la de la
organizaci6 n como
cultura porq ue es
producto y vive inmersa
en "...Ios mode los de
desarrollo re flejados en
un s iste ma de sociedad
compuesto de
conoc imie ntos .
ideo logtas, valores.
ley es y un ritual diario.
(Se refi ereL . al grado
de refinamiento
e vide nte de tal s is te ma
de creencias y
práctic as . L..) dife rentes
soc ieda des manifi e st an
difere ntes nive les y
pat ron es de desarrollo
soc ial. L'> diferentes
gru pos de pers onas
tien en diferentes modos
de vida ." (Margan:
1991:100)
Cabe señala r Que
aunque todos en la
SSAE hacen polít ica y
tie nen un punto de vis ta
sobre cuál es la
s ituación o porqué se
man ifies ta as t, a lgunos
consigue n mas Que
otros : "Una de las
carac te rlst icas curiosas
de la vida de la
orga nizació n es e l hecho
de Que , a unque mucha
ge nte sa be Que es tá
rodeada de políticas
organizativas, raramente
lo re co noce n y lo
dicen." (Morgan . 1990

TES1STA
As I. se pret ende demostrar Que en primer lugar la SSAE y su organización son
prod ucto fidedig no de la cu ltura ema nada del s istema pol ítico Que ha gobernado
con su es tilo persona l este pals desde hace 68 anos: fina lme nte el INBA es una
de las instituciones gubernamen ta les pro ducto de la re vo lución y e l sistema
político que la just ificó. Asf medi ant e esta met áfora se da la aceptación de la
s umis ión de la cultura de SSAE .
Den tro de SSAE conviven grupos humanos de diferentes niveles de desarrollo
social y modos de vida , que prov iene n de la sociedad me xicana, y se comporta n
con la misma cultura de la sociedad que los cobija . Sumisos a nte la dominación
de la organización donde tra bajan (mie ntra s la sociedad me xican a se ha
sometido al sist ema político imperante por cas i 70 anos. re íleia la cris is cultura l
del s is te ma y e l mode sto céf iro co n Que el últ imo proceso e lec tora l en e l D.F.
come nzó a re frescar a la cu ltura nacional). Asl tambi én los ha bitant es de SSAE
viven desalentados y han crecido e n medi o de es ta dominación soc ial. ¿por Qué
no aceptar la dent ro de su tra bajo?
Es conve nie nte me nte re ferirse a la metáfora pollt ica dond e los intere ses.
co nmet o y el poder salt a a la vist a . no se esconde n y transit an ce losos por los
pasillos e n s u intento por desentrañar la polltica cotidiana de la vida
orga nizacio nal. Sie ndo estos tres co nce ptos los que dan origen a la orga nización
mexi can a.
En la SSAE e l rega teo es continu o, entre a nalistas. de éstos con los jef es de
departa mento, co n los de inform ática. con la s ubd irec tora o de e lla con e l áre a
a nte un bomberazo... y co n s u e ntorno act ivo. Cada c ua l ha bla de la feri a segú n
le va e n e lla. por tan to. los inte re se s especfficos y la form a de conce bir las
cosas es el primer punto de partida para es te . "toma y daca
La SSAE está compue sta por un aba nico de políti cas: la a utoc racia personificada
por la directora de Se rv icios Educativos con su poder a bsolut o y su mandato
dictatorial. La burocracia es truct ura l de trabajo llen o de papeleo. de normas y
administradores que guia" la vida organizacional. Las dos está n barni zadas por
la te cn ocracia y su ha lo deshuma nizado llamad o neoli be ra lismo , cuyo model o de
poder co nstan tem ente ca mbia de indiv iduos y grupos porq ue los cos ifica : donde
e l triunfo y la fama so n personifi cados por jóven es yuppi es , Que intolerante s
están dispuest os a tod o.
Por otro lado. los trabajadores de la SSAE provi e ne n de diferentes e ntornos
socia les y se mue ve n según sus intereses, mot ivacion e s, ambiciones ,
inquiet udes, sus def ensas de territorio. s u e ntusiasmo, s us va lores lúdicos y
sensuales . As i e l mosa ico de posibilidades de reacció n es infinito.
Todos e n la SSAE hace n política y tie nen un punto de vista sobre cuál es la
s itua ci6n o por Qué se mani fie st a ast, algun os co nsig ue n mas Que otros: "u na de
las caracterlst icas c ur iosas de Ja vida de la orga nización es e l hecho de Que,
a unque mucha ge nte sa be Que es tá rod eada de pollt ica s organizativa s , ra ra me nte
lo reconoce n y lo dice n." (Morga n.: 1991 :182)
La política es un tabú pero ta mbié n es un códig o de ac t uaci ón para los
individuos. En la SSAE, e l reconoce r có mo y Quié n la hace a yudarla a reducir
ince rt idumbre y a situarse e n su just a dimensión.
Otra carac te rls t ica es la de orga niza ción como cárcel psíquica, porqu e su gent e
tiend e a e nce rra rse entre los barrotes de su propi a prisión . "Esta met áfora
asocia la idea de Que las organizaciones so n un fe nóme no pslqui co. Están
creadas y alime ntada s por procesos consc ie ntes e incon sc ien tes, con la noción
de Que la gente pued e lleg ar a estar realmente influida por las imáge nes . ideas .
pen samientos y acciones a las cuales es tos proc esos da n a lza". (Margan ;
1991 :187)
Si e n la cotidia ne ida d, la s ilusion es predominan e n las men tes de la gent e .
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distorsionando la realidad o a niquilando su áni mo por desenmascararla y
e nfrentarse a la realidad. los miem bro s de una orga nización hacen lo mismo:
llegan a Quedar atrapados en los casti llos de su rea lidad laboral. do nde e l error
y la falla es una tra ge dia .
La OSE se encuentra a trapada en el éxito de su poderlo y no es ca paz de asumir
s u parte de responsabi lidad de bido a sus arrebatos y a la falta de co nsideración
hac ia los intereses de sus tr abajadore s .
Ta mbién existe n los a trapados en la pereza orga nizacional, alg unas secretarias
y analistas aplican la le y del me nor esfuerzo y en cuanto pueden no hacen nada.
se salen a almorzar. eso es lo más importante . Esta pereza cu bre a la SSAE co n
todo y sus famosas "guardias". co mo e n el ejército. de je fe s de departamento
Que regresan después de la co mida hast a muy e ntrada la noc he .
Como conclusión de toda es ta sección es Que la s organizac iones no están
determinadas única me nte por su contexto, su forma lización de termina su
co nstrucción. A mayor formalidad. mayor rigidez. Y es justamente este ceñir la
organización a papeles, a normatividad. a for mas preestablecidas, lo que ha
hecho que la SSA E se aleje de su actividad primordial.
Ta mbién de esta rigidez surgen los intere se s inco nscientes de sus mie mbros y
sus grupos. as f co mo de las fuerzas inconscientes de las sociedades e n que
hab itan. Por ello. vale la pena prose guir el estudio de la SSAE con aspectos que
rige n e l tra bajo de sde el punto de vista de la organización informal , sus grupos y
sus ha bitan te s.

FUNCIONAMIENTO

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
ORGANIZACIÓN Las organizaciones no están determinadas únicamente por su contexto y los

REAL ... documentos que las describen y formal iza n. también van tomando cuerpo y se ...
construyen por los inte re ses conscientes e inconscientes de sus miembros y de las
soc iedades en que habitan. Finalmente las característ icas de lo formal son
matizadas por e l mundo informal de las personas Que viven en la organización.
La organización existe en la medida Que la piensan s us actores y los grupos que
co nviven en ella. en su acción interdinámica con el sistema. En este sentido. la
organización es mas bien un constructo social. una articulación e ntre
articulaciones.
La SSAE puede ser pensada en ana logia con la ciudad de México: porque en ella
cohabitan la au to ridad, e l trabajo y la product ividad. con la transa y e l engaño. Se
ignora a la autoridad y se sobrevive con "l ibertad". y se dan juegos; donde los
empleados para completar el gasto son ve ndedores ambulantes den tro de la DSE.
donde los que fa ltan sistemáticamente so n pro tegidos y se sobre explota al que
nunca falla y la autoridad pue de a tropellar cualquier derecho y pasar inadvertida.
aparentemente.
Acción co lect iva y organización so n complementarias y presentan la problemática
de estructurar e l escenario do nde representar la obra. la acción. Por tanto. s i la
SSAE es esquizofrénica es porque sus actores viven entre so bresaltos
(bo mberazos), paranoias (la supervisión) y alucinaciones <Complots . traicio nes.
fugas de informac ión, atracos. desconfianza. resentimientos. baja estima y
desprecio).

ITEM T EXTUAL TESISTA PROPIA
INSUMaS, El funci ona mien to form al de la SSAE cuenta con la entrada de Los Ciclos de eventos de todos ...

PROCESOS Y energía del me dio am biente en form a de ins umos de ma ntenimi e nto es tos procesos de prod ucción
PRODUCTOS DE que la acondicio na n para su funcionamien to, y cuenta tam bién co n co inc ide n co n los escolares.

LA SSAE insumos de señal que le apo rtan información de l e ntorno para por ta nto son re pe titivos y s u
ope rar ca mbios inlernos o mejoras a sus productos. con tin uida d vart a hasta la
Estos ins umes. servicios ed ucat ivos. los consume la DSE y sus lle gada de un nuevo ano
propios proveedores: la s EIA. las Secciones de Música Escolar y de escolar.
Enseñanzas Artfsticas (con sus cinco tallere s infa ntiles de artes La ca nt idad de procesos
plást icas), los CEDART. la Escuela Nacional de Da nza Clás ica y ejecutados por Jos 27
Contempo rá nea . La Escuela Nac iona l de Danza Fo lklórica y la inte gran te s de la SSAE para
Academia de la Danza . tran sform ar insumas en
INSUMOS DE ENTRADA: product os. mantie ne
Requerimientos de movimien tos de personal, FU? y docum ent os so brecarg a e l área en tera.
docentes para contratación. horarios de maes tro s . fotocopias de Entre 27 inte gra nte s tien en
gr ado máxi mo de es tud ios y perfil docente . re querimien tos de horas que pre star 17 servicios
docentes, so licit ud de co ntratación, pagos, bajas, lice ncias y actas median te 14 procesos
laborales. solicitudes y seguimiento de pro blemas docentes. so licitud productivos y 16 productos a
de eventos representa tivos escolares. re querimiento de recurs os 21 esc uel as y áreas ce ntrales

, materiales y financie ro s , so licitud de apoyo para bibliotecas y de l ins tituto .
materiales didácticos. so licitud de orie ntación vocacional. Es probable Que la

204

Neevia docConverter 5.1



necesidades de nue va de signación de dir ectores de las esc ue las . automati zación de gra n parte
Programa Nacio nal de Seguridad y Emerge ncia Escolar para el ciclo de l trabajo pudiera ser la
escolar. cale ndario del Programa Nac ional Carrera Magisterial . solución a taJ saturación
requerimiento de materiales. eq uipos y cons trucción de escuelas , porq ue no requi e re gran
solicitud de cualquier investigación de serv icios edu cativos de la cie ncia el proc esami ento de
DSE y la SGEIA. dat os, s i acaso del trabajo e n
PROCESOSDE TRA NSFORMACIONES: detalle. Pero el áre a cue nta
Actualización de 21 plantillas de personal doc e nte y adminis tra tivo . con recursos tecn ológ icos
va lidación de hora s fre nte a grupo, validac ión administrativa de defi cientes . y cómo a l lNBA
movimie ntos de personal, valid ación académica docente, seguimiento cada a no llegan men os
de contra tac ión. pagos. bajas. lice ncias y actas laborales. co misiones rec urs os ... no se cue nta con e l
internas y externas. operación de l Programa Nacional de Seguridad pre supuest o para aut omati za r
y Emergencia Escolar. Operación del Programa Nacional de e l área .
Se guridad y Emergenc ia Esc olar, operación deJ Programa Nacio nal Es re levante de scubrir los
Carrera Magisterial. Iogtst ica y desarrollo de eventos tipos de re lacio nes que operan
representat ivos, so licitud de do naciones y compra de ma te ria les e n e l mundo informa l de SSAE
para bibliotecas. seguimiento de requerimie ntos materiales de c ua ndo se reali zan los
esc ue las, desarrollo de eva luación diagnóstica docente . procesos de proc eso s de produ cción
auscultació n para la des ignación de directores. e laboración de "arrast rando el lápiz"
Eva luació n Programática men sual y anual de la DSE y las 21
escuelas y e l desa rro llo de c ualquier investigación de serv icios
ed ucativos Que se a so licitada por la DSE y la SGElA.
PRODUCTOS. BIENES Y SERVICIOS:
Pla ntillas escolares ac tualizadas mens ualme nte . contra tos doc entes
por hora s y comisiones externas, incorporació n y pro moc ión de
docentes lNBA a Carrera Mag ist erial. inst alación y funcionamiento
de l PNSEE. FUP de a lta. co mpa tibilidades. filiaciones. altas al
ISSST E, dotac ión de infonnación adminis tra tiva de las escuelas .
e valuac ión pro gra mát ica trim estr al y anual de 21 escuelas.
nom brami en tos de nue vos directores escolares. dotación de
materi ales didác ticos y eq uipo e n las bibliotecas escolares.
celebraciones como e l día del maestro y de l músico, fe lici taciones e
invitaciones docentes. nuevos directore s e n las esc ue las. do tación
de e quipos y obras de infraestructura escolar. cursos para el
magi sterio. diplo mas. reconocimi e ntos y estlmulos doc e ntes.
gráficos estadísticos y evaluacio nes diagn óst ica s so bre escuelas,
pobla ciones docente s y programas .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
CA LI DA D TOTAL Mejorar la productividad y la ca lidad de prod uctos y servicios es los proc eso s de la SSAE no han sido

y reto cons tante de las organizac iones. La ad minis tra ción de la concebidos 3S(. es tán inte gra dos por ...
PRODUCTIVIDAD ca lidad total es la "filosoffa de adminis tración impulsada por el un conjunto de accion es Que su ceden

logro co nsta nte de la sa tisfacc ión del co nsumido r mediante e l e int eract úan e ntre si para lograr e l
mejoramiento continuo de todos los proc e sos orga nizac iona les ". resultad o esperado. pero cada Que se
(Robbins: 1996: 13) re pite e l proceso se ge neran
Robbins senala cinco ru bros fundam e ntal e s para impleme ntar la diferen cia s Que definen s u
administración de calidad total : variabil idad .
- Enfoque intenso e n el clie nte .- tanto internos como e xte rnos . Las variables e xtrao rdinarias son
Que e n cada paso de l proc eso el e mplea do sea cl iente del proceso aqu ellas Que se s uceden
ant erior y pro veedor de l produc to - serv icio del s iguiente. AsI se esporádica mente , como la renuncia
pueden iden t ificar prob lem as o de fec tos e inte rve nir e n s u de la s ubdirec tora de la SSAE y la
corrección inmed iata . irrupción del estilo de la nuev a
- Preocupación por e l mejoramie nto co ntinuo. - te ne r la disposición subdirectora. En ca mbio. la s variables
y e l compromiso de no Quedar sa tisfecho. porque la ca lidad ordi narias se repiten co n frec uen cia y
sie mp re es mejorable . so n las Que desv ían e l proc eso .
- Mejoramie nto en la cal idad de todo lo Que hace la organizac ión.- Hacer un diagra ma de l proc eso
ca lidad no so lo se refiere al producto final, s ino a la totalidad de l product ivo permi te volver los ojos a
servicio: recepción de insumas y entregas . a te nc ión a Que jas o la filosofla de calidad total y
probl em as. cortesía y presen tación. mejorami ent o continuo. es de gra n
- Medic ión correcta y precisa .- el uso de gráficos es tadls ticos ut ilidad par a la de te nción de
para co noce r desem pefto de operaciones e n con junto. de tecta r problem as. observa r la eficacia del
desviaciones y hacer seguimien to has ta s us ca usas pro fundas para proceso e n e l des empeño. as! co mo
e liminarlas. s u diseno y su fonn a de ope ración.
-C esión a los e mplea dos de l poder de decidir y actuar e- involucrar Todo esto con la inten ción de ubicar
a e mpleados y a uto rida des e n e l proc eso de mejor a . La ge nte son las variables duras Que e ntorpece n
los ha bilitadores nat urales para e ncontrar y re so lver pro blem as . los proc esos de tra bajo e n la SSAE ,
Las desv iacio nes so n conoc idas como variables duras. Que por lo c ual se prese ntan los
mues tra n lo Que no func iona en un proc eso y e l costo a la empresa. Iluiogra mas re ales e idea les de
Las variables blandas de notan có mo los habi ta ntes interp re ta n el trab aio.
proc eso y la comunicaci ón ex ist e nte e n el mis mo.

IT EM
PROCESO IDEA L

DE

T EXTUAL
1.- Elaboración de plantillas se mestrales de
personal docente de los 12 CEDART.

T ESIST A
Esta descripción del proc eso ideal se ha
conte mplado flexible a l cambio de acuerdo a
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TRANSFORMACIóN 2. - Recepción de requerimientos de nuev as horas los nue vos constructos que emanen de l
docentes para atender un semestre del ciclo proceso, pues si bien es so lamente una
escolar. propuesta ideal, falta s u enriquecimiento por
3. - Validación de horas docentes solicitadas parte de todos los invo lucrados.
co ntra plan de estudios. ma tricula y la planta Por ejemplo una vez acordada la
docente de la escuela. responsabi lidad proveedor - cl iente, e l pro ce s o
4.-¿Son necesarias las nuevas co ntrataciones y e l debe iniciar con mfni mo dos meses de
aumento de horas docentes? NO o SI ant icipac ión al inicio de l un ciclo escolar o un
5.- Solic itud oficial de plazas a la dirección de semestre, y c uando comiencen las clases la
personal. previo acuerdo e ntre la OSE. la SSAE y producción se encuentre al final de la segunda
la escuela. etapa de producción.
6. -¿Cuántas horas se a uto rizaran a la escue la y Además. "Si es cierto que no ex iste campo no
cómo distribuirlas? NO -sr estructurado, si es verdad que toda solución a
7. - Autorización a la escuela para Que e nvíe FUP los prob lemas de la acción colectiva es
y docu mentos soporte. según asignación de horas. co nt inge nte. que no hay e n la materia ni una
asl como so licitud de envio de horarios por única ni una mejor manera de hacer. sino que
maes tro . siempre hay "varias". e l cambio. en cualquier
8. - Recepción de horarios por maestro. horario nive l Que se sitúe. no se puede defin ir como la
por grupo y horario por au la para ello o 2° imposición... de un modelo a priori co ncebido
semestre del ciclo escolar. desde el pri ncipio por algunos sabios... <El
9. - ¿Es tán los fonnatos de horarios bien hec hos y cambio es} un proceso de creación colectiva a
s i están finnados por e l docen te y el director? través del cual los mie mbros de una
NO-SI determi nada co lectividad aprende n juntos. es
10.- Validación de hora rios por maestro contra decir. inve ntan y de terminan nue vas form as de
plan de estud ios y horas contratadas. juga r e l juego social de la cooperación y del
11.- ¿Es necesario incluir cambios en la nue va con flicto (en pocas palabras una nueva praxis
planti lla del semestre que empieza? NO- SI social). y adquieren las capacidades
12.- Cap tura de los horarios en el área de cognoscitivas. de re lación y organiza tivas
cómputo y primera corrección por campo: nombre correspondientes. Es un proceso de
docente, perfil, RFC. materias por plan. aprendizaje co lectivo Que pennite instituir
distribución de horas. licencias y comisiones. nuevos co nstructos de acción colectiva que
13.- la impresión de plantillas para su c re a n y expresan una nueva estructuración del
verificación académica y su corrección en papel. o los ca mpos". (Crozier! Friedberg: 1990: 29) .
contra horarios. X maestros e instrucciones de la Por ello se plantea que aunque el proceso de
SSAE y DSE. trabajo idea l sea largo y muy ruti nario. para el
14.- Validación de comisiones internas y externas momento que vive SSAE. es el mejor. Claro
del personal docente, licencias movimientos de Que fue impuesto, pero en el mundo informal se
plazas. efectos y cualquier observación real iza de ac uerdo a co mo cada área lo ha ido
pertinente. desarrollando.
15.- ¿Se cuenta con documento soporte de l Es perfectible pero mientras las escuelas pidan
estado de cada docente en licencia o co misión? horas docentes s in ton ni son. abran más
NQ- SI gnIPOS (da nza, teat ro . artes plást icas y
16.- Captura de nuevos a tributos y correcciones mús ica). e xis ta un nuevo plan de estudios Que
en panta lla para imprimir mensualme nte la requiere más maestros. O no exista acuerdo
plant illa actualizada. e nt re e l ce ntralismo de la OSE y el de Jos
17.- ler producto: 12 plaotillas de CEDART. Centros . seguirán ex istiendo procesos de
ac tua lizadas al semestre en vige ncia. va lidació n tan tediosos.
18.- 2° producto: gráficos estadfst icos por
computa dora, por escuela o por sis tema
educativo.
19.- 3er producto: trabajos especiales sobre
información docente para áreas cen trales de l
INBA.
20. - 4° producto: toma de decisiones ejecutivas.

ITEM T EXTUAL TESISTA PROPIA
PROCESO REAL DE l .-Requerimientos OE horas docentes de CEDART y El diagrama de íluio real... dem uestra incide ncia
TRANSFORMACION s us movimientos de persona l, horarios de maest ro por de pro blemas en el proceso. tale s como ...

grupo y aula , of icios soporte de comisiones y lice ncias. rezagos, co nflictos. bombc razos y com isión de
2.- Envio a destiempo de requerimien tos de horas errores.
docentes y horarios. No ex iste un acuerdo planeado y co ncensado de
3. - Acuerdos ve rba les en tre la OSE. la SSAE y las los mat e riale s en insu mas que se requieren, ni
escuelas sobre nuevas co ntrataciones y necesidades de l tiempo opo rtu no de entrega. menos aú n de
que no se comunican a las áreas operativas. su calidad . Ello se debe a que el jue go politico
4. - Val idación de hasta cuat ro versiones de e ntre los costos de poder de las escuelas y la
requerimie ntos por ce ntro. co ntra planes de estudio y DSE no han sido negociados, la estructura rígida
plan ta doce nte existe nte . del INBA no ha permitido jue gos estruct urados
5.- Revisión de valid ació n de la DSE. Única instancia efic ientes. es decir no existe co nce ntración de
que aut oriza para que vea lo d isparado o ne cesario del intereses.
requerimie nto . Ha y en trada desordenada de los insumos,
6. - ¿So n realistas las pet icio nes escolares? NO- sr mien tras que urge la materia prima porque los
7. - Acuerdo Ent re la DSE y la SSAE co n e l centro de pro cesos de producción están de tenidos. pero
tra bajo y so licitud a la d irección de persona l de horas como la SGElA o la OSE extendieron e l plazo de
docentes. en trega se ordenó que no se les soliciten
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•
8.- Validación académica de las nuevas con trataciones
si n e l re spaldo de horarios escolares. so lame nte por
instrucción superior .
9.- Interrupción de l trabajo por bomberazo de la DSE a
toda e l área.
10.- Bomberazo consistente en terminar- en plazo
perentorio las planti llas.
11.- Recepción de horarios por maestro , por grupo y
por au la, tan rezagados Que se ace ptan sin f irm as y co n
errores.
12 .- ¿Contienen los horarios lo necesario para hace r
plant illas y va lidaciones académicas?
NO-SI
13. - Co la de trabajos e n el área de cómputo,
generalme nte ocupada en bomberazos y trabajos de la
DSE.
14.- Captura de datos docentes en plantillas sin
documentos soporte.
15.- Impresión de plantillas para su corrección co ntra
documentos.
16. - 2 111 captura de correcciones e n pa nta lla, no se
res pe ta al depto. Responsable. ordenan correcciones la
DSE. SSAE. DEP y DAE o el inlonnático.
17.- ¿La inform ación plasmada e n la plantilla es
con liable? NO- SI
17.- Impre s ión de 12 planti llas más o me nos confiab les
por los esfuerzos sin c oord inac ión de varia s áreas.
18.- l er producto: 12 plantillas poco con fiables,
siempre en validación
19.- 2° producto: gráficos estadíst icos docen tes o de
alguna escuela o nivel (por la co pa confiabil idad se
vuelve a validar contra documentos soporte).
20. - 3er producto: trabajos especiales para to ma de
de cisiones ejec utiva s de áreas ce ntra les de l INBA. (Se
vuelv en a validar contra doc umentos soport e ). -

materi ale s .
No hay planeación de las áreas de las cuales se
depende, de nada sirve la planeació n de una
subdirección y me nos la propia.
Existe falta de diseno e n e l proceso de trabajo.
Hay falta de coordinación en la ejecución del
proceso debido a l númer o de va lidaciones que
se presenta y además los errores Que en ellas
lle va.
La tom a de decisiones esta centralizada en la
DSE . el área operativa en el proceso no puede
decidir cuando recibe los ins umas que son
inade c uados y volverlos a sol icitar. Ant e s tiene
que trabajarlos para demostrar a la DSE. a
través de la SSAE. que no sirven.
Como se sabe que las plantillas no so n muy
confiables . fuera del proceso. de manera ilegal
las áreas se echan la ma no entre si.
..... la co nducta de l subordinado ta mbién está en
función de las posibil idades Que se le presentan
de agruparse con sus colegas y hacer funcionar
su solidaridad. Es ta depender de su capacidad
de sacar provecho de estos diversos e leme ntos.
y en especial de su capacidad para construir sus
re lacio ne s con el pró jimo . para comunicarse,
para firmar o deshacer al ianzas y quizá más
profundamente, pa ra soportar las tensiones
psicológicas Que necesariame nte trae co ns igo
cua lquie r riesgo de conflic to" . (Crozier/
Frtedberg: 1990:37).
Otro problema es Que e l proceso de e laborac ión
de plantillas inte rv ie ne n muchas manos. aunque
la responsabilidad sea de un departamento .
La falta de respeto a las líneas jerárquicas de la
organi zación formal. La DSE propicia que se
pierda el respe to y la a utori dad.

lTEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
DIFERENCIAS La diferencia fundament al e s e l orden del procedimiento. Mientras Que en e l proceso

ENTRE EL ... ide al, c ada paso e s preciso, en e l real la e ntrada de ins uma s es desordenada. ...
PROCESO REAL E La cal idad de cada material es al ópt ima en el fluiograma ideal. mientras que e n e l re al .

IDEAL co ns ta nte me nte se hace nece sario la validación de informac ión co n las fuentes de
origen, debido a l mal estado de la materia prima.
En el ide al , cada paso se da sin la interve nción de bomberazos y co n sus tiempos
prec isos de ejecución. Mientras Que en e l re al. la incertidum bre y la anarquía domina n el
proceso. Todo mundo mete ma no y no ha y respeto hacia el área respo nsable.
El proceso ide al no es repet itivo. s i complicado y muy administrativo pero cada
secuencia se tiene se tie ne la seguridad de Que está bien desarrollada. E n cambio, en el
rea l es verdaderame nte un proceso re iterativo, llen o de tropie zos y muy inseguro.

ITEM TEX TUAL TESISTA PROPIA
DELlM ITACION Los procesos de Se puede co nclui r Que e l proceso real de prod ucción e la SSAE es inse guro .
DEL PROBLEMA pro ducc ión de la SSAE no inc ie rt o y poco e fect ivo, por que desde la en trada de insu mas hast a la salida ...

DE LA SSAE funcio na n Quizá por q ue de productos, sus etapas no son con fiab les. Carece de planeaci ón y de
"Todos los a nális is re sp e to al proceso mismo co mo una de la s piezas fundamenta les de l motivo
surgidos un poco de la vida de ser de la organización.
real de una orga nización, Los prob lemas arrojados e n e l proceso de trabajo rea l son:
han mostrado hast a Qué 1.- Mal func ionam ien to de máqu inas . So bre saturación de l área de có mpu to y
pun to los com portamien tos pocas máqui nas .
humanos son y seguirán 2.- Inadecu ad a ma no de obra. To ma de decis ione s del proceso vert ica l, fuera
s iendo complejos y Qué de l alcance de s us operadores , Quienes muestran poca participación.
lejos están del modelo 3. - Inadecuados ma teriales . Retardo y poca ca lidad e n el envio de insumas.
simplis ta de una as ¡ como en su procesamie nto .
coordinación mecánica o 4.- Fa ctor de l me dio ambie nte. Poca comunicac ión e información de
de un determinismo ins tru ccione s entre escuelas. DSE. SSAE, departame ntos y analistas, durante
s imple" . e l desarrollo de l mism o a fin de co rregir de ficiencia s .
(Cro zierlFriedberg; 5.- Factor de l medio am bie nte e inadec uado mét odo de tr a bajo. Nulo co ntrol
1990:35). de l proceso, desorden e n su ejecución y constantes interrupciones de l mis mo.

6 .- Inadecuado método de trab ajo . Nula planeación del proceso ni inducción a
la ut ilidad del mismo e ntre todos los involucrados .

lTEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
HOJA DE

INSPECCiÓN
La me dición se desarrollo
en la semana de l 8 al 12 de

DEP ARTAMENTO DE EDUCAC iÓN PROFESIONAL: Se detectaron 275 Falta de planeación,
horarios docentes no reales , 2 casos en Que asignaron más horas de de supervisión , de
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ca lidad y costo - bene ficio. Pareciera Que la co mis ión de errores trabajo indica Que le s ha func ionado,
es uno de los fine s estratégicos de la org ani zac ión, o Quizá de s u pues a ún permanecen, a unque es to no
e ntorno. s ignifica Que es la mejor ma nera de
Se denota la falta de eq uipos de cómputo y personal capacita do. lle var una orga nización, pe ro siempre
pero por lo ta nto e l pro blema de d ispendio financ ie ro e s e l hay algo Que resulta.
des c ub ri mie nto má s importante de la mediación. La SSAE y e l INBA e n ge nera l,
Inclus ive ap unta a una co ntradicció n económica, porque si lo Que estarlan en mejores condiciones si
no ha y so n re cursos para máquinas, para contratar más permitieran inclu ir e n s u labo r un
personal, ¿por Qué se fome nta la repetició n de proc esos? cam bio, innovando no e n e l sentido

Iís ico s ino huma no, Quizá si e l
Todo apu nta ala falta de vis ión de ordenar un diseno labora l personal estuviera capacitado no solo
basado en la pert ine nc ia de la Cal idad Total y el Mejoramiento para real izar bie n los proc esos si no
Continuo, puesto Que hab lar de un diag nóstico organizac iona l es también ayudándolos a ma nte ne r
hab lar de un diagnóstico de la ca lidad en efic iencia y e ficacia. bue nas re lac iones huma nas, a
Se trata de un pro blema se rio e n la estruc tura de la organización trabajar e n equipo, recordándoles lo
pero Que inicia en su admi nistración. La SSAE no tiene cabeza importante Que so n para la
propia, sino Que vive con la cabeza de la DSE. Pero s i la OSE no organización, entre o tros aspectos.
vive una vida laboral sana. cómo podría brindar salud a la Se percibe un estancamiento e n todos
orga nizac ión. los aspectos. co mo s i las form as de
En def initivo, ex iste una desintegración total del trabajo trabajo y de cómo tratar a los
educativo docente por una falta de planeación capital de l área tra bajadore s permanecieran desde
educativa e n sf. Dentro del INBA. Pe ro ta mbién, sus ac tores Que se fundó la orga nización. En
están dorm idos y tira n por la borda su razón de ser en te ndible Que no ha y Que olvidar las
organizacionaJ. ra rees. pero la idea de ser una
Ahora bien, siendo la inte nción de este trabajo de mostrar có mo organ izació n pionera por as! decirlo y
el clima organizacio na l de la SSAE incide e n los pro blemas de ser reconoci da y pre s tigiada y por
estructura. es import ant e co ntinuar co n la hipóte s is de Que otro lado el ma l ma nej o e n la
"vivi r en la SSAE es vivi r en confl icto". adminis tración no ha dejado crecer

otras nuevas ralees Que fortalezcan y
le den firmeza a su imagen perro
sobre todo a su parte interna.

COMUNICACION

ITIlM
ORGANIZACIÓN Y
CUI.TURA IlN LA

SSAIl

TIlXTUAI.
Los cuatro rasgos funda mentales de la "burocracia
fra ncesa" descritos por Michel Crozier se ajustan
"como ani llo a l dedo". y le dan coherencia a la
s ituación cult ura l de la SSAE. "O) La co nsiderable
extens ión de la reglamen tación impersonal Que suele
prescribir de manera muy detallada cuáles so n las
tareas y puestos organizatlvos y ,.. las con ductas..
(2 ) la mercadfsima centra lizac ión de poder de
decisión Que ale ja a los Que toman decisiones de los
Que serán afectados por e llas: (3) la estra tificac ión de
los indiv iduos e n grupos homogéneos y separados
unos de otros por barreras a veces infranq uea bles ...
(4) e l desarrollo de pode res paralelos en tomo a
zonas de incertidumbre no pre vis tas y por ello no
cod ificadas y no re glamentadas en el org an igrama o
en las prescripciones forma les." (Cro zier/ Ffrie dbe rg:
1990 :163)
"u na cadena ca usa l (donde) se encuent ra n rasgos
cultura les, actitudes, normas y va lore s carac te rís ticos
de un determinado universo c ultura l. Estas actitudes
y es tos valores - Que el individuo recibe e interioriza
al e ntrar e n este unive rso- determinan después sus
percepciones de la realidad, incluso s us reacciones
afectivas fren te a ella, y de esta mane ra conducen las
opcio nes de los objet ivos y de los medi os de acción".
(Crozie r/ Friedberg: 1990: .168)

TIlSISTA
Estas cuatro características permanecen como
clrculos viciosos donde, por ejemplo. la
centra lizac ión es una respuesta funcio nal co ntra
li rigidez y fa lta de comunicación. porq ue
combate los proble mas de funcionamiento por
reglamentación impersonal y estratificación de
individuos . Como los Que to man decisiones no
co nocen la operación porq ue está n muy
a leja dos . sólo t ien en co mo recurso con trolar
más med iant e nue vas reglas form ale s .
Algo similar sucede co n los poderes paral elos ,
única form a de realizar los ca mbios necesarios
para ajus ta r e l funciona mien to Que de otra forma
qued aría paral izado, por la rigidez de la
estruc tura organizac iona l. En tonces, los ac tores
insta lados en estas "zonas de poder y de
pri vileg ios especiales so n fuente permanente
con flictos. frust rac iones y descontento. Los que
det en tan e l poder entonces. có mo e n un circu lo
vic ioso vuel ve a so bre reglamenta r para
man te ner e l co ntrol.
Se podría decir Que la c ultu ra de ca da individuo
rige s u a utonomía y es un medio para sortear el
trabajo, la vida la boral y la rel ac ión e ntre pares
y suba lte rnos a la hora de desarro llar los
procesos de prod ucc ión.

PROPIA

IT IlM TIlXTUAI. TESISTA PRO PIA
GRUPOS Y
ACTO RES

La interacción
e ntre actores
apo rta al medio e l
mundo
soc iocu lt ural de la
vida se reproduce .

Estos so n alg unos gru pos infor male s detectados en SSAE:
El escuadrón me te la pa t a . Comandado por el jefe de
depart ame nto Que ast lo nombró . es tá inte grad o por
ana listas y secre tari as de las cuatro je fat ura s y de la
administración. Se re úne n para hacer fie s tas , irse a co mer.
En ocasiones toda la subdirección se une a esos fes tejos.
E] Pedropower. Nombrado as ! por un je fe de departame nto ,
está inte gra do por Pedro. un informát ico, una secre ta ria. e l

Esta "t ipología" ev iden te men te reflejan la
informal idad de los gr upos , dond e las
relac iones son a fec t ivas, otras son
sobrellevadas. otras como indife ren tes
ot ras só lo c uan do es ne cesario , ot ras como
indeseables y la Que hace referencia a
(Gepetto) como dive rtidas
O al me nos ch istosas.
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asis ten te de la subdirectora y un analis ta . son buenos
tra bajadores y todo es cuest ión apre nderse a re lacionar
con ellos.
El harem de Jos é Luis, un informá t ico caprichoso y
temperamenta l y desp reoc upado del trabajo.
Los del S ind icato . Se deja sentir su peso cuando hace n
uso de sus exclusiva s presta ciones.
Los del otro lado. Son las Que están del lado izqui erdo del
edi fi cio, la subdirección. una jefa tura de departamento. el
área de inform ática y la administración de la DSE.
Nosotros. Las tres je fatura s de la SSAE .
Los de arriba. La otra subdirección y todo el personal de la
OSE.
Los de abajo. La SSAE en pleno y la Unida d
Administrativa.
Los disidentes. Tres je fes de departa me nto y la
subd irectora de SSAE. una asesora de la DSE y a ratos una
jefa de la otra subdirección y el admin istrador.
La Mayestra. T iene distintos apela tivos la dálma ta. la
enferma. la tort illa de arriba (porque nadie la quiere>.
E l cont i t a o Gepetto. El administrador y sus ayudantes. es
un señor mayor. chiquito. de pelo blanco.
Para hacer el censo de estos apela tivos se preguntó al azar
a ca mpaneros de trabajo de las dos subd irec ci ones de la
OSE la pre gunta fue ¿quié nes son reconoc idos como
gru pos?

Una orga nización está form ada por
individuos (actores) Que a su vez form an
gr upos o se integran en ell os.
El concepto de grupo, considerándolo
como la unión de indi v iduos. se vuelve
actores ya Que tra bajan persiguiendo f ines
comunes.
Los grupos poseen di versas caracterl st icas
entre ell as y la Que hace refere ncia a la
clasificación Que menc iona la resista es:
Que los grupos cre an una especie de tipos
de código de grupo Que se hacen distinguir
unos de otros. es decir seleccionan a los
actores de acuerdo a su fonna de trabajo.
de ser. por la per sonalid ad. etc . y después
los clasifican. los agrupan y hast a los
bautiza n.
La importancia de los actores en un grupo.
es Que cada uno de ellos posee una
personalidad Que le define de los cernas y
ju nto con su personal idad co nll eva valore s.
im ereses. hábitos, sentimientos. ideas. que
el actor al int egra rs e en un gru po,
ex terioriza e influye en los demás
inte grantes del grupo y viceversa.

ITEM TBXTUAL TESISTA PROPIA
lA Siendo la comunicación el Los patrones de comunicación de la organización formal AQu1se habla de Que la

COM UNIC ACIÓN vehlculo por excele ncia de son verticales y ampliamente penetrados por el rumor. comunicación es un elemento
interacci ón humana con las Ademá s el afán centralizador de grupos de funcionarios in tegrador. el detalle es Que
instituciones y en toda su vida Que tienen establecidas sus propias redes para la toma de en la SSAE la manejan de un
socia l, vale la pena comentar decisiones. ante cualquier cambio o in novació n crea modo Que no es tan
algunos rasgos que det erminan incertidumbre en la SSAE. y la anquilosan más todavía . La adecuado . evidentement e no
históricam ent e esa interacció n. vuelven lenta y poco efectiva en sus respuestas. se han desintegrado pero si
Se debe a Carlos Marx el haber El ambiente se enrarece en la SSAE cuando baja la se han dañado. La
demos tra do Que .... hay Que comunicación vert ical desde la DSE en fonn a de mandato o comunicación ta mbién se usa
buscar la anatomla de la presión. En to nces el clima organi zad onal se vue lve para persuadir pero hast a
sociedad civ i l en la economía dominante . i nquis idor. estresante y hostil. ci erto punto y con cie rto
pol íti ca". Es dec ir la cl ave para Según señalan Paul Lawrence y lay Lorsch {Fernández fi nes no solo es para
entender la organización de la Collad o; 1991 :6 8) , la comunicac ión es un elemento suj etarlos a su dominio. hay
sociedad se encue ntra en el integrador de la organización . As" la utilizan tant o los mej ore s fonnas de usarla
"modo de producció n". esto es. grupos Que habitan la SSAE como los de su entorno sobre todo si se va a
en la form a Que se organiza el inmed iato para incidir en su ámbit o estructural y en el de persuadir Que sea con f in de
trabajo humano dentro de ese las re laciones humanas. Solam ent e que hay rasgos beneficiar ambas part es y a
marco soc ial" (Braunste n dist in tos , mient ras Que los actores la uti li zan en def ensa de la organización y Que tenga
Neslor:l976:14) su li bert ad. la orga nizac ión la usa para pers uadírl os y vali dez.

sujetarlos a su dominio.

IT EM T EXTUAL TESISTA PROPIA
lA La comunicaci6n ex is te cuando los actores se Quieren Dentro de la SSAE al igual Que en ...

COMUNICACiÓN re lacionar. La subje tividad humana es la Que hace a cua lquier orga nizac ión existe un tipo
y SU S uno diferente del ot ro y sus procesos de suíetacíón de co municación inhere nte a los

REP RES ENT A- señalan la distancia entre ambos. asf como el rol Que procesos de trabajo y a la razón de ser
ClONES les toco jugara cada cual en la estructura social. del sistema .

"la acció n ejecutiva esta ori entada a la inte ra cc ión con Junto con Carl os Fern ández Collado. se
otro. pero por el cami no de la coactuaci6n y no por el puede aseverar Que la comunicac ión en
cami no de la comunicaci6n•.. (Mientras Que la) la orga nización se relac iona
ex pres iva también es ta orie ntada a la interacción con lnti mament e co n su funcionamient o;
ot ro pero por la vta de la comunicación." (Serrano; Que es tudia en form a int erd isciplinari a
1993: 30 -3 I> La diferencia est ri ba en Que las accio nes la manera en Que se dan las re laciones
ejecut ivas ajus tan su con ducta y la del otro usando una de comunicación al interi or y ex terior
desca rga de mayor enerata en el sistema de media nte el ejercic io de técnicas y
in teracción. mientras Que las expresivas aport an actividades tendientes a mejorar el
senales al sistema de inte racc ión para controlar el proceso de la comunicació n en la
intercambio de energ la entre actores. organizació n y con su entorno.
Asf pues un atributo comunicacional del hombre en su Esta comunicac ión organizacional . en
capac idad de sust it uir actos ejec utivos por expresivos fonna mucho más sencilla ...es el fl ujo
en su re lació n con los otros. a fin de lograr algo . de mensajes dentro de una red de
Una vent aja Que ha traldo la comunicación a los relaci ones int erdependientes
humanos es Que Quienes la usan intervienen menos (Gotdhaber: 1990:23) como las Que se
tiempo y ener g la en esta interacción comunicati va de necesit an en la manuf act ura de
actos expresivos y se puede apl icar a otras act ividades prod uctos y en el tran scurs o de
aume ntando sus ven tajas de sobrevivencia. proc esos de produ cción.
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Los seres vivos se co mprende n usan do patrone s
e xpre s ivos a cord ados y e nte ndibles para los de más.
Tal conduc ta den ota representa c iones del
comportamiento inte ractivo mutuo.• pero la
preemine ncia Biológica de los humanos "ra dica . a este
nivel . e n nue s tra ma yor capacidad de a pre nder nue vas
representacion e s. de similar esas re presentac iones a
s ituac iones d isti ntas de aqu ellas en las cuales las
edouirimos : y de modificar los e leme ntos ex presivos
de la re pre sentac ión. Las re pre sentacione s no so lo
sirven para expresar conductas, s ino además . otras
representa c iones" (Serrano; 1993 :39>.Qu e mAs Que
conductas representan valores.
La comunicación debe su génesis mis a la naturaleza
que a la cultura. puest o que las capacidad es e xpresivas
de los seres vivos de vie nen de l uso de inst ru me ntos
biológic os y patrones ex presivos . utilizaron las
ca pacida de s e xpresiva s para crear re lacione s y
represe ntaciones med iadas por la razón y la ética. para
sa tis facer no sólo nec e s idade s vita le s s ino cre ando un
ámbito c ultura l don de recrearse.

ITEM
LA MEDICiÓN DE

LA
COMUNICACiÓN

EN LA SSAE

TEXTUAL
Seg ún sena la Alfonso
Ort l e n a nális is de la
Real idad Soc ial (García.
lbáñez y Alvira. Madrid
199 2>. la s té cnica s
estructurales
c ua litativas aportan
profundidad al probl em a
obje to de estudio. pue s
mue stran un mosa ico
co mpuesto de órdenes
diversos y s us causa s.
al t ie mpo Que aporta n
fiel es re presentaci ones
de lo Que acontec e .
Lo cua litativo prof und iza
e n lo a ntropológico, 10
psi cológico y lo
sociológico de las
re presentaciones que
cada ac tor hace de su
realidad . De esa form a
propi cia cierto gra do de
agudeza a na lftica para
a borda r las d iversas
visio nes sobre los
hechos . a la vez que
proc eder a escudrinar
e ntre vari adas
interpretacione s.

TESISTA
El gran be ne ficio de usar técn ica s c ualita t ivas de spu és de la s cuantita tivas es e l
man ten er abierta la inve stiga ción de l pro blem a re a l de la SSAE a la lóg ica de los
actore s para que señalen y hag an énfasis e n lo que cre an del proceso y so bre
su s cre e ncias acerca de las re lacio nes labora les .
Deb ido a l prob lema duro de tec tado e n e l proce so de tra bajo rea l de SSAE, de
errore s y sobresaturaci6n de la s jefatura s y de l área de cómputo. Se antoja Que
COD una ordenación del t ra baj o y respeto a la plane aciOo del mismo, todas las
partes del proceso podrfan ser perfectibles. Asf de fáci l.
El instrume nto de med ición c ua lita tivo escogido par a realizar esta me dición fue
la e ntrevista de profundidad. Para e llo se e labo ró un c uestionario abie rto,
co mpuesto de las siguientes preguntas:
- explica c ión sobre el tipo de co municac ión Que ha y e n SSAE y cómo fluye por
las áreas.
- so bré có mo llega la infonn aci6 n para e l tra bajo y Quié nes la instrume nta n.
- opínlón so bre cómo de berl a darse la co munica ció n.
- comen tari os sobre e l t ipo y cal idad de in fo rmación que se rec ibe para la
el aborac ión de proc esos de producc ión y s u grado de e ficien cia o de
desorie ntación sob re el trabajo .
- la visón que tie ne n so bre los su cesos cotidianos de tra bajo .
- opinión so bre Que nec e sitarla n par a mejorar su tra bajo y sus re laciones co n
los dem ás.
- e l orige n de los pro blemas de prod uctividad y la interv en ción de los
compañeros e n los prob le mas.
- una re flexió n so bre su prop ia part icipa ción e n ta l pro blemática .
- co me nta rios res pect o la forma e n Que e llos resolve rla n los co nflictos e n aras
de trabajar mejor.
Para la ap licación del instru me nto se selec cionó a tre s. a una secretaria . un
a na lis ta y un je fe de departame nto, ca da uno de e llos re presentativo de las
ins tancias de pue s to e n la SSAE. La selección se realizó. por s u facil idad
ex presiva. s u ca lidad e n e l trabajo, s u dis pon ibilidad de part icipa ció n e n la
muestra , por su gra do de re presentatividad del grupo al que pertenece n. Dos
son trabaja dore s de co nfianza y lino tien e base y es s indica lizado. En e l caso de
los dos de co nfianza . se trata de e mple ados que ha n tr a bajado muchos a nos para
e l Gobier no Fed eral. as l que co nocen el ambie nte y fonn as .
Las pre gunt as de la e ntre vis ta tem át ica ab ierta se e la bora ro n para dar cue rpo a
la comprob ación de las sig uie ntes dos hipót e si s :
1. El proce so de comunicac ión de la SSAE incid e direct am en te e n e l dise no y la
planeació n de s u prod uctiv idad , con la co nsec ue nte rep e rcu sión e n el clima
orga nizaciona l.
2. Vivir e n la SSAE es vivir e n e l conflic to de la interacción co lectiva de s us
actores y la cultura de l bomberazo.

PROPIA

ITEM
CAUSAS

COMUNICATIVAS
EN LA SSAE

TEXT UA L
SECRBTARIA.- la co municación es ve rba l. se da e n
fonna directa. persona l. s in re unione s. El je fe defin e
Quié n hace Qué y personalme nte e ntre ga e l trabajo a
quie n é l de signe en e l mome nto.
ANALISTA.- las re uniones so n ev entuale s . no e xis te un
programa Que diga e n qué fecha y me s nos re unimos . En
tarje tas re cibo ins tru ccione s escri ta s a mano. pe ro so n

TESIST A
De esto se defin e que la comunicación e n

la SSAE es verbal. d iscrecion al y vertical
(de arriba hacia a bajo ).

Se pued e co ncluir Que la información
escrita Se da de nivel es bajos hacia arriba.
ta mbié n de man era vertica l s igu iendo la

PROPIA
Co mo ya se ha bla
de tectad o
a nteriorment e. e n
e st as e ntrevistas se
asevera Que falt a
pla neac ión , preten den
co municac ión s in un
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•
mas bien pa la brit as: "lo ne cesario asf y ad iós" . Nunca
me han mandado mem oran da .

JEFE DE DEPARTAMENTO.- La info rmación sesgada
viaja de arriba hacia abajo . La DSE se vale de escri tos
mu y informales. a veces mu y co nfusos qu e te pe ga en la

puerta de tu oficina. Quienes generamos memoranda.
notas informativas o minutas. somos nosotros, los jefes
de departamento. Que producimos infonnaci6n para la
dirección.
Exist e una (a lta de org a nizac ión. Eso es e vide nte , la
comunicación lendrta Que darse a través de las
diferentes instancias de mando que están consideradas
c o mo parte de la e s t ruc t ur a orginica de la dirección.

Fr ase s re pet ida s por la DSE que la observadoraü e sist a)
so n:
..Aqul todo s tien en que hacer lo que yo diga . porque soy
la je fa". "¿No me diga , ust ed es la directora adju nta?" ,
"Ningún trabajo es prio ritario, so lame nte e l que mand o
yo, ast que desocupen las máqu inas". "No me hagas ira
apagarte la maquina". " y no Quiero discut ir más ".

SECRRTARlA.- La dire ctora pide que revise x e n las
planti llas , asf nada mas s in explicación y muy exal ta da .
el que escucha hace el cotejo y ahl empieza el c onflicto
porq ue e s muy import ante que la inform ac ión para e l
tra bajo se dé completa y bien e xplicada .
Podría ser más direct a la Maestra. s i necesita una
inform ac ión. se la deberta e xplicar muy bien al jefe de
de partame nto . Sin carre ra s ni ma los mod os, de a hl a
noso tro s y. e n ese sen tido , igua l deberla s ubir la
informadón a ella. Pero no, e lla tiene much as cosas e n
la cabeza. Por e je mplo , e n e l Departamen to de
Educación ProCesio nal e lla le habla a Ornar o Armando
para ped ir algo , eso solame nte se admite cuando no e s ta
e l jef e porque luego le pide cuentas y e l je fe no sabe ni
de Que le ha bla.

JEFE DE DEPARTAMENTO.- La actriz Que obs taculi za
la comunicac ión es en pri nc ipio la directora, la cadena
de comunicación trast ocada co mienza ella . Habrla Que
e st ab lec er respeto a las ca rga s de trabajo con tiempos y
proc e dim ientos muy preciso s , porque la dinám ica de la
DSE te lo impide, porque viv imos la cultura de l
bomberazo.

instancia je rárquica . Pero es atributo
plenipotenciario de la directora saltarse
las jerarqulas y so licitar trab ajos
dire ctamente a los analist as si n la
med iació n de jef e s o respeto de l trabajo
Que se esté ejec utando.

En la co municación y la inform ación de la
SSAE subyacen formas de cont ro l
selec t i vas Que delimitan cotos de poder y
crean desorde n e incertidu mbre; mediante
el esti lo de comunicación e infonnaci6n de
" todos co ntra todos ".

El flujo de co municac ión en la SSAE,
circula por una red de relacion e s
personale s , poco cone xas que no
responde n a una pro gramación ni
peri odici dad . dond e só lo c iertos miem bros
de la organizació n obtien en información y
la dist ribu yen e n la forma selec t iva de
acuerdo a su pos ición de mando . Se trata
de comunicac ión a l serv icio de l PODER.

La falt a de orga nizac ión y la concentración
de func ione s denota n el ve loz mét odo y
formas de la cultura del bomberazo. En
e llo hay inten ción malévola, se trata de la
forma de basado e n contro l y la
desorienta c ión Que impera e n la ma yoría
de las ins titucione s públi cas

Se puede concluir qu e la co munica ción e n
la SSA E no ha sido diseñada para producir
biene s . si no para mante ner el estatus que a
través de l desorde n, la incert idumbre y la
falta de respeto a ie rarqutas. Y puesto Que
la inte nc ión de l tra bajo no es la
prod uc tividad, ni la cal idad s ino e l contro l
y el poder , la comunicación ve rtical y
discrec ional. de form a oral es más
e fec tiva. Todos e llos atributos del
ce ntralism o no nada más e n la función
comunica tiva s ino en e l funcionam iento
orga nizac ional.

plan, la llev a n acabo
como se le s ocurre
yen ocasiones de
ma nera inform al de
manera brev e, no se
e jemplifica , mala
interp re tación.
incompre ns ión de las
nec esidades del
receptor. no ha y
confia nza , la dist ancia
e ntre a ltos mand os y
e mpleados es gra nde
y conflicti va, las
re lacion e s huma nas
dis ta n mucho de ser
favorable s.
La dirección no se
preocupa por los
probl em as que
s urgen. a l co ntra rio
se empeñan más por
gen erarlos con su
actitud ce rrada, de
dominación. Ent re
otros aspectos como
la carga de trabajo.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
CUELLOS DE SECRETARIA.- Para re so lve r mis dudas le Est a inform ación mue st ra e l male s tar y la La falt a de información y

BOTELLA. pregunto a todo mundo, me incomoda mi inseguridad de los ac tores por la información para co municaci ón prod uce
CENTRALISMO y trabajo cuando no me dan la inform aci ón el trabajo y re fiere Que la co municación escri ta e n incomodidad. no hay
D1S~'UCIÓN DEL nec esaria. de berían recibirse las la SSAE se usa como form a de pro tección. va lorización del trabajo ni

PROCESO ins tru ccio nes por escrito. porque papel ito de nada y por ende no hay
habla. La escase z de inform ación. de datos y ele me ntos estimulac ión ni mot ivación.
ANALlSTA.- Resuelvo mis dudas por s uficie ntes para e l desarrollo de l trabajo Se está acrecentando e l
c ue nta propi a porque la ins trucc ión es produ ct ivo genera ma le s tar e impotencia a nte los ma l ambiente y las malas
vaga . Cuando hay bom berazos es peor, bomberazos. relaciones.
porque trabaja s tie mpo qu e no te Se culpabiliza
retribuye n. Me s urge co mo un sent imie nto E l estilo ce ntralis ta de la Direc to ra de Se rv icios e quívocame nte de que
de impot en c ia. porque no e xis te Ed uca tivos ha pro pic iado que sea e l (mico actor de están destruyendo al INBA,
recon oci miento al esfuerzo. la DSE lo ve deci sió n e ntorpecie ndo tanto la búsqueda de pero no se co nsidera la
como tu obligación. infonnación para la SSAE, co mo s u decodificación. DSE como parte de esta
JEFE DE DEPARTAMENTO.- Falta Lo que es de salentador porq ue no toma e n cue nta destrucción: esta ac titud
Inform ación para de sarrollar e l trabajo y la a la prim era . la opinión de l ex perto (su s de e xclu irse de todo mal
poca Que hay baja de mane ra parcia l de la subdire ctores o jefe s de departame nto Quien e s de la organi zación no le
DSE. Ti en e s que re sponder a una dire cc ión est án especia lizados e n los asunto s). queda a la DSE , pues los
que esta blec e un marco de trabajo con e l resultados de esta
Que no estas de ac ue rdo . El problema es No se dedica a dis eñar e l tra bajo , a med iar e ntre investigación indican todo
Que e n la dirección hay un gran cuello de partes, a proponer mejora s . siendo Doctora e n lo contrario .
bote lla. Comunicación Educativa no ha instrument ad o un "Si se interrumpe la

proce so de comunica c ión que permita a la ge nte c omunicación respecto de
Coment ari os de la propi a voz de la OSE : re a lizar óptimame nte su trab ajo. la información que e l
" yo hag o s u trabajo y usted me pag a la tr a bajador ne ce s ita
mitad de s u sa lari o", "aquJ nad ie sabe La re pres e ntación repetida por ac tore s de SSAE y conocer acerca de sus
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ITI!M

hacer las cosas . solamente yo " . "n o cabe
duda. esta gen te quiere destru ir al lNBA " .

JEF E DE DEPARTAMENTO.- por eso es
mejor recurrir a las di ferentes áre as de la
subdirección, porque de ese ni vel hacia
abajo si hay infonn aci 6n para elaborar los
tra bajos. Asf una vez localizada la
información, re sult a suficiente para la
e laborac ión de tra bajos de mando s medios
haci a abajo y de la subd irección hacia
arriba es insu fic iente .

TI!XTUAL

de su ento rno ac ti vo respecto de la DSE. va en el
sentido de que carece de capac idad para
int errelaci onars e uti liza ndo un pri ncipio de
co nfia nza en sus mandos medios. los directores de
escuela o sus subdirectores.

La cabeza vive divorciada del cuerpo no tienen
establecida una co municación in tern a y ex terna
eficiente para su prop io funcionamien to. Carece de
habil idad in trospecti va, no ve, no oye, no percibe
nada Que no Quiera ver ni oír.

TI!SISTA

labore s, no obtiene
result ados. Si la
co municación co n su
superior jerárquico no
tiene lugar o es pobre, se
ate nta contra efic iencia
por fall a de colaboración"
(Flor es , 1990:24).

PROPIA
RI!PRI!SI!NTA

CIONIlS I!
INTI!RDI!PI!N

DI!NCIA

SECRETARlA.- Siento que la co municación
entre nosotros está funci onand o bien en mi área
porque toda vía no hemos fall ado.
ANALlSTA ,- Las formas de la s ubd irec tora
prop ician comunic ació n. Son ve rba les pero
cIaras. "Tenemos tal trabajo. por favor .
invest iga. averigua de que se trata este asunto ",
" ponme en an tecedentes". "Da le instrucci ones
precisas a tu gent e" , "Dale seguimiento al
trabajo y responsabill zate de el ".
SI!CRETARIA ,- Es mucho más segura la
comunicación cuando se pide en fonna de
docum ent o. por escrito, porque as l no se olvida.
JEFE DE DEPARTAMENTO. - Ti en e Que ver co n
una cos t umbre y ment alidad, la toma de
deci siones y la comunicación ve rtical
pertenecen a una org anización co n íerarqutas
claramente establec idas pero aunque sepas que
hay una es tructura orgá nica que se supone
puede inci di r de manera directa en el desarrollo .
no es cie rto y uno co mo jefe lo debe afrontar.
SECRETARIA.- Serla import an te te ner un
ca lendario de uso de la compu tadora como
antes. porque a todos nos interesa el trabajo,
desea mos cumplir y si n orden nunca vamos a
terminar- nuest ra chamba .

Ya se ha señalado Que el sentido de la
co municación es ahorrar energfa y ti empo. Pero
¿cómo lo hace? opt imizando la e ficiencia de lograr
mas con menos. Es ento nces cuando el papel del
j efe es primordialment e co municati vo, por lo cual.
si se desentiend e de la planeació n y la
admi nis tr ac ión de la energ fa y el t iempo, lo único
que están hac iendo es despl azar el pro blema a
otros mi embros de su pro pia organizac ión.

Est e comentar io pennite ilu strar lo Que ha
sucedido a raíz de la renu ncia de la subdirectora
en julio de 1997 . El equipo se cohesionó y estaba
perfectamente est ablecido el uso de co mputadoras,
pero al cambio v ino un descontro l y comenzó una
acci6n subte rrá nea de "d iv ide y ve ncerás", co n sus
co nsec uencias sobre las re laciones de trabajo.
La co municac i6n en la SSAE denota que hay
concentración de funciones. uso inadecuado de
tiempos y de métodos de tra bajo . No se delegan
funcio nes a Jos subdirectores ni mucho menos a
los departamentos. Por lo ta nto . se puede concluir
Que la organización de la SSAE da causa al poder
de la arbitrariedad y co nsecuentemente se vue lve
a cae r en proble mas est ructura les y co municativos
derivados de la centralización. el co ntrol y el poder
cuyo brazo ejecutor es la cu ltura de l bomberazo.

ITI!M TI!XTUAL TI!SISTA PROPIA
SOLIDARIDAD, Frases recurrentes entre el personal de la SSAE La acción co municativa orga nizacional al

COOPI!RACION y de mues tra n Que la co munic ación en la vida re lacional int erior de SSAE está destinada a pote ncia r la ...
COHIlSJON tambi én juega el papel de med iadora : de fe nsa ante los sucesos y de acuerno a las

"En este departament o todo s cooperamos" (analista). rep resentaciones de la realidad de sus
"cualquier errores que det ect es me lo pasas y ráp ido lo actores y su proc eso de suie tacíó n. Contra la
saco. sin Que se ente re n" (informá t ico) hosti lid ad. solidaridad.
"Le acl aro Que solament e lo hago porque me lo pidi6
ust ed pero si le dice a la OSE Que yo lo ll eve. no voy", Todo act or actúa en fun c ión de lo Que
(men sajero) percibe. de las ideas. de l supuesto imagi nario
JEF E DE DEPART AMENTO.- Mi co municación es Que se íorma del otro: as! es co mo la
flex ibl e hac ia abajo. hac ia nuestros subalternos pero del int era cción humana recre a repre sen taciones
ni vel de mando medio hacia arriba. ti enes que re forzarla fabricadas de su propi a re lac ión co n el
per manente mente. Hacia all á es tas obligado a hacer Que mundo. Estas denot an co nj untos de pr ácti cas.
hall a rec onoc imiento de nuestras fun ciones. re lac iones y res puestas ac umuladas Que el
ANALI5TA.- Es evidente, Que c uando hay ca mbios de grupo de pertenenci a del actor ha dado a sus
jefes muy seguido algo funciona mal. Un subdirecto r necesidades: esto inte gra su cult ura.
duro de marzo de 1995 a abril de 1996. la otra del may o
sig uiente a julio de 1997 . y la actual ll ev a de agos to a la Si existe comunicación entre uno y otro , una
fech a... eso es algo mu y comentado por todos. Que forma rel acion al sana, pero co nstantemente
porqué, Que algo anda mal. dev ast ada por la esq uizo fre nia del ambi ent e.
JEFE DEDEPARTAMENTO.- Desde Que e ntré a trabajar
en la DSE a la fecha ha cambiado el ambie nte de trabajo
en la SSAE ..• se puede hablar de co mpanerismo o La ventaja de co ntar co n una subdirectora
so lidaridad. El hecho de Que la subdirectora maneje la fuerte , sensata. es Que muestra c ierta
In formaci ón y la comunicac ión de manera más flui da co n flex ibi lidad para escuchar sugerencias .
jefes de departamento. te permit e estab lece r una mantiene una vi sión med iadora. negoc iadora
re lación mas cordial. Pero con la DSE la re lación sigue de la co municac ión en tre las di ferentes
sie ndo co nflict iva co mo desde el principio. cul t uras Que cohabita n en la SSAE ,
SI!CRETARIA.- Cuando llegue no me gus taba e l En este sentido la med iación sirve para dar al
am bien te. era mu y Irto. todos ac tuaba n nadas más para otro lo Que necesit a. De ah' la im portanci a de l
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sI. Ahora se me hacen agradables y buenos. Algunos . mediador, del comunica dor Que tendrá Que
incluso so n hasta a migos. Por eso es buen o e l a mbie nte adentrars e a la rea lidad de " los de arriba" a
en la SSAE fin de co nocer sus pun tos de vist a y buscar
Fra se s co mo: "mi secretaria. rola , de mi" (jef e de a lte rnativas para lograr Que sean sensi bles
de partamento>, re fiere n al gru po form al de pertenencia. sobre la s nec esidades de "los de abajo" y
Otras co mo: ¿Quién huel e a muíe r mala?" (Jef e de vice ve rsa.
de partament o>. refieren a l gru po informal de
dependen cia . Todos es tá n abocados si mpleme nte a s u
SECRET ARIA.- Una co mo secretari a deb e a puntar. Con trabajo. La gente se pre sion a co n los
la magnifica palabra "por favor ". pregunto e investigo lo ca mbios , no le gu st a tener un nuevo jefe .
Que de bo saber. El ca mbio de s ubd irec toras, la e ntra nte
ANALlSTA.- Mi jef e me da mi lugar. recibió e l rechazo de todo e l personal. No
JEFE DE DEPARTAMENTO.- La co municación es buen a permitiero n Que e lla ca mbiara su imagen . La
hacia las bases operativas. No la manejo de man e ra ge nte no co mprendió Que s u rechazo era
sesgada . e n ocasiones co me nto cosas Que muest ra de su impot en cia o falt a de claridad
s upuestame nte no de be rtan est ar a dispos ición del de los s ucesos. No era la nuev a su bdirectora,
pe rs onal operativo, pero co ns idero que de be n co nocer sino lo que representaba e l ca mbio: volver a
e l probl ema co mpleto. Po rqu e la directora s upone esos lidiar co n un je fe . dejar de ve r a la ant eri or.
det alles co mo su s manej os poltticos , yo dirla no ace ptar a l nuev o e le me nto .
poli t iquería.

En la SSAE se da n re lacio nes de
SECRETARlA.- La gente nada mas nec esi ta ba un co municación pa te rnaJistas. se nec es ita una
ernpujoncito. El cambio tam bién lo pro pició la a nte rior d irección. una mano blanda que dirija el
subdirectora porq ue era muy afable . Aceptaba la s rum bo pero que se dis tinga de los dem ás.
opiniones. Con la llegada de la act ual no se perdi ó la
integración. s imple me nte se dividió la gente .

La nuev a s ubdirec tora no se ha invo lucra do
SECRETARIA.- La subdirectora deberla ser más e n la s re laciones co n s u personal operativo.
accesible. dentro de su trabajo es una excelente ni e n labore s de conve ncimie nto. Co noce a la
persona. pero hace muy notoria su je rarquía . y la ge nte perfección e l s istema polttico me xicano y ha
no va con eso. marca do la necesidad de dis tingui r las lineas
JFE DE DEPART AMENTO.- Coo la anterio r jerárquicas de mando e ntre s u personal y de
s ubdirectora se daba bue n ambiente pero no ten ia la éste hacia la DSE.
pos ibilidad de tomar o de de legamos la deci sión. Es relevant e se ñalar que al mes de s u
JEFE DE DEPARTAM ENTO.- Con los jefes de es ta nc ia e n la SSAE, notó Que su área s i
de parta me nto existe bue na comunicac ión e ntre tre s tra bajaba pero Que la loc ura provenía del
departamentos de cua tro . e nto rno, de arriba, de la OSE.
ANAU5TA.- a mi jef e casi no lo tratan los jefes ni la Su funció n medi ado ra no ha sido ple name nte
subdirectora. Es muy marcado Que tres je fe s han creado reconocida por el staff, pero si por sus
alia nza con la subdirectora. y Que mi je fe se ha Quedado ma ndos medi os. actúa co n lógica pero no se
rezagado. Yo me mant en go al marg en . me te co n e l personal.
JEFE DE DEPARTA MENTO. - en la SSAE.todavl a hay El st aff , por su part e . añora el pasado.
cla ses sociales esta bleci da s. Es d ifere nte la forma de Los grupos de la SSA E han e mpezado ha
re lac ionarse hacia arriba Que hacia abaj o. El INBA ast perf ilarse. La gen te ha ce rrado fila s para
es tá inte gra do. Igual Que todas la s ins tituciones de l mant en e rse callados a nte los
sector público. acontecimie ntos.

fTEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
OTRAS CAUSAS ANA LlSTA.- hay grupos, equipos ya integra dos - La ro tac ión de pues tos jerárquicos es una de El co nti nuo ca mbio y

de nt ro o fuera de l trab ajo.. As l Que cua ndo llega las ca rac te rlsticas de la DSE. Ha habido repenti no de pues tos
un jefe. trata de imponer s u sist em a a unque no jefatura s donde ha llegado a ha ber hast a c uatro prod uce la inesta bilidad.
co rres ponda a la re a lidad. Los tra bajadore s jef e s e n tres a nos. los integrant es no
tie ne n que ajus tarse a e l. aunque se sienta n a «Una causa co municativa seria la falta de terminan de acoplarse a
disgusto. co nc iencia de l ac to r sobre s u prop ia existe nc ia, uno c ua ndo ya en tro
SECRETARlA.- hu bie ra sido mejor Que la sobre la responsabilidad Que implica aprehender otro.
empresa me e nse nara y me inform ara e l tipo de su vida y crear la libertad Que él decida. Puesto La gente de nuevo
trabajo que haria aqu í c uando llegue. porque asf Que la c omunica ción es e nlace e ntre la ingres o desde s u pri mer
hubiera cometido men os e rrores. Quizá por eso intera cción del actor y e l mundo. s in ta l d la perc ibe n ese mal
me sient o inco moda c uando llega un nuev o herramien ta e l s uje to no podría re cre ar e l cl ima pues no es nada
inte gr a nte y no lo pre sentan. Cada c ua l tien e mun do porque no podría nombrar su ex is te nc ia. fácil e mpezar puest o
que investigar quién es, qué ha ce . e tc . Desd e luego Que esta ca usa devi ene de la falt a qu e de e ntrada no los
ANALJSTA.- Cua ndo ingresa alguie n. se s iente de una misión de) área, de una estrategia de presenta n, no los
lodo desorie ntado y pierde e l tiem po mient ra s inducción y un a polltica de selección de personal orienta n. ni informan de
se ubica. acorde a los prin c ipios y valore s esencia les para nada. los de jan a la
JEFE DE DEPARTAMENTO.- Desde Que ingresé e l trabajo. Claro que con la inte nción de de riva y e llos mismos
me he sentido incom odo en e l trabajo. Los co ntrolar y mant en er e l poder. se pre fiere una tienen Que e nco ntrar la
proced imie ntos y mét odos de trabajo poco estrategia incierta: la ince rt idumbre a nte e l forma de acercarse.
s iste máticos. poc o programados. co n cargas trabajo, los campane ros y la orga nizac ión. re lacion arse e
excesivas . los modo s de dirección , e l trato. .Con re lación al c ontrol, e l poder señala lo infor mas e de su labor y
hacen Que se ge ne re un c lima muy prohibido y lo obli gat ori o, pe ro como tal, e l de la organi zación.
desagradable. La int en ción de la co municac ión poder es incierto. carece de orde n y es e l único después de cie rto
deli neada aparente mente e n fonna ab rupta. s in Que establece y ro mpe las re gla s. Como tiempo se inte gran y
sentido, es asegurarse e n el poder. co ntratar a alg uien sin perfil, sólo por el aprende a vivir con esas
Las ins t itucio nes de l sec tor público en Méxi co, co mpadrazgo o no co ntar co n un diseno de defic ienc ias.
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son reflejo. espejos de lo que sucede a nivel del ind ucci ón al trabajo. Esta ause ncia de apoyo.

propio Es tado mex icano. Estructuras verticales , El contro l total so lamente ex iste cua ndo el otro ha apartado plan es

orga niza ciones Que fonnalmente en e l papel no tiene estrategia. por eso es Que cua ndo éste inductivos, de

está n muy bie n estructuradas, pero al mom ento es cap az de ex teriorizar su punto de v ista integración, ha

de operare responde a una lóg ica to ta lme nte so bre e l s iste ma, se sale de co ntro l y e l o tro pro vocado el amb iente

diferente. siente mi edo . De ahf Que en organizaciones pre va leciente y esa

JEFE DE DEPARTAMENTO .- No considero Que co mo la SSA E la ge nte no tenga voz. por e l incomodidad en el

tenga que estar haci end o labor de policía co n el mi edo de la auto ridad a Que adq uie ra una trabajo y Que hay que

personal. Cada cual sabe su función . posición es tra tégica . cargar con ella.

Desaf ortunadament e, vivimos en una cul tura del «Una ca usa comunica t iva más Que incide en la En ot ros aspe ctos, el

simu lacro " hago co mo que me ordenas. hago pro blemática es tructural de SSAE, se deriva de co ntro l y el pode r han

como que trabajo y co mo que te entrego las la fra gm entaci ón de la inform ac ión y de l proceso rebasado limites pues

cosas a t iem po " . Es to pertnea todos los niv el es. en general. hay un ab uso y exceso

lo Que es muy claro es que uno t iene Que La SSAE al igua l Que en la OSE. la SGEIA. y en de los mismos puesto

meters e has ta el 6lt imo niveJ de l tra bajo, hasta el INBA y el Gobierno Federal tiene una que han fo me ntado el

revisar puntos y comas porque el nivel personalidad esquizofrenia . Sus actores viv en miedo.

edu cativo de la ge nte es muy bajo y su tra bajo dob le s vidas ent re rumores. chis mes , traiciones.

poco e ficiente. abusos. desconfianzas y la cultura de l
La re lación con los jefes de sección. ha sido bomberazo, principal motivo de su exacerbación.

permanenteme nte co nflictiva. y t iene much o Que En es te mom ento. se puede afirmar Que lo s

ver con es tas formas de trabajo de la OSE, Que diferentes grupos Que vi ven al interi or del IN BA

obstacul iza n el manejo de la infonnación. no quieren quedar excluidos. por eso mant iene
este desorden. fin almente. " a rt o re vue lto
ganancia de Deseadores".

LA CULTURA

ITEM
U. CULnJRA OOL

8OM BHRA ZO

TEXTUAL
ANALl5TA.- Por cuestiones internas de la OSE
muchas decisiones se Quedan sin resolver y
re tardan tu trabajo. lo ideal sena que en mI
jorn ada de trabajo de oc ho horas se pueda sacar el
trabajo. Pero muchas veces se dice " para tu
trabajo. hay es te otro". ento nces se ro mpe todo el
esque ma de organización y de planeación de
tra bajo. Esto reperc ute en el costo benéfico de la
empresa porq ue no ri ndes lo Que deberás. Tu
jorn ada se alarga porq ue t ie nes Que producir
durant e más ti empo. a un cos to mayor . En fi n nos
saca de balance. el costo humano es muy alto.
Las herramient as de trabajo so n mu y lim it adas. a
veces t ienes Que esperar para poder usarl as y tu
trabajo ta mbién urge. A veces ti en es Que hacerla
hasta de men sajero . digo no es Que no pueda
hacerlo, de hecho cuando se ha neces itado lo hago.
pero no deberla de ser.
A vec es caigo en es te esquema de trabajo vic iado
del gobierno. caigo en algu nas conductas no muy
deseadas.. por ejemp lo . cuando recibo una
ins trucción eq ui vocada por parte de mi jefe y
considero Que está mal dad a. no me gusta entrar
en co nfl icto porque entiendo Que es! es co mo se lo
pidieron a él o asf entendió . Ento nces. ast la
cump lo aunq ue esté mal. Much os compañero s
deberlan dedi cars e a su t ra bajo. pero ex age ra y
abusa de Que t iene una co ntra tación segura y no
cump le co n su trabajo co mo deberla ser. Est o es
un abuso .
Evidentemente hay muchos Que se res isten a los
cambios. No estoy de acuerdo co n sus ideas
anticuadas y anq ui losadas, porque todo es tá en
con sta nte cambio y se re nueva. A veces sie nto Que
con esa gente puede haber un conflicto fuerte.
porque cargan id eas retrogradas y no aceptan
cambios.
JEFE DE DEPARTAMENTO.- Hacer re uniones
periódicas de departamentos co n la subdirectora
para in terc amb iar op iniones propuestas . método s
de trabajo y tom ar acuerdos más sistemáti cos, más
programados co n la DSE. Esto harta más e fic iente

TESISTA
El bomberazo obliga a Que la SSAE no
nec es it e empleado s ni profesionistas
s in o t raga f uegos y bomberos Que
arriesguen su v ida so focan do incendios.
La causa es Que el const ructo de la
SSAE no es acorde al const ructo de sus
habitantes . Co mo ya se men ci onó. las
representaciones de los actores son la
materi a prima de la co municación, por
eso cua ndo un jefe insist e al trabajador
en Que po nga la camiseta, éste espe ra
ans ioso que se le bri nde tal camiseta.
Se ti en e un tem or ciego a los jefes.
No se puede esperar Que los grupos
margina les. los obreros. los
sind ic al izados comprendan Que mientras
más se superen y aporten. su ca l idad de
vida se elevará. Eso hay Que
ense nar-setos y no solamente a ellos. en
opini ón de ésta observadora, la mi sma
OSE nec esita aprender a re lac io narse. a
te ner cal idad de vida , a deja r por
siempre el co nfl icto.
La co mun icación dentro de la SSAE
desempeña cuatro fun ciones: co ntrola ,
motiva. expresa emoc iones e infor-ma
(aunque sea para desinformar o crear
incertidumbre>.
" la co municació n fo menta la motivac ión
al aclara r lo Que se debe hacer para
mej orar e l desem peño si este se
enc uent ra por de bajo de l promedio."
(Robbi ns : 1996:378)
También la co municación perm ite a los
actores manifestar sus frustraciones y
sentimie ntos de logro proporcionando
un escape de expresión emocional de
sentimientos. co mo part e de los
sat is factores soc iales.
M ien t ra s la cu ltura del bomberazo
im pere en la SSAE, tant o procesos co mo
ac tores es tará n medi ati zados y seguirán

PROPIA
An te esta cult ura denominada
el bomberazo y demás
confli ctos, los ac tores opinan
e ideal izan lo mejor para ellos
y para la organización, en sus
re spuestas . tratan de darle un
mejor sent ido y un ord en a su
forma de trabaj ar . de
comunicars e y relaci onars e
con los de más mi em bro s de
esta or ganizació n.
Lo fun dament al en esta
cult ura de l bc mberazo y
surge a falt a de
responsab i l idad en esta blecer
co mu nica ción. en
impleme nta r un agradable
amb iente de tra bajo. en la
falta de valorizac ión de sus
actores, entre otros. por
parte de los dirigentes.
Toda esta ideal ización Por
mejora r se derrumba por esta
irrespo nsabil idad. por no
pennit ir cambios, por no
ace pta r pun tos de vis ta o
sugerencias. por cerrars e a la
co munic aci ón.
El bcrnb eraz o ti ene Que ver
co n la deleg aci ón de tra bajos.
las sust it uc io nes de unos
t ra bajos Que se Quedan
inco mpl e tos por hacer otros.
Esto se ha complicado tanto
Que se ha gen erado un
desequilibrio y desorden en
e l proceso y ade más como
menci on aba el anali sta . "el
costo humano es muy caro"
de todo esto pro viene el
bomberazo: ordenan y abusa n
si n co ns iderar las
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el trabajo y dirla adiós a los bomberos.
Se podría pensa r en algunas fonnas de
reorganización del trabajo cot idiano, tales co mo
elabora c ión de programas. como en alguna ocasión
ya se int ent ó hacer. pero Que realment e tengan
aplicación, Que no se queden en un trabajo de
escri tor io.
Mientras las áreas con nivel es de re sponsab i lidad
teng an la capac idad de propici ar cl imas adecuados
de trabajo, de establecer comuni caci ón. va a ser
más fl uid a la información. Podría haber
inst ituciones de l sec to r púb lico más efic ientes y

responder rea lment e a obj et ivos de la institución .

pe nsa ndo Que así de oscuro o sucio es nece sidades del trabajador.
e l trabajo. A l respect o debe el mediador
ser pivote del funcionamient o de un área
Que a gritos reclama aut onomfa, re speto
a los procesos y ta mb ién. al tra bajo en
equipo en lugar de cu ltura del
bo mberazo.

C LIMA
ORGAN IZACIONAL

ITEM T EXTUAL
SECRETARIA.- Me sent í incom oda porque no conoc la el trabajo ,
me sentla muy mal. era algo nuevo n mi vida . En cuanto al
compañeri smo no tengo problema porq ue gra cias a Di os. sie mpre
me han aceptado bien. pero desconocía el trato. También me sent í
mal cuando fui secretaria de dos departamentos, porque por servir
a un jef e deja ba at rás al otro.
Es taba acos tu mbrada a Que me dieran todo. y cua ndo ll egue ni
esc ri tori o me toco. me metieron con anal is tas y la gent e no la
ubicaba a uno com o secre tari a. Eso me hacia sentir mal , pero ya lo
supere.
A pesar de las pres iones de t rabajo. la co mu nicación se da siempre
y cuando se to me en cue nta la form a. La nuev a subdirec tora
debiera ente nder que todos merecemos respeto y nues tro lugar.
Podría llamarnos "por favor" . Creo Que con su actitud nos Quiere
hacer se nt ir " yo soy la que mando aqut y se hace lo Que yo diga " .
Esa s cosas novan con mi maner a de pensar.
Cuando la SSAE se relaciona con la DSE el ambiente se enrarec e.
Yo veo esto nonnal porque e l trato no es di recto. si en te uno que
se trata de una formalidad. H ay que buscar la norm alidad, no
porq ue este mos unos abajo y otros arriba se ti ene meno s o más
resp eto co n unos u otros. Pero son re almente enfoq ues e ideas de
la gent e y se deben de respe tar .
AN A U5TA.- Cuando me dan varias cosas que resolver de
inmediat o. me angu stia por Que por más Que me organi ce. va a ser
difici l porque solame nte puedo trabajar una COsa a la ve z y no
muchas simultáneam ente. Enton ces me siento presionado.
apres ura do, precipit ado.
No he re ci bido ni ngún mal trato. tam poco de la subdi re cci ón .
Pienso Que de ahl vie ne la so lida ri dad que se da entre la ge nte de
la SSAE. A pesar de tod o nos ll ev amos bie n y la lucha ma s bien se
dirige hacia otro lado. En e l tr abajo de l [NBA. la lucha es contra
Quienes nos es tán tratando de den igrar, soj uzgar . contra los
di rec to res. los al tos jera rc as.
El problema es de afuera de la SSAE. Si a mi me se pide una cosa
bie n c1ar it a y ordenadamente . la trabajo bie n. Pero si se me pid e
drás ticame nte, uno se pone nerv ioso y corre el riesgo de Que el
re sultado es te mal. Se de berla det ener un poc o más Quien da la
instrucción. tener un poco de paci encia, guardar un poco de
cord ura y en esa medida la gente responderla mejor. Todo est e
aceler e genera enojo. que no se tr abaje a gusto , Que la gente esté
nerv iosa y a vece s hasta Que se enferme.
He llegado a pr eguntar a mis compañeros sob re lo que hacen . me
int eresa conocer lo que se trabaj a, sin embar go encuentro t ra bas
de gente que cree n Que les va y a Quitar su chamba y re sponden de
manera seca.
JEFE DE DEP ARTAMENTO.- ya no queremos di nosaurios en la
adm ini strac ión públi ca. Yo creo Que aqu í, arriba. tenem os un bebe
din osaurio. no en t érminos de edades , sino en cues t ión de
mentalidad. Sus decisiones son di nosaliricas y más cuando dice:
" es porq ue yo lo digo y so lo porque yo lo d igo , asf es " .
Si hablamos de perfiles psico lóg ic os. es ta mos hablando de una
gent e Que desde mi punto de vi st a no tendrta que oc upar un cargo
de re sponsabil idad pública. De verdad. a ese nivel de
respon sabilidad Que es menor pero Que está incidiendo sobre una
población educa tiva, sobre una organizac ión administ ra t iva, sobre
cie ntos de personas. por supuesto Que deberla de tener un perfil
psicol ógi co mucho más co here nte, digam os dentro de par ámetros
de lo norm al, ..caraio".
La DSE al igual Que cualquier func ionario deb ie sen tener

TESIST A
"Al clima hum ano o
psicol ógico de una

organización generalmente se
le llama clima
organiza cio nal ", (Bru net ;
1987 :19). Por e llo cada c ual
pued e expresar sus propios
horrores de su clima laboral.
Al res pect o, la SSAE no es un
sitio agradable para e l que
ll ega, de entrada se respira
hosti li dad, desen fado . y
mu cho resentim ient o.

PROPIA
La a medici ón de clima
organizacional nos
ayuda a indicar el grado
de sat isfacción e
insa tisfacci ón Que hay
en una organización
junto co n sus miem bros.
En este caso. la ra íz de
los conflictos no
deviene de la SSAE
directamente. más bien
de su ento rno Que es te
a su vez la afec ta .
Desde luego Que se
percibe más
insati sfacci ón Que
satisfacción. ya que el
clima es denso , hostil,
acel erado. desordenado .
Es sorprendente ver
como las acti tud es
generadas por e l pod er
de una sola persona.
pueden cre ar ta ntos
conflictos.
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tolerancia. capacidad mediadora, voluntad polftica, flex ibilidad y
presentarse a la apertura de formas de organización de l Gobierno
Federal.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
DIAGNÓSTICO Las entrevistas temáticas descubren la fo rma en que actúan los actores de la... SSAE y su entorno. ...

Al observar la forma hasta c histosa de describir a los grupos inform ale s de (a
SSAE se puede observar la re lació n Que guardan con su forma lidad
(generalmente están relatados por áreas de incum bencia>. Lo q ue denota la
rigi dez no s610 de la organización . sino de sus habitantes.
Cada Quien mediante su proceso de suie tac ión justifica y reproduce las
relaciones de prod ucción del mundo capitalista. En la SSAE se pone de
manifiesto la s clases sociales. los gr upos de poder, los domi nados y los
opresores. Al respecto. no cabe duda, son los actores y los grupos alrededor del
instituto Quie nes no Quieren cambios. porque no Quieren ser excluidos.
Por todas estas razone s el estudio de las representaciones comunicativas que
de los hechos se hacen los hab ita ntes de la SSAE. concuerda co n su psicología.
su grado de sociabilización y lo an tropológico que puede haber en Jos grupos
humanos cuando se enfrentan al mundo racio na l.
La metodologfa aplicada, permitió ve r ciertos problemas. el contexto , la
pro fundidad de los danos o aciertos, la co hes ión. cooperación y so lidaridad Que
aparecieron con trapuestos al bom berazo, la improvisación y la incertidumbre.
Esto quizá denote la calidad huma na de sus actores.
La OSE no deja ser a la SSAE. Pero los cfrculos viciosos Que establece e l
sistema mediante su forma de e jercer la burocracia. no ha perm itido el cambio.
El centralismo establecido media nte control. poder, incertidumbre. represión y
su mano ejecutora: la cultura del bomberazo. ma ntie ne la disfunción de l proceso
establecido cuellos de botella y una parálisis agobiante Que desgarra los nervios
despué-s de la presión desbordada del bomberazo.
As' el clima organizacional de la SSAE es apremiante . Desgastados por los
cambios constantes de personal ejecutivo. los actores rea les de la producc ión:
analistas y secretarias. trabajan con desaliento. como autómatas y mucho,
mucho miedo.
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Escuela Preparatoria Oficial No.118

ENTORNO

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
DESCRIPCiÓN - El primer encargado de la educación pública fue la Secretaria de Estado y Despacho
HISTORICA y de Relaciones Exteriores e interiores 182 1- 1836 ... ...
CONTEXTO -En 1856 e l ramo educativo forma parte del Ministerio de Relaciones Interiores.

Justicia , Negocios Eclesiást icos e Instrucción Pú blica . la educación es taba ligada a la
ig lesia hasta 1867.
- El gobierno de Benito Juárez estructura la Secretaria de Estado y del Despacho de
Just icia e Instrucción Pública de acuerdo a las Leyes de Reforma le imprime a la
enseñanza pública carácter de laica , gratuita y ob ligatoria.
-Durante la luc ha revolucio naria no se atendió la educación.
- En 1915 se creó la Dirección General de Educación Pri maria
- En 19 17 se sup rime la Secretaria de Instrucción Pública y pasó a depender de los
Ayuntamientos.
- En 1921 se crea la Secretaria de Educación Pública
- José Vasconcelos Calderón emprendió la idea de crear una estructura departamental.
- Al finalizar e l siglo XX, la SEP se plantea como reto, madurar un sistema educativo a
fin del segundo milenio y acorde a las necesidades sociales educativas de los
mexicanos.
-La preparatoria surge por la necesidad de la Colonia Jorge Jiménez Canrú, por tener una
institución de Nivel Medio Superior que contribuya a la formación de los jóvenes.

-La escuela empieza a brindar sus servicios el 28 de septiembre del 2000 a 218
alumnos de edades entre los 14 y 25 anos.
- En octubre de 2001 el Prof. Carlos Lira Téllez asume la dirección y actualmen te se
encuentra en esta labor.
-Diferentes organismos gubernamentales han fomentado y cuidado las instalaciones
-La pob lació n estudiantil es de un nive l socioeconómico bajo . el 80% vive en la co lonia
donde está ubicada la escuela y casi el 90% ha tenido contacto con droga, alcohol y
tabaco. existe vandalismo.
- El ambiente de la Preparatoria es de muy bajo en nivel económico, rodeada de
inseguridad tanto üsica como emocional. lo que lleva a una baja autoestima Que se
patentiza en poco desenvolvimiento académico y de valores.

ITEM
ETAPAS DE LA
ORGANIZACiÓN

TEXTUAL
La ID Etapa se dio con el inicio e inauguración de la escuela. bajo una dirección

caracterizada por el lide razgo del representante: Pral. Jorge Madrid Caudillo Quien
logra la confianza y e l apoyo. tanto del personal docente como de los alumnos, quienes
part icipaban activamente en todos los Quehaceres académicos y extraacadémiccs:
llev a ndo a la escuela por un óptimo funcionamiento. gran compromiso, ya Que la
motivación era e l motor Que la dirigta". así lo manifiesta la profesora Cristina Saavedra
Cruz fundadora de la Preparatoria. Se podría describir co mo democrática. con misión y
vis ión es tablecida. con unión y trabajo de equipo. inst ituc ión estable sin au tori tarismo.
-La 21 Eta pa co mienza con la espera del nuevo director. la sa lida de l primer direc tor
gestó un cambio sustancial. se gestó un cambio sustancial , con la falta de un dirigente
ñsicamente visi ble a los alum nos y la comunidad. los maestros comienzan hace r uso dela
confianza "lo Que al principio podía parecer un problema grave se transformó e n una
etapa de convivencia sin deja r a un lado lo académico; fue una e tapa co mplicada e
incie rta e n cua nto al ambiente organizacional interno y externo. se generó una image n
de abandono. dando pie a la delincuencia.
El segundo director comenzó la etapa de ordenamiento. la autoridad se patentizó y las
reglas se aca taron pero sin una visión y misión Que guiara e l trabajo dentro de la
preparatoria.
- La 3" Etapa se caracterizó por la lle gada de un nue vo direc tor Quien se mantiene al
mando de la escuela. el desconocimien to de la misión y visión se acrecentaron; e l
director se preocupo más por s u imagen Que por su persona l, lo Que conllevó a la
desintegración y desorganización. la co ntratación de l personal es arbi traria. e l personal
adm inistrat ivo es ineficiente. los docentes no están en su perfil pro fesional y la
deserción escolar se man ifie st a . La etapa no esta co ncluida pero has ta el momento ha
sido una fase de descontento colectivo y se ma nifie s tan en co ntra de la dirección. a los
proyectos no se le da salida y la información no se baja adecuadamente . El director
tien e la autoridad, pero jamás la ejerce; esta ha s ido una fase de descontento co lectivo,
pro fesores y a lumnos dla co n día se mani fiestan en con tra de la dirección.
Los ru mores (ch ismes) han logr ado la ine stabilidad de l persona l. deb ido a Que la
dirección obedece a personas aje nas a la ins ti tución (sociedad de padres de fam ilia e
inte ndentes), sobre procesos académicos. donde ninguno de los dos tienen la facu ltad
para decidir, hay varios proyectos que nos se le da salida (equipamiento de la
bibliotecas. la boratorios , la creación de clubes, talleres. la gaceta. etc.) la infor mación

TESISTA
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no se baja adecuadame nte . por lo Que a la rea l izac ión de algú n eve nto no se ti en e
conoc imiento, los alumn os se dan cuenta y es foco de burla s.

ITRM
UNA

ORGANIZACION
EDUCATIVA

TEXTUAL
La preparatoria se considera una organización por
contar co n las carac te rls ticas que debe pos ee r una
organización como Que es la unión de dos o mas
person as Que c um plen ci ert os o bje ti vos . hay
inte graci ón, c oordinaci ón y transformación de
ac tividades para modificar los recursos. Las
caracte r lsticas para ident ifica r a las organizac iones
so n: el lamano (finan ciera , tecn ológica y humana ).
independencia <relaci ones entre los miem bro s>,
ins umos (rec ursos que e ntra n a la org anización c omo
energ ta, personas e informaci ón>, tra nsfonnaci 6n
Laboran aprox. 615 personas
( prof esores. dire ctivos. alumno s . orien tadores .
personal adm inistrativo y de int endencia, c uenta con
insumos fin an cieros por parte del Gobi erno des

Es ta do de M éx ico. Todo es to enca minado a ofrecer
un servic io : la edu caci ón . Actualment e se c uent a co n
un di rector, un subdirec t or, un encargado de
servic ios escolares co n ci nco secretarias, se is

orientadores. veinte t res docentes y 588 alumnos. un
com i té de padres de fam ilia, en el organigrama está
co nt emplado e l Consej o A cadémi co Insti tucional pero
no ha sido co nstit uido .

Est a organi zac ión pe rtenece al sec to r terciario , qu e
es de servicios, es pec tñcame nte es ta ta l. por

pertenecer al Gobierno del Estado de México : al
Ram o de la educación y el Giro es Edu caci ón Media
Superior su nombre Preparatoria Oficial N o . 118 .

THSISTA PROPIA

ITHM TEXTUAL THSISTA PROPIA
ANALISIS La Teoría de Sistemas . fue una de las Que co me nzó a darle la Pod emos e nmarcar a la No solo es
SIST~MICO im portancia a los ambient es Que se relacionan co n la orga nizació n ; ya preparatoria co mo un co nside r ada un

qu e co n base e n esas nec esidades creadas por lo s ámbitos: po lí t ico, sis t ema . ya Que se poseen sis te ma por las

legal . cul tural , social y tecnológi co en Que se crea toda or ga nización el em e nto s: maestros, re laciones q ue po see

Se co ns idera una organiz ación co mo sistem a, siendo " un co nj un to de alumno s y directivos Que de ntro y fuera de la

uni da des interrelaci ona das de manera más o men os co mpleja y QUC se relacionan e nt re si. inst i t uc ió n. si no
actúan en func ión del todo (Méndez, 1991:5 2). posee interrelaci on es co n tam bién por su

Se pued e e nma rc ar a la preparatoria como un sis te ma. ya Que se e l medi o. fun cionalidad . su
posee n elem entos: M aestros- alumnos- directivos Que se relacion an es tr uc tura y por sus

entre si y lo Que trae la primera parte del servic io Que o frece ele me ntos y

co mo inst it uc ió n educativa. Además posee inte rrelac io nes co n el compo nentes Que a

medio, co n eso s ámbit os impo rtantes para su fun c ion amiento y do nde su vez dependen de

el se rvicio Que pr est a regresa; los alumnos co n el t érmin o de su otros
bach illerato están "list os para ingresar al Nivel M ed io Superi or. Y
eso es. debido a ese proceso in terno Que se ge nera de sde la entrada
de t odos lo s in sumas.

ITEM TRXTUAL T ESIST A PROPIA
AMBIENTE La organizaci ón posee Esta inst i t ución edu cativa pertenec e a diferent es ámbitos: El am biente de una
GENERAL y am bie nte s exte rnos Que so n ec onómico, soc ial . c ultural. políti co y legal porque está organ iza c ión se ve

ACTIVO important es para la existen cia , inmersa de ntro de tina soc ieda d y es t a c ue nt a co n todos e stos reflejado en as pec tos

supe rvivencia y t oma de con textos. Sin em bargo, alguno s no son tan substa nci ales co mo: las ac t itudes de
deci si ones: y aunque hay mi entra s Que otros se c ue ntan como pun to de partida para la los Que la integran .. En

otros Que sólo la rodean no dej a toma de decisio nes co n r espe cto a la s reglas. modos y form as efec t o ex ist e una

de se r tra scend en ta l su men ción de laborar en un sal ón de clase o de ntro de la preparatoria e n adaptac ión de spués de

den tro del sis te ma. Los gen era l. La Escuela se co ns ider a co m o un sist ema autónom o, ya un cambio. pero es
ambientes pr ep onderant es los Que los c ambios Que van apareciendo en S il am bie nte se van important e Que la

den ominan: REL EVANTES esas pre sent ando poco a poco, y est o no i mpide Que sig a organiz ac ión detec te la
"tra nsacc io nes Que reali za una funci onando: ya q ue los tres principa les fact ores de los Que sa t is fac ci ón o
or gan ización para depen de su ex istenc ia son: al um nos, pro fesores y el espa cio in satisfa cció n de ta le s
fu ncio nar ...eso que necesit a co ndic ionado ; c umplie ndo con estos ele mentos la orga niz ació n ca m bio s.

para su e fec t iv idad" (Ferná ndez, funci ona. y se va adapta ndo a los cam bios Que oc urran. Est o no
1991:2771. Quiere d ec ir Que no necesi te de su entorno, sino Que no

depende de él para existir.

I ITEM TEXTUAL TE51STA PROPIA
I AMBIHNTE Co mo instanci a edu cativa se toma e n No se puede separar ho y e n dfa la tecn o logta. v ivimos ...
GENERAL OH LA c ue nt a el nivel ec onó mico- socia l e n los en un mundo glo bal iza do, don de a cada instante
ORGANIZACION Que se e nc ue ntran los al umnos, po rq ue nos exis te n ca mbios. y do nde la escuela t ien e Que ser e l
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ITEM

proporc iona e le me ntos para: la elaboración
de l re glame nto interno de la escuela. e l
Que hacer e n e l aula. la dinám ica dent ro de l
sal6n de cla se s y tant o ped agógicame nte
co mo la adquis ición de mat e riale s Que se
requieren y la dispon ibilida d para las
actividades ex tracuniculares Que ay uda n
a co mpleme ntar s u educación. Debido a
que no se puede ex igir algo Que no puede
darse, as l que es nec esario adaptarse al
nivel que los alumnos tiene , y manejarlo
por el lado meramente educativo . El ámbito
c ult ura l va de la mano co n los dos
a nteriores. de bido a Que e l ámbito social 
económico. no se c ue nta co n la
posi bilidad de integrarse a ese espacio
do nde puede adquirir más co noc imie nto o
complemente su educación; teni endo la
posibilida d de ir al teatro. bibliotecas mas
co mpletas, mu seo s, etc.

TEXTUAL

e nlace para Que ese co noc imie nto teórico por lo
men os lo vay an adqu irie ndo para después e nfre ntarse
a la práct ica . por esto es nec esari o que las
inst itu c ione s comience n a participar implement and o la
tecnologta a la vida acadé mica . Con e l munic ipio de
Tlalne pantla porq ue se gestionan co ncesiones e n
bene ficio de la escuela y principalme nte de los
alumnos. A estos últimos ambientes los llamamos
secundarios o ge nerale s; porque la afectación es
de man era indirecta. pero form an parte de la
escuela. El esta r den tro de dos á mbitos políticos
diferente s. ha llevado a la escuela a ser blanco de
co mpete ncias. por e llo no podemos descartar este
ambiente co mo parte de esa gen erali dad Que rodea a
la inst ituc ión; ya que mient ra s e l gob ierno da algo. e l
municipio ta mbién proporciona a lgunos e leme ntos
adicion ale s, lo Que bene ficia a la pre para toria .

TESISTA PROPIA
AMBIENTE

ACTIVO DE LA
ORGANIZACIÓN

ITEM
CICWDE
EVENTOS

El a mbie nte qu e rodea a tod a organización. es lo Que le da
vida , ya que de él depende la e ntra da de los ins uma s , que al
transformarse se convierten e n servicio s y/o producto. Por
e llo es import ante marcarlos. para co nta r co n la prim era visión
de la institución de afu e ra hacia ade ntro .
La prim e ra instancia con la Que tiene co ntacto dire ct o y de
c ierta man era es la que oto rga toda s la s reglas. norm as. todos
los lineamientos es la Sec retarfa de Educación. Cultura y
Bien est ar Social; de a hf e n form a descen den te . y más directa
(por ser la depende ncia inmed iat a ): la Subsecretarfa de
Ed ucaci6n Med ia Superior. Y la Dirección Gen eral de
Educación Med ia. Es tas so n la s que proporcionan las reglas.
normas. todos esos doc ume ntos rec tore s ta nto para a lumnos.
docentes y directivos: especificando s u funció n. derechos.
obligaciones y sa nciones correspondientes: esto es a nive l
ge neral. Que acatan todas las escuelas de nive l med io superior
del Gobierno del Es tado de México.
La Supervisión Escolar No. 25. es el enlace directo e ntre el
departamento y cada una de las es c uelas pertenecientes a la
zona. Ésta supervisa la planeacicn de cada maestro referente a
su materia, la puntua lidad y desempeño de los profesores, y
que toda la docume ntación esté en regla y ordenada acerca de
los alumnos.
COMIPEMS . se encarga de la ap licación, evaluación del e xam e n
único. de la selección y ubicaci ón de los alumnos que logran los
puntos ne cesarios de acreditación para ingresar al nive l
bac hillerato .
Servic ios administra tivos CROSA. da la s jus tificaciones de
manera prec isa y de sglosa da de lo que e ntra y sa le de la s
cuotas.
Ot ra de pe nde ncia que intervien e de manera direct a en la
escue la es e l Gobierno del Estado de Mé xico, Quien es e l Que
le paga a tod o e l personal que labora de ntro de l a inst itución,
excepto la s secretarias. Quien es so n subsidiadas por la
Soc ieda d de Padres de Fam ilia.
El Sind icato de Maestro s al Servicio de l Estado de Mé xico
(SMSEM) re gula todos los regl amentos medi ant e co nve nios y
co ncesione s para la mejora de sa larios y pre st acion es que
ofrece e l Gobierno por tr abajar e n una instituc ión educa t iva.

TEXTUAL
Pa ra Que todos los ámbit os tengan funcionalid ad de ntro de la s
organizac iones es indispen sa ble la ex iste ncia del c iclo de
eventos. Que es: la obte nc ión de insu mas Que pro vien e n de
esos co ntextos. la tran sform ación de dichos rec ursos e n e l
servicio y/o produ cto Que se ofrece.
El cieJo de e ve ntos es la tran sf orm ación Que tie nen los ins umas
üo que e ntra ). s u desarrollo e n e l proceso prod uct ivo. hast a la
me rca ncla o el servic io final. que es lo que le da e l be neficio a
al organización.
En la Prepara toria Oficial No. 118 se cue nta con los s iguientes
ins umas:
1) Recursos Humanos: dos directivos. director y subd irectora.

Est os podrían nomb rarse
como los ambie ntes re leva ntes
con los Que tie ne tr at o dire ct o
y en gran medida de pende de
e llos para s u so brevive ncia y
perma nencia.
En la pre paratoria la
información Que prov iene de l
amb ient e sea act ivo o ge neral.
proporciona los medi os para
Que se pued a ada ptar a d ic hos
ca mbios Que se ge neran en una
sociedad tendie nte al caos.
(Ambientes re lev an tes ). Po r
ello Jos insu mos, e n este caso
e l huma no está e n un constante
proceso de transfonnación
para obtener los mejore s
resultados e n cada asignatura
impartida; por eso la existencia
de Que en cada semestre se
llevan a cabo los Cursos de
Actualización Docente. Que dan
a lgu nas es trategias de
a pre ndizaje.
En los lideres recaen las
dec is iones tomadas en
be ne ficio de la insti t ución. Por
e llo la importancia de que la
inform ac i ón s ie mpre t ie ne Que
ser co noc ida e n primer lugar
por los directi vos y después
logre bajar la información
perti nente a los miembros,
dando lugar a que sea funcional
para los proc esos que se llev an
acabo.

TESISTA
Uno de los procesos que se
llevan a cabo. es la manera e n
que co mie nza e l desarrollo. e l
có mo esos recursos con los que
c uen ta una e mpresa, fábrica.
orga nizac ión; va n adquirie ndo
forma y co nte nido para un
objetivo e n partic ular: ya sea la
creación de un producto o la
presentación de un servicio. Jo
que da como resultado Que a la
sa lida de ese bene ficio o

PROPIA
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seis orient adores. cinco administ ra ti vos (un represent ant e y una
secretaria), ve intidós docentes. dos de int end en c ia, a lumno s
(588 total : 233 en prim e ro . 218 en segundo y 137 e n tercero).
2 ) Re c urs os Financieros: c uota de inscri pción , pago de
e xtraordin ario . pag o por cons ta ncia. cuo tas de la Sociedad de
Padre s de Fa milia.
3 ) Inst alacion es: 3ediricios. 15 sa lones. 2 laboratorios
mult idisc iplinari os , 1 la boratorio de cómpu to. aul a de usos
múlt iple s. audi to rio , ofici nas ad minis trat ivas. aud iov is ual.
papelería, cafeterla, salón de orientación. biblioteca e n
co ns trucción . electric idad . agua, teléfono, fa x. mob iliari o , etc.
4) Inform ación : plan rector. re gla me nto escolar inte rno. bases
instruct ivas . reglame nto de co ndic iones de tra baj o de los
servidores públicos y docente s de l subs is te ma educati vo
esta ta l.
Estos insumos a yudarán a lle var a cabo la transf orm ación "e l
proc e so median te e l c ua l los insum os se co nvierten e n
productos. La tra ns formación ocurre desde el moment o e n Que
los recursos mat eriales y fina nc ieros, la e nergta y la infonnación
ingresan a la organización hasta que sale de és ta." (Ferná ndez.
199 1:15)

mcrc a ncla , se vuelv a a obte ner
una ganancia que regresa a la
orga nización , lo Que le permite
su crecimiento y
reconoc imie nto.

ITEM TEXTUAl. TESISTA PROPIA
TRANSFORMA- Al c onta r co n las instal ac ione s adec uadas y necesarias para e l Asi se llega a la obtenc ión Más que

CIÓN funcionamie nto de Ja escue la, con la selecc ión de l perso nal de l Se rv icio Educativo Que transformación esto
doc e nte . la sel ec ción del a lumnado a nivel inte rn o, hoy, la es e l obje tivo princ ipal de puede ser vist o como
selección provien e de COMIPENS; al poder co ntar co n es tos toda escuela y e n caso e l proc eso productivo
insumes , el proceso de servicio: EDUCAT IVO co mie nza a part icu lar de la preparatoria de la Preparatoria y
gestarse. Ha y una pre paración previa, los docentes cuenta n con oficia l No. 118. Sin co n los ins umos que
s u programa de la as igna tura Que le s corresponde , do nde vie ne el e mbargo, todo este proceso cuenta para realizar el
valor e n créditos, las hora s que le s corresponden a cada grupo, no se llevarla co mo taJ sin la proceso en este caso
los capitulas Que co mprenden el plan general, asl como algunas existe ncia de algunos educativo.
sugerencias pedagógicas, la bibliogra fla básica y co mpleme ntaria elementos Que so n el e nlace lI n aspecto que puede
y sugerencia para la evaluación bimestral. tod o esto co n el (in directo en tre el interior y e l co nsiderarse
deque e l profesor elabore su Planeación Académica lo que le exterior: ya que es de a hí import an te además de
a yudará a organizar sus clases. Ahl comienza su la bor , Que do nde se obt ienen los los rec ursos mate riale s
trasporta a l aul a y que se ve re flejada e n la ed uca ción. insu mes . las co ncesiones y para e ste proceso es la
Siendo los alumnos los portadores de l co noci mie nto, estos tie ne las negoci ac iones in formaci ón, deb ido a
Que aporta r tam bién su esfuerzo. dedicació n. trabajo en e l a ula y pertine ntes Que ayudan a Que co n este insum o se
e n casa; para que ahi tam bién se observe ese servicio Que co mo adaptarse al medi o, por la de te rmin a gra n parte
institución educativa ofrece. Se cuenta co n las gestion es por información Que de l porcentaje del
parte de la direcc ión escolar para mejorar la estancia de todo el propo rcio na. proceso, es decir el
personal e n la escuela. la doc ume nta ción por parte de Servicios hecho de Que los
Escolares, la mediaci6n de la Subdirectora para guiar a docentes docentes cuente n con
en su la bor cotidiana y a los al umnos co n el c ump limie nto de los un programa de las
re gla me ntos . El de partame nto de Orie ntac ión Quien es aportan los clases Que impa rtirá n,
datos Que re quiere n los mae st ros para s u la bor: asr co mo e l as! co mo la bibliogra ffa
c umplimiento de normas y reglas de los alumnos con una vis ión y las s uge re ncias
persona lizada, lo que da dinámicas de clase para ca da gru po. Al pedagógicas e ntre
acoplarse e n grupo se van pa te ntiza ndo algunas caracte rís ticas otros aspectos bás icos
gen e ral e s Que dan al doce nte esa visión que le ayu de a la mejor para tra sm itir a los
funcion a lidad del grupo y a obtener mejores resultados. Esto alumnos . Se puede
ta mbié-n es importante para el proceso de enseñanza- aprendizaje e nte nder a es tos
Que se lleva acabo. Todo esto me ram en te académico va de la aspectos básicos co mo
mano c on todas esas actividades Que e n detenninado mome nto la información
fome nta el desarrollo de ha bilidades y explota las capacidades de necesaria para s u
los a lumnos co mo son : fe s ti vidades c ultura les , co ncursos de a pre ndiza je
oratori a , declamac ión. creación literari a, de artes plást icas . baile ,
ca nto y música ; compe te ncias deporti vas (fútbol, básquetbol,
voleib ol); que fome ntan las rela cion es sociales y complemen ta rias
e n tod a la bor acadé mica .

ITRM T EXT UA l. TESISTA PROPIA
FRONTERAS Toda orga nización En este caso las fron te ras serán: El director Quien man tie ne las re laciones

c uenta con co ntactos con e l ex terior para gestio nar algunas cuestiones nec esa rias para el ...
que los une co n e l func ionam iento y crecimie nto de la Prepa. esto va desde la Dirección
exterior: a esto le Ge neral de Educación Media Superior y las subsecretaria y Secretaria
llamamos fro ntera s : se su bs iguie ntes. as l co mo la Supervisión Escolar No. 25 y CROSA: para la
define .e n t érm in os de co ntratac ión del personal docen te y a lgunas cuestiones re ferentes a l
qu ienes inte gran la regl am en to , la documentación de Jos a lumnos y ve rif ica r las e ntra das y
orga niza ció n e n un salidas de los dineros Que e ntra n a la esc uela . Con e l Gobierno de l Estado
tie mpo y lugar de México e nca rg o de l pago puntual a los profe sore s y a lgunas cuest iones
determ inado" de donaciones de mobi liari o . con e l Municip io de T lalne pantla a l ped ir
CFemández, 1991:14). seguridad para los estudia ntes e n la hora de en trada y sa lida, para pedi r los

220Neevia docConverter 5.1



No es so lo e l hecho de
ser esa parte Que un a al
interior co n e l ex terior;
sino ese ele mento
val ioso Que traerá
información 6ti l Que le

ayudará al Ifde r de la
organiza ció n a tomar
decisiones necesari as y
pertine ntes Que le den

forma. funcionalidad y
mejora a la insti tuc ión:
tanto a nive l interior
como hacia los ámbitos
que le rodean. Que es ah'
donde se encontrará el
producto o se rvicio
ofrecido.
En térm inos
operacionales puede
deci rs e Que la fro nt era
de l si stema es aque lla
linea que separa al
sis te ma de su entorno y

Que define lo que le
pertenece y lo Que
queda afuera de él.

servicios de limpie za , mantenimiento de ca lles. e tc. La s ubdirección tambi én
tien e co ntacto con Superv isió n. e n re lació n a a lgu nos lineami ent os
académicos para los profesores. También podrian ac tuar co mo frontera s
los alumnos ya Que son uno de los pri ncipales portavoces de la pub licidad
de la escue la. lo Que hace Que sea una de las Pre para tori as Que se pide n
dando la pauta para la apertura del tumo vespertino; y se encuentra n en
contacto directo co n el medi o soc ial. Otra frontera Que se t iene dentro de la
escuela es una profesora Que funge co mo orientadora de los terceros anos:
y Que pertenece ala Delegación Sindical 03 a la Que pert enece la
Preparatoria . y Quien es el contacto directo del Sindicato con los que
laboran en ella . al ll evar la infonnaci ón a la estancia escolar .
Una más serán los orientadores Quienes a part e de ser los mediadores entre
docentes- directivos- alumnos: son el enlace con los padres de famil ia. y

quie n extrae y aporta datos substanciales para la institución, y que dan el
apoyo a los docent es para generar part ic ipación y moti vaci ón a los alumn os.
Cuando las puertas de la escuela se c ierran y con ell a el tumo acaba. se
puede decir que se deshoja la organizaci ón convirtiéndose los insumas
humanos en subgru.pos de ese sist ema al que pertenece en hora y espa cio
espec ificas. Aunq ue en cue st ión de negoc iaciones a nivel directi vo puede
prolongarse en hora s y espacio.
Todas estas fron teras las visual izamos en el esquema " fronteras " . donde
por medio de flechas enlazamos a cada una de las frontera s co n los ámbit os
correspondiente s.

ITHM
GRADOS OH

INTERRELACIÓN

TEXTUAL
La teoría de sis temas " implica el hecho
Que una co lección de objetos separa dos
es, en un sent ido important e. un todo"
Oorhansen, 1979:18 ) y no solo la s
partes del todo re aliza n el todo en si.
sino el como orde namos ; ya Que cada
parte proporciona o ti ene un valor
especifico .
La nat uraleza de las part es es lo Que
defi ne a un sis tema como: mecánico o
complejo. en eJ primero no hay mayor
probl ema sus part es estab les 2 y no se
afec tan en forma permanent emente por

fonnar parte del sis te ma (mientras Que
el segundo) los co mponentes Que se
encuentran inte rrelacionados son de
estruc tura y orga nización mas co mpleja
y más inestable..• esta ndo propensos a
cambiar por la acción de fuerza s
peq ue ñas" (Jo rha nsen, 1979:20) ,
Este último se co mpone de varios
elementos con int era cciones complejas
en un papel Jerárquico. guiadas por la
autoridad especif ica en un papel y/o
función (acción); lo Que puede caer en la
red undancia (la abund ancia de una
misma cosa) de acuerdo a la poca
simplicidad de sus funciones de los
elementos y por consiguiente a la
interac ción Que se eje rce con los demás.
Es un sistema abierto ya Que por
pert enecer a un sistema soci al posee
interacciones con el ambiente dándose
la re troa cc ión " al int ercam biar energfa
con el medi o. realiza un cicl o de
act iv idades" (Johansen, 1979:27). lo Que
10hace siempre poseer una visión deJ
exteri or, para re fle jarse en el interior.
En rea lida d toda sis te ma educati vo se
encuentra en un sistema
sccian''comunto de indiv iduos o gru po
con funciones espec if icas.
interdependientes y complementarias.
integradas para conseguir un objet ivo
común, La coord inación de es fuerzos

THSISTA
En la esc uela. existe n 3 element os muy importantes y Que
sin ellos la organizac ión no exist iría, cada uno t iene un
valor espec ifico y Que la unión de ellos da la presencia a la
inst it ució n: alumnos. espacio (l ugar ), doce ntes y direct ivos.
El Cent ro Ed ucat ivo se enc uentra dentro de un sistema
compl ejo: ex iste un organigra ma Que mar ca las jerarquías
de cada miem bro lanto en papel como en función 
práctica. director (quien representa y gest iona todos los
conven ios a nivel genera l) . subd irectora (encargada de
coo rdin ar toda la parte acadé mica) . secre tari o escolar
(ti ene la enco mienda de orde nar l oda la doc umentación del
personal. ele los alumnos y de los recursos f inancieros Que
entra n y sale n). orientadores (su función es el de habili tar
y ayuda r al alumno a toda s sus labores académi cas) y
docentes ( Quienes imparten el proceso de enseñanza
apre ndizaje ). Cada ele mento de la instituci ón t iene
re laciones complej as. ya Que int eract úan con seres
human os y son ent es soc iales y caóti cos. lo Que de ci erta
manera le da grado de co mplejidad a la orga niza ción, por
adaptarse a los cambios existe nte s.
La mayorfa de las organizacion es son de orde n complejo
porq ue se manej an bajo jera rq uías de poder o mando: jef e
- subordinados, coo rdi nadores- auxi l iares. directivos 
docent es- alumn os: y aunque los cambios Que se realiza n
dentro de ell a no son acci ones de tran sfo rma ción completa.
si son sustancia les par a el manejo y di recci ón de ell a: toma
de dec is iones. forma lidad o inf orm alid ad de las relaci ones
laboral es y estra tegias de funcional idad do nde se de una
prospect íva mas ampli a de lo Que puede suced er .
Como se puede visualiz ar las int eraccion es exis tentes
dentro y fuera de la orga nizació n pro porcionan esos dato s
que le permiten su mejor funcionalid ad. o re stri ngen
algunas funciones. lo Que provoca que los obje t ivos de la
inst itución se vean afect ados o mejorados. Aunque el
pro pósit o sea simplemente el orden y el cumplimie nto de
los obje t ivos Que dan como r esult ado la reali zación de ellos
y hacerl a crecer .
Por esto hay una part e int egrativa entre esos ámbito s
que son indispe nsables. las re laciones existe ntes dent ro
de la organizaci ón. la inform ación Que se genera fuera y
apoya : y la Que se da dentro y reincorpora los datos
ob te nido s por todo es to. Es lo Que le da los li neamie ntos
a la inst ituci6n para su mejoría , en caso de ser usados
como se debe. Asl se puede decir Que la Escuela ti ene un
alt o grad o de int errelac iones. debid o a Que sus ambient es

PROPIA
Al pert enecer a un
sis tema soc ial, la
hace tener
interrelaci ones. es
decir existen
rela ciones dentro y
fuera de la
org anización.
Como sist ema

educativo y por esta
naturaleza existe un
gra do de
interrelación diverso
y con muchos fines.
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..
individuales o grupales por lo regular a r-eleva ntes son tan diversos. sus fronteras son amp lias y
cargo de un líder " . (Mé ndez , 1990:77); traen información valiosa y útil para la organización. lo
por lo que se lee Que hay cambios y que que le hace definirse como un sistema abierto.
esos cambios dan informac ión para la Toda organización es diferente. porque trabaja con
toma de decis iones. Primero nos humanos Quienes so n diversos por nat ura le za lo Que le da
encontramos con una jera rq uía de poder ese toq ue a la institución de (mica: sin embargo. podemos
y de función de cada uno de los co ntar co n algunos datos categóricos Que le de n luz a otros
co mponentes (visualmente en el estudios y poder sembrar bases a próximas
organigrama); segundo están los invest igac iones.
reglamentos normativos y especificas
Que dirigen el orden de la ese ue la: y
tercero hay subsistemas o grupo Que
fonnan re laciones complejas den tro de
la organización.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
TEORIA "La Teoria Contingente Esta teoría considera a los ambientes den tro y fuera de la organización,

CONTINGENTE toma en considerac ión complementándose co n la teorí a de sistemas. ...
las situaciones y E l contexto influye determinante o i ndeterminablemente dentro de la
contextos Que se organización, y la forma en como se estructura y func iona. dan do como
presentan en las resultado Que debe haber una estrecha relación entre las demandas del
organizaciones. De ah! entorno y de cómo responde la organización. No se puede dejar de lado el
se deduce la general izar; cada empresa o institución posee elementos particulares y
importanc ia fundamenta l especificas que pueden facilitar o l im itar esa respuesta ante el estimulo.
de una invest igaci ón Una de las princ ipa les características es esa adaptabilidad de las
adec uada en tanto sus organizaciones hacia los cambios; ma nifestándose en la información Que
ámbitos. delimitando entra. la depuración de éstas . la toma de decisiones y la acción que le
perfectamente Qué corresponde (respuesta).
aspec to (s) de la Los con textos Que rodean a la Preparatoria han sido en algunos casos
comunicación estudiar. y preponderantes. al pensar en la seg uridad de los miembros de la
desechando la idea organización, la competencia partidista dentro de la escuela. los recursos
general de un término destinados a la educación, así como el ámbito económico- socia l en el cual
Que engloba todo y Que se desenvuelven principalmente los alu mnos.
no es susceptible de
estudio" (Fernández,
1991:60)

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
CARAC1l!RI7..ACION Toda organización se encuentra de ntro de un entorno social donde se forma ... Las caracterfsticas

DEL MEDIO una red de relaciones con diversos grupos. instituciones. etc. todo este del medio ambiente
AMBIENTE conjunto de ele me ntos Que envuelven a la organización, constituyen el en Que se encuentra

AMBIENTE: " todos aquellos factores, ta nto fisicos como sociales, ex ternos a la organización nos
la organización y Que es importante considerar por individuos del sis tema en pueden ayudar a
la toma de decisiones" (Ferná ndez, 199 1:227). determinar o
Es necesaria la caracterización del ambiente deb ido a Que se puede detectar diagnosticar el estado
los elementos Que afec ta n a la organizac ión , y Que si se tiene identificado le en Que se encuentra
dan cierta estabi lidad. la organización y

cómo es tán los que
en ella hab itan.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
TURBULENCIA "cambios constantes, d inám icos Esos cambios constantes. esas modificaciones, esos En ocasiones los cambios se

y altamente imp re decibles . [ Jo mo vimi entos son elementos que provocan la turbulencia en presentan para un bien o una
co nt rario a eso ] la estabil idad. la organización. me jora en la organización, lo
cuando eso factores externos: La di nám ica de la Preparatoria se encuentra no en una que habría Que veri f icar,
económicos, polí ticos u socia les co nsta nte transformación; si n embargo, su historia ha se rfa co nocer cuán tos y

se mantienen constantes. sin marcado cambios sustanciales a nivel económico- social- c uáles cambios fueron
cambios drásticos o frecuen tes". polít ico: ya que el tr abajo fue arduo c uando se satisfactorios; porque a pesar
Cfernández. 1991:282) mani fest ar on co nfl ictos sociales. Que afectaron la act iv idad de la tu rbulencia puede ser

diaria. Pero hoy en dla se man tiene estable. probable localizar beneficios.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
HOSTILIDAD "Un ambiente hosti l se La escuela en su primera etapa pasó por una ambiente Por lo Que hast a el momento

caracteriza por ser dominante, host il , por los r iesgos a tos que se enf ren tó; si n embargo. se co noce de la
es tresante y arriesgado... a nivel general se puede considerar seg uro. co n organización, se pue de decir
entorno Que produce oportunidades. ya Que si se aprovechan todos los que el grado de hostil idad
frustración" (Fernández, recursos con los que cuenta, tanto de l entorno como de la fue minimo en comparación
1991 :282). mi sm a organización, puede ayudar a co ntrolar y mantener con otro tipo de amb ien te.

a la institución .

222

Neevia docConverter 5.1



ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
DIVERSIDAD "he tero géneo. [donde] los En caso particular este plantel educativo es homogéneo, porq ue só lo ...

merc ados de la organización so n nos concre tamos a un ti po de cl ie nte, a los alum nos del niv e l medio
vari ado s e n su s caracte rísticas superior (ba chillerato) Quien es son a los Que se les da e l servic io de
(Fernandez, 1991:282). la educa ción; dando asf el sentido Que la organización t iene sus

relaciones con un ambie nte esta ble y uniforme, porque no nec esitan
de cambio s para el trato con la div ersidad de cl ientes.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
DESINTF.GRACIÓN Por integración se ent iende Que es La Preparatoria esta altamente estruc tura da. porque las norm as y ...

el " ambie nte altame nt e reglas Que hici eron posible la cons tru cc ión de la esc ue la y la Que
es truc t ura do. ca si tot alitario, do nde pone todos los l ineam iento s para su fun cionam ie nt o, como el
todas las organizaciones tendrían Departamento de Educación del Estado de México. todas las
Que est ar sujetas a nonnas y ins tancias que desprenden de él y qu e es tán en co ntacto con la
re glamentos" (Fem ández.199 1:284) esc ue la .

ITHM TEXTUAL TESISTA PROPIA
ESCASEZ ..La abundancia o escase z de Mi entras haya alumnos. maest ros y e l espacio . la organi zaci ón Posiblem ente la

materias primas. de recursos ex is te como tal , a la escasez o nulidad de es tos se rompe la esca se z Que se pueda
humanos o naturales, como los conformaci ón y se acaba el si stem a. En el entorno hay presentar en es ta
energé tic os. conforman la ec ología abu ndancia. quizás no en tod os los aspectos requeridos; pero organizac ión objeto
de una organización y de su si en los indispensables para que ex ista la escuela com o tal. de estudio se
adecuado conoc imiento, Por toda la caracterizac ión an terior se puede decir Que la encuentre en lo s
administración y explotac ión in stituc ión Educat iva es orgánica, ya que pr oc ura adaptars e a recursos energét ic os.
depende n de la sobrev ivencia del lo s ca mbios que se va n gestando dentro y fuera de e lla .
sistema" (Fernández, 1991 :285)

ITEM TEXTUAL TESISTA PROI'IA
FUENTES DE Lo s miem bros de organización no pued en La informaci ón nos ayuda a est ablec er patrones , ...

INCERTIDUMBRE predecir co rrecta y acertadam en te todas las que so n lo s que nos dan dal a s especifi cas para
allernat ivas de un suceso. por lo que se cae en tomar decisio nes sobre alg ún ev ento probab le . Es
la inc ertidum bre " número de alter nat ivas im portante no descart ar que la incert idumbre
respecto de la ocurrenc ia de un suceso, j unto puede lograr desestabilizar. por no prever Que
con las relativ as probabilidades. de estabi lidad puede pasa r , es to es por la falta de informac ión .
(Huse, 1980:69): es tas ralt as de res puestas. Por ello la nec esi dad de contar co n da tos Que le
so lo se pue de comba tir con la ob te nción de de n fuerz a a la funcional idad y ex istencia de la
informaci ón ya Que " no s610 en tran materias orga nización.
primas, si no in formaci ón de l medi o Que les La preparatoria c uenta co n la incertidumbre por
permite planear. Ad emás una vez 'exportado' el los ca mbios Que se gest an a diario: y su proceso
product o, la información vu elv e a ent r ar en de ca ptación es diverso .
fonna de 'r et r oal im en taci ón ', fundamental par a
la evoluc ión y cont r o l organizacional" .

ITEM
ASPECTOS DE I.A
INCERTIDUMBRE

POR WS
CAMBIOS

TEXTUA L
OBST ACu w:
"Algo con lo Que la
or ganización ti en e
Que aprender a
vivir" (Fernández,
1991 :285)

COYUNTURA: " Un
e ve nto probable (
aunque no se guro)
Que. idealmente, la
organización debe
prev er. ya Que
pued e afectar
fundam ent almen te
las operac ion es "
(Femández,
1991 :286)

OPORT UNIDAD :"es
una situac ió n
pot en ci al de
ganancia para la
organi zaci ón " .
(Fernández,
1991 :286)

TESISTA
La r estri cci ón del subsidio a la edu ca ci ón , lo que prov oca qu e los recursos so n
in sufic ientes: y más en es te caso debido a Que es una esc ue la de nuev a creación y no
c ue nta con el eq uipamiento suficiente para albe r gar a todo s los es tudia nte s
c ubriendo co n todas la s nec esidades.
El ambie nte de in seguridad Que se vive alrededor de la i ns t itución; que aunque se
han generado mecanism os de seguridad. aún asr llegan a poner en peligro la
integridad de los estudiant es.
Los programas obsolet os de las asignat uras; ya que no ll eva un segu imie nto para la
reestructura ció n y Que as l va yan junto con la e vo lución en todos lo s ámbitos.
Podría tomarse como punto de partida e l sabe r Que los alum nos ingresan al
bachillerato con un niv el r egular. que la mayoría vi ven en las zo nas aled anas a la
escu el a y e l nivel económico- soc ial con Que c ue ntan, para la creación de re glas de
conducta y es tr ategias de apre ndi zaje de ntro de la in stituci ón.

Los cambios de los directivos, lo Que ha provocado Que c uando se van adaptando al
modo de trabajo de uno. ya se enc uentr an co n otro. man ten iendo un es tado de
inest ab i lidad.
Por e l am bie nte Que se habl a generado en una esc ue la ce rc ana a la in stituci ón y
perten eci ent e a 'la misma zona, a ce rc a de la inc onfonnidad de reglas y la
i nt ra nsigenci a de l directivo, los al um nos se uni eron lev antándose en una huelga.
Cu ando surge e l tercer ca mb io di rectivo y ante la i nsa t is facción de c ubri r las
nec esidades bási cas de los alumnos. em pie zan a confonnarse pequeño s grupos qu e
tenlan en finne propósit o de realiz ar un a acc ión parecida: algunos maestros se
percata ron de e ste suc eso y se hizo de su c onoc imiento . A unque aseg uran e llos que
es te paro o huelga es momentáneo : creo que si se hubiese ten ido una visión general
de l ambient e. se hubiese podido generar otro clima dentro de la escu ela para qu e no
se presentaran esta s escenas.
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PROBLEMA: aque l La int egra ción de los alumnos al campo de trabajo o al nivel pro fesional.
eve nto que af ecta El a provechar esa compete nc ia entre el Municipio de Tla lnepantla y e l Gobierno de l

el desempeñe de la Estado de México para la mejora de la escuela.
organizac ión de
form a tem pora l". La rea liza c ión de los eventos polí t ico s dentro del pla ntel. lo Que trae consigo Que los
(Fernández . alumnos cuestionen e l papel de la educación en ge neral y de esa escue la en
199 1:286) partic ular. ya Que se su spe nde n clases.

La época de lluvia s. debido a que se inunda la escuela. hacie ndo Que el ac ceso a e lla
sea tortuoso .

Ya que se pudo diferenciar esas fue ntes de incertidumbre Que pueden hacer que la
organizac ión no marche como se req uiere , ahora procede a at e nder la ma ne ra e n Que
la Pre para toria busca la información para acabar o disminuir la incertidumbre; estos
mecanism os pueden desc ri birse de la s iguiente manera ...

ITE M TEXT UAL TESISTA PROPIA
MECANIS MOS En e l a mbiente se gen era a diario infonnac ión que siempre Los a lumnos so n las Los a lumnos además de formar

PARA OBTENER proporc iona la ma ne ra de cómo lJevar a ca bo nue s tros principale s fue ntes de pa rte de la organización y ser
INFOR MACIÓN obje t ivos : por e llo la import an cia de la dec odi ficación de esos informac ión de l ambie nte : los princip ales fact ore s pa ra la

DEL AMBIENTE dat os . es decir, "interpre tar los sucesos del e ntorno por e llos se tiene n datos s ubs istencia de la orga nizac ión,
re leva nte de la orga nización, la información de ' lac to' Que de la de lincue ncia. so n una de las principale s
s irva para planea r . org ani zar y dirigir las me tas de la dr ogadicción. alcoholis mo. fue nte s de inform ación. Por e llo.
org anizac ión" (Fernández, 199 I :287). etc . a sf de cómo ven a la y co n ma yor ra zón se de be
y para poder realizar es to es necesario que se cre e n escue la de sde afuera hacia pe nsa r e n e l bie nest ar de e llos y
me ca nis mos de obtención o Que si e xiste n los uti lice para e l adentr o y vice vers a . de la orga nizac ión. No se debe
bie nesta r de la orga nización y lle gar al fin co mún Que se de bido a Que también es tá n descuidar lo que hast a e l
mar co. inmisc uidos e n la momen to se lle va avanzado. es
l. -Uno de los primeros me cani smo s es "la re troa lime ntación organi zación. decir se tie nen que seguir
direct a Que [se ma ntien e] con los ambie ntes" IFernández, Ellos so n los Que pla nte a ndo y desa rr ollan do
1991: 287 >.En es te ciclo escolar se obtuvo una al ta de ma nda mantien en esa inform ación proyectos para mejora r la
de la po blac ión y por e llo la apertura de l turn o ves pert ino; si n y Que se ocu pa e n casos ins ti tuc ión por med io de la
e mbargo al lado de est e . la co ntraparte e s Que a pesar de particulares. sobre todo e l comunicac ión. A través de la
esta de ma nda existe la insa tis facción de los alumnos a pre ve nir Que no exi sta IXJr comunicación y la información
diversos evento s Que se generan de ntro de la inst ituc ión. lo men os den tro de la s e puede lograr posi cio nar en
2.-Se "busca activamente informació n Que prov e nga de l e scuela estos vicios . que un mejor nive l a la preparatoria .
exterior ...• a fin de predecir posibles e ventos Que afect e n... pueden ac arrear conflictos Hay Que darle lugar a
las metas de la organización". severos tanto a nivel legal situac iones importantes como lo
(Ferná ndez, 199 1:2871. como a nivel legal como a es la edu cación y Que mejor Que
3. -La opción "por e l co ntro l e n mayor o me nor medida de los nivel edu cativo y soc ial. a provecha ndo los recursos
ev entos que en él se produzcan" . (Ferná ndez, 1991 :2 87) . Estos c inco punt os Quiere n comunica tivos para fortalece rs e
El direct ivo es el que se e ncarga directament e de la selección decir Que man tienen a la como orga nizac ión.
del personal y de la asignación de ma te rias Que impartirán. de escuela e n cierto nivel de Por o tro lado . la informac ión
ser aceptado. en la ins tituc ión. La selec ción se hace co n base conoc imie nto o Que proviene de los alumn os.
en tener un nivel mfnimo de licenciatura para a lguna de las reconocimi e nto ; pero tod o puede se r cons idera da,
áreas Que se e ncuentra n e n el mapa curricul ar . o si mple me nte esto no se podría sa be r a re va lora da y recompensada .
ha ber egresado de la Norma l de Maestros. Sin embargo esto cie ncia cierta si no imple me ntándoles un mejor
no garantiza Que imparta la clase que le pued e corresponde r. existieran esos ca nale s de nive l educa tivo y un bie nestar
4.-"Co ntro l directo a través de la incorpo ra ción", (Fernández. información. Que durante su estancia ge nerando
1991:288). proporcionan datos e n ca mpa nas informativas e n
Pues para obte ner una mejor estancia de los a lumnos de ntro be ne ficio o e n pre juicio de co mbat e a los proble mas de
de la orga nizació n. y Que el mate rial nece sario lo tuvie ran a la la organización; y Que ya drogas. alcohol e tc . y no nada
mano, se co nsi gue la concesión de una papeler1a co n es de cis ión de los mas ese tipo de pro blem as sino
fotocopiado dent ro de la es cuela, reducie ndo as í e l índic e de dirigentes e nca minarla tam bién cre ar ca mpanas para e l
ac tivida d den tro de clase por el hecho de no lle var e l mat erial hacia una de es as Irneas. aprendizaje de distintas
req uerido. As f co mo ta mbié n la co nfonna c ión de la calete rta . mater ias impart ir las e n ta lle re s .
Que prov ee a los alumnos de la alimentación indis pen sable confe re nc ias e ntre otros; tod o
para s u desem peñ o escolar . en be nef icio de los a lumnos . de
5.-Es impos ible "e l contro l direc to so bre todas las instancias los de más integra ntes de la
de l a mbie nte . [por e llo se ] trat a de influir por lo men os [de inst itución. de los fami liare s de
man era] indirec ta" (Fe r nández . 1991 :289) . y ge neral para a s l Quie nes la inte gr an y has ta de la
pode r regular esos s ucesos . ciudada nía Que rod e a la
A nive l interno se ha buscado la part icipación de la escue la Pre para to ria.

e n los dis tintos eventos o co nc ursos lo Que le ha valido para Ta mbién se forta le cerla s u
te ner una pro yección exte rna : su interve nción e n: co ncursos imagen , su seguridad. su nivel
de escoltas. oratoria y decl amación; e n e l desfile de l 16 de ed uca t ivo. su ambi e nte y e ntre
septiembre y del 20 de nov iembre; y la participación de los ese ambiente be nef iciarla a la
alumnos e n cam panas a ltru is tas al da r clases a la pob lac ión co munidad Que vive a su
a na lfabeta. a lrededo r.
También se da la invitación a la co munidad y pad res de
fa milia a los e ventos rea lizados e n la escuela: fes tivales.
exposic iones. Así como el municipio . Gobierno del Estado de
Méx ico y auto rida des Educativas.
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ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
TOMA DE Para la toma de Toda inst itució n req uiere Que se tomen dec isi ones Que le ayuden a su desarrollo, De sd e lueg o Que

DECISIONES CON decis iones es so bre vive ncia y proyec c ión : éstas de be n ir co n bas e e n toda la información Que se no es fáci l tomar
RESPECTO AL importante tomar genera n fuera y dentro para Que as¡ se ob te ngan buenos res ultados en la deci s ione s y dec ir

ENTORNO e n c uenta "Ia re alizac ión de los obje tivos . hay Que hacer
ca lidad de Debe ten er el di rigent e una vi sión ampl ia , ob je ti va y abie rta Que le permita ca mpa nas . ha y Que
info rmación Que decodifica r todos 10s datos de forma óptima . co ns tru ir una
ll ega (búsq ueda de Dentro de la escuela la inform ac ión Que se re c ibe es de manera di re cta : ya Que la ca feterta , ha y Que
información ) y la prin ci pal fuente son los mi smos alu mnos ; a part e del pers onal ; deb ido a Que la modificar los
interp re taci ón y mayorta son gente que vive por el rumbo. y tamb ién a que otros maestros tra bajan planes de est udio
uso en otras esc uelas lo que les da informac ión de cómo están trabajando y lo que les etc . Atrás de esto
(dec od i ficación) funciona o no. son los directivos los que obtienen los dato s y de ben cod i ficarlos y de be haber una
Que estos a partir de esto tomar decisiones en bene ficio. conside ración. una
directivos hacen En cuestió n de inseguridad. se pidi eron pat rullas para vi gi lar la entrada y salida de va loració n. un
de la información la inst i tuc ión; como es una ave nida muy co ncurrida se pusieron topes para det ener anál isis en todos
Que recibe n... carros que pasan velozmente ; se instalaron senalamientos de identificación para los sent idos para
causando impac to prever a los automovil is tas de la ex is tencia de la escuela. inst alación de alum bra do as! obtener un
en las metas público . Se ha pedido la posibi lidad de entrada de algún med io de transporte res ultado
orga nizacionales, porque por que no pasan. pero eso requiere de más ti em po para la resoluc ión. apro bato ri o o
en la f i loso ffa El personal no labora de ac uerdo a su perfil. lo que pro voca que el personal no reprobatorio para
gerencial. en los esta apto, ni capacitado, dando un bajo nivel de conoc imie nto en los al umnos e tomar una
co ntratos y insat isfacc ión. dec isión.
procedimiento s. en En re sumen, hay inform aci ón, las re laciones y frontera s tra sportan datos que El problema aqu l
eJ personal de pueden serv ir para la estructura: sin embarg o el conocimiento está, se lee la es que los
orga nizac ión" in forma c ión pero no se le da uso. tod o se Queda estancado en los direct ivos, lo que pro blemas están,
(Fernández, logra Que se den pr obl emáti cas Que han afec tado el cl ima organizac ional (inte rno ) los proye ctos u
1991 :292). pro yectando la incapacidad de resoluci ón de ell os. La in fonnació n se ti ene y obje t ivos se

también la [erarou ta necesaria para tomar dec isiones pero no se da de manera plantean . pero no
clara. se ava nza, no se
T odos estos aspectos que se han manejado dentro de este trabajo nos ha deja do ha tomado ninguna
información Que en caso particular le han vali do a la pre para toria; pero no se dec is ión al
puede n dejar de lado los ava nces de la organizació n. respecto y es aqul
En toda emp re sa es impr escindible caminar hac ia un objetivo, hay aj uste s y donde se est anca
reajustes . para ll evar a ca bo esas met as Que le dará n el reconocimie nto, la e ficacia el progreso de la
v la ef ic iencia aue le hará cre cer v fortalecers e. onzani zaci6n .

IT EM TEXT UAL TESISTA PROPIA
DIAGNÓST ICO Como se di jo. toda La Pre para toria Oficial No . I IB , t iene una co nsta nte relación con el exterior . ...

organizac ión se precisamente por las fro nteras y por ser una inst it ución oficial; ya que los alumnos tra en
crea dentro de una tod o ese caudal de info nnaci6n de l e xteri or, lo que mant iene a la escuela en un co ntac to
estru ct ura social, d irecto co n los ámbi tos : social, eco nómico. cult ura l y polltico .
bajo ci ert as A pesar de que cuenta co n una apertura hac ia su entorno . hacia el exte ri or Que lo rodea;
necesidades y en esto no signi fica que pueda utilizar adec uadamente la inform aci ón. porqu e hay muchas
benef ic io de algún entradas: pero no se les da el t rat amiento correspondiente para la funcional idad de la
sector en esc uela. lo Que en ocasio nes pro voc a que no pr ev engan los suc esos posibl es. ca yendo
part icular . en la incertidumbre co nsta nte y absolut a. y tanto adentro co mo afuera .
Es por ello que es Uno de los pri ncipa les problemas qu e genera todo esto: es la fal ta de visión para planear
indispensable y co ncre tar ; parece Que los di rect ivos no se puede n poner de acuerdo en las deci siones.
tomar en cuenta el lo que alberga cada vez más que las acc io nes no se llev en a aca bo. y termine por
entorno Que tru ncarse las metas de la orga nizació n.
envuelve a la A manera genera l se cuenta con todos los re cursos ind ispensab les para que la esc uela
organizació n. funci ones; hay maestro s que aunque en ocas iones su perfi l no con la asignatura
desde todo s los impa rt ida; el es fuerz o, la res ponsabi l idad que se t iene con los es tudiantes es mayor. por
ámbitos Que ello se buscan canales que cubra n las necesidades y los huecos que se pued en. bajo la
puede n influir de perspect iva de cada prof esor. Recu rs os suf ic ientes existe n, la población estudiantil es
manera di re ct a o co nsiderable, los maestro s capac itados y las instalac iones aunque precarias - co n
indirecta re spec to a equi pamie nto - so n suf icientes para ada ptarnos: la falt a de un llde r a
(ambientes ocas io nado que las perspect ivas int ern as alentadora s vayan de sapare ciendo y el
re levantes: act ivo descontent o sea la pri nc ipal carac terís t ica de la dinámica .
y general); ya Que A unque se sabe que la educación debe rla de ser uno de los apartados más im portantes
puede ser que en cualquier país: aqut en Méx ico se ha observado y patent izado un decremento
estos rea l icen alarm ante: en donde se puede ver el desinterés en la red ucción del subsi d io a la
cambios Educació n.
susta nciales Es increíble que todo un amb iente tan ri co para explot ar y tan ávido de oportunidades se
provocando hasta estanque por no co nsidera r toda la info rmación que se presenta. por no prever
en casos ex tremo s aconte ci mie ntos que le quiten el grad o de incertidumbre Que le imp ide avanzar .
la desapari ci ón de Lo que lIev ar1a a la esc uela a manteners e, sólo sin aprovec hamiento de oportunidades
dicha instituci ón. y para cr3 ece r y obte ner una pro yección a fut uro , dond e se den cuenta que la
en el otro ex t re mo Pre paratoria no es sólo una opció n entre el sin f in de esc uelas del nivel medi o superi or ;
la creación de un sino que puede ser la más viable. fun ci on al y la mejor de las opc iones a esc oger.
fut uro promet edor . Se req uie re un Hder , con una vi sión co nti ngente y co mpro met ida con la institución, Que
As l pues t iene Que aporte, consense y to me deci siones qu e valgan dentro y fuera de la esc uela. ya que las
ser un punto de últimas di rec ciones han estado en la ince rt idumbre, porque a pesar de tener informaci ón
partida para el no la usan para la toma de dec isi ones : es por ello que se re quiere de una persona ca paz
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t
análisis. estud io o de utilizar adecuadamente esos datos en beneficio de la organización.
invest igaci ón de Es una insti tuci ón que depende de su en lomo, ya Que es él. el Que proporciona todos los
cualquier line amie nto para su existencia: el subsidio, los programas de las asignaturas. la
organización por construcción de la escue la; asf como , el pago, el pago del docente. y las bases Que rigen
pequeña o enorme a los miembros de la escuela; as ¡ como, e l pago de l docente. y las bases Que rigen a los
que está sea. El miembros de la escuela. Lo que la hace una organización orgánica en su interior pero
funcionamiento mecánica al exterior, po rque se encuentra centralizado en sus procesos y en las
depende en alguna relaciones Que hacen a la escuela . Sin embargo, esto es algo que no se puede elegir, es
me dida de la una dependencia púb lica, su ex istencia es al tamente centralizada del Gobierno del
interrelación, de la Estado de México; lo Que provoca Que en gran medida responda a las co ntingencias del
apertura Que se entorno de manera indirecta; pero lo debe leer , porque aunq ue dependa de ella, también
posee hacia e l tiene sus propias reglas y normas Que la hacen subs ist ir dentro de su propio con texto.
en torno. En resumen. su obstáculo que es el poco subs idio Que se da de acuerdo a las instancias

gubernamentales; la inseguridad del lugar donde está establecida la escuela.
co nsiderada como zona de alto riesgo; por lo que el nivel económico de los alumnos es
bajo. restringiendo en algunas medidas la apertura a otras fuentes de información,
A unado a esto, el regazo de los programas de es tudio, lo Que destaca Que el proceso de
enseñanza - aprendizaje no está consolidado con bases más sól idas ; aunque hay
flexibilidad en la impartición de la cátedra. invitando al docente a buscar estrategias Que
eq uilibren lo antes mencionado.
Por ello mi perspectiva es Que la estructura general pueda ordenarse. lo Que hará Que
sus subsistemas se reordenen y se vuelva a dar ese amb iente lleno de re troacc ión . y
rico en pos ib ilidades y oportunidades, lo que hace formularnos metas alcanzables y
via bles. ll enas de ese factor personal: la satisfacción. provocando placer y no
im posic ión.
Todo esto abre la posibilidad de Que la escuela a futuro. pueda contar co n una mat ri cul a
más amp lia. la apertura de más grupos y el turno vespertino. de con tar con alumnos que
ingresen al nivel superior; y sobre todo con una imagen más fuerte ante las demás
instituciones. con más r ec onoc imiento que le valga para su crecimiento. lo que
manifiesta Que puede ser eJ esplendor el panorama futuro.

ESTRUCTURA FORMAL

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
I.A Según Luptón una organización es " e l complejo total de En esta primera acepc ión podemos co locar a la ...

ORGANIZACiÓN subunidades interrelacionadas y encapsuladas . grupos e Escuela en Mantenimiento de Patrones donde
EN FORMA . individuos. tiene que adaptarse a un mu ndo cambiante Que por medio de las metas que posee la insti tución,

MARCO GENERAL incluye otros grupos y organizaciones ta les co mo los que es e l educar. mant iene asl la co ntinuidad en
DEI. INICIO DE acc ionistas. clientes, sindicatos o gobierno" (El l ic t en la sociedad: porque permite Que los alumnos se

UNA Salaman. 1984:113). incorporen a nivel superior y al ca mpo de
PREPARATORIA Es co mpleja por los miembros. ya Que los individ uos son trabajo; todo es to se logra por medio de ciertas

complejos por naturaleza. y son ellos Quienes pueblan las actividades: académicas (procesos ensenanza-
organizaciones y las crean. por lo Que transmiten es ta aprendizaje). cu lturales. deportivas y
característica. expresivas.
La Preparatoria Oficial no.1 18, establec ida como una
organización se ubica en algu nas t ip ologías, basándose en La Preparatoria se ubica en la tercera categoría.
las caracterrsrtces propuestas por aut ores: ya Que por el servicio educativo que ofrece.
Talcott Parson "destaca 4 tipos de organizaciones basados posee unos beneficiarios en concreto que son
en la fu nción o meta ... 1) organización de producción los alumnos. Quienes te3ndran las bases para
(empresas) elaboran productos co nsumidos por la proseguir con el nivel superior o Quizás
soc iedad. 2) Metas polí ticas (s indicatos) buscan obje tivos emplearse en alg ún campo de trabajo .
Que ge nera n poder de ntro de la sociedad, 3) Orga nizac ión
integrati va, Que moti va la satisfacción de expectativas La institución se encasilla en la tercer a
institucionales y asegura Que las partes de la sociedad característica. debido a Que para Que una
funcionen y 4) Mantenimiento de patrones (escuelas) organización pueda guiar sus ac tividades hacia
asegurando la co ntinuidad de act iv idades educat ivas. un f in común. necesita de ciertas re glas y
culturales y expresivas".(Méndez,1990:82,83). normas para Que se lleve de una ma nera lega l y

adecuada al funcionamiento de l servicio. En es te
Renate Mayntz posee otra clasificación que tomando en caso en particular se poseen documentos
cuenta sus objetivos. propone tres t ipos: 1) los Que se oficiales que fij an funci ones. sanci ones y cuotas.
limitan a la coexistencia de sus mie mbros, a su ac tuación
común y al co ntacto rec íproco Que se exige (esparci m iento Aquí la ñiartamos en la segunda, ya Que por ser
y recreación). 2) las que act úan de manera determinante un centro educat ivo. es una escuela que
so bre un grupo (prisión , escuelas. uni versidades. co nserva sus alum nos hasta e l fin de su ciclo,
hospitales, etc'> y 3) por objetivo de ciertos resultados o para que después pueda incorporarse a ot ras
de de terminada acción hacia fuera (política, insti tuciones ins tituciones u organizaciones.
de previsión social. asociaciones benéficas. etc'>.
Peter Blau y William Scott, co ns ideran Que deben cumplir Se puede concluir Que: la Preparatoria tiene
las organizaciones co n ciertas fu nciones út iles, y las divide como objet ivo fu ndamental la Educación de los
en: "t Iasocíacíones de beneficio mutuo (sindicatos. alu mnos. Que se va gestando por medio de las
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c1ube s..J, 2 ) firmas co merc iales Que bene fician a cla se s especificas de cada mate ria . la ac tividad
pro pietarios y/o directivos (industria s. ba ncos...). ex tracurricu lar (culturale s . ec ológica s.
3k:mpre sas de bene ficio Que bene fi cia n a cl ien tes a ltrui st as . deportivas . e tc'> Que le a yuda n tanto
(hospitales, esc uelas ...). y 4)organizaciones de bienestar en su desarroll o académico como perso nal. Esto
co mún. Que benefician al públ ico en general (o ficinas se re a liza de acuerdo a la la bor de los directivos
gubern ame ntales. pelleta. bomberos... )" (Mé ndez, 1990 :83) y maest ro s que se man i fi esta en los alu mnos.
Et zi cn i . dice Que " el éxito de una orga nización depend e en Que al tinal son los primero s benef iciados ya
gran parte de s u cap acid ad para mant ene r e l contro l de los Que le s proporciona linea mie ntos para mejorar
Que participan e n e l1a".[ F:: ¡ pat e ntiza s u cla sif icación debido su calidad de vida : lógicam ente toda s es tas
a la func ión- control so bre la actuació n de s us miembros . act ividades van coord inadas y reguladas para el
de ah ' se obti ene la s iguien te tipologta :J " 1X'oercitivas. en mej or c umplimiento.
las c uajes la coacción es e l med io de co ntrol predominante Las or ga nizac iones pued en ordenarse de
so bre los miembros inferi ore s de la or gan izació n ac uerdo a much os lineam ien tos y a dive rsos
(pris iones): 2)Utilita rias. e n las cuale s el medio de contro l factore s anal íticos, que pued en ir desde la
es de naturale za finan ciera o de recompe nsa s ma teri ales estru ct ura hast a la consti tuc ión de la pro pia
(produ cci ón de bien es y servici os ); y 3) Normativas do nde org ani zac ión: sin e mbargo. por estar inmersa
los contro les se apoyan e n sa nc iones norm ati va s (igle s ia)" dentro de la sociedad hay ra sg os que la
(Mendez .1990:83J, diferen cia n y otros más qu e se mantienen e n
Daniel Kat z y Robert Kal n. e nmarcan sus tipos de ac uerdo todas (objetivos. re clutamiento y se lección.
a los fac tore s de ler orde n. do nde se expone n como formas estruc t ura les. etc.- de manera forma! o
s ubs is te ma de la socieda d e n general: l>Product ivas. Que inform al -). Todo es to hac e Que no se pued a
se e nca rga n de fabricar bienes . proporcionar servicios y e ncas illar e n a lguna tipologta exacta que
crear riqu e zas para e l público... 2)Mante nimiento ... identifique a la org a nizac ión e n una e n especial
conse rva a s us mie mbr os y se ded ica a la interacción o ideal.
soc ia l (escuel as. se cta s re ligiosas); 3 ) De
adaptació n...estructuras sociales que cre an conoc imiento :
fonnulan y prueban teorías y aplican información y
probl emas e xiste ntes (instituciones de investigaci ón.
unive rsi da des); y 4) Polltico Admin is trativa s...coo rdinan y
co ntro lan a la gent e y los recursos (pa rt idos pouuc cs .
s indicatos. e tc'> (Ménde z. 1990 :84).

ITIlM TEXTUAL TESISTA PROP IA
CUARTA IlTAPA Exis tie ro n tre s e tap as . que ya fueron desglos adas con a nterio ridad . dentro de las eta pas La Preparat oria se ·..

de la orga nizació n; s in e mbargo , e l tiempo. le dio una nue va e tapa. rige bajo una
4- eta pa. El 5 de noviem bre . regresa e l dire c tor oficia l de la Pre parat oria Pro í. Jor ge Misión y Visió n, y
Madrid. Quien tiene una gra n tarea . para seguir co n los logros ob ten idos . y hacer crecer Objetivos. que va n
a la ins ti t ució n. Que a la fe cha ya se pued e e numerar: la biblioteca. saJa multimedia. 2° guia ndo el proceso
laboratorio de cómputo . sa la de maestros. de la Escue la.
Se considera como una organización form al. porque posee norm as y re glas Que regulan
y perm ite n e l logro de objet ivos o pro pós itos de finidos. Según Et zioni "e l e s que ma de
división de tar eas y poder e ntre las pos icione s de la orga nización y las regl a s. se
es peran qu e guíen la co nducta de los particip ante s. defi nida por la ad ministración".
(Etzfoni e n Méndez, 1990:85)

ITEM TIlXTUAL TIlSISTA PROPIA
LA FILOSOFIA La Iiloso ña de una organizac ión es "la form a de có mo co ncibe a la organizaci ón, e l trabajo de ... ·..

e lla. los servicios y productos que proporc iona y las funcion es Que c umple a nte la socieda d"
(P ére a; slt : slp) Es dond e estipula la orga niza c ión su proy ec c ión tanto intern a co mo e xte rna .

ITIlM TIlXTUAL TESISTA PROPIA
MISIÓN La misión "es e l propósit o o sentido de su trabajo ¿para c uál finalid ad superior se trabaja?" ... ·..

(Pérez: slí: slp), es la fonna e n que la Prep aratoria quiere llevar acabo s u trabajo.
Asu mimos e l co mpro miso de ofre cer a los alumnos un a mbiente de armo nía. comunicac ión y
re spet o. re sca ta ndo e n e llos y para e llos los valore s universale s. fav orec iénd oles a e ncontrar
la confia nza e n s t mism os. para e ncauzarlos ha cia el alca nce de los fines y perfiles de e greso
Que se establ ecen e n e l Plan de Es t udios de Bac hillerato Propedé utico Estatal." (Plan Anual .
EPa 118. 200 0

ITIlM TIlXTUAL TIlSISTA PROPIA
VISIÓN La visión"¿c ómo se concibe a la e mpresa e n e l futuro?" (P érez ; slí: Cad a as ignatura impart ida e n la ·..

s/p). es la man era e n que ve la escue la s u proven ir.. mant en iendo e l Preparatoria tien e un programa
co mpro miso s us te ntando e n la mis ión. Que fortale zca s u image n ante los do nde se plant ean obje tivos .
de más . act ividades y pro puestas de
"As pira mos a ser una ins titu c ión co n sensibilidad al co mpro miso evaluació n. y con esto el mae stro
educat ivo. que ofrez ca a l a lumno un desarrollo de su aut oe s tlma . diseña s u Plan de Trabajo e n las
form ando ind ividuos capaces de so bresalir a las dif icu ltades de s u aul a s: pero de la mano va la
e ntorn o soc ial . transmitiendo en ello s va lores morales y civiles. transm isión de va lores. el re speto.
hacie ndo c iuda danos co mpro me tido s con s u país . Que e n es ta ins titución ola comunicac ión y la arm on ía .
se conce ptual- icen los cri teri os y teorfas ped ag ógica s de los doc ente s . El perfil concre to del Quehacer de
para desarrollar as¡ un trabajo int egral que nos llev e a la prá cti ca del la planificación se resume e n suma
de sarrollo de hábit os positivos e ntre nuestros alumnos . respeta ndo as l ca pacidad de gen erar y soste ner
la su peración perso nal. (Plan Anual. EPa 118. 200 0 Hne as de acci ón : saber hacer.
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Aca mpa nado de la Misión y Visión . e s tá n los objetivos, estas actividades Quere r hacer y pod er hacer. El
Que lle varán a la organizació n a su funcio nalidad e n forma y le darán hacer es e l co mún denomi nado r . lo
realce a la filoso fla de la Es cu e la. .como obj e tivo de la orga nizac ión Que implica que e s ta perspectiva
solamente debe considerarse lo que realmente gula las decis ion es; lo de la planificació n se lleve a la
Que e n la organización orienta al ac ontecer , las acti vidades y los activ idad .
procesos hacia un (in especifico" (Mayntz. 1990:75)

ITEM T EXT UA L TESISTA PROPIA
OBJETIVOS Mayntz dist ingue tres cat egorí as de Los obje t ivo s de la preparatoria se disti nguen en la segunda ...

organizaci ón en cuanto a sus objet ivos : ti po log1a, de bido a Que en primer inst anci a ven encaminados
1) Se limitan a la coe xis te ncia de los hacia los alu mnos. e se grupo de personas Que ingresan para
mie mbro s , aqul ellos elig en a su s dirig ent e s y un fin - a prender: en se gunda se ce ntra en la
se toman de cisiones en común. prof esionalizaci6n de los que dese mpeñan e l ro l de docente s
2) Es actuar de manera de terminada sobre un y e n qui énes recae el primer grupo: y a pes ar de bus car la
grupo de personas que son ad mitida s para e l superaci ón del personal. estos no tien en el ac ceso para
fin. AQuf se manifie s tan las jerarquías . y e l ascender de ma nera inmed iat a a otro escalón del
grupo infe rio r no tie ne ascenso al superior . organigrama. debido a que se tie ne Que cubrir co n otros
3) Al logro de ciertos resultados o una requisitos.
determi nada acci6n hacia fue ra : esto es los De mane ra gene ral . se pued e ha blar Que e l compromiso que
miem bros de la organizac ión ver un valor y se man ten fa e n un principio con los a lumnos se dejaba notar
es tán dispu est os a co ntri buir sin obtener a muc ho más Que en é poca rec ien te . donde la armo nla del
cam bio ven tajas personales; se ident ifican personal a decaído. debido a los cons tantes ca mbios
con los inte re se s personales de los dire ctivos ; lo Que ha llegado a ocasionar que el objet ivo
miembro s. y los Que sirven y coo pera n para princ ipa l e nfocado hacia los a lumnos se vea me rmado.
obte ner ventajas ex ternas . En realida d es dificil modifi car las co nductas arraigadas de
Los obje tivos de la Preparatoria so n: los alumnos. y men os s i se desea e mple ar la a uto rida d para
1) Elevar e l prom edi o de tod os los alumn os realizarl o. es ne cesari o concie nciar a l alumno de la
de la Institución medi ant e una planeación importanc ia y trascenden cia de los va lores. la ut ilida d e n la
sis te mática de las mat eri as de fonn a que vida diaria y e l como puede e levar s u calidad de vida ; es por
desarro llen e n e llos las habilidades e llo Que la la bor de los docentes se ve tru ncada e n el aula.
inte lectuales. De man era genera l se lle van a ca bo los obje tivo s . só lo Que no
2) Propiciar e n los al umnos de tercer ano e l siempre es de ma nera ópt ima , se ha logrado la participaci ón
acceso a institucione s de Edu ca ción Superior. de los a lumnos e n algunos ev e ntos de port ivos. lo Que a Jienta
3) Adqui sición y uso de materiales didá cticos y fome nta la c onvive ncia: s in e mbargo sólo es e n mome ntos.
y bibliográficos de apo yo para la faci litac ión lo Que se convie rte e n ca pric ho e n los estudiante s : lo mism o
de los conte nidos. sucede con los e ve ntos c ultura les . Esto debe de ten er una
4)Desarrollar en trabajo co legia do para el tra scend en cia e n todo e l ciclo escolar, puesto Que son do s
desarrollo de la ins tit ució n cosas sus ta ncia le s para su fonnaci6n profesional y personal.
5) Capacitación de los prof es or e s a través de La ma yoría de las vec es los objet ivos se realizan con el
la a sist en c ia a c ursos y/o talleres de ayuda del conjunto de sus miembros o bie n porq ue los
act ualiza ción. dirig entes Jos e sti pulan o también pued e su ceder Que algui en
6) Brindar a los integrantes de la ins tituci6 n aje no a ala organizac ión lo ha ya impla ntado.
es pac ios y serv icios ad ecuados par a su mej or Sin e mbargo. a pesar de que los obje t ivos existen. no Queda
desempe ño escolar . clara la ac tividad Que se de be lle var acabo para Que se
7) Fort alecer la co municación e ntre pad re s . cu mpla e l obje tivo. Pe ro tam bién . e sa apertura pued e dar pie
alumnos . personal ma nua l, adminis tra tivo y a Que ca da profesor e mplee las estra te gias co nve nie ntes a nte
direct ivo . cada grupo para Que se llev e a cabo

La creació n de los objetivos pued e variar. Esto da la diferenc ia en tre obje tivos de la orga nización y los
estar s us tentados por el conjunto de los obje tivos de los miem bro s .
miembro s. por la minorfa dirigen te de la Por eje mplo dentro de la Preparatoria . los obje livos se
org anización o bien a lguna a utoridad ajena a reali zaron durante la P íaneacicn Inst itucional al crearse la
a l organizació n; estos tres el eme ntos pued en escue la; sin e mbargo uno de los valore s predominant e s fue la
ser o no los Que ay ude n a la pre se rvaci ón de unión de los mie mbros co mo imagen a nte las de más escue las
e lla. de la misma zona; as l como e l ánimo Que preva le ce en la

part icipació n de los ev ent os .

ITHM TEXTUAL TESISTA PROPIA
CORRHSPON La filosofl a es e l eje gula Que tien en la En la preparatoria existe un doble obje tivo de ntro del ...

DHNCIA ENTRE orga nizaci ón. los objetivos so n los que orga niza n obje tivo princ ipal; y es e l de l proceso e nseñanza -
LA ~'ILOSOFIA y esa gula de manera funcional (form al) . las a pre ndizaje y del rescate de valor e s: e n dond e por

OBJETIVOS act ivida des Que se lle van o llevarán a cabo para e l ate nde r a uno, e l ot ro que da descuidado.
fin común. Para Que ha ya func ionam ient o y e ficacia e s necesario
Con la Misi6n, Visi6n y los Obje tivos. se busca el Que haya un e ncadenamiento e ntre las act ividades.
re sc at e de va lores. por e llo e n e llos se e ncu e ntra La capaci tació n es un obje t ivo, ya Que se requier e de
e l fome ntar valores (re s pe to, libertad. amor. actualizació n co ntinua y especializada e n cie rtas
so lidaridad, honest ida d. to leranc ia. e tc. ). áreas y dond e se ofrece n te mas relacionadas con e l
lo importante de es tos objetivos es Que es té n Quehacer doc en te; dá ndo le he rra mie ntas para s u
ligados a la realidad parcial Que podemos pe rcibi r relación co n los alu mnos.
y "adaptarse a las circunstanc ias sociales ...Si una Exis te una ampl ia correlació n e ntre los objetivos y la
organización no se adapta en su objetivo a tale s estructura. Po nie ndo como ejemplo: Que si existe un
cambios, pierde influe ncia y apoyo vo luntario" ca mbio de obje tivos trae a su vez mod ificaciones e n
(Mayolz , 1990:90) la es tructura . esto no Quiere decir Que la c ambie , la
Den tro de las organizaciones e xis te n conflic tos de rei ntegra o desintegra.
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objetivos; lo Que se tradu ce cuando se siguen
varios objetivos Que no están co nectados y Que no
lle van un a continuidad.

ITRM TRXTUAL TESISTA PROPIA
UNA La es t ructura de la organizaci ón. es ese So n todas esas relaciones, actividades. derechos y ...

ORGANIZAC iÓN ensa mblaje Que lo conforman lo s ele mentos ob liga ci ones Que es preciso fijar med iante reglas : es la bas e

FORMA DA relativamente es tables y duraderos. como: la de la organización. Que aunque en los hec hos reales no
división del trabajo. la dis tribució n de los coincidan. son Jos Que le dan el nac imi en to como
puestos y la ordenación de las ins tancias . organización.

ITRM TEXTUAL TESISTA PROPIA
INTEGRACIÓN Toda organ ización social ha Dentro de la Preparatoria, todos los integrante s tie nen un lugar de Más Que la

comenzado por la trabajo. Que es el propio plan te l, las instalaci ones; un horario, hay formación de

coo pera ci ón y la división del plan i ficación basada en reglamentos tanto para los alumnos co mo para grupos, es la
t rabajo "la idea de la di visión los maestro s; y esto cue nta con un plan de estudios de las asig naturas uni ficación de cada
de l tra bajo está ligada Que les corresponden; lo Que ll eva a realizar o pro porc ionar el servic io una de las partes
claramente a la idea de educat ivo del nivel bachill erat o. de la orga nización.
di ferenciación de fun ciones. La cooperaci ón le da entra da ala formali dad Que ri ge a la may orl a de las as t co mo la
La organizacicn pued e lograr orga nizaciones. coo rdinació n de
sus obje tivos si establece La divis ión de tra bajo. ese de legado de fun ci ones Que posee o va a activi dades; una
diferen ci as co n base en los poseer cada indiv iduo. Que en conjunto dará el cu mplimie nto de l proc eso compos ic ión de
t ipos de tareas. local izaci ón de producción de la rnercancfa o serv ic io. ele mentos
geográfic a. obje ti vos Cada miem bro posee una fun c ión especifica sea permanente o te mpora l. formando a la
generales y especif icas. pero Queda rea lce a su papel dentro de la organiz aci ón. org anizaci ón en un
rec ursos humanos disponib les Uno de los elementos import antes en el pape l Que desem peñan los todo produc ti vo
dentro de la organizació n o miembro s; ente ndiendo por papel "e l comple jo de norm as o ex pec tati vas para lograr fi nes
cua lquier otra soc iales Que se re fieren al t itular de un puest o de te rm inado" (Maynt z: en co mún.
racionalizac i6n"(Sc hein: 1990:106).
1982: 12). Esto es. la Los miemb ro s Quienes pertenecen a una organizac ión, poseen un pape l y
existencia de un equipo Que a su vez pertenecen a un grupo formal y/o informal. Esto se puede
se integre en un lugar y observar den tro del organigrama de la inst it uc ión; ya Que mient ra s se
t iem po determinados. los encuentre den tro de él. se puede llamar como grupo fo rmal. porque está
cua les trabajan de manera plenamen te iden ti fi cado como ta l. 1..0 Que le da también ese grado es la
planificada en un mismo exis tenci a de jerarquías (pirámid e) Que puede dar pie a la formac ión de
proceso de producción. esos grupos.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
W FORMAL DE La formalidad le genera a la organización el ord en. Que En la mavorte de las empresas existen ...

LA le dará las pautas necesarias para Que fun ci one. Quizás jerarquías Que son observables dentro de un
ORGA NZIACIÓN bien , Quizás mal. no se sabe: pero si se sabrá el gra fo llamado organigrama. es regularmente una

seguimiento Que se lleva acabo. dando armas para las estructura piramidal donde se encuentra n los
estrategias que hagan mejor a la org anizaci ón. papeles de cada individuo perteneci ente y de
El organigrama ..representa ci ón gráfica ... co nst it uido por cuales depende medi at a o inmediatamente (je fes
punto s Que se unen entre si por medio de lin eas. Lo s - subordinados).
puntos y li neas puede n considerarse como sfmbolos de De cie rta manera todo el personal cump le las
las unidad es de la organización (mi embros. puestos y funciones más Que por conoc imie nto previo de
secc iones ) y de las relacion es de las comunicac iones ellas por la lógi ca Que tiene cada puesto.
enl re dichas unidades. (Maynrz: 199 1:119)

ITEM T EXT UA L T ESIST A PROPIA
REGLAMENTOS Y Para Que los subs iste mas (grupos form ales) ll even un orden. se ri gen por Esto da un grado de Lo im portant e

MANUALES reglamentos: esa normatividad de li neamientos Que nos dan los dere ch os. fonnali zación porque todo lo aquí es saber
las obligaciones. funciones, et c. de cada miem bro de la organización debe estableci do lo ordena un si los
te ner y debe hace r. Los que tienen dentro de la Pre parat oria son los reglame nto . Todo esto nos lleva integrantes
siguie ntes: a Que el obje tivo de la de la
MANUALES DE FUNCIONES: donde se const it uyen todas las activ idades Preparato ria se pueda ll evar Pre para toria
Que tienen los direct iv os. secre tarios esco lar es, orie ntadores. doc entes. acabo en el pr oceso fonnal de co noce n
personal ad minis tra t i vo y pers onal de int endencia. t rabajo. Sin embargo la estos
LEY DEL TRABAJO DE LOS SERVIDORES PÚBLICOS DEL ESTADO fonnali dad no lo es todo. sólo reg lame ntos
YMU NICIPIOS: orde nar legalment e para servir co n honestidad y e fic ie ncia aux il ia a los mi embros con su y manuales
a una soc iedad cada vez más co mpleja y exigente. labor, co n el co noc imie nto de de funci ones,
DISPOSICiÓN REGLAM ENTAR IAS EN MATERIA LABORA L PARA LOS sus derec hos y ob ligaciones. porq ue de
SERVIDORES PÚBLICOS DOCENTES DEL SUBSISTEMA EDUCAT IVO Establec er estos l inea mie ntos nada sirv e
ESTATAL: reglamen to de capaci tación. de seguri dad e higi ene en el no sólo co n reglas r-ígidas Que co ntar co n
trabajo, de condic iones generales de traba jo para los servidores públi cos. llenan de una falsa bur oc ra ci a. ellos, si estos
BA SES lN STRUCTNAS: se reglamenta n las cuotas asl co mo las no. sino en el sent ido escrito de no se dan a
inasis tencias y el número de materi as reprobadas. una burocracia planeada - conocer pero
REGLAMENTO INTERNO DE LA PREPARATORIA OFICIA L NO.118. orga nizada ; Que le da a cada sobre todo si
REGLAMENTO DE LABORATOR IO DECÓMPUTO : en cuanto al inst i tuci6n los proc esos para no se ll evan
comportamiento de los usuarios. del uso de equipos, de seguridad. de aseo ll evar a cabo de fonna acabo.
et c. sis temá tica sus acti vidades

encaminadas a su f in .
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ITEM T EXT UA L TESISTA PROPIA
RECURSOS RECURSOSTECNOLOGICOS y Tre s edif icios, 15 a ulas. 4 co mputadoras e n Servicios Escolares. 1 ...

MATERIALES computadora e n Dirección. 1 computadora en Subdirección, mo biliario
indispensable para los 588 a lumnos (butacas. pizarrones), sa la de
cómputo. centro de fotocopiado. estacionamiento. ca nc has y mate rial
didáctico ge neral.

RECURSOSHUMANOS 2 directi vos . 6 orientadores. 1 responsable de Servicios Escolares. 28
pr o fesores. 4 secretarias y 2 de in tendenc ia. 48 miembros Que
pertenecen a la Preparatoria Ofic ial No.II8.

Es inevi table no dejar pasar a los miembros de la organización ; ya Que
son ellos los Que determinan los mecanismos de co ntrol, de poder. de
autoridad, de comu nicación; lo Que al fin y a l cabo le da el grado de
funcionalidad, existencia o de desaparición.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
PODER Y Dentro de la estructura forma l se Dent ro de la escuela e l poder se ha encontrado en 3 etapas, ...

AUTORIDAD encuentran las formas de poder JI distinguidas por tres ca mb ios directivos.
a utoridad. Para que las ac t ividades Quede n La primera etapa fue de consenso, se de legaban coordinadores
coordinadas es necesari o Que unos mande n de alg ún pro yecto de ac uerdo a l perfi l y los objetivos Que se
y otros obedezcan. y esto se dic ta de tenían Que lle var a ca bo; de ahí se co nsensaban prop ues tas y
ac uerdo a las j era rquías Que se gra fican en ac t ividades.
el organigra ma. En la segunda e tapa. se impo nía y se acataban las inst r ucciones
PODER "c ualquier re lació n donde un "las reglas se acatan no se discuten" ; lo que da ba como
miem br o podía imponer su voluntad a re s ultado Que los proyectos que dara n inco nclusos o de baja
pesar de toda la resistencia" (T hompson ca lidad.
en Sa lama n: 1989) En la tercera. só lo se delega los proyectos a pocos días de la
Una de las caracterfsticas ejercidas por realización oficial. tuv ier an o no Que ver con los perfiles de los
Quienes poseen el pode r es la profesores. Jo Que concluía que los eventos se desfasaran de los

objetivos.
AUTORIDAD; e n donde se pueden Se sabe que el pode r se ejerce. sin embargo es necesaria la
observar rasgos de su personalidad y esto participación de los otros para Que se pueda implantar. ya sea
se distingue por las tres clases de por la via de la imposición absoluta o por el conse nso. es
autoridad que marca Weber: indispensable Que en quien recaiga este poder debe saber
1. Autoridad Carismática, basada en las equ ilibrar. usar una y otra cuando asl se juzgue necesario.
caracter-ísticas consagradas sobresalientes
de l individuo. La dirección actual de la escuela se rige dentro de la s tres
2. Autoridad Tradicional. basada en el clases, pero en diferentes momentos.
respeto a las costumbres. La preparatoria es autoritaria . porque aunque se pueda llegara
3. Autoridad Lega l, basada e n el código de consenso e n algunos casos siempre está pend iente la cabeza de
reglas j urídi cas y regulaciones" (T bomson la organizac ión. y es ella la que da los lineam ie ntos, delega
en Salaman: 1989). funciones y mantiene la s reglas y normas en vigor.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
CONT ROL Y ... El control es necesario para el funcionamie nto de cua lquier organización. s i se está ...

MOTIVACIÓN ha blando de individ uos . donde se sabe que cada uno es único , y Que es complicado
man te nerlos en eq uilibrio; entonces e l co ntro l pasará a ser una medida para ordenar y
organizar
En la preparatoria, e l director es la máxima autoridad. es e l Que toma las decisiones.
de lega func iones y propone. El ince nti vo es por parte del Gobierno de l Estado de México
Quien proporciona el dinero para las plantas docentes. Sin embargo dentro de la
preparatoria. a nivel intern o se gest ionan otro tipo de motivadores y aunq ue e l papel o ro l
es e l mismo, e n ocasiones és te se vuelve intermediario; dá ndo le as f otro rea lce a la
motivación .

ITEM TE XTUAL TESISTA PROPIA
MOTIVACIÓN Todos los ind ividuos , como personas. ten e mos neces idades. Dentro de la Preparatoria. la pri nci pal fuente ...

impul sos e insti ntos que tie nen su or igen biológico: pero esta de mot ivación por parte de las autoridades
se van también ap re ndiendo por la c ultura o s ubcultura donde del Gobierno del Estado de Méx ico es
se desenvuelve; y esto adq uiere ot ras mati ces c uando se económica: par e l dla d e l maes tro . por asist ir
re lacionan con su trabajo. a act os cívicos en días fe s tivos . apoyo a
La mot ivación posee un gr ado de formalidad Que út ile s escolares. apoyo con mate ria l didáct ico.
pri nc ipa lme nte se e ncuentra es tipulada en los s ueldos : bonos bono de prod uc tiv idad. gra tificación de
de productividad. puntualidad, asistencia , etc. Que le da n al organización escolar. dfa s económicos.
individuo cierto grado de responsabilidad y co mpetitividad gra tificación especial. ag uina ldo, pr ima
para obtenerlo. vacaciona l. desp e nsa y actividades cult ura les.
Existe en toda organización mecanismo de motivación. Que se Otro tipo de motiva ción forma l son:
oc upa en muchas y diversas ocasiones como medio de reconocimientos of iciales por partic ipació n en
control, "te doy esto. a ca mbio de esto otro", lo que le da a la eventos cu lturales. de port ivos y académicos,
orga nizaci ón may or productividad. esto no Quiere de cir Que agradecimientos por escrito cuando se
todas las personas te nga n Que estar a gus to; pero e n una colabora e n juntas. exposiciones en las juntas
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soc ieda d don de no ha y mucha so lve ncia económica. e l Que
den más dinero por hora s ex tras. por proyect o, por
puntualidad. o algún otro ti de bono , nunca es tá de más .

de a ca de mia o e n la planea ci6n ins tit uc iona l,
o e n la ay uda a la organización de a lgún
e ve nto; por part e de la direcci6n escolar.

ITEM TEXTUAL THSISTA PROPIA
CONTRATO Aunado a la motivaci ón formalmente establecida . se encuent ra el co nt ra to En primera inst an cia se ...

PSICOLÓGICO psicológico; Que es "c onjunto de expectativas. no escritas. que operan a toda menciona la ac titud de I
hora e ntre cua lquie r miembro y otros miembros y dirig entes de la director, quien gen era
organización" (Schein :1982 :21) confianza entre los miembros
El contra to psicológ ico se refiere a todos esos ele mentos no estipulados de y por su don del
man era formal y explícita; pero Que desea el miembro para realizar mejor s u co nve ncimiento, por s u forma
trabajo. y va desde el sa lario. horario y la estancia dentro de la organización : de dirigirse a las personas.
Que "implica además Que ca da miem bro que desem peña un rol.. . tien e también La mot ivaci ón y e l interés es
expecta tivas so bre cosas co mo eJ sa lario... jornadas labora le s. pr e st a ciones y la labor diaria Que se
ventajas del empleo. garantía Que no lo van a despedir ... e tc . manif iesta en e l a ula, e n la
(Sch e in;1982:2D inst ituci ón e n gen e ral y a
Tambi én es tá n las expecta tiva s por parte de la or ganizac ión. que van desde la nivel general.
imagen, la lealtad. v Que lo Que se halla s ea oor e l bien de e llos .

ITEM TEXTUAL THSISTA PROPIA
ESTRUCTURA DE La comunicaci ón : es lo Que Es donde se expresa la fonna real de la co municación. de acuerdo a l ...

LA comie nza y da forma a las organigra ma, la tran smi sión de órd en es y mandatos. Que en es te caso es en
COMUNICACIÓN relaciones Que se ejercen forma oral y escrita. y son : notiCica ci ones (ev entos, proyectos , acadé mica s.

dentro y fuera de la a lgún cambio de última hora - horario , uniform e , e tc '>. inform ac io nes (juntas.
organización. participacio nes e n algún proyecto interno).
Por e lJo e xiste una estructura Cuando se van a de legar funcion es se hacen por escrito (actualmente). se
de la co mun icación donde se ma nda e l documento donde el profesor debe firmar de enterado: y asf pasa
involucra : órde nes y co n cada eve nto Que se lle vará acabo. y e n ocasiones. cuando se amerita, la
mandatos. información - Ja co municac ión es ora l por parte del director, sobre todo si se trat a de algo
Que se nec esita - para dec id ir net amente co nfide ncia l.
y ordenar . se re presenta En a lgunos casos la inform ación no está clara y eso logra Que la comunicación
grtficam ente por e l no sea e ficaz y por consiguiente no se realice de acuerdo al objetivo Que
organigra ma ; ya Que tenga la transmis ión de esos da tos.
proporciona el grafo Que se Pero aq ul no se Queda este proceso. el Que tien e más importancia. porque es
e ncuentra " unido s JX>r lineas e l Que se encamina hac ia e l obje tivo del centro educativo: "la difusión de l
y puntos. s lmbolos de las saber y la influe ncia pedagógica. actividades. e n suma. Que co ns is te e n una
unidades de la organización co municació n ora l y directa e ntre los maest ros y los alumno s" (May ntz;
(miem bros . puestos. 1990 : 111). Aquí se gesta la co munica ció n e n su fonna más a mplia por ser
secciones ) y de las parte de l saber ed ucati vo.
relaciones de las Dentro de cualquier institución ed uca t iva se generan inCinida d de re laciones:
comunicac iones e ntre d ichas maestro - alumno. a lumno-a lumno, dir ec tivos-maestros. directivos-alum nos .
unidade s" (Morgan: maestro-maestro: Que de a lguna man e ra: a yuda n a involucrarse con los
1990:11 9) co metidos de la escuela : e n la ma nera e n qu e ven la unión de los pro fesores.

la amistad . e l re s pet o, la educación, e tc ; s irve como eje mplo haci a los
a lumnos .
En la Pr eparatoria la co municación es amplia para cada miembro, de manera
es trecha. institucio nal, fonnal o informal se percibe en ca da ámb ito. Est o
tien e Que ver co n la creación de los grupos y el que se persiga e l Iin Que
t iene la organi zac ión. De manera co ncreta es lineal, s in embargo e n la
práctica diari a , el tra to es dire cto.
En oc as iones la información o docume ntación que se manda desde ins tancia s
supe riore s (Departame nto de Edu ca ción o de l Sindica to), se qued a so lo e ntre
los direct ivos (e n el mej or de los casos), y so n ellos Que de acuerdo a c iertos
intere ses , des tapa n la infonnación c ua ndo as¡ lo juzgan nec esario. Y den tro
de la Preparatoria , e ntre Jos mism os docent e s se cubre información Que
pued e ser de vital importa ncia . giran do a intereses personales: e le me ntos que
va n impidiendo Que las re laciones co municativas Que tien en Que ir hacia e l fin
común no se c umpla y se vay a bloqueando.
El Que tiene y maneja la inform ación es e l dire ctor , deb ido a los contactos
que tiene e n el exterior . quien en a lgun os casos hace part icipe a la
s ubdirección. s in e mbargo de aq uí no baja la información en tiempo y forma,
lo que oc as iona re trasos o baja ca lidad de l tra bajo. por la premura co n Que se
rea liza. Po r tod o esto es importante Que la co municación sea a bierta, Que la
a utoridad y e l contro l ejercidos sea co n una vis ión general de que e l e le me nto
mov ilizador de toda orga nizació n es la co munica c ión; por lo Que se crean las
e mpresas o ins titucio nes, se orde na n la s je rarquías, se dispone de l contro l
nec e sario. y se le da el realce a las ne ces idades de los miembros . De aqul
nace la necesidad de que los miem bro s que integran la organización sean
elegidos de la mane ra más idón ea para beneficiar a la e mpresa a la cual van a
pertenec e r .

IT EM TEXTUAL THSISTA PROPIA
PRO CESO El reclutamie nto, depende e n Den tro de la Pre paratoria no hay un documento donde se e ncuentre ...

FORMAL DE prim e ra inst ancia de la form alizad o e l proc eso de recluta miento. selección e inducción de personal.
RHCLUTAMlIlNTO ac t it ud de los miembros Para e l reclutamient o, as isten todos los profe sore s que tie ne n e l
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fre nt e al o bj etivo: y a sea Que co noc imiento de la existe ncia de la Preparatoria. Quienes lle van s u c urríc ulo y
esté de ac uerdo, o Que por piden horas e n algunas materi as.
algú n interés personal acepte Para la se lección. as iste n a una e ntrevista co n e l direc tor Quie n realiza
ingresar. los mot ivos Que pre gu ntas como: ¿perspectivas de trab ajo? ¿diná mica de clase?, ¿a Qué se ha
tiene para in gresar a esa y no dedicado y porq ué decid ió incorporarse a la docencia?, [cuá l es la visió n de
otra organizació n. los adolescentes?, entre otras, después se les pide algunos documentos (ac ta

Cuando se rec luta . se ofrece de nacim ient o. ce rt ificado médico. pre para ción pro fes iona l, credencial de
algu nas ve ntajas: la e lec tor y la sol icitud>.
posibi lidad de un asce nso, De ser aceptados se hacen constantes re visiones para tomar la decisión de
s ueldo atractivo, bue na co ntratac ión. Después le s lleg a e l nom bram ien to que est ipula e l tipo de
re putación. prestigio puesto, las horas. el sueldo y la escuela do nde labora rá .
persona l. La inducción es darles la ma teri a, las horas. los grupos y el programa que
La selección es cua ndo el tendr á que cubrir. Hay cursos de ac tua lización los maest ros tie nen ta lleres.
reclutado se ha so me tido a co nferencias que le permitan impartir de mane ra funcional la clase.
diversas pruebas y Lo (mico que no queda claro. es e l porqué no se dice cuales so n las func ione s
e ntrevis tas. ya que se le han especificas de cada miembro: se deduce por ~a di námica d iari a. mas no es
pract ica do . se lle va a cabo la especifica e n e l co ntrato o por el d iálogo.
inducción. que es cuando e l Es to es uno de los proc esos más det alla dos y debe ser e l mas import a nte : ya
miembro dice Que s i. c uando que las organizaciones so n los indiv iduos. e llos la hacen. la desarrollan y e n
ya se ha he cho de su ocasiones la derrumban o acrecienta n: por e lJo se tien e que dar may or
co noc imie nto: sueldo, é nfasis y escoger a la gent e perti ne nte Que se gufe más hacia e l fin y los
func ión. hor ario. ser objetivos de la orga nización.
presentado ante los demás
miembro s. asl como una
visita por la institución a la
que va a pertenecer.
Des pués que el personal es tá
co ntratado form almente. se
so me te al e ntre na miento.
capacita ción. dond e se
aprenden ha cer las tareas.
cursos de re lac iones
hum an as . valore s. e tc .

ITEM
PROBLHMATICA S

TEXTUAL
"Actividades y
relaciones
determi nantes por
reglas finn e men te
establecidas... por
tanto organizar
sig nifica crear
re glas generales y
duraderas para la
ac tuación dirigida
a un fin" (Mayntz:
1991 :11 2)

TESIST A
De ntro de la Preparatoria existen diversas áreas de atención . porque debido a su corta
existencia aún falta reglamentar o ma nualizar algu nas cuestiones. por eje mplo:
No hay plaza para el área administrativa. no está organizada la documentación. no hay
un procedimiento para revisar el seguimiento de evaluación. la fa lta de co municación
e ntre los orientadores. secretario escolar . directivos a cerc a del seguimiento que se
lleva de los alu mnos irregulare s .
La intolerancia . el que siem pre Quiere sobresalir uno más que otro. la no participación
atrasa la actividad. El perfil de los maestros no conc ue rda con las materias Que
imparten .
Uno de los principales problemas son los cambios d irectivos. lo que ha traído
transfonnaciones en reglamentos intern os. desajus tes docentes. descontento en e l
alu mnado.
De man era ge neral el área de atención urgente es la comunicación. Que por diversas
causas provoca la fall a de toma de decis iones. la no ce ntralización de los proyectos. que
haya fa llas e n lo ad ministrativo y e n los eventos; y e n e l ca mbio de direc tivos donde no
llega n a acoplarse a lo que ha y si no a impo ne r s us mod os y fonnas si n observar el
te rreno al que se es tá n e nfre ntando. lo que no s iempre es funcio nal para la escue la.

PROPIA

lTEM
CULTURA

ORGANIZACIONAL

TEXTUAL
Cultu ra "me ta fórica me nte [se
de riva } de la idea de 'c ultivo', e l
proc e so de c uidar y desarro llar la
tierra... re firié ndose a los modo s de
de sarrollo refl ejado s e n un s is te ma
de socieda d compues to de
co noc imie nto. ideologfas, valor e s.
leyes y un r itual diario"
(Mor gan :19 91:1 00 )

TESISTA
Todo lo que se e ncuentra. fue ra y de ntro de la or ga nizac ión form a
parte de la cu ltura. los miembros de és tas so n seres hum anos Que ya
traen co ns igo co noc imiento. ide ologt as , valo res. costumbres, hábitos
que e nmarca n su co mporta mie nto y s us re lac iones con los dem ás
seres que integ ran la orga nizació n. Lo que permite su ada ptaci ón a la
es truct ura permi tiendo el bueno o mal funcio namiento.
En la Preparato r ia hay muchas cosas Que la diferen cian e ntre e l debe
se r y e l se r: e ntre eso que está y Que no se llev a acabo co mo ta l.
dond e s iempre hay modifica ciones entre lo escrito y lo real, co mo se
puede decir "e ntre teorta y prácti c a" .

PROPIA

lTEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
POSIBLES

SOLUCIONES
El punt o más
impo rta nte para vivir
en sociedad es la
co municación. co n
e lla so mos capaces
de expresar. inform ar
y por co nsiguie nte
reflexionar y

La co municación es e l antldoto para la incertidumbre .
es e l co ndime nto para Que las re lac iones sociales se
lle ven co n arm onía, no e n e l sentido estric to de la
palabra "corresponde ncia establec ida e nt re dos
cosas", sino Que co n e l mot ivo que se req uiere para
re alización de la función pert ine nte.
De ntro de la pre para toria este requerimien to inna to
Que es la habilidad de co municarnos, no se lle va

Des de luego Que la co municación puede ser la
so lució n a los pro blemas Que se pre sentan e n
soc iedad: pero no ha y Que verl a co mo la
so lución perfecta o co mo e l milagro que todo
resue lve ; más bien. pued e ser tomada co mo
la mejor opc ión para med iar la s s ituaciones.
Es decir . co n la co municación. o tras
herramientas y co n a yuda de otras áreas
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encont rar pos ibles acabo como se supone que debe se r (Ego- men saj e - pode mos lograr so lucio nes. La co municac ión
soluciones a Jos Alte r), lo que provoca la desinformación. la ma ja debe estar presente como mediadora y no
problemas Que se van interpretación y el co nflicto . hay Que dejarla de lado. A pesar de Que la
presenta ndo . Maestro- alumno: no aclaran las re glas establecidas comunicac ión e sta tan presente en nuest ra
Las organizac iones dent ro del salón. vida diari a, en muchas ocasio nes no se le da
so n punto de reuni ón Maestro- maestro: la s re uniones se ca m bian a cada la importanci a Que deberta tener y la ten em os
de individ uos Que se ins tante por la poca dispo nibilidad de los pro fesores ; frente nuest ro y la ignoramos. El
rige n bajo a lgunas o solo se avis a el mi sm o d la, lo que ocasio na que no comunicarnos es tan normal y tan ru tin ari o
norm as y se tenga preparado algo. Que pasa desaperc ibida , sin saber Que puede
lineami ent os para Director- subdirec tora - ori ent adores: no hay ser la clave para sol ucio nar nuest ro s
ll evar un proceso Que comunicación, o la orde n Que da uno el otro no la probl emas.
ll evan al respalda o aprueba, lo Que hace te ner a la Y como mencionaba ant eriorm ent e, no sólo la
cumplimiento de expectati va a ot ro , o simplemente no se dicen las comunicación. sino en conj unto y equipo de
objetivos y el logro cosas Que a veces se toman prob lemas. las demás áreas , ll egar a acue rdos .
del f in que marca a la Maestro- directivos: se encomiendan proyectos de Lo Que considerar1a co mo una posib le
orga nizació n como un momento a otro, no se esta blecen los obj etivo s solución es, Que exist iera un área de
tal. prin cipa les, cuando alguien desea hacer una act iv idad comunicación encarg ada de abrir los canales

extracurricular es necesari o rea lizar el pro yec to que de comunica ció n que hasta el moment o se
se Queda estacionado por alg ún ti empo . y c uando se encuentran obstruidos por el desinterés. el
le da salida hay poco t iempo para la realizac ión. mal reconocimiento . por la falt a de objeti vos
Es necesari a la disponibi li dad de los maestro s. tanto prec isos y otros aspec tos deri vados ; también
en t iem po como en espacio. para pode r ll egar a se encargaría de mediar las rel aci ones entre
consensos Que les dé una perspec t iva más amplia de maestro- alum no, maestro-maestro ,
los pro blemas trat ados, y se abra el aban ico de director- subdirectora- orientadore s,
posibili dades- solu ciones, Que le den salida y la maestros y dir ectivos. hast a con el públi co
annonla necesaria a 10 tratado. extern o.
Part e de la di sponibilidad es tamb ién el Quer er Esta área de comunicación sugerida
comunicamos. es importante que la información solucio nes comunicat ivas desde luego,
req uerida sea conocida por las personas apro piadas; establecie ndo acue rdos co n los direc t ivos y
para Que se deje un poco más la historia de vida que demás int egrantes para buscar, acordar
se trae (cará cte r. creencias, experi encias. act i t ud solucio nes y propuestas para el buen
e tc .). funcionamient o de la orga nizació n.
Es necesario el reconoc imiento por parte de los De igual manera la área de comunicac ión
directivos que entre n. que vean la funci onalidad de lo ayudar1a mucho apoy ando a dar a conocer la
que está y sobre ell o cambiar. no perdiendo los in formación requerida a la hora de los
obje ti vos importantes de la esc uela. y sobre todo ingresos del personal nuevo. para que
sinti éndose part e de ell a. conozcan de aniba a bajo la Preparatoria, y
Los directivos son los dirigentes de la orga ni zaci ón. no nada mas del personal administrativo.
son los Que dan el bandera zo de sal ida , dando también participar en dar a conocer la
comienzo a toda dinám ica inst it ucional ; cua ndo informa ción necesari a a los alumnos tanto de
comienza uno y llega ot ro a termi nar. cuando es te nuevo ingre so como a los ya integrados.
últim o sus int ereses part en de otro modo . el
descontro l es norm al.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
UN F UT URO La preparatoria se encuen tra en un alto grado de form alidad. pues las reglas y ... ...

INCIF.RT O norm as ex ter nas son di ct adas por otras inst anci as guber namenta les y depe nden de
ell as. Esto t iene que ver direc tamente con el entor no: sin embarg o esta es truc t ura
fonnali zada se contrapon e a la real. lo que hace Que cada norm a sea fl ex ible de
acuerdo a la situació n presentad a.
Una estructura se crea a partir de la dinámica exi st ente tanto del entorno co mo de los
miembros. y los cambios Que se gesta n también dependen de ellos; " Los componentes
ti enen capac idades limitadas para procesar inform ación" (Ma rgan, 1991 :69>.
Part e de la educación de los miem bro s es el pape l o la función Que ti ene dentro de la
organización; para Que ést e se lleve a cabo se "requiere de gra n cant idad de
inform ación para ser procesada por los tomadores de decisiones dura nte el desarrollo
de su tarea" (Mor gan, 199 1:70) . Lo Que da a entender Que mientras la infonnaci6n se
tenga y se maneje adec uadamente bajo la batuta de un buen di rigent e y de los
pro cesos Que se ll even a cabo de manera Que los objet ivos se cumplan. el futuro de
todo centro educat ivo podrá ser descendent e y fru etlfer o.
Es import ant e establecer Que hay elementos funcio nales Que ay udan a Que las
organizacio nes se mantengan, y van desde el reclutamie nto . selecc ión del personal; el
contr ol. la mot ivación como incentivo a los miem br os. la comunicaci ón y la cult ura
Que envuelve a la or ganización.
Est os niveles y form as de la orga nización ya esta bleci dos inciden directamente en los
actore s debido a Que son los que le dan las pausas a los proc esos productivos, y por
ello comie nzan sus modos de agru parse para cumplir sus meta s y los incenti vos Que
lo mot ivan a la realizac ión del trabajo.
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FUNCIONAMIENTO

ITEM T EXTUA L THSISTA PROPIA
LO FORMA L Dentro de todas las orga nizaciones existen dos apartados La Preparatoria es form alizad a s610 e n ...

VS impo rtantes que le dan vida a las institucione s: una es la normas y re glas tanto para el personal co mo
LO FU NCIONAL parte formal, en donde se esta blece; la Iilosoña . o bjet ivos. para los alumnos.

la hist ori a. las normas, reglas. los procesos Que se deben Los procesos de t rabajo no se encuent ra n
se guir para que se lleven a cabo los objetivo s o el f in Que especifica dos e n diagrama de flujo : pero se
persigue la organi zación de manera ideal. Dándole e l encuentran estipulad os e n el programa de
su st ento lega l a toda organización. tra bajo ge neral , la realización de e ve ntos son
y se encuent ra la parte real . Que son tod as esas acciones ins trucci ones verbales o e sc ri tas e n ofi cios .
que se llevan a cabo y Que le dan el funcionamiento a la donde el profesor encargado de alguna
org ani zació n y que en muchas ocasiones no co incide co n actividad firm a de enterado, explic ándole .
esa parte form al o ideal. hora , dla, actividad y se le dan las faci l idades
Las orga nizacio nes son un sistema socia l. entendiendo por para adquirir el materi al y/o colaboraci ón de
sistema soc ial. al conj unto de sujetos que interact úan en un algunos alumnos o pro fesores, según lo
entor no a partir de algunas sit uaciones con el objeto de requiera la ac tividad .
obtener gra t if icaciones: sie ndo sus intera cciones media das En el proceso de clase no se cumple como
por subsistemas simbólicos . ta l. en clase , al alu mno no se le da el obje t ivo
Los suj etos son act ores . porque se re prese nta n ante los ni el te ma del día, só lo en algunas ocas iones
otros y se modifican de acue rdo a la int eracción que ll evan se evalúa para saber si se cumple el obje t ivo
a cabo . A esas situaciones Que se desprenden a partir de o no.
cómo se comport an de acuerdo a su propi a personalidad, a El probl ema que enmarca al proceso.
lo que piensa de 105otros y de lo Que piensa de los gru pos re fere nte a la asiste nci a. la fi rma y los
ex iste ntes en la institución. r et ra sos de horas clase : pueden ex ist ir
Todo indiv iduo necesit a gratif icacio nes simbólicas y/o diversas causas por el retraso o la no
materia les. que van desde las monetari as hast a el asis te ncia: sin embar go cuando es
reconoci mie nto o pres ti gio : por pertenecer a una consecuti vo es lógica la existe ncia de un
organ izac ión determinada. Todo eso se encuentra envuelt o problema , Que puede ser la inconformidad co n
en accion es. en esas act ividades que hacen al ac tor y hace algún aspect o de la in st itu ción.
el actor. y que a fi n de cuentas dan el funcionamiento a la Desprendi endo la falt a de produ ctividad y el
institución. papel erróneo de cada docent e.

ITRM T EXT UA L T HSISTA PROPIA
CONC EPTOS IM PLICACIONES: " un componente pertenece a un sist ema dado , c uando su exist enci a es ... ...

BAslCOS DH LA necesaria para Que el sistema funcione o perm anezca org anizado como tal si stema"
ORGA NIZA CiÓ N (Martln, 199 3: 96)

l. ObligatodoS: " cua ndo la desapari ción de esos elementos ti enen como consec uenc ia la
desaparición del sis tem a. su transformaci ón en otro diferente. o su incapacid ad para
funcionar como tal sistema" (Martín; 1991 :97)
2.0ptativos: "c uando el sistem a puede funcionar sin desaparecer. o reprod uci rse sin
tran sf ormarse en otro sistema. sustituyendo ese componente por otro" (Martt n. 1991 :98 )
3. Iacorpomdos: "existen elementos Que sin ser obligatori os. ni siquiera opta t ivos para la
existencia o el funcionam iento del sistema en el Que se encuentran. aparecen tan
frecuentemente Que se les at ribuye erróneament e una impli cación en la org anizació n del
s istema," (Mart ín; 199 1:98 )
DISTINCION:" un co mponente se disti ngue de otro en el inte ri or de un sis tema dado.
cuando las dif eren cias Que existen entre ellos. o sus diferent es comportamientos son
necesari os para Que el sistema funcione o perma nezca organizado como tal sis tema"
(Martín: 1991 :99) estas di ferenc ias pueden ser:
Est ruct ura l: "existe al menos una configuración o estado del sistema en el cual la
ex iste nc ia de ese component e es necesari o para que ocupe al menos una de las posic io nes
Que presenta n esa configu ración . sin Que en es a configuración tal posic ión puede ser
ocu pada por otros componentes" (Mart ln: 1991 :99)
b>Funcio nal: "existe al menos una configuración o est ado del sistema, en el cual la
ex istencia de ese componente es necesari a para Que asume al menos una de las funci ones
Que cont iene ese es tado tales funciones puedan ser asumidas por otros co mponentes
(Mart ín: 1991 :99)
RELACIONES : "un componente pertenece a un sistema dado cuando las relaciones Que
establece con otro u ot ros componentes del sistema son necesaria s para que el sistema
funci one o perma nezca orga nizado como tal sistema" (Marttn: 1991 :100>. Estas
dependencia s puede n ser : solidari as. cau sales, especi f icas. T odos estos elem ento s se
encuentran enlazados de manera fonnal y/o real en el organigrama.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
LOS ELHMHNTOS De ntro de la En la preparatoria se encuentran tres elementos obligatorios: la direcció n La ause ncia de

CREAN LAS Preparatoria Ofi cia l escolar, eJ perso nal docente y los alum nos. El director. porque es necesari o elementos
ORGANIZACIONHS No . 118 ex ist en una imagen de poder . una persona que coord ine y organ ice a detall e de fu ndamentales en una

diversos elementos manera rea l y tangible. Los docentes porque son encargados de impart ir orga nizació n desde
Que se encuentran cátedra , de dar las herramientas necesarias para Que el alu mno tenga los luego Que propicia
Implíc ito s en el conoc imientos Que pueda integrar a su form a de vida . Y los alumnos. porq ue confl ictos y sobre
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orga nigra ma . son a los Que va dirigido el servic io, s in e llos como tal. la orga nizació n se todo si estos no son
El organigrama rea l o de sva nece. detect ados a ti em po o

fonnal se encuent ra Un fact or importante e n la esc ue la recae e n la persona del director fundador; no se le s da la
estipulados Quien en su ausencia y dando paso a otras di recc iones. tra e co nsigo la solución adec uada.
depart amen tos Que aparición de co nfl ictos internos <deserción escolar, malos manejos en las Cuando en elemen to
no se han presentado finan za s . cli ma organizacional- a lumnos, docentes y padres de famili a - bajo : falt a a utomática men te
porque carecen de creándose grupos de c hoque entre el pro fesorado y entre los doc entes y e l proceso de trabaj o

fundament o para direc tivo ), se mod ifica y este
decirse que son Junto co n los elem entos obligatorios. se enc uentra n los optat ivos, está la puede ser para bien
func ion ales: sin subdirección escolar , personal admi nis trativo, pers onal de int endencia. El si e l reemp lazo es el
embargo se personal doc ente (p rin c ipalmente orientadores) se hizo carg o de lo adec uado y t iene la
encuentra n admi nis tra t ivo y coordinación académica. capac idad y los

establecidos . Es importante disti nguir a los ele mentos , ya Que proporc iona el da to principal conoci mien tos para
de cual es lo necesari o para la organización e ident i ficar en donde se está re mp lazar lo ausente
fallado o en donde se es tán ten iendo mayor número de aciertos, dando pie a o para mal si no se
la búsqueda de soluciones en caso necesari o. conside ra la ausencia
Todos estos ele mentos estando dentro del sis te ma mant ienen re laciones, lo y cua ndo se toma en
Que le da el funci onam iento. rea lzando o afec tando al sis tema. cuenta ti enden a
La pro blemát ica que se pued e dist inguir es dentro de las re laci ones y más cubri r este elemento
Que de estructura es de ac tores; cuando algu no de los elementos tra e alg6n con cualquier ot ro.
co nflicto inte rfiere en la labor de los demás co mpo nentes de l si stema; además Se de lega n funci ones
algunos aclares se han agrupado, dando paso a eq uipos de poder. Que en Que no co rresponden.
pri mera instancia se mani festó por la separación Que uno de los direct ivos (e l las funciones se
segundo) impuso, al eq ui po fundador y el eq uipo Que le sigu ió: modifica n, y con ello
proporci onando c hoques y un ambie nte de tra bajo tenso: chismes, estados de se desconoce quién
ánimos cambiantes. etc . reali za Qué, co n ello
Siendo los docentes uno de los elementos fundam ent ales. e l prob lema no es se desencadenan
tanto las Ialtas o re ta rd os; sino los factores Que se despre nden a part ir de descuidos, falt a de
es to: al poseer una re lación so lidaria co n el director y subdirectora, y ate nción y el
espec i fica con todo s los dem ás doce ntes . funcionamient o
Esto desemboca en una problemálica de clima organizacional: los cambios co mienza a cambiar.
directivos, la inadap tabilidad de los elementos del sis tema, los liderazgos. las
personalidades di versas ocas ionan Que el Cunci onamient o de la Pre paratori a
se vea merm ado.
Los elementos y co mponentes son indispe nsables para la existe ncia de la
orga nización, y por lo tanto di gnos de anal izar, e identificar cada co mponente
que resa lte es trategias para so lucionar las proble máticas existencias.

ITEM
PROCESO DE
ASIST ENCIA

FO RMAL

TEXTUAL
1. El docente, f irma su entrada a t iem po conta ndo co n 5' .
1.1 Si no fi rm a, se le desc uenta la hora no fi rma da.
1.2 Si no asist e se le descuen ta el númer o de hora s Que tenia ese dla .
2. Entra a cl ase.
3 . Sale de clase a ti em po (S') .
4 . Entra a la sig uiente clase a tie mpo (S') .
5. Te rmino de su carga hora ri a del dla , se re tira .
y fi n del proceso.

TES/STA PROPIA

ITEM
PROCESO DE

11lABAJO REAL

TEXTUAL
l.EI docente firma su
entrada (retardo)
l. IEI doce nte no f irma y
entra a clas e (retard o)
1.2 El doc ente no asis te
se les descuent an las
hora s Que tenia en ese
día,

2. Entra a clase
(retardo ).
3. Sale de cla se
(re tardo).
4. Entra a la siguie nte
clase (ret ard o).
5. T ermino de su carga
horaria del dla, se
re tira .
y fin de l proc eso.

T ESI STA
El retard o del maestro tra e con sigo que las hora s se reduzcan a 25 o
30 minutos, lo que si se co ntabi l iza dura nte el c iclo esc olar , res ulta rá
que el programa no se cumpla.
Independie ntemente del re tardo o de la no asis te ncia, cua ndo el
pro fesor por alg ún descu ido no fi rm a y las hojas de f irm a son
re visa das por supervisión o audi to ria, y se enc uentran en blanco, se
co nf irma si se le pago o no co mple to, si ast fue enton ces esa hora se
le cobran al directo r del plante l o en su de fec to se hace una
negoci ación entre doce nte y di re ct ivo para pagar la mul ta
correspondiente : dej ando un cos to a la inst it uc ión, al di rector y al
doce nt e, según sea el caso.
¿Por Qué la inasist enci a o el ret ard o de los profesores?, se
encuentra n algunas variante s: poca im port anci a ant e la acti vidad Que
se desempeña. inco nform idad ta nto a nivel inst ituc ión como personal.
Lo que prov oca Que la product iv idad y el clima organizacional se ven
afec tados y sea el principal problema a tra tar , y en la cal idad del
servic io o frec ido , asl co mo cos tos psico lógicos o humanos,
sat is facc ión! insat isfacci ón.

PROPIA
Ev identement e son dos
pr ocesos di sti nto s a causa de
los ret ardo s. el proce so ideal
se mod if ica comple tamente y
si no asisten los docen tes no
hay proceso y se pierde
much o.
Esto puede ser ocas ionado
por alg una insati sfacci ón y
falt a de int erés en su trabajo
por parte de los doc ent es.
y falt a de interés por parte
de las autori dades por no
es tar al tanto en Que se
cu mplan las norm as. los
obje t ivos de la prep aratori a.
Porqu e no basta sólo co n
sancionarl os
económicamente , se req uiere
de más pre sión por inculcar la
res ponsabilidad y la
puntu alida d, Que más Que ser
normas son valore s.
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ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
HOJA DE La hoj a de inspecc ión es Ant e Jos ret ardos en cla se se inst it uyó una hoja de evaluación donde los alu mnos ...

INSPECCiÓN EN un instrume nto Que llenan la hora re al a la Que e ntra n los pro feso re s a clase. si se da co ntinuidad a los
CUANTO A ayuda a organizar los temas . s i se presenta el objetivo y e l te ma de l d ía. y se real izan alguna dinámica ,

PRODUCTIVIDAD datos Que se están ejercicio o práctica do nde pued a n e llos lle var a la vida co tid iana lo aprendido .
VS midie ndo, Es tos procesos de sistematización. hacen leer a la org anización como baj a en

PERSONALIDAD pro porcionan do una eficacia y alt a en e f iciencia : ya Que todos es tos so n proyec tos emergentes Que
visión completa del t ienden a la problem ática Que se pre senta, s610 cuando ya se presentó el suceso;
fenómeno anali zado. En no se prevé con más tie mpo de a nticipació n.
este caso part icular . se Sin embargo. todo es to hace que la escuela se a baja e n e ficiencia: porq ue si se
contab iliza n la s hiciera n asr no e xis t ir lan plan es e mergentes. y a lta e ficie ncia. porqu e las
inas is te ncia s. los ac tividades se lle va n acabo e n tiem po. lugar y fonn a .
re tardos. los tie mpos Cada ele me nto inmiscu ido trae costos: económicos. c ua ndo los maes tro s no finn an .
reales. las pérdidas de En (enero) 12 dfas no finnaron los pro feso res. de 19 d tas Que se impartieron
cada dla e n su totalidad: clases al mes: e l costo ec onómico seria de $120 a' $200 pesos más la multa
lo Que nos Va arrojar correspondiente por cada uno.
información de la Costos mat eri ales :: cua ndo e l material ocu pado se desperdicia por de sc uido. por
satis facció n o no de los alg unas eq uivoca ciones admin istrativas: e l lle nado de boletas bimestra les y
pro fesores a l semestrales. tienen Que llevar una rigurosa revisión para Que no ha ya errores. y si
permanecer- e n la los ha y tie ne Que repetir todo. co nvirtié ndose e n costos materiaJes (papel. tinta .
Preparatoria . impresoras. luz elé ctrica y e nergta humana ). Y costos psicológicos cua ndo la s

nec esidad es e moc ionales de los miembros de la organización so n insa tisf ec hos .

ITEM T EXTUAL TESISTA PROPIA
LOS AC TO RES Los individuos e leme nto de las soc iedades y Que para Es asl co mo los individuos se co nvie rten e n ...

so brevivir se involucra n e n las e mpresas . ins t itucio nes y acto re s a l de se mpeñar un rol y un pape l que
organ izac iones. Sie ndo e llos los Que las dise ñan , las hace . de s hace . tra nsforma y modifica a las
cons tru ye n. la s es tructura n, le dan forma y con te nido: los que orga niza ciones. hacia de ntro y fuera de e lla.
la hace n func ionar, y lle va n acabo los procesos. introd ucien do
s us habilidades . sus capac idades. sus destrezas, as t como s u
personalidad.

ITEM TEXTUAL T ESIST A PROPIA
EST ILOS DE Ente ndiendo por personalidad" al pa trón único de condue ta s Con la s caracte rls tica s de las cuatro ...
COM PORTA- re lativame nte estables [heredadas] , a s l como de tipificaciones se pudieron ide nt ificar las

MIENTO y sentimie ntos . motivos. inte re ses y actitud Que c ara c terizan a persona lidad es de los mie mbro s.
HABIUDADES un individuo e n particular y Que lo hace único" (Almaguer; Las opciones para vincu larse con los otros.

SEGON EL TIPO 1999 :121l para invo lucrarse con la observación.
DE La personalidad es algo de 10 Que los seres humanos - depende pri mero de la observación del sujeto

PERSONA LI DAD actores no se pueden desprende r , y es con lo Que lle ga a la para iniciar esas re laciones observació nte o
e n la c ual la bora : y es to pued e suce de r u obstaculiza r s u darle la inicia tiva a los otros. observaci6nte
desem pe ñe la boral . la formaci ón de eq uipos y e l de manten erl as o dest errarlas.
funcio na mie nto general de la insti tució n. To ma ndo e n c ue nta Cuan do se comie nza una relación, e xis te una
los nive le s de coo peración y asert ividad se ide nt ifica n cuatro primera observación. pre ponderante para la
tipos de perso nalidades centra les : orga nizador sensi ble . cre ac ión de juic ios con respectos a los otros;
co ntro lador / llde r. ana lltico "v is ionario" y persuasivo. esas primeras ideas y acerca miento a los
Bajo esta tipificac ión se pudieron ide ntificar la s demás s uje to s. se tran sm ite por la
personalidades de los mie mbro s Que se obtuvieron de la percepción. por la observación.
observación.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
OBSERVAR ES La observación es una de las téc nica s El periodo de tiempo que se to mó por cada individuo fue de una ...
COMENZA R A impo rtantes para mirar a los otros por seman a , los pro fesores sel ec cionad os fueron se is, el tiempo fue de

CONOCER medio de los se ntidos; e n est e proc eso. del 27 de e nero al 7 fe brero .
de l lado de l investigador y poder La ve ntaja de la realizació n es que puede servir como
ide ntificar a lgunos fenóme nos Que co mple me nto a otras técn icas . En cua nto a la s limitac iones fueron
inte rf ieran e n los procesos e xis te ntes e l poco tie mpo para observar a l act or .
e n la orga nización. La post ura del investigador pre se nta varias a nota ciones . el tra tar
La observación es un proce dim iento de perci bir a los Que fonnan su núcleo de trabajo: y do nde el juicio
donde se recogen da tos perc ibidos por pre vio de ca da uno de ellos puede influir e n las acotac iones
e l investigado r sobre fe nóme nos he c has ... pero tamb ié n e l conoci mie nto pre vio de e llos pued e
exis te ntes (naturales o pro ducidos ay uda r a s ignifica r algunos comport a mie ntos no verbale s o
espontá nea me nte) en e l pre s ent e : ver bales .
c umpliendo con los req uisitos de la Pero siempre es interesante ob servar. porq ue e n la medida Que se
inve s tigación sociológica- cientlfica . van desc ubri e ndo datos import an te s . se va proyectando el
Definiéndola como la fonna de "advert ir investigador , va encontrando que algu nos de sus comportamientos
los hechos como espontáneo s por verbale s o no verbales tam bién form a n parte de él o e lla ... es
escrito, e n primer lugar se perciben cuando e n esa mirada, a l percibir nos percibimos, al buscar nos
tales hechos . los c uales. de spués , se e nco ntramos; y asf podemos contar con más informa ción para e l
expresan mediante palabras, signos u desarrollo de la inves tigac ión. obte nie ndo una estrategia ganador a
otros he chos. y precisamente el al llevar a cabo los objet ivos plant eados.
fundame nto de la observación c ientl fica Se pudo observar a los actores e n s u há bita t naturaJ, Que su
reside e n la comprobac ión de l fenómen o capacidad para relacionarse con otros pro fesores es net ame nte
Que se tien e fren te a Ja vist a" (Bae na : para lo la bora l; Que so lo a lgunos han s ido capaces de buscar otro
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1980:20) tipo de lazos a fec t ivos y de interca mbiar informac ión de otra clase.
Se de be ten er unidades de observación; o si mple mente pasar un ra to agradable .
ent idad es sus tant ivas Que fonnan En co mportamientos no verbal es. ex isten vari os parámet ro s Que
unid ades de re alidad más o menos s610 entre los miembros de un grupo son reconocidos ; como
independient es Que poseen c ua ndo se habla de un secre to. so lo se miran a los ojos los pasan
det erminados atri butos y propiedades. de un lado para otro y cam bian la conve rsa ci ón. para Que el ajeno
Que son : los individuos. gr upos soc iales . al grupo no se ente re .
las inst i tuciones. Jos obje t ivos T ambién los mom en tos pocos oportunos para man i festar sus
c ultura les . emoc io nes y Que se det ectan. Que son manera de ll amar la ate nció n
Para Que los datos obt enid os tengan o de ser reconoc ida . La participación verbal. al atro pellar la
caráct er de especificas es nec esario pa labra a otro . al qu e re r ser (mico e n sus com e ntarios. y al só lo
tener cuatro e le me ntos: un nombre, gua rdar s ilenc io cua ndo es ta pre sente e l director o e l cas o
a lguna especie de def inició n verb al u e xtremo de pasividad. de la agresión o de l ruido (ch isme).
opera tiva, un co njunto de ca tegorías y Exis te n conducta s co ntroladas. Que al unirs e con ot ro s iguales .
un procedimie nto para re a lizar las comie nza a ges tarse una luch a de poderes. para se r los Que
cla s ificacio nes de las unidades de or ga nice n y muev an a los otros. e n algunas parti cipaciones Que se
observación e n las ca tegorías , as! como requieren. Los dos extremos casi e n la mitad y mitad: la pas ividad
iden tificar las variable s ca usa y efec to . y e l pro tago nismo . llevan a Querer abarcar o de plano adaptarse ; lo
Dentro de la observació n se c ue nta lo Que e n esta pri mera vis ión supone parte de la personalidad ante las
verbal (pala bra s . frases . tonos) y e l no cla se s. e n los rec esos. e n e ve ntos y e n ju nta s; lo que aporta da tos
verbal (movimie nto corpora l. e mble ma . de los d iferente s proceso s Que se lleva n acabo. una ge neralidad .
ilus trac iones . muestra de afec to , que co ntra sta con la téc nica siguie nte : te s t ps ico lógico de
re guladores). personalida d.

1TEM T EXTUAL TESISTA PROPIA
PRUEBA DE "Para de finir nuestras relacio nes De los 7 doc entes . só lo 33 aceptaron conte s tarlo, de los cu ales 14 ...

CONOCIMIENTO laborales es important e cons iderar re sultaron org anizadores. 10 c ontro ladore s , 6 pe rs uas ivos y 3 a nallt icos.
dos act it udes que ado ptamos para Lo que se traduce e n Que Ja mayorla de los pro fes ores so n ca pac es de
comunicarnos y re lac ionarn os ... de org anizar a la gen te. integrar los equipos. pued e lle var acabo e l proc eso
coo peració n (a te nción) y al pie de la let ra; centrá ndose más e n la sis te ma tizac ión Que e n los
acepta ción de los intereses de resuJta dos. So n háb iles rel ac ionarse . prefiere n las re lac iones
otro s ) y e l de asertividad inte rpersonales y estables Que las Iría s y erra nte s . So n muy amigab les.
(e xpresión e inte nci6n de responsa bles y abiertos.
sat isfacer Jos intereses propios)" Los otros 10 . van e nfoc ados más al lide ra zgo. ya Que poseen la
(Ulloa : 1997:34) . Con todo esto no capacida d de au to disciplinarse y decidir respo nsableme nte .
solo se pone e n jue go la ética 3 mas so n ca utos. mu y ca lculador e n su s opiniones y e mocio nes. s u
individual y e l respe to a los otros. trato es impe rso nal.
s ino tambi én. lo em oc iona l. la 6 es t uviero n e n lo persu as ivo. los que toman decis iones rápi das.
a utoestima. seguridad. confia nza . pre oc upándo se por las ventajas Que pue de n ob te ne r s in import ar e l
pert e nencia. etc . proc eso que se llev e a ca bo . So n soc ia bles e informa les , e ntrete nidos.
"ta perso nalidad de Jos su je tos a e xtro vert idos y ex pres ivos y t ie nen la ca pac ida d de inte gra rse e
partir de las re lac iones existentes integrar a la gen te e n grupos .
entre las habilidades para el Como co nclusión Queda decir Que e ntre los acto res existe una a mplia
a ná lis is. la persuas ión. e l lidera zgo preocupa ción por el procedimie nto Que se debe seguir dent ro de las
yl O la orga nización e n la ac tiv idades Que se rea liza n. AsJ co mo la e xis ten cia de gru pos
personalidad de ca da uno" (Ultoa : informale s. ya que existe nc ia de a migos vt o aliados arrojan la
1997:35) nec es idad de dedi car tie mpo a s us ca mpanero s fomen ta ndo las
El te st de personalidad fue re laciones afe ct ivas .
aplicado a los 37 protesoresi. 2 Sin e mbargo , tam bién ha y un a fra nca pe lea por e l pode r. por acep ta r
directivos. 7 orientadore s y 28 Quien es so n lide re s y quien es los s ubord inados ; los grupos e nmarca n
docen te s; ya Que son e l princ ipal much o es ta s si t uaciones. ya Que mie ntras unos se ocupan de buscar
compone nte de tod o ce ntro estrate gias . otros se van por la funcio na lidad . por e l ro l Que se hace ;
educa tivo. s ie ndo jun to c on los tra yen do c hoq ue e ntre Jos grupos. Que has ta es te mome nto se observa
alumnos e l motor. y e l Que de be Que la personalidad de los ac tores tien e incide ncia en e l prob lema . y que
poseer un equ ilibrio e n la práct ica se podrá ampliar con la opinión de e llos. de los otro s de ntro de la
y e n el interi or tan to de l gru po Preparatoria .
como de l actor.

ITEM TEXT UA L T ES1STA PROPIA
CLIMA El clima organiza cio na l es una e nc ues ta Que explora. descri be , De ntro de la inst itución han existido 3 .. .

ORGANlZACIONAL ex plica e iden tif ica las ca usas de los ambien te s. marc ando una ca mbios directivos, con diferen te s modos
re lación e ntre variables dent ro de las orga niza c iones. de tra bajo, con lo c ual ha s ido dificil
Se a plica al objet o de es tudio. porq ue el pri nc ipa l proble ma es la ada ptarse a ca da uno de e llos. lo Que
forma en Que los unos se perc ibe n de ntro de la organ ización, la ocasiona Que e xist a inconform idad con
sa tis facció n o insa tisf acc ión e xis te nte y Que prov oca danos a los algu nas normas o re g las y lo hacia los
procesos. dire ctivos . Al e ntra r este último direc tor
Para pode r ide ntif icar los e le me ntos Que int e gra n e l cli ma <fundador de la escue la) hubo ca mbios
organizacio nal , se tie nen la unidad a estudia r Que so n las ra d ica les e n las formas de trabajo. lo Que
organizaciones y ins t ituc ione s. Se selec cio na la mues tra. que es nue vamente ha tra ldo desequilibrio. por e l
la que va a valida r la posib ilida d de conoc er e l co mportamie nto acomodo. esperando es ta bilidad e n la
de un a poblac ión infin ita a partir de un conjunto. ins ti tució n.
En este caso la obtención de la mues tra fue ron 36 pro fe sor e s .
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ITEM T EXTUAL TESISTA PROPIA
INSTRUMENTO El cuestionario. el Los re sultados Que se obtuvieron dentro de la ca tegorí a de Posiblemente los actores Que
DE MEDICIÓN Y instrumento de satisfacc ión, 22 de los 36 en cuestados expresaron estar se encuentran e n un te rmino

API.ICACIÓN medi ción. da ndo las satisfechos en la escueta: so lo que no se es tá seguro de lo Que la medio de satisfacción y Que
ideas y los co nce ptos se institución espera de cada docente a nive l personal. presentación y no han definido cómo se
ca tego rizar de acuerdo co mpo rtamie nto; algu nos no está n seguros de la at mós fera Que sie nten de ntro de la
a las neces idades rodea a la preparato ria , se d uda de la fra nqu eza. ho nest idad y organización. puede n llegar a
espe cif icas de la candor Que puede ex ist ir. Los otros 14 se enc uentra n en un presentar más e l grado de
inve st igac ión; por medio término med io de satis facción, no han defi nido có mo se s iente n insa tis facción pues no han
de pre guntas cerradas, de ntro de la organizac ión. pod ido identificarse y hast a
donde se presenta al En la categor ía de co munica c ión; es ta se da en los aspec tos más podrían no se ntirse parte de
e nc uestado la s ge nerales; s in e mbargo, só lo en pocos se vis lum bra la idea de lo la ins ti tuc ión es decir no se
alte rnativas de que la preparatoria desea de e llos . as' como si se ha bla de algun os siente n co n un a lto grado de
respuesta . med iant e una as untos s in medi r e n do nde esta mos se puede toma r pro blemático . pertene ncia y por e llo no
es ca la muJtid imen siona l No todo s tiene n información de primera ma no. por co ns iguiente no pueden decir s i so n de aqut o
(escala Llkert), Que e n se e nteran de todas la s cuestio nes los Que poseen esos datos y son de ha ya.
un e nunciado seguido valdría la pena aclarar Que es gente que estuvo desde e l inicio de En la may oría de los ca so s la
por una escala de 7 la Preparatoria. inseguridad y la
puntos en la cua l se En la última ca te goría . la pa rticipac ión e n la toma de dec isio nes ; la incert idumbre se aso ma ya
puede co ntestar si se mayoría están de acuerdo e n qu e pueden y deben partic ipar e n la que no hay certeza de lo Que
está de ac ue rdo o e n planeació n.: pero no hay seguridad de Que s u injerencia sea para la inst itución representa
desacuerdo con la aceptada y recompensada. Aunque sig ue existiendo una visión de s u e xis te ncia . sus
oración dada. más agrado. pero s i ha y rese rvas dejan do e ntre ver que hay capacida des y s u gra n la bor

preferencias. dentro de e lla.

ITEM T EXT UA L THSISTA PROPIA
DATOS DEL Más del 50% de los doce nte s so n casados, la mavorte Aunque la ma yoría no tien e n es tudi os La prep aratoria tie ne las
OBJETO DE vive e n los municip ios de T lalnepantla y Ecatepec, 5 e n la docen cia . es to le da otra visión, he rra mie ntas para c umplir

ESTUDIO vive n e n e l D.F. que apo rta e leme ntos dia rios a los co n su función y objetivos
PLA NT A El 84% tie ne n e l grado de licen cia tura . e l 10% de procesos existentes, por ten er una como insti tuc ión, mas aún no

DOCENTE maest rla , e l 74% tie nen e l ti tu lo y e l 26% so n form ación dis tinta . Aunque esto ha sabido conducir los y
pasantes. también ha dad o inconfonnidad hacia e nca minarlos. bast a co n
El 36% de los maest ros tiene dos ano s de trabajo la s normas y reglas e xis te nte s. hacerle ve r la s ca pacidades
doce nte. e l grueso lo compone n e ntre y cuatro ano s mucho más e n lo Que ref iere a los con que c ue nta n sus
de servicio. y mas de la mitad tien en un ano de la alumnos. int eg rantes para poners e a
preparatoria. La personalidad aunque pueden ser trabajar y mejorar todo .
Mas de la mitad no posee una formación docente. c ompleme ntarias. por la ca ntidad casi Algo importante que ha
bases pedagógicas que pued en permi tirle más igual de organizadores y lleg ado a afect ar parte del
de sarrollo en clase. controladore s. resulta una lucha de si st em a. es que a la
La ma yoría tie ne una personalidad: organizati va y poderes, porque e n rea lidad no ha y in form aci ón no la co nside ra n
contro ladora. lo que se tradu ce e n que le s gus ta nadi e que se haya ganado o como ta l. si no que la manej a n
organizar a la ge nte, te ner control so bre e lla. le le gitimado ese pode r , sin e mbargo . co mo una fuen te de poder.
inte re san los proc esos y la utilidad de los resultados: hay personas que c ue nta n co n ciert o Aquf no import a tanto e l
posee n re laciones int erpe rson ale s. por lo Que es carisma lo Que le perm ite eje rce y co nte nido de l me nsaje . s ino
a migab le. pero por otro la do existe n los dec isivos, ser rec onoc ido . e l Que la obtiene se cree con
interesados e n los re sul tados. co n opiniones fuert es y Es to nuevame nte se ve reflejado e n poder (de todo. de da rla o no
directas. lo Que le proporcio na herramientas para la percepción de los mie mbro s de la co nocer. co n poder de
negoc iar. orga nizació n; al Querer saber o te ner transfo rmarla. con pode r de
Es tos dos tipo s de personalidad que so n la información de primera ma no o perten en cia . et c'>
predomina ntes. las tie ne n los subordinados y los saber todo lo re ferente a la vida
coord inadores, hay gen te con habilidades para lleva r aca dé mica de la Preparatoria. e s ast
acabo los procesos de manera e ficaz y los otros co mo se co nfirm a Que la obtención de
qu ien es toman las dec is iones y al fina l negocian para inform ac ión proporciona pode r. y e l
que los procesos de trabajo se lle ven acabo como Que se ejerce unos so bre otros no
debe de ser. s ie mpre es de la mejor manera.
La mayorla no han de finido lo Que desea la ins titución de bido a Que oca sion a desco ntrol e n
de e llos . as t como percibe favoriti sm o. lo que hace la ubicación de pode re s y lide razgos.
me diar la sat isfacción/ insa tisf acción. y e l deseo de
esta r infor mados de lo Que su cede e n la Prep aratoria .

ITEM TEXTUA L TESISTA PROPIA
SEflAL DE "el ac tor no ex iste fue ra de l s is te ma que de fine la libe rt ad, Que es la El acto r e n las orga nizaciones no .. .

l 'OUEIl s uya. y la racionalidad Que puede e mplear e n su acción. Pero el se le pued e co nsiderar co mo a lgo
s istema no ex iste porq ue hay un ac to r; únicame nte e l puede genera rlo ais lado o independiente a la
y darle vida " (Croe íer : 1997: . 11) ins tit ución; si no todo lo co ntra rio
l . La cooperac ión. e l ac tor es e l encargado de establec er bases es e l e le me nto base que ha hecho
asertivas o no para la ejecución de los procesos productivos: y un na ce r . crecer. desarrollars e y/o
elemento es la cooperación. como parte del co mpro miso e nfocado a los morir a l s is te ma donde se
objetivos co munes de los propios con la or ga nizació n. de senvuelven.
2. Las limitan tes e n la integració n que pueden ser re stricciones y/ o Todos es tos construc tos de
manipulaciones . acc ión co lec tiva nos hacen ubicar
3. Es deci r cuando hay norm as o reglas que se man ifie st an e n esas a los individuos como actores de
acc iones Que pueden o no realiza r; y la man ipulación que va desde lo poder. ya Que implica mucho la
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afec ti vo a ideológico. encontra ndo puntos important es para Que la otra relación Que t ienen entre ellos y
per sona reacc ione o actúe como desea. de esa acción sobresalen la:
4. La negoci ación; cuando se está en contra de lo Que cada act or Quiere restricción. manipulación.
y pre fie re. se comienza a gestar el proc eso de negoc iaci ón. cooperación. negoci ación e
aparecie ndo ¿con Quién? Y el reconocimie nto del Que ti enen el pode r incert idumbre .
sobresa l ta. y as! se puede ir avanzando en la negoci ación.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
PODER La organizadón posee una estructura formal. int egrada por obje t ivos . reglas. norm as. ... ...

füoso ña. etc . y la estruc t ura rea l. donde se involucran el co mport amiento de los indiv iduos.
El individuo se comporta de acuerdo al contexto dond e se está organizacion es y con los Que
se re lac iona. Como parte de esas int eracciones. surgen las re laci ones de poder; lo Que t iene
Que ver de manera inmediata con la perso nalidad del actor y co n las relac iones de éste con
los otros. Estas re laciones de peder no solo está n insti tuidas en el organigrama. sino también
y en ocas io nes de manera más fuert e en la estructura real. en el fu ncio namiento; donde
algunos actores dejan de ser individuos. para ser el co mpo nente mágico de las
orga nizaci ones , y donde ex is ten más sere s de poder.
"El poder es. pues, una re lación y no un at ributo de los actores" (Crc zier : 1997:55)

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
ELEMENTOS QUE Existen 3 tipos de re lac iones: ... ...
PROPORCIONAN l. RELACION INSTR UM ENTAL: aquf preva lecen los fenómenos afec ti vos. muy poderosos

PODER Que co ndicio nan su desarrollo . éste no es siempre de manera in tencional.
2. RELACION NO TRANSITIVA; es cuando un individuo puede obte ner con facilid ad de otra
pers ona una acción determinada y ésta a su vez de otra mas: y es posi ble que la primera se
vea benefi ci ada de la acc ión de la tercera.
3. RELAC ION REC1PROCA : es cuando el suje to no puede negoc iar con otro por que no ti ene
nada Que interca mbiar: dejando de ser una relación de pode r .
Para Que estas re laciones puedan llevarse a cabo son necesari os las fuent es y los rec ursos.
Su fuente son sus posibili dades de acció n. su co mportamie nto: y asJ se pueda co ntro lar el que
se co nsiga o no los objetivos. Mi ent ras Que los recursos son: la fuerza, la riqueza. el prestigio
y la autoridad Que posee unos y otros. invi rtiendo sólo c uando les proporcione beneficio a su
libert ad de acció n.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
ORGANIZACIÓN La organización es la Que regula todas las rel aciones ... Lo que hay Que enfat izar con r espect o

GHNERADORA DH de poder . delimitando el campo de acció n, las al poder y pese a su complejidad, es Que
PODER condici ones. las restricc iones que les impo ndrán a los éste es parte del funcionamiento de la

participantes. dándol es el carácter de perma nentes. organización así como form a parte de
El lazo que ti ene la organización y el poder es los elementos pri ncipales que mant ienen
evidente . ya Que los individuos la integran y la hace n ala organización. Algunos lo verá n co mo
funci onar gra cias en gra n medida al poder: malo. otros lo ut ilizarán sólo con el fi n
Se persiguen objet ivos colec t ivos . las est ructuras y de benefici arse a ellos mismos sin
las reglas r igen el funci onamient o of ici al: l ugar , import arl es si afecta rán o no a la
tie mpo en donde se crea n y circ unscriben estra tegias org anización. Sin embargo . con el poder
y re laciones de poder. re gulariza el desenv olvim iento se han logrado mantener orga nizac iones
de las relaciones de poder con el orga nigra ma y los porque han sabido llev ar lo. co ntrolarlo y
reglamentos . condici ona. restringen la libert ad. equi lib rarlo . Cuando las orga nizaciones
ori entan el co nten ido de las estrateglas., asl como los ya no controlan el poder los prob le mas
canales de co municaciOn dando acceso o no a la crecen y se crean además gra ndes
in fonnación Que se r equi ere para la estrategia y conflictos y se verán afect ados de
concede a algunos de sus miembro s la autoridad manera direct a cada uno de los
legit ima con sanciones y/ o recom pensas. componente s de la or ganizac ión. Con
Es asf como la or ganizaciOn le da la fonn a adecuada esto no Quiere decir Que se derrumben
con forme a los objet ivo s y metas. manteniendo asf la las orga nizaciones. pero si cambiarl an
estrecha re lación entre ésta y el poder. de ser una organización a se una mala

orga nización.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
FUENTES DE Cuatro fuent es de poder, corresponden a cuatro t ipo s de fuent es de ... El pode r es una

PODER incertidumbre : capaci dad Que llega a
La que proviene del co ntrol de la co mpetencia y la especialización. la persona influir en la co nduc ta
Que t iene co noc imientos y ex periencia del co ntexto , pennit iéndole resolve r de los Que no lo
pro blemas cruciales para la orga nización. Es sin duda una persona con poder posee n. asl Que los
por lo indispensable Que es su co nocimie nto y su prac t ici dad. elementos Que
Las qu e esU n ligadas a las relaciones entre una oeganlaa c ión y sus entornos. proporc ionan este
el co ntrol de l medio es importa nte para el desarrollo de la organización. por que poder se centra n más
de ahí obtiene los recursos materi ales y humanos necesari os para su Que nada en una
funci onamient o: y porq ue en él col oca o vende su product o y/ o servic io. fu nciOn de
Las Que nacen del control de la comunicación y la in fonnaci 6n. para generar dependencia.
las rel acio nes de poder co n los otros. para eje rcer el poder y contro lar las Esta dependencia a su
fuent es de incert idumbre . vez puede ser
Las Que pr o v ienen de la exi st en cia de reglas organizativas gen erales. las genera da por la falt a
reg las son las que restringen la li berta d de los subordinados: pero tambié n de algo Hámesele
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puede ser un med io de protección co ntra las intransigencias de sus superiores. carácter. co noci miento.
Estos so n los Que crean las reglas. y Que depende de l co mo juegue n con ellas do minació n. has ta falta
para obtener de sus e mpleados el co mportamiento más co nve nientemente y de suerte e n a lgunos
Que satisfaga las nec es idades . casos. e ntre otros.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
JERARQUIZACION Por organigra ma. les corresponde el poder de man era form al al dire ctor . subdirec tor. ... ...

secreta rio escolar . orientadores. planta docente , personal adm inis trati vo.
El director. la función máxima. e l Que gesti ona hac ia fuera y dentro todas las estrategias Que
pueden funcionar para la escue la.
La s ubdirección Que e n caso de ause ncia directiva e lla toma e l mando, a unque so lo es una
mediado ra e nt re docentes y directivos. como función . s in e mbargo. no es un elemento
obliga torio. se puede prescindir de e lla y no pasa nada .
Secretario escolar. de man era forma l ex iste e l puesto; pero no hay una persona prec isa co n
este nombram ien to. una persona ampliamente compe titiva oc upa este lugar. aú n c uando su
nom bram ien to es de pro fesor horas clase interinas. Pero a pesar de eso la persona tiene
acceso a toda la inform ación Que posee admi nistrativame nte y Que es de vital importancia
para la inst itu ción.
Orientadores técnicos. so n los que tratan las cosas personales al umnos . y med ia nte la
relación a lumno - padre de fam ilia. alumno - pro fesor y pro fesor - directivo. Poseen e l poder
e n cua nto a infonnación de los a lumnos. y los pri meros e n e nterarse de los eventos a realizar.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
RELACIONES EN ... De ntro de la pre para toria exis te n muchos tipos de A este tipo de re lacio nes se le s pued e

LA re lac iones. e l director t ien e la facult ad de poder obtener den ominar de pode r. puesto Que por e l hecho de
ORGANIZACION lo qu e desea de los mae st ros requeridos. s in darl e pertenec e r al prime r grupo tienen más co nfianza

oport unidad a decir no, hay un cl ima de lealt ad . y de co n el dire ctor yeso les da más dere cho so bre
institucionalidad hacia la persona y la escue la mism a. obte ner más co nfianza, inform ación y
Ent re los mism os docentes se gesta es interés. sa bie ndo negociación. Por esta razón la lucha de poderes
Que e l prime r grupo posee toda co nfia nza del director. e xiste. porq ue mien tra s que unos luchan por
los grupos subsiguientes buscan la rel ación co n ellos parte de la dirección. otros luc han por parte de
"ya Que tienen la vara alta en dirección" . fra se repet ida la subdirección. Asl es la mane ra e n la Que los
dentro de la escuela. Lo que ha trafdo de pronto actores buscan la manera de relacionarse para
conflic tos por la lucha de poderes entre e llos. debido a obtener algún beneficio pero sobre todo poder.
Que algunos de los del segundo so n conocidos de la
subdirección. lo Que tambié n puede proporcionarle alg ún
apoyo.

ITEM TEXTUAL T ESISTA PROPIA
PERSONALIDAD .. . Los directivos son organizadores. lo Que e n algu nos momentos Al igual Que otras organizac iones. las

causan co nflicto por Quere r ordenar y lomar decisiones. cua ndo escue las están form adas por las
por jerarq ula le corresponde al director . rel acione s que sus ac tores realizan.
En e l área de orie ntació n ha y 3 organizadores y 3 co ntro lado res; de ac uerdo co n e l ca rácter
aqu í nuev amente se deja ver la lucha de pode re s . por Quere r (personalidad) de ca da uno de e llos
so bresa lir y no inmiscu irse e n los dem ás gru pos. es co mo se van da ndo es tas
En la plant a docente , e n su rnay ort a so n co ntrolado res. variant es y tipos de re lac ión o formas
organizadores y persuasivos; so lo muy JX>Cos a nallticos. Aqut e l de ac tua r. Es decir de acuerdo a l
poder lo man ejan las acciones. e l Que puede ten er más re lac iones y perfi l y a la capacidad de cada uno. es
mantene r una co n los direc tivos tie ne más poder reconocido por co mo se va n reconoc iendo.
los otros. En e l se ntido de l poder. es to significa
Exis ten los Que de todo tien e n Que estar e nterados y pregunta n sin Que si ten go ap titudes para mandar.
cesar has ta obtener la informac ión Que les sa tisfaga : cosa Que para tomar decisiones . o de elaborar
ta mbié n arrojó la e ncuesta de clima organizacional. cuando algo que otros desconocen. se tiene
responde Que los otros se en teran pri mero. Los docentes tie ne n el cierto poder.
poder e n los procesos Que existe n e n la escuela como: la Sin embargo. e n la Preparatoria al
asiste ncia. firmar, dar e l obje tivo. la teoría y a plicac ión de cada parecer vale más que te ngas un
tem a. en la e ntrega de ca lificacio nes. pe ro es aqul donde incide n estrecha relación co n el director o
los pro blemas. tanto de prod uctiv idad, por los re tardos. co mo e l co n e l conocido de l dire ctor. Que
a mbiente gen eral de tra bajo. Quizá seas un bue n profesor o bue n

trabajador.

ITEM TEXT UA L TESISTA PROPIA
COMUNICACION y ... De ac uerdo co n los datos Que ofre ció la en cuesta de cl ima La co municación y los flujos de

!'LUJOS DE organ iaac iona l, lo Que se pudo lee r es Que no ha y mucha información regularmente se ven
IN!'ORMACION co municación y e n gran parte es debido a la personalidad de los obs tru idos por los mismos ac tores. ya

actores: Que no hay tolera ncia. ni capacidad para dominar las sea por el de sco noci miento de no
emociones. saberla co nduci r. por desinterés o
Pero el director se ha encargado de resolver esos problemas. por la lucha de poder.
platicando y e nco ntrando estrategias de unificac ión; la parte Que le La co municación no la han
corresponde a l directivo. sin e mbargo. todo esto Queda en el vac ío co nsiderado co mo estrategia para el
si no hay disposición de las partes afectadas. buen func iona miento de la
So lo en algunas personas la comunicación fonna parte de l e jercicio Preparatoria, para mejorar la
de l pode r. Se dice Que e l Que tiene la información tie ne e l poder. y produ ct ividad. las re lacio nes entre
dentro de la escuela. la principal fuen te de infonnación es e l integrantes. para la e fecti vida d en las
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director , y de mane ra descende nte la s ubdirección, la e ncargada de funciones y ac tiv idades. e tc .
serv icios escolares. e l coord inador de orie ntación y de aca de mia: Por o tro lado, e l re co noci mie nto .
as ¡ como una maest ra orie ntadora Quien tam bién obtie ne la puede ser otra cla ve estra tégica para
inform ación de prime ra mano porque e n algún t iempo se hizo cargo dism inuir e s te tipo de acciones, para
de la e sc ue la. combatir e sa co mpe te ncia por e l
En toda realizació n de e ve ntos. la as ignac ión se realiza por e scri to, poder o por ser "el mejor".
y des pués personalme nte para que no haya duda de lo que tocó Cuando se re co noce e l tra bajo y e l
re a lizar. e s fue rzo de las personas, éstas se
La inform ac ión que posee e l director e s el apo yo para afrontar la dedican y se intere san más por
incerti dumbre : ya Que c uando lle ga a ver la prese nc ia de algún sobresalir de é s ta manera y no por
ev e nto cas i inmedia to . que se acerca n las e lec cion es y requieren sobresalir a c ue s tas de otro s o
de la part icipación de la escue la, la as istencia de a lguna au tori dad porq ue simple me nte se lle van bien
de de partamento de Ed ucac ión o s upe rv isió n: e l director re a liza con e l director .
pro yectos e me rge nte s para c ubrir la ac tivida d que se a veci na y ast Desde lue go que ha y man e ras, la
la Pre para toria pueda ga nar algo. cues t ión es eleg ir ¿cómo y c ua l será
En la co nvive ncia institucional, los maest ros se e ncue nt ran a la la mejor manera para ser reconoc ido?
expecta tiva de lo que se dice y hace , e nco ntra ndo fallas para de Ya es cuesti ón de ideas . de educac ión
a h! e nfrascarse y poder so bre sa lir de los e rrore s de o tros. y hasta co mo dice la te sis ta de

personalidad.

ITEM
REGLAS

ORGANZIATIVAS

ITHM

TEXTUAL

TEXTUAL

TESISTA
Las reglas dicen que se hicieron para ro mperlas;
quizás no tan tajant e me nte: pero e n a lgunas
c ue st iones hay mucha fle xib ilidad. las más
import ant e s y que al final ben efi cia a a mbos.
En e l caso de algun a falla administrati va. se s
flexi ble para Que tod o se pued e e ntregar e n orde n,
co mplet o y s in errores; au nque e n a lgunas
s itua c iones tra e co ns igo pérd idas . por corre gir lo
mal e la bora do .
Para los a lumnos las re glas e n algunos ca so s
pueden corregirse. pe ro hay falla s graves , la
agresión excesiv a cont ra algún ot ro a lumno. el
introducir algún prod uc to noc ivo. o el faltar al
re s peto a los profe so re s. las sanciones va n desde
la sus pe ns ión de tre s a cinco días o pe rma ne nte .

TESISTA

PROPIA
Las regl as organiza tivas so n un medi o import an te de
co ntrol. Los seres humanos a l pertenecer a algún

grupo, institución u organi zación son so meti dos a
reglas . a seguir instrucciones para llevar un orden
so bre lo que se hará .
Pero más allá del contro l y e l ord en . pode mos

a ntecede r e n e l comport amiento de los indiv iduos y
has ta e n Jos valore s co mo la libertad. e l re s pe to y la
obediencia e n este ca so , pue s to Que es lo que
det e rm ina e l comport a miento y las acciones de los
individuos.
También la s re glas se fundam e ntan en e l poder. ya
que so n una form a además de con trolar. de ma nipu lar.
influir . persuadir. decidir. e tc. a base de castig os .
recompensas, condiciones. premios o sanciones .

PROPIA
PODER Y

LIDERAZGO
El poder e vide nte me nte se e ncue ntra sólo e n una persona. y e s de
man e ra form al (orga nigra ma) y de man e ra real :
l.Tie ne la información ac tua lizada
2. T ie ne e l contro l y e l co mpromiso de su equ ipo fundad or que
logra que participe n algunos más .
3 . Las re laciones Que tien e e n e l ex te rio r válidas para obte ner
be ne ficios para la Preparato ria, y las Que tiene al interior. lo que
man ifie sta le al tad.
4. Su experiencia y vis ión han ju gad o un papel import ant e para
lle var a aca bo sa tis factoriame nte la dire cción escolar de la
Pr ep arat oria 118.

Pe ro e l poder va de la ma no de con la habilidad y ca paci dad de
liderazgo porq ue :
1. Logra obt e ner la cooperac ión de los doc e nte s . s in pagar tiem po
e xtra.
2. Puede integrar a todo e l eq uipo rápi damente .
3 . Acep ta suge re ncias y a unque a l final se re al ice todo lo que é l
dice ; e l e ncargado de la ac tividad term ina accedie ndo (persuade ).
4. Pose e cari s ma. s uele hablar fuert e y to mar de cis iones
ade c uada s e n e l momento pre ciso para atacar la incert idumbre .

Poder y Liderazgo. a mbo s poseen
caract eríst icas e n co mú n, s in
e mbargo. los individuos que c ue nta n
co n estos do s pode ros atributos
de ben de ten e r cie rt os ra sgos co mo
persona lidad. re s ponsabilidad ,
e xperie ncia e ntre otros s imilares
para lograr la funció n de pode r y de
líder; La persona Que c ue nte con tal
perfi l puede se r más pode ro so y
mejor l íder- que hasta s u pro pio jefe .
Se puede ten er poder, por ser e l jefe
o e l d irector . pero s i no tien e la
capacidad de dirigir , de persuadir , de
co ntrolar e tc. No puede ser líde r ,
Es por e llo Que e l poder va de la
mano co n la c a paci dad de l lide raz go
ya que con am bos se puede n lograr
más cosas, satis fac iendo asf ta nto las
nec e sidades de Quien lo posee c omo
las de los dem ás integrantes.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
FORMACION DE Los seres humanos te nde mos a fonnar grupos: la fam ilia , loa a migos . la ... E n e l caso de la

GRUPOS escuela y donde tra bajamos . Pre para toria , se
La form ación de grupos tie nde una tradición sociológic a e his tórica del detect aron dos grupos .
pe nsami en to socia l, donde exis tía n dos post ura s la s soc ied ades- co mo - un bloque de mae s tro s
gru pos. dicien do Que los gru pos desempe ñan una parte significa t iva e n los q ue ya estaban e n la
asuntos humanos" (Olmsted : 1966: I II escuela, y e l bloqu e de
El psico lógico. do nde se ve a los "grupos - co mo - sociedades", ya que los que ingresa ron
"co nsti tu yen un ambiente import an te de l co mport amiento individual.. . [ha y J desp ués . y qu e esto dio
inte racción soc ial y ... pued e ser observado, compro bado por medi os orige n a l poder de la
ex pe rime nta les " (Olrnst e d: 1966 :15) co n a lgunas va ria cio nes co mo : co nfianza . de la
l.Conciben a a lgunos co mo los "otro s información y de la
2. Poco interés e n la personalida d. negociaci ón .
3 . El actor e s un se r complejo.
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•
I 4. Posee una red de comunicac ión.

ITEM TEXT UAL T ESISTA PROPIA
EL GRUPO .

una plurali dad de ind iv iduos que se hall an en contacto los unos con los otros . Que t ienen en ... ...
cuenta la ex is tenc ia de unos y otros. y Que tienen co nc ie nc ia de cie rt o e le me nto comú n de
import a ncia". (Olmst ed: 1966:17)
Al gunas caracterf st icas son: poseen algo en común. unión int elec tua l, div ersos in tereses.
creencias . tareas o territorios . e tc .. gran co hesión. vincula s dé bile s . cá lculos ra cionale s y
ve nta jas mutu as.
Cua ndo algunos individuos co mienzan a int egrarse y a pr esenta r algunas de las
cara ctertsri cas anteriore s. se puede t ipi ficar los grupos a uno u otro tipo : las dos cl ases son:
e l grupo re ducido o peque ño y e l grupo primario.
El grupo peq ueño (por el número de miembro s). son suje tos vo luntarios. re unidos para
reso lve r problemas. muestran cortesía y buena volun tad, pero no con lealtad y so lidaridad.
El grupo prim ari o. sugiere rel aci ones; se acentúa la importancia de cie rto tipo de senti mie ntos
y relaci ones entre los miem bros del grupo re ducido dentro de gran des organ izaciones.
Dentro de los grupos existe una estructu ra interna :
1. Distintas capacidades y sta tus están vi nculados entre si en un todo común.
2. Es tán en una escala j erárquica.
3. Hay una estruc tura de poder.
4. Comport amiento, fun ción de posi ción dent ro del mismo .
5. Cert eza perso nal y posición soc ial.
Estos grupos tienen funci ones ta nto posi ti vas como negat ivas; las pri meras dicen Que si la
solidaridad eleva a la moral mayor será la prod uct iv idad, y forta lece al indíviduo con su
concept o del deber. Y las negativas. que pueden provocar re st ri cci ones en la produ ct ividad.
En ambos de be exist ir un compro miso por part e de los integrant es del grup o. pero con la
camise ta bien puesta. lo que provoca Que la identidad no se menne.

ITEM T EX T UAL TESISTA PROPIA
RL UDRR El líder; su papel es: "actuar como visio nario y El director. con un tipo de mocrático . busca la unión. la ...

motivador. Ideando y exponie ndo una visión del integra ci ón de sus miembro s. prefiere Que los problema s
tipo de organización Que desea, la comunicación ex iste ntes desaparezcan. Le gusta la gente activa. Que
a todo el personal de la co mpañía y le confiere pueda plat icar con ell a y Que se ll eguen a consensos o
el sentido de propósito " . (Olobuenga: 1995:398) negocia ci ones. Pero en algunos casos suele ser autoritario.
Algu nos tipos de Uder son: sobre l odo cuando se realizan eventos. sugiere la dinámica
A UTO RIT A RIO. fuertemente direc t ivo . que se debe segu ir y ast se ent iende, pero al fi nal da los
responsable para asi gnar tareas. Pre mia y pará metros Que no se deben de desca rta r. haciendo asf
r-echaza. permanece alejado del gr upo. dando como ell o dice.
órdenes y direcciones. DEMOCRAT ICO, La subd irecci6n es laissez - faire , ella es la receptora de
favorece las decisio nes del grupo y las Que se tod o lo Que van a preguntar. pero no da respuestas. espera
deben hacer para recibir orientac i6n. Es a preguntarlo al di rector. No motiva a su personal.
necesari o alcanzar los f ines del grupo y sugeri r. Los ori entadores. entre ellos hay uno Que es autoritario en
Orientado por Jos hechos en su crltica y su aspecto no verbal. de manera apática. Entre ellos ex is te
alabanza. Puede tener dos rea cciones, la compe te ncia en los proyectos. lo Que despiert a el
agresiva- apát ica o solidaria interna . indiv idualismo. cuando el equipo debe de ser int egrado.
LA ISSEZ - FAIRE. su función es muy pasiva. le El ll der no sie mpre es la autoridad o el Que ti ene el poder.
da al grupo completa li bert ad, si sale debe llegar El lIder mas re pre sentat ivo es el director. prim ero por
a la hora exacta. da ay uda. Es amis toso, j erarquizac i6n, segu ndo por tener las fuent es y los
correcto y forma l. Ex ist e la falt a de incent ivos. r ecurs os del poder y tercero por sus capaci dades inn atas
hace muchas pregun tas pero aún no ti ene para influir en la gente, para ser aceptado. para cooperar .
res puestas . para comu nicarse y compartir.

ITEM TEXTUAL T ESIST A PROPIA
INFE RENCIAS Y ... El enlomo le da form a a la estructure y ésta se adapt a a Jos mi em bro s de la orga nización. ...

REFLEXION Quienes son los que le dan el conte nido y la act ivid ad a la inst it ución .
Los ac lores como suje tos sociales . Que de acuerd o a sus necesidad es. t iene que crea r modos de
vida y de sobre vi vencia: desde la familia. la escuela. los grupos de amigos: asf como la
form aci ón de organizaciones más estructuradas y co mplejas.
Los re cursos msterietes tinsumos) Que se obtienen de l exteri or que deben ser co mprobados con
los din eros que entran a la inst it ución por medio de la venta del product o o servic io .
La Pre parator ia Ofi cia l No . 118 Que pert enece al Gobiern o del Estado de Méxi co. obt ie ne
recursos de algu nas inst it uciones gubern amentales: Estado Munic ip io : así como por las cuotas
de inscri pción de los alumnos.
Lo que ayu da a que se ll even a acabo los diferentes proc esos: de asist encia de cla se.
evaluación. eventos. etc .• uno de los Que se traduce en costos es el de asiste nci a, los profesore s
llegan y firman. cuando no lo hacen se les multa (auditorí a), lo Que trae pérd idas lo que se
prete nde reducir en benefi ci o de la instituci ón y de la educa ción. En costos msteris les cuando
por descuido el llenado de Fl, F2 Y cardes (boletas) se cometen errore s y se t iene Que hacer
nuevamente.
Referente a los costos psicológicos en un pri ncipio no se valoraba la colaboración de los
profesor es y se les despedla o no se les contra taba. más que por profesionali smo era una
cuestió n perso nal. El compro miso Que ti enen los maest ro s al disponer mas de su ti empo hora s
clase para alg unas cuest io nes ex tras aunque instit ucionales. en la rea liza c ión de eventos. donde
los docent es se rel aci onan en otro momento. y Que en muchas ocasiones tra e escenari os de
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I

co nflictos debido a Que no se ponen de acue rdo, no hay una negoci aci ón que les perm ita
re solve r las diferencias. lo que trae desajus tes e ntre los ac tores.
Lo s ac tores que tienen el poder, por lo regular se ocupa para negoc iar. aunq ue hay otros para
obt en er be neficios personales que inst it uciona les. Es to es co n rela ción entre docentes y
direct ivos : dentro del salón de clase el profesor es auto ri dad, y much os de ellos la ejercen de
form a a uto rit ari a. coercitiva e intran s igente. dándose problem as e ntre maestro - alumno, y otros
de manera más armó nica . ay udando a Que ~I pr oceso de enseñanza- aprendizaje se rea lice de la
mej or manera .
Los acto re s de poder perten ecen al gran grupo prim ario, dond e ade más existe n re lac iones de
af ecto, lo q ue pro mueve la cooperació n de manera inmediata e ntre Jos demá s ac to res. Don de se

puede co mpro bar el lidera zgo inn ato del director.
El problema duro y Que costea más es la inasist enci a y ret ardos de los profesore s. el cual se
ll ev a acabo co n una hoja de inspecci ón. est o se trad uce en costos monetarios. porque si lo pasan
tal cual son descuentos. asl co mo la pérd ida de hora s clase.
Sin embargo. se ha podido identi fi car Que el pdncipa l problema es de conductas. es de la
part ici pación forza da de algunos Que des pués re niegan de ell a y producen ru ido de las
relaciones Que se ejercen en la escuela.
Se deduce Que grac ias a los datos obtenidos de las técn icas apl icadas (observación. test y
encuesta). el principal problema es de percepción y representaci6n Que da igua l a co nflictos
co munica ti vos . No se tiene una visión adec uada de los ot ro s y de ellos mismos dentro de las
insti t uci ones debid o a esto se crean represent aci ones falsa s de la re ali dad. se maneja mal la
información. pro vocando chismes . rum ores. Que afec tan el funcionam ient o de los procesos Que
a largo plazo se pre senta en toda s la preparatoria. el princi pal eje mplo son las deserciones de
los al umnos. ya Que no se pone la atenci ón re querida. porq ue no se observó de tenidamente su
cas o tant o académica como personalmente . de manera inte gra l.
Todos los acto res tienen ditere ntes percepciones. al unir esta diferencias . se cre an imágene s
que no la corroboran con la comunic ac ión. dejando huecos. Que afectan las intera cciones y los
proc esos productivos. Por lo mismo los actore s no pasan toda la infonnaci6n y la comunicaci6n
son elementos indispensabl es para Que esta funcione adec uadamente y se cumplan los obje ti vos .
Lo s indi viduos son suje to s sociales Que requiere n de la fo rmación de gru pos. Que se convierten
en organizaciones. gracias a la participación. al pape l (cond uctas) y el ro l (f unció n) de Jos
ac tores dentro de las instituciones. estos aspectos son los que inciden de manera directa en el
pro blema: tanto la personalidad de los actores. la i nsatisfacción. los grupos y los lideres
dese mbocan en la inasistencia. Que si se traduce a costos. pri mero se dis minuye el número de
clases impartidas. incump liendo del programa y descuentos monetari os; dando co mo res ultado
Que el objetivo no sea satisfactorio.

COMUNICACION

ITEM TEXTUAL TRSISTA PROPIA
LA ACCION Las acc iones. son una sec uencia de actos. estos En la Pre para toria. Cuando un pro feso r falt a se le .. .

GENERA COSTOS actos req uieren de esti mulas que van di rigidos descuent a su día a las hora s que teni a de clase ese dfa.
hacia un organ ismo. por lo Que dese mboca en Esto da un costo monetario: Que equivale al número de
una reacción; aunque no solo el esti mu lo cobra hora s Que se ti ene en ese dla.
vida. si no tambi én son factores importantes: la Si llega tard e. después de minu to 15 es retardo. al
personalida d y la si tuación, en Que se encuentra minuto 3 1 es falt a. y se le descue nta; t iene un costo
el individuo. econ6mico y de tiempo. ya Que debido a él no se puede
"E l ser Que ac túa es necesari amente co herente cumplir el programa co mple to de la mat eri a asi gnada . lo
con su acc ión Y. para eso. int rod uce un pri nci pio Que al fin al trae un cos to en la educación del alu mno.
de orden ' perspectivis ta' [ ya Que ) el ser no Si un maest ro no finna y da su clase . cuando es
ac túa sino cuando el beneficio que obt iene del revisa do por supervisor o audi toría, ese di nero se le
act o es mayor Que el cos to Que éste implica descu ent a al d irectivo. Quien ti ene que ll egar a un
(Mole s: 1982:30) . acuerdo con el doc ent e para el pago de la multa
Dentro de las organ izaci ones ex iste una lógi ca . co rrespondiente . es to posee un costo econ ómico Que
que en primera instanci a es la de prod uct ividad. invol ucra al directivo y al profesor .
Que se traduce en la calidad del serv ic io o los Los costos en tiempo y enereta, es muy elevado co n los
cos tos monetari os o eco nómicos, ener gét ico es evento s ex tra académi cos. debido a Que req uieren en
decir la energía que gast amos o ahorra mos para t iempo mucho más de las hora s que ti ene cada profesor.
ll evar acabo una act ividad; esto no se Lo Que se tra duce un alto co nsumo de ene rgla por el
co ntabi l iza en un reci bo sino se cuenta en desgaste que implica menores hora s de descanso.
cuanto t iempo se tarda en hacer y reponer El costo psicol ógi co ha sido mlnimo. co n re ferencia que
energla, tiem po "hay una dura ci ón afectada para al fi nal de cada evento hay recompensa ve rba l y de
la real ización. duración modi ficada segú n las acuerdo Que se puede gozar de algún dla eco nómico . Sin
co ndiciones del acto . y el costo psicológico Que embargo se invi erte la nto ti empo cuando hay eve ntos.
se refiere a " la motivaci ón de l aspecto me ntal Que se desc uidan ot ro s asuntos personales. lo Que
del ser en co mpo rt amiento; para pasar de la puede trae r algunos costos psico lógicos. co mo
ine rc ia a la acc ión y a su cump limiento" (Mol es: fru strac ión por no pode r rea lizarlos.
1982:53) . lo Que en un conj unto se llama COSTO Estos cos tos ti enen un origen dentro de todo el grosor
GENERAUZADO DE LA ACCION. de la organizaci ón . el poder iden tificar su raíz, perm ite
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•
El ser es pe ra actuar con los costos menore s, en enco nt rar la s causas del proble ma para enco nt ra r co mo
donde esa ca de na de mini acciones ligada s a la incidi r e n é l.
acci6n princ ipal . requiera de m ás be ne ficio y
men o s costo; ya Que es to va riará de un acto a
otro.

ITEM
CAUSAS DEL
PROBLEMA

TEXTUAL
Cada costo mencionado
anterionnente t iene un
origen Que pued e ser:
~FRABSTRUCTURAL

lo que tiene que ve r con
e l equipam ie nto ,
insumos básicos para la
reprod ucc ión.
ESTRUCTURALES .
está inmiscuido e l
proc eso o los proc esos
de trabajo.
SUPRAESTR UCT URAL
ES.- ti ene Que ver con
las re presentaci ones de
los ac to res. De acue rdo
a los grupos y procesos
med iados por las
percepcio nes.

THSISTA
INFRAEST RUCT URAL - La escuela cue nta con lo
nec esario para Que e l proceso se lleve a cabo co mo tal :
sa lones de clase con capacidad para 45 alu mnos.
butacas. pizarrones . bibliot eca . ca nc has deport ivas. etc .
EST RUCTURAL- Entre ga de planeación <evaluación y
met odol ogta) . ll egar a ti em po . firmar la entrada y
aprove c har tant o en teorl a co mo e n prá ct ica . Se
programa n fech as para ca pturar evaluac io nes. antes se
ti en e Que dar a co noc er la cal i ficación al alum no. t iene
Que ser firmada y despu és hacerle entrega de una copia

al orienta do r respect i vo . lueg o se transcri be a las
bo let as y se c aptura. Se as igna comisió n a los

profesores de lo Que tendrá Que de sarrollar previ o.
durante y des pués del e ve nto aca dém ico.
SUPRABSTR UCT URALBS.- Dentro de la esc uela. las
causas se enc ue ntran e n es te nivel , ya Que la creación

delos grupos Que se han formado por lo s cambios
directivos so n los Que se han invo lucra do e n las
re laciones de trabajo . y Que ha r epercut ido en el clima
crganizacional.
Los maestros entr antes no ti enen información de la
Misió n y Vi si ón. asl co mo los o bje t i vos de la
Preparatoria. Q uizá no sea una de las ca usas del

problema. so lo es un dato del Que hay c ierta info rmación
Que no es sus ta ncial para los procesos ex is te ntes o las
re laciones Que se gest an.
Es tas cau sas t ienen costos psi col óg icos. ya Que ge nera n

desespera c ión o frustración po r no se ntirse parte del
equipo , aunque e ll os tam poc o to ma n la ini c iat i va de
integrarse.
Todo es t o t ien e Que ver co n la co munica ción. ya Que es

un fe nóme no social do nde intervienen los seres
humanos, y e n la cual se reproduce n mensajes. Cu and o

est os no se dan de manera ad ecuada. llegan los
co nflictos. oc as ionando Que haya una mala

co municación.

PROPIA
Co n las causas podremos determinar las

razones y co ndi c iones en Que se
encuentra la or ga nizació n, e n es te caso
las causas principales han sido el

de sc uido t ant o e n los errores Que se
cometen dentro del proceso laboral

como de l desc uido en las re lac io nes de
grupo. otra ca usa de ri vada de estas

re laciones. so n las r ela ciones de poder
Que co n ellas han podido co nse gu ir
tanto cosas bue nas co mo el adq ui ri r por
parte del gobie r no material en cua nto a

es t ruc t ura . tant o malas como
preferen ci as, desacu erdos, falt a de

i nformaci ón etc.
Como toda ca usa ll eva a un efecto. los

re sult ados han sido generar perdida de
cos tos ade más de mo ne tarios ta mbién

en ti empo, energJa y psicol ógi cos Que a
su vez se de ri van ot ros efec tos como la
insat is facc ión, la frustración y
desesperación. Co n ell o se vi en e el ma l
manej o de l poder, de la co municación.

entre ot ros.
Es to se va co nvi rt ie ndo en una ca de na

cada vez mas grande de causas y
efec tos Que pued e seguir c re ciendo
hast a Que le llega ha pesa rle a la
organización y es to producirá un avance
cada vez má s lent o. malo y es c uando

los conflictos estallan y los co nfl ic tos

son ex tremada me nte serios.
Esto sucede porque no se sabe del ectar

a ti empo el origen. o simpleme nte se
piensa Que no te ndrá co nsec ue nc ias
seri as. hasta se ll eg a a o lv ida r aún
es ta ndo presente el problema o mas
bien se dej a pasar y después de un
t iempo el problema cr ec ió, se ex te nd ió.
se causaron otros pro blem as y después
se preg unta n

¿ y cómo fue? Es aq ul c uando sabemo s
Que no se pre vin o, sab ie ndo desde un
pri ncipio el pro ble ma . ahora ést e ya se

transf ormo en varios pr o blemas.

ITEM T EXTUA L THSISTA PROPIA
LA MALA Toda comunicac ión requiere de un Cu and o se posee una inadecuada co m unicación trae como Cuando hay mal a

COMUNICACIÓN proceso. de ese nex o entre lo s co nsecue nc ia el descuido del person al, Que al fin y al cabo es el com unicac ió n tr ae
individuos y otro, [donde ) el Que tr abaj a por y para la escuela. so n los ac tores Que c ons igo fa lta de
obje t ivo principal es conseg uir la desarrollan la acc ión Que desemboca e n la producci ón de l in formaci ón. pued en
acción de otros... es el elemento servic io o producto (mer ca ncía). y lo Que le da los re ndi mi ento s sur gir malos
Que ay uda a manten er unido s a lo s a la organi zación. las ga na ncias y los be neficio s Que le otorga a e nte nd idos. rumores,
integrante s y a la organiza ció n la in stitución, e l prestigio y la colocación en el mer cado . Que es in formac ión a
misma. proporcionando lo Que le inter esa; sin em bar go . c uando se o lv ida a los actores y desti empo. co n ell o
información ne ce saria para r eal i zar lo importante qu e es r econocerlos. la s pér d idas so n ev ide ntes: retraso en el trabajo.
ac t i v idades y obtener las metas frustración de l personal, rotación del persona l . mal clima trabajo mal
planeadas" <Barradas: 1995:49) organizaci o nal , baj a producc ión , baj os be ne f ic ios. elabor ado . ma las
" La comunicació n se relacion a co n Para Que e xista una m ej or com unicación. se pued e. se pued e re laci o nes . por
la motivaci ón y la productividad va le r de dos ele me ntos Que van entre laza dos. Que es la me nc io nar algunos.
porque es la Que sena la la motivaci ón y la product ividad (l os proceso s) : si al personal se le
re sponsabilidad de cada mantien e motivado de alguna manera Que va ya aco rd e a sus
individuo... representa el es fuerzo necesidades persona les o laborales: e nto nce s, r endirá mucho
por ha cer co m unes las más en el trabajo , ele v ando la product ividad : Que es el objetivo
perspectivas in div id ua les y primordial de toda or ga nizac ión. reduc iéndose asl las pérdidas.
organ izacional es .•. (Difundiendo Se sa be Que de nt ro de lo s proceso s de co m unicación se
asl] lo s valores. creencias, met as tran smiten men sajes Que tienen dat os yl o in fo rmación.
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(que hará n que la comunicación
sea más electiva]" (Barradas:
1995 :5)).

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
PROBLEMAS Cualquier organizac ión nec es ita de Dentro de la preparatoria los ca nales de información La informac ión tiende a

INFORMATIVOS la transmisión y recepción de formales que se establecieron son : me mora ndo. juntas bloquearse y a detenerse
información. estando en una form ale s y reuniones informales personales. que s irven só lo por aquel hecho de
cons ta nte dinámica de flujo de para aclarar dudas o recibir sugerencias de alguna los intereses y
mensajes. lo que le dan a la actividad qu e se llevara aca bo. conveniencias personal e s.
ins titución eficacia y e fic ie ncia . Toda esta información que se gen e ra e n estos med ios es En lugar de velar por e l
Ente ndiendo inform ación co mo la para algú n uso Que llevará a la acción, planeada med iante bien de la organiza ción , se
" senaJ... que va a ser cualquier un objetivo particular. La form a oral escrita como las vela por el bien de uno
modulación por un cuerpo fisico o notificaciones (eventos. pro yectos , acadé micas, algú n mism o sin pensar en los
por la actividad inte ncion ada de un cambio de 61tima hora - horario, unif orme, et c. de más . Est o llega a
ser vivo que se transmite de un informacione s (juntas. part ic ipacion es en alg6n pro yecto presentar un grado de
ser vivo que se transmite e n el interno), informes (de supervisión>' egocentrismo y es otro
espacio y en e l tie mpo y que pueda Cuando se va n a de legar fun ciones se hacen por escrito. se ge nerador de pro blem a e n
est imular a ot ro ser" (Mart fn: man da e l doc ume nto dond e e l profe sor debe firmar de la org a nización.
199 1:84). e nterado. y as í pasa co n cada evento que se llev ará acabo,
La información so n tod os esos y e n a lgunas oc as iones . c ua ndo se amerita , la
da tos que llegan por cua lquier comunicación es oral por parte del dire ct or . so bre tocio si
medio y que puede proporcionar se trata de algo netame nte confide nc ial.
una form a de actuar o no. se pued e En algunos casos la información no es ta. clara y eso logr a
te ner muc ha información. pero es ta Que la comunicación no sea efi caz y por consiguiente no se
no siempre es servible. realic e de ac uerd o al objet ivo que tenga la transmisión de
De be existir al interior de las es tos dat os .
orga nizac iones ca nales de En la Preparatoria la co munica ción es a mplia para ca da
comunicac ión que le perm itan miembro, de manera estrecha. institucional. form al o
mant ener las relaciones con s us informa l; esto tie ne Que ver con la creación de grupos y e l
miembros . Ya que esta s redes perseguir el fin que tien e la organ ización . De manera
representa n la din ámica de la concreta es lineal. si n e mbargo e n la prác tica dia ria , e l
organizac ión. y de la e s tructura. tra to es directo.
Algunos med ios ut ilizados so n: el En ocasiones la información o doc umen tación Que se
tel éfo no. fax . correo electrónico. manda de sde instancias superiores (Departamento de
me morando. reuniones. junt as. et c. Educación o del Sindicato). se queda sólo e ntre los
"la difusión de l saber y la direct ivos (en el mejor de los casos) . y son ellos que de
influen cia pedagógica . actividades. acuerdo a ciertos interese s . destapan la información
e n suma, que co nsiste en una cuando así lo juzgan necesario. Ent re los miembros
com unicación oral y directa e ntre docente s se c ubre inform ación Que puede ser de vital
los maestros y los alumnos " import a ncia. girando a intereses personaje s : porque le
(Mayol z: 1990:111). Aqul se gesta puede imped ir el reconocimiento. por e l descrédito. porqu e
la comunicació n e n su forma más la otra persona no es de l agrado de la otra. el. Elementos
ampl ia por ser parte del saber que van impidiendo que las relaciones comunica tivas Que
educativo. tiene n que ir hacia un fin común no se c umpla n y se vaya

bloqu eando.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
U\ INFORMACiÓN ... La inform ación siempre es necesaria, ya que nos proporcio na las roses su ficientes para Hay que
COMO INSUMO poder el aborar el tra bajo de la ma ne ra más idónea. form al izar la

Dentro de la organización para que se s ienta n más a fin con e lla es indispen sa ble que información
co nozcan la ñtosoña (Misión. Vis ión. Obje tivos y re glas). porque de en trada no co nocen import an te
nada de la org ani zación , e nto nces co mo da to aclaratorio a l ingresar es hacerl o participe de co mo: los
todo ese leg ado. se cu mpla o no e n la pra cti ca . Est o le podrá pro porci onar cierta objet ivos . la
identifica ción con la institución . Mas no es so lo conocerla, s ino e nte nde rla y a pro piarse de misión . visión.
e lla para poder as¡ e ncon trar una identidad del individ uo co mo part e de la insti tució n. norm as e tc . y
Para qu e cada persona pueda realizar s u labo r es tra sc e nde ntal que sepa sus libe rt ades y darla a co nocer
su s limites (de re c hos y obligaciones), para Que la pueda eje rcer de la mejor man era. e n c ua nto se
Es ta información no es de ma nera formal, e l profesor tien e Que acercar se a pedirlo. Las ingresa a la
juntas en oca sio nes se av isan co n an ticipac ión de ma ne ra escrita donde se firma de organiza ción.
enterado. pero e n ot ra s ocasiones son tan pro nto que es e l ins ta nte mismo y s iempre
tie ne n un objetivo, que se tra duce e n información para lle var aca bo algunas ac tividades.

ITRM TEXTUAL TESISTA PROPIA
U\ IMPORTANCIA "La inform ac ión es Las escuelas se e ncue ntra n e n una cons ta nte dinám ica de La import ancia de la inform ación más

DE U\ a lgo que neces ita eventos: co ncursos, c iclos de co nferencias, c ursos de que te ner la es sabe rla tran sm itir con
INI'ORMACION dis cip linarse. actualización doce nte. e ve ntos cu lturales y/ o deport ivos. las palabras y eleme ntos adecuados

procesarse e ta nto a nive l de alumnos como de los pro fesores. según sea e l caso y conducirla por
interpretarse para Esta información fluye de manera desce nde nte, baja por la los ca nales y med ios co nve nientes
que nos si rva de dirección por el ca nal escrito. después por reunión para para que cuando se reciba sea
algo" (O'APRIX. aclarar detalles y los Que ten gan que trabajar en equipo entendida.
1992:31J tengan la opo rtu nidad de ponerse de acuerdo. y s e Queda Otro aspecto importante es la

abierto el med io de asistir a dirección a preguntar para información que no se tie ne pero que
c ua lquier duda o detalle que pueda aparecer. lo que la se deberla de tener. En una
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traslada a una co m unicación ascendente ; y después de
manera horizontal, c uando hay Que organiza r las ac ti vidades

Que sea n en eq uipo.
Todo es to en el aspect o form al , dond e en algunos casos la
inform ación baja de dire cción a subdirección y a Quie n tenga
Que llev ar a ca bo la acc ión. esta no llega de manera
oportuna. se Queda en la subdirecc ión. lo Que tra e co nsigo
retras os y eve ntos al va por, dand o una regular o mala cal ida d
a a l ac tividad. Y en otra s ocas iones ni siquiera baja , Quedando
est ancada la inform ac ión s in darle la salida correspondie nte al
problema . Es aqu í donde se establece el cuell o de bot ella.
Dentro de la relación de la información con e l persona l.
ex is te n dos model os: de la informaci ón como poder y el libre
flujo de inform aci ón. En el primero la informaci ón co mo poder
es c ua ndo alg ún mi embro de la organ iza ción posee dat os de
ella Que so n relevantes. Que con ello manipula a los de más . y

el segu ndo, es c ua ndo estos dat os van de un lugar a ot ro, s in
nin gún problem a; la informaci ón es tá ab ie rta para todos y de

esa m isma manera fluye.
En la Preparatori a se sigue n ambos mod el os de informaci ón.
como poder, el directivo es e l posee y manipula toda. la

infonnaci ón para ocuparla en el mom ento preciso. si rvié ndo le
de plataforma personal, y e n el libre flujo se r e fiere a se

cuenta co n la i nform ac ió n abierta para poder acl arar o e mit ir
men saje s.
Loa s organizaciones las habitan los individuos, son ell os
Quien e s en los procesos de trabajo comienzan a int eractuar,

dánd o se el intercambio de mensajes de información. Que v an
alimen tando o retroalimentando a los mi em bros de la

in stitución .

organización es nec esario co nta r co n
informaci ón , e n pri mer instanc ia Que

tenga Que ver co n la orga nizació n,
co mo punto de partida co n sus
la bores. co n sus pottttca s: es decir
co ntar co n la información bás ic a
cómo los o bje t i vos, los proyectos a
realizar, la mi si ón . vi sión . asl co mo
las normas y r eg las .
Cuando esta información no se ti en e
tam poc o hay direcció n y se nt ido en
las labo re s de los mi embros y
también no se siente n identificad os
co mo parte de esa or ga nización.
Otro aspecto im portante es
cerciorarse Que la in fo rm ación ll egó a

su destino y si se e ntendió. para
evitar errores. malas interpretaciones

y/ o se deri ve n rumore s.
Com o lo men c ionaban. el flujo de
informac ión se ve in terferido po r el

pod er- de ma nipularla. transportarla
hasta donde uno Quiera y hast a de

transformarl a, es to también t ra e en
algunas oc asio nes co nfl ict os.
Si todo es to se realizara como se
debe. entonces se estaría hablando

de Que e xis te un buen proceso de
comuni cación.

ITEM TEXTUAL THSISTA PROPIA
EL CONFLICTO E l co nflic to le da dinámica a las relac io nes . ya El co nflic to Que existe de ntro de la Conflict os siempre hay y seguirán y

Que es conna tural a ella, debido a Que hay Preparatoria. es entre grupos, ya esto es senal de las diferenc ia s que hay

diferenci as. a Que los seres hum anos so n Que por la existencia de vari os entre los m iem bros de la organizaci ón.
disti ntos por nat uraleza. nad ie piensa y/ o se ca mbios directivos. cada uno fue Se aprende y se acostu mbra a vivir en

sien te igual, lo Que lleva a Que exista n induciendo ala es cuela al personal co n fli c to. hasta cierto punto es sano.
diferentes pu ntos de vi st a sobre un mi smo Que e llos reclutaban co n diferentes pues si tod o fuera pe rfecto no exist irtan

caso, da ndo co mo resulta do Que las perspectivas e in tereses. los ca m bios . la inn ovaci ón . la so luc ión ,

relaciones tengan sus al tibajo s. Que le van E n la Prepara to ria se ha podido hast a las inves ti gaciones no tendrfan

dand o los ca mbios necesarios para su id entificar Que el principal sent ido . Sin em bargo, el estar en

pre servaci ón o ruptura. problem a reside en la s re laciones. co nsta nte co nflicto por obviedad ti ene

E n toda r elación el conflicto es tá pr esente y a en la ex is te nci a de grupos Que su parte ma la. se de se ncadenan
veces es necesario. para que se tenga un a nac ieron co n la ll egada de cada aspec to s Que no favorecen a la

dinámica Que la haga co nse rvarse o di re ctivo; s in e mb ar go no se pod ia organizaci ón ni a sus miembro s, es to se
destruirs e; dent r o de es t as exis te n las ma r car la di sid e nc ia en el aspecto vuelve obstá culo pero ca be dest acar Que

di s iden ci as, Que es la pre senc ia de personas fo rmal , porq ue no en la también so n sena l de ca m bio. de mej ora ,

o grupos Que dis iden de lo formal de la gen eralidad se daba . Y es Que e n de at ención. de tomar deci sion es para

organizació n, y és ta trata de ig norarlos o lo rea l existe fl exibil idad en el so luc io nar e l co nflic to.
aplazarlos. po rq ue no tiene informaci ón so bre pl ano estructural.
el proble ma: a partir de esto s urge la

negociac ión. Que es el e nfrenta r po r la vl a de l
diálogo el problema y asl ll egar a un ac uerdo,

Que es el Que se ll evar á acabo e n la prá ct ica.

ITEM TEXTUAL THSISTA PROPIA
LAS La s negoc iac iones Las negociac ion es son uno de los acontecimiento s más Las negoc iaciones so n una

NEGOCIACIONES so n las preva leci entes en la dinámica de las r elaciones e n la esc ue la. por form a de so brell ev ar los

co nve rsacio nes Que eje mplo: si fa lt a al gún ma estro por alguna ra zón o no firma por co nflic tos . per o no soluc io narlos

versan so bre un descuido, el director lo negoc ia para Que no haya descu ento o del todo.
problema y donde se sanción. se pagan esas horas fal tantes co n algú n tr abaje e xt r a. De acuerdo a la gravedad de l

busca ll egar a Cuando hay profesores Que les es tá n paga ndo de más, para Que no confl ic to es como se det ermina

ac uer dos, pos ibles se apl ique el descuent o correspondie nte . se neg ocian esas horas la negociaci ón .

so luc io nes al para Que c ubra alguna materi a. En ocasio nes so lo se so brelleva

co nflicto . y lo Que Es to podría Quedarse só lo e n la neg ociación: sin em bar go tod o es to y e n otras se neg ocia. se
persig ue tod a podría acarrear co st os. e n primera ec onóm ic os por e l descuento de so luciona y li st o .

institución u hora s o de l día o las hora s no firmada s a la di recci ón ; pero también Porq ue puede pasa r Que esas
orga nización. si en todo caso es t a neg ociaci ón no se diera también darte co mo negoci aci on es se co nviertan en

preocupada po rq ue consecue nc ia , la insa t is facció n por parte del doc ente, c uando en un co nflictivas a su vez y sa le
no ex istan caso grave és te no puede asis t ir y no ha y compresión (cost o co ntraproducente. por eso ha y

inconve nie ntes Que psicológico). lo Que pued e dar como result ado baj o rend im ie nto e n Que saber neg ociar . decidir y
puedan llevar a la su labor docente o descuido de la mi sma; sin olvidar Que es una actuar .

destrucción. escuela . y donde el principal o bje t i vo es la educación del
alumnado.
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ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
LA ENTREVISTA Una de las técnica s Que La dinámica existe nte e n la e ntre vis ta es muy hab itual. e n las conversaciones ...
SEMI PROFUNDA nos arroja n más coti d ianas. sin darnos c ue nta , de repen te, ya estamos inmisc uidos en una se ri e de

exquisit a infonnación es preguntas y r espuestas t. nos encontramos intercambiando puntos de vi st a,
la entrevista ya Que Mes inf onnaci6n sobre algún tema en particular o varios en genera l.
capaz de penetrar en la La ac ti vidad de la entre vis ta es la mism a, con la diferen cia Que aqul el
intim idad de la co nduct a entrev istado. ya co ntará con una gula de tópi cos Que servirán de gul a para aborda r
social " (Sierra; la temá tica Que se de sea y Que le int ere sa.
1998:.282l. Durante la e ntrevista se habla lo menos posible, se deja que e l e ntrevis ta do se a el
Es to es lo Que permite Que proporc ione toda información sin necesidad de Que el entre vis tado pre gunt e y
enco ntra rl e un sentido a pregunte; eso también nos puede dar ind icios de Que aparte Que no es muy
las cosas desde la participat ivo. evádelas preguntas; sólo se debe ir manejando la entrevi sta, para
pers pectiva del obtener los datos Que nos puedan proporcionar Que es lo Que pasa.
entrevistado. El sujeto La muest ra se extra jo de acuerdo a: en primera Que los entrevistados fuer an
constru ye un discurso, heterogéneos, para Que pud iera proporcionar más diferencias favorables para el
siendo éste est udio. Después se eligió a uno por cada cambio de director. son 4 cambios
rep re sentativo, ya Que (fundadores. segundo direct ivo. tercer directivo y el re greso deJ director que
se construye inici ó); ya que en primera est uviero n inv olucrados en una dinámica diferente de
co lec ti vamente desde un rec lutamiento. la activ idad re aliz ada era distinta. en donde algunos han podi do
cont exto Que es perc ibir ese proceso de cambio, ajuste o reajuste ; dándonos datos sobre sal ient es
compart ido. de su percepción.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
DIFERENCIAS DE La entrevista semi Conjuntadas las entrevistas realizadas se puede identi fic ar los Ade más de lo ya menc ionado es

LOS ACTORES profunda ti ene como siguientes aspectos: importante considerar y resal tar
ORGANIZACIONA- variable PROCESO DE · Unos identi fican al Ifder- directivo como el principal y el aspectos como la fa lt a de

LES COMUNICACiÓN las Que le da sustento a la organización . Pero los Que entraro n int erés. compro miso y
ca tegorias son : despu és niegan la ex istenci a de algún l íder . profesional ismo en la labor
ACTORES . FLUJO DE · Se posee infonnaci 6n sobre la misión. vi sión. obje tivos y diari a ast como para con los
INFORMACiÓN. re glas; pero los Que tienen mas de dos anos. los de nuevo aJumnos y el jerarquizar la
INTE RACCIONES. ingreso no conocen nada de esto. estruct ura intern a: puesto que
PROCESO DE TRABAJO. · Cuando existe algún mot ivo inst i tuci onal la re lación estos aspectos se detectaron
REPRESENTACIONES. Los existente entre los docent es es humana. arm ónica con con más cerc anla con la
tópic os son: EXPERIENCIA compañeris mo y lo inform al prevalece. entrevista semlpro funda. Son
LABORAL. MISiÓN. · Los grupos son variados; solo en los grupos Que no han fact ore s que se aúnan a las ya
VISiÓN. OBJET IVOS, logrado re lacionarse con el gro sor de los doce ntes ex iste ex iste ntes .
REGLAS. INFORMACIÓN descontent o por no estar inmi scuidos. En cuanto al último punt o,
LABOR. PROCESOS DE · Los acuerdos se llevan de maner a dem ocráti ca, por considero que a pesar de los
TRABAJO. F UNCIONES O asambl ea. juntas; proc urando ll evar una lógi ca y co ntin uidad result ados present ados por la
ROLES. RELACIONES del trabajo que se está rea lizando. Sin embargo no todos los entrevis ta en cuanto a que se
ENTRE LOS acuerdos son respet ados. necesit a rec upera r la imagen
INT EGRANTES. GRUPOS. · La motivación es generada por el direc tor. esto va desde lo académica hacia adentro porque
PROBLEMAS ENTRE LOS verbal hasta el gozo de ser tomados en cuenta o de algunas la pro yección externa ya está
ACTORES. U DERES. cosas Que se negoc ian. pro yec tada, creo Que aqul se
ACUERDOS. APOYOS. • Las expecta t ivas en torn o a la escu ela se di ce Que es: necesit an proyectar ambas para
MOTIVACiÓN. "jerarquizar la estruc tura interna" . esto es que se tengan las tener congrue nci a si esta mos
EXPECTATIVA S. LA funciones bien defi nida s de cada person a y no ll evar acabo bien adentro se proyectará bien
ORGANIZACiÓN. las dobles funciones. Y el como ll egar a crea r un ambiente hacia fuera o vicever sa.
ALUMNOS, DOCENTES. necesario para lograr objet ivos comunes rea les.

· Los fluj os de infonnaci 6n se dan por vía di recc ión e
institucional : aunque se atora en det erminados niveles. por
eje mplo subdirección, lo que cre a vacíes de Info rmació n y por
cons iguiente no sol uciones preci sas en ti em po y form a.
· En el proc eso de clase. debido a los eventos cons ecu t ivos
Que ha habido, se ll evan de manera ace lerada. sobre todo en
cuestión de evaluación. A unque los eve ntos son muy
organizados y sat is factorios, a veces se abandona la labor
real (los alumn os) . Todos los procesos se hacen con la
part ic ipación de la gran mayorfa.
· Las problemáti cas más repre sentativas son la fal ta de
interé s inst ituci onal . de profesio nali smo , de co nf ia nza a
delegar funci ones. falt a de organización académica .
restricciones de acciones, esto a nivel de inst it uci ones. de
manera forma l. Sin embargo esta el lado de los alumn os. Que
se requiere mas actividad en grupo y mayor co noc imie nto de
los jóvenes por responderse a Qué van a la escuela.
· A los alumnos se les mira como Que hay pérd ida de va lores.
pero se les justifica por el medio cul tura l dond e se
desarrolla n y su sit uación familiar ; se coi ncide en Que se
ti ene Que trabajar de una manera rigurosa para poder
encontrar el arranque dentro de la escuela.
· Fa lta de compromiso. profesio nali smo e inte gración.
conci enciar para Quiénes trabajan: lo s alumn os, jóv enes y
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adolescentes .
. La prep aratoria ne ce s ita recupe ra r la imag en académica
hacia ade nt ro . porque la proyección exte r na ya esta
restaurada. Se va por un buen camino. debido a Que se cuenta
con cari sma hum ano y sensibil idad al med io ambie nte . La
vi sión más general es que falta mu ch o tra bajo pero vam os
para adelante .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
RRFLEXIÓN ... Una de las inquietudes a niv el general son los alumnos . no se debe olvidar Que se ...

"trabaja para e llos y por e llos ", es lo pri mero Que Jos prof e sore s de ben acl arar, para que
asf se co mience trabajand o en pro yectos conjun tos Que pued an darle al alumno los
lin eami ento s Que necesit a para desenv olv erse en el exteri or o enfrentarse al niv el
s upe r ior co n más herramientas.
A nive l institución la principal pre ocupación re cae e n los docente s . y Que la inform ación
importa nte encuentra s u c ue llo de bot e lla e n subdire cc ión; donde no se da sa lida . ni
re spuesta a las probl emá t ica s que esa áre a de be dar.
Las relaciones en tre los prof e sore s. todos coinc ide n e n Que trabaja n en equi po c ua ndo
hay e ve ntos. só lo a nive l ins titu cional : si n e mbargo e n las rel aci one s inform ale s se
dispersan.
La escuela pasó por diversas e ta pas. Que e n prin cipio fue di Clcil irse adapta ndo a los
cambios . Cada directivo se e nca rgó de marcar las d ife ren c ias de los profeso re s . e l
equi po Que inició. eJ Que e ntró con e l siguien te y as l s ucesivame nte : lo que le dio una
visión mediada por las percepciones de ese directi vo a los docente s. tra yen do consi go la
apatía , e l ru ido l rumor Que mantuvo las relacio nes e ntre los doc ente s por alg ún tiempo.
Sin e mbargo. a la lleg ada nuevament e del director fundador, Quien e s lo conoc fan
en cont raron nuevament e e l ritmo de trabajo requerido para conjuntar la labor docente
junto co n las relacione s e ntre los doc ente s . Que s iempre le ha bla dado un toqu e de
ca lidez al ambien te.
Com o e l director co noefa perfectame nte a los Que estaban. e mpieza a inte gra r los e n las
labores más deli cadas que es la proyección de la escuela que se e nco ntraba danada po4 r
los rum ore s propagados. Mie ntras Que los demás docentes se sentla n re legados de las
acti vidades . au nque se trató de asignarles otra a cció n y hac erle s saber Que el conjunto
de todas esas acciones darla co mo resultado los objet ivos planea dos desde un pri nc ipio .
De aquf parte la nec es idad de estrategias comunica tivas. do nde se baje n los cos tos de
man era cua ntit ativa co mo c ualitativa . Que le propor cion e una ide ntidad a todo el grosor
de maestros co mo inst ituci ón. como la Preparatori a Oficia l No. 118. co mo se dirla
clásic amente "po nerse la ca miseta"; lo Que a su ve z le proporcion ará herramienta s par-a
c umplir los de más obje tivos plant e ados indivi dual y co lect ivame nte .
En co njun to se puede observa r que una cons tante son las re pre sentacione s de los
ac tores e n la escena. que según la visió n Que tien en . la experiencia Que adquieren y lo
Que va aco nteciendo . van form a ndo s u estancia. dándole co lor . conte nido y form a a s u
labo r.

LA CULTURA

ITEM TEXTUAL TESI5TA PROPIA
LA CULTURA La c ult ura está e n todas partes y va ca mbiando cons tanteme nte debido al dinam ism o Está n a mpliame nte ...

ORGANI7.ACIONAL e n que está n inmersos los individ uos y la pro pia práctica la boral. ligada la cult ura
Las orga nizaciones trabajan con gru pos de ind ividuos por un o bjetivo común; Que a h! con las
se co mie nza a de rivar todos e s tos e leme ntos Que va n confonna ndo la cultura orga nizaciones: ya
organizacional. Que cada aspect o
Los factores c ultura le s e xis te nte s : Misi6n1 Propósitos. lidera zgo. valore s . mencionado forma .
co mportamie ntos. mitos . c ue ntos . le ye ndas. re la tos . r itos . s ignos, s tmbo tos . integra y crea a la s
co munica ció n, claridad orga nizacio na l, no so lo como e leme ntos Que se e nc ue ntra n e n instit uc ione s
una org a nización. si no co mo fact ore s Que intervien e n dire ct am ente e n la form a y a yuda ndo. claro
conte nido de funcion ami ent o de dicha ins tit uc ión. está. por la mano
Todo esto influ ye de man era directa e indirecta e n la e ficie nc ia de las orga nizac ione s : del hombre. Lo que
ya que si se obtie ne n la volunta d. e l co mpro miso. la d ispo nibilida d y e l da un marco de
comporta miento ldóneo.. se podrá lle gar al logro de l obje tivo don de ambas partes est udio co mple to y
sal ga n be ne ficiadas . ta nto la organizac ión e n gen eral co mo cada miembro e n amplio de la
particula r . empresa.
"la cultura no e s otra cosa más que la modeJaci6n de las convicc ione s y conductas de propo rcionando la
los trabajadores a favor de los fine s de una orga nizació n" (Pére z-, 1998:18 ) funcionalidad e n
de aqul se deri va la import ancia Que tiene e l poder de tect ar ca da rasgo. ca da mico y macro.
e le me nto q ue dé información para opt imizar la e mpresa.
Esta inform ación no tendría el va lor cons iderado s in el s uste nto te óri co Que la
justifica . y Que le dé e l plant e amiento nece sario par a co mpre nde r la import an cia de
cada uno de e llos.
La def inici ón de cultura de ca da escuela teórica de pe nsamiento Que van ligad as a las
orga nizaciones:
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ESCUELA DE PENSAMIENTO ANTROPOlóGICO: se ve a la c ultura como producto
espiritual Que sostiene la vida soc ial y como un co njunto de signos y símbo los
colec tivos : e n éste últ imo se comienza a ver al individuo dentro de un grupo, inmerso
e n una orga nizac ión.
FUNCI ONALlSTA: la cult ura como un mecanismo. donde por medi o de la adaptación
perm ite al hombre la satis facció n de "nec esidades mediante la participación e n la vida
orga nizacio nal" (P ére z: 1998:55). para e vita r probl emas de funcionami en to.
FUNCIONAUSTA- ESTRUCT URAUSTA: la cultura co mo la adquisici ón de valores.
creen cia s y hábitos con e l fin de dar es ta bilidad y ad apt ación a s u ambiente flsico.
ECOLóGICO - ADAPTAC IONISTA: la cultura como "esquemas de comport a mientos
transmitidos por el medio social, Que s irve para integrar a las com unidades huma nas a
sus medio s ec ológicos" (P érez: 1998:57)
HISfÓRICO - DISFUNCIONISTA: tran smisión de ra sgos cultura les de un sistema a
otro, as' como la tran sfonnaci6n en los proc esos de acu lt uraci6n y as imilación.
COGNOSCITIVA: cult ura como un sistema de co mport amiento. de adquis ic ión de
habil idades y de convi cci ones Que permitan organizar, mediant e cód igos de control:
percepción. clima organizacional y de co mport amiento- aprendizaje-
representaciones Que guían la conducta.
ANTROPOLÓGICA- ESTRUCTURAL: "la ex iste ncia de códigos comunes Que hacen
posible la participa ción . la comuni cación y la int era cción" (Levi Strau sses en Pérez:
1998: 60)
EQUI VALENCIA MUTUA: dond e se rec hazan las metas y creencias comunes y
compartidas. pennitiendo que si el indi viduo se compromet e sólo es porque asf le
convie ne.
SIMBOLlCOSEMIÓTICO: 'Ia cultura como sis te ma de signilicados y slmbolos
colectivos" (Pérez : 1998:62 ). lo que permite interpretar las experie nci as subjetivas,
accio nes individuales y relacio narlos con el compromiso que se t iene con la
orga nización ; mani festándose a través de : ideologías. mitos. va lores, conciencias.
folklore y sagas.

ITEM
RI!CURSOS

VITALES QUE
HACI!N EXISTrn A

LA CULTURA
ORGANlZACIONAL

ITI! M

TEXTUAL
MI510N.- " La misión es una definición
compartida de la funci ón y el pro pósit o de
una organización y sus miembros"( Pérea:
1998:23)
En la partici pación de cada individuo existe
un (actor detenninante que di ri ge sus ideas
e intereses. y estos son los valores que
son conceptos que guían el

comporta mie nto de los sujetos" (Pére a :
1998:20).
VAWRES.- Dentro de la Preparatoria
ex isten div erso s valore s que se manejan
tanto a niv el grupal como individual.. . ju nto
con el dire cti vo se puede observar : la
lealtad - siendo el primer director Quien
impulso y condujo cada uno de los
proc esos Que se daban en la Prep arat ori a.
Uno de los valo res más co nstante es el
compromiso que se ti ene con los alumnos,
hacia el director y haci a los mi smos
campaneros de trabajo. aunque no de
manera general.
Cada uno de los val ores ex iste ntes
" pre sentan un signi f icado a la acci ón y
establece n nonnas de comportamie nto
social.. . Que la dirigen y orientan hacia el
logro de obj etivos de una organización"
(P érez; 1998:22)
RITOS.- " los comportamientos aceptados
Que se deben seguir o actualizar con cierta
frecu encia , rQue] sirven para el
apre ndiza je de las re glas ... las re lac io nes...
derechos y obl igac iones. cos tumbre s... y el
papel que se desempeña." (Pérez :
1998:39)

TEXTUAL

TESISTA
La organizac ión obj eto de est udio, cuenta con una misión.
visión y obje t ivos; lo Que integra la f i losofl a de la escuela :
esta es revisada cada ci cl o escolar , donde todos los
docente s, di rect ivo s asis te n y plantean ideas. ya Que cada ano
se descu bre n nuev as (armas de rea lización de labor docent e.
Est o re fle ja el int erés. es fuerzo y la participación dent ro de la
escuela. A unque los maestro nuevos no está n fami l iarizados
con esta inform ació n. lo Que pro voca poca claridad en el
obje ti vo de la preparatoria.
En la Prep ara tori a, uno de los ri tos más signif icat ivos es la
hora de la entra da, donde los maestros que entran se
encuentra n en la sala de firmas. se saludan. se cotorrean" un
rato y después se despid en . En el descanso. los docent es
acuden a la sala de maestros. donde se desayu na. plat ica y se
int eract úa un ra to: ese lugar es casi sagrado para el pro fesor.
es un lugar só lo para ellos. donde se puede act uar con
naturalidad si n preoc uparse mucho por la imagen que se debe
mostrar a los alumnos .
En el dla del maes tro se reali zan festividades magnas. dentro
de la escuela. en la zona. del sindicato. municipio.
Todas estas situaciones logra n: re fuerzan el ánimo y la
identidad, tie ne un papel encultur izadcr ; aspect os que se
propagan de generac ión en generación, dando sabidur la útil a
la orga nizaci ón. papel puri ficado r: donde dentro de esa gama
de sit uaciones , se pueden expresar senti miento s (amis tad .
amor , companerismo. et c'>. papel integrador. todo esto
perm ite Que experiencias indi vi duales se vue lva n colec t iv as,
provocando la participació n grupal. papel de rec onoc imiento.
De alguna manera estos son aspecto s. Que ya trae el
individuo por sus modos de vid a y ex perie ncia, Que a la hora
de confonnar una orga nizació n se cre an. refuerzan o
rechazan algunos Que form an part e de la colec ti v idad de la
insti t ució n. Sin embargo, hay un fact or im port ante que no
debe dej ar de lado y que int egra este co njunto . que es el
co noci miento .

TESISTA

PROPIA

PROPIA
CONOCIMIENTO "E l conoc im iento es

el conj unto de
habilidades. saberes
y experienci as que
potenci an y hacen

La necesidad de que se tome en cuenta las habilidades para poder llevar a cabo la
labor . asl como tener en cuenta Que hay muchas cosas que se pueden ir
aprendiendo. Por ello es indi spensabl e crea r cursos, tall ere s que pueden
acrecentar los conoci mientos. con el fi n de enri quecer los sabere s
organ izacional es, co n propuestas e innovaci ones que benef ic ien el servici o
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•
e fect ivo e l pre st ado.
Cuncion ami ent o de La Pre para to ria es uno de los s itios más polifac ético s. debi do a la dive rsid ad de
una empre sa" (P érez: asi gnaturas exis te nte s y lo s co noc im ie ntos de lo s docentes e n áre as y
1998 :33) especia lidades diferentes.

Todo es to en fun ción de poder crear una vi sión a futuro de la organización. de
identi fic ar para dó nde se Quiere ir. desapareciend o duda s Que perturba n los
objetivos de la inst i tució n.

ITEM TEXTUAL THSISTA PROPIA
CLARIDAD Dent ro de toda empresa debe de existir "la cla ridad organizadonal [que 1 es la ... .. .

ORGANlZACIONAL ide ntifica ción y elimi naci ón de las co nfus iones. dudas. a mbigüedades. ince rti dumbre, e tc .
Que obstaculiza n el funcionamient o de la orga nización e impiden el desarrollo de su
pote ncia!". (Pérez : 1998:28)
Aspect os de la Prepar atoria Ofic ial N o. 118 :
- El dire ct or c uando da o asigna una comis ión siempre se le acl ara el para Qué se va a
llevar a acabo. y de todo lo qu e se requiere para hacerlo.
-Cuando se llev an a cabo pro yectos s ele as ig nan a un coord inador Que se esc oge po r sus
co noc im ientos . habilidad es y experien cia en la tarea encome ndada; dej ando claro. la
impo rtancia y tra scen den ci a del proyecto. asr co mo la met a de l a donde se quiere lle gar.
- T odos los profeso res o por Jo men os la mayorí a asisten con el di re ct or para cua lq uier
duda . apro bación y/o proble ma existe nte, ya sean merament e de trabajo o personales.
Hay respeto al tra bajo y a las deci sion es.
-Lo más importan te Que se eva l úa es la puntualidad de los profesore s. asr co mo el
cumpli miento de su program a de la mat eri a.
-Estable cer mec an ismos qu e logren la mej ora del proceso enseña nza - aprendizaje. as l
como de la s re lacio nes Que se ges tan dentro de la esc ue la y Que son importantes para el
buen desempeño y clima organizac ional.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
COMUNICACIÚN Para que ca da ele me nto funci on e adecuadame nte es im portant e la De ntro de la Preparatoria la ...

co municac ió n lo Que le da co hesión y logra la retroalime ntaci ón co mu nicación es de directivos
requerida para la mejora de la organiza ció n. ya Que "es un ins trumento ascende nte a los docentes, pero en
Que orient a una actuación o un co mportamiento organizacio nal altamente ocasio nes puede ser desc enden te .
electivo" (Péres: 1998:45) y entre los docentes horizontal.
Es nec esario especificar las tareas Que se ll evan a cabo de ntro de la En la escue la el qu e manej a la
orga nizac ión: in formación es el di r-ec tor el que
«Conducción de la organización: donde se manifiest a ¿QUese Quiere, c ue nta co n al ta co nfi abilidad por
cómo se ti en e Que hacer . a qui én ac udi r. a Quién re nd ir c ue ntas . Qué se parte de todo el pe rs onal.
hace, qu é se ha hech o, Qué fun c ion a? as í como lo s recursos. la En la preparatoria se escuc ha a lo s
infonnaci 6n y las deci sion es Que se tom an. pro fesores. se sonde a y se t r ata
-En cutturissción; tiene que ver CO Il lo s propósitos. as ! como la difusión de buscar ac uerdo don de pued an
de l entorno; lo Que provoca ent us ias mo . orgullo y forta leza : para poder beneficiarse ambos. lo Que se
di fundir todo esto debe ser por pa rte de alg uie n Que po sea credibi l idad . traduce en sobrevivencia de la
- Aasptecton: es la retroalimentación Que existe de manera interna y organización.

externa. co nsiderando los recursos hum anos y las repr esentaciones del
ento rno.

1TEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
IMAGEN INTERNA La image n int erna, donde se re quier e Dentro de las juntas se tra tan asuntos de las académic as. dond e se ...

y EXTERNA Que I suje to c uente con tod a informaci ón es t ipulan nu ev as formas metodológicas , de evaluación y de
qu e le de la aut oridad. la li bertad para inte racció n (m aestro- alumno ) y a nivel macro las problem áti cas
Que ll ev e a cabo su (un ci ón : co n el qu e engloban a la preparatoria; en ocasiones esto se toma
objet ivo de compre nder la función engorroso porque en algu nos asun tos no se logra concretizar . da r
personal de l ind ividuo. el trabajo de propuesta de solució n y la pauta para llevarlo a cabo. es to es
eq uipo y la unidad de la orga nización. c uando se presid en por subdirección.
Para llev ar acabo este l ineamien to se
debe con ta r co n habi lidad. in tergrupal es
e Interpers on ales. La s primera s Se t ien e r espet o a cada m iem bro de la pla nta doc ent e . esc uc han do
hacie ndo Que las ju nt as sean ame nas. sus necesida des, sus pro blem as, sus id eas. sus aportaci on es.
Que haya co nfianza Que permita la sie mpr e nego ci ando , en es te cas o el di r ec to r , se plantea "si te
part icipació n y despi erte la cre d ibi lida d. doy .. pero- ' despu és cua ndo se r equier e de esa persona se ve en
Las interpersonales. " la co nc ie ncia y la necesid ad de aceptar .
respeto de las nece sidades propias y de Esto se ve mat eriali zado en lo que pro y ect a la org anizació n. en su
Jos de más" (P~rez : 1998 :49) imagen ex terna, la c ual debe de ser sólida partiendo de la
De ntro de las empresas se depende en " identidad y clima. cultura y co municat ivo de carácter in tern o "

gran medida de la campana publicitaria (P~rez ; 1998:50l

para Que su imagen sea bue na. aunque De la Preparatoria se de cfa "existe unidad, se ll ev an bie n. e tc.";
no precisa me nte co here nte co n la si n emb argo. pocos lo creían asr. hoy en d la Que se ha buscado
int ema. inte gra r a los doc ent es. se pued e ob servar Que se va por el buen
Pero es necesario no depender de ella, ca mino. qu e hay un equi po Que labora bajo fin es en com ún. pe ro se
sino Que se tenga en cue nta que cada sigue trabajand o para Que la proyección se a más integral y
empleado es el representant e de la po si t iva.
instituc ión y es la mej or image n Que se En la escuela hay un m ito fundador' Que so n las historias Que
pueda crear. pasaron al inicio del ci clo, c uando abrió sus puertas po r prime ra
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Hay una sustentación de estas vez, deb ido a algunos inconve nie ntes por- haberla ub icado en med io
situaciones y son artefactos o de un deportivo. trago incon fonnidad a los Que lo ocupaban.
instrumentos Que ut i li za la mani festándose de manera grotesca: ro mpiendo vidrios. pi ntándola.
comunicación. la cultura orga nizacional etc. Lo Que despertó en los al umnos Quienes fueron víctimas de los
para patent izar-se. ya sea de orden sucesos.
ver bal (mi tos. ideologi a. princip iol Hay varias histori as. Que han ido t ran smit iéndose hacia los nuev os
valore s) y no verb ales (h ábitos, ritos. pr of esores Que se Quie re n in tegra r . El director se ha co nvert ido en
cost umbre s. ceremonias. arqui tec tura. un mit o y cas i héroe . ha logrado sanear la imagen externa Que
emblema. uniforme, co lore s estaba acabando co n la prep aratoria, asr com o ele var el nivel
institucionales. héroes) , académico.
Otro slmbolo es el tótem corporat ivo Est e sfmbo lo (t ótem) el cua l los alumnos se sienten ide nt i f icados
Que representa el int eré s co mún. lo Que es el n úmero de la esc uela 118. en segunda instanci a el esc udo.
da estabi lidad, cre an orden. co herencia sus insta laciones: aunque co mo orga nización puede ide nt i f icarlos,
y co nti nuidad. suscitando reacciones aún no puede afirmarse Que sea un interés co mún. pero si es parte
simi lares en diferentes sit uaciones o representat iva de todos los miemb ro s Que pertenecen a la escuela.
moment os.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
LIDERAZGO La necesidad de un gula. El Uder dentro de la escuela es el director porque ha sid o el Que El liderazgo se refiere

un dirigente Que le de estimula y mant iene o tra ta de in tegrar a los docentes para logra r la a la capacidad que
forma y sentido a la e fic ie ncia : de fi ne la actitud que te ndrá la ins ti tución para poder dar posee n cie rtas
cu ltura orga nizac io nal es orde n. j ust ificaci ón y sent ido a las funcion es y reg las Que le personas (líde r ) para

pri mordial. es la persona permite n negoc iar hac ia adentro y fuera: afro nta ndo la dirigir e infl uir a los
Uder encarga da ..de incertidum br e co n base en los saberes y de la habil idad Que posee. miembro s de un grupo
in terpret ar y re forz ar la En este ca so en part icular se puede habl ar de un lid era zgo en ambos para lograr las metas
ide nt idad y el sent ido senti dos. en ref er ent e a la superv isión. porq ue pone énfasis en el de éste .
colectivo" (P érez: cumplimie nto de las tare as, da solu ci ones baj o int encion es El líder- ejerce esta
1998:37) . ya que pued e de li bera das y racionales. pero también posee un lideraz go simbó lico acc ión haci end o Que se
influ ir. conve nce r . porque se está tratando de cre ar un solo eq uipo. dando apoyo. compat ibi lice n sus
negoci ar para mejorar a motivaci ón. orientación. un sen tido para Que se sientan identificados . metas y las del grupo.
la institución en general y co n la escuela. al sentirse parte de ella todo lo que se cree
al individuo en particular. alrededor será favorecedor. mej oran do a la organización en todos

los aspectos.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
CULTURA ... Se puede reconocer una cultura: débil funcional, ya Que está Dentro de la Preparatoria se puede

dividida en grupos. Que aunque últimamente ya no están tan apreciar tambié n un grado mfnim o
marc ados. si existe uno Que es el grupo fu ndador, que ingresó ju nto de apoyo, en el sentido de Que todos
co n el actual d irector; dent ro de este grupo existen mu chos valores debe n integrarse y tra baj ar para
co mpartidos, muchos sig nificados Que los unen y los encaminan lograr el mismo objetivo y no sólo
haci a un mi smo objetivo . el princ ipal Que so n los alu mnos . Sin dej ar que el ll der (di rec tor> se
embargo. los maestros que fuero n entra ndo después. no se han encargue de todo , esto deb e ser
podido int egrar del todo, quizás por que el pri mer grupo no lo labor de todo s.
permiten y porque no co mparten el mismo obje t ivo. se gu lan bajo Este problema de (alta de apoyo y
ot ros intereses: co mo el meram ente eco nómico (lle go do y mi cla se. de la integra ci ón Quizá. ha sido
co bro. me voy y no me int egro) o el de des tacar (hago bien las provoca do porqu e no se t ien e
cosas. pero solo co n los Que Quiero ): lo Que ha hecho Que la toleran cia en las re lac iones de
integración no se dé de una manera arm ónica. ca mpa neros y grupos de tra bajo
Además algunas personas Que integran el personal docente no (profesores de l pri mer y segu ndo
co nocen la historia de la escuela. no sabe n todo lo que se tu vo que grupo >' Les cuesta tra bajo aceptar
padecer y hasta en un momento soportar por sobrevivir, lo Que trae las diferen cias entre ellos.
co nsigo no haya el interés nec esario JX)r la institución. Tenie ndo A esto le sumamos también. Que una
una visión poco funcional para la escuela. se empapan tanto de las de las pri ncipales funcio nes de la
reglas y los es tatutos Que se olvidan Que se está trabajando. cu ltura es trasmitir ide nti dad a todos
A nivel general fa lta identidad. falta en ciertos pun tos se nt irse los miem bro s de la orga nización, sin
parte de la in st it ución. y te ner presente Que se tra baja con embargo. sólo alg unos integrantes la
estu dia ntes. co n adolescent es. Que estamos inmisc uidos en una perciben y otro s no se siente n parte
pl ural idad de saberes. experiencia . habil idades y cos tu mbres por de ella. es más. no conoce n cas i
parte de cada profesor, y que eso más Que en ir en co ntra es lo Que nada de su organización.
pued e enri quecer a la esc uela. es por esto que se debe ser capaz La cult ura puede ser tran smitida en
de ser part icipe de ella y por ella : teni end o en cuenta Que todos diversa s form as. lo important e aquí
fonnamos parte de la pr eparatori a: alumn os, profesor es. directivos es t ra smitir las m ás significantes y
y admi nistrativos . las que pueden re forza r la ide ntidad
En los momentos de crisis. pocos pueden tomar la dec isión, y los va lores. co mo: la histori a. las
sie mpre se espera la ll egada del di re ctor. Quien es el Que al fi nal cos tu mbres. los ri tuales y su
resuelve y toma la dec isión correcta en be neficio de la in st i tuc ión. lenguaje.
Uno de los puntos donde la mayoría coi ncide es Que el directo r es
un llder y de ahl se puede partir para lograr rescatar esos valores.
ganando vo lu ntades, haciendo Que partic ipe n, para pode r crear
sign i fi ca dos en común Que trabajen bajo el mismo objetivo: los
alum nos (su educación>.

ITEM
DIFERENCIAS Y

TEXTUAL
SIMILITUDES

TESISTA
Ex ist e una fil osoffa (m isión. vi sión, y obje ti vos) en la escuela Que se co nstruyó al inicio
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SIMILITUDES
ORGANI7.ACIONA

-LES

D1FERIlNCIAS

de la Preparatoria por los ma estros Que la integraban: Quienes coincidlan con los
va lores puestos y las met as pla neadas. remarcando: la arm a nla. la co municac ión y e l
respeto. lo Que ha marcado la linea del actual director Quién también fue el fundador. y
líde r de la institución. el cual e s ampliame nte reconocido por todos los mie mbros:
debido a su trabajo en sanear la imagen externa primerament e Que se habla generado
en los periodos anteriores. y la interna en do nde se en cuentra trabajando actualmente.

De lo interno. la labor docente. se cuenta co n todo lo requerido para impartir clase. el
programa de la asignatura. asr como otros documentos necesarios para su tarea diaria:
sin embargo hay valores Que no están marcados en la parte formal; pero Que están
impllcitos en la visión del IIder y de los docentes fundadores Que son: responsabilidad,
respeto, compromiso. disposición. participación y lealtad: aunque algunos nuevos
integrantes están en disposición de formar parte del gran equipo Que debe ser la
escuela y patentiza su acuerdo co n su comportamiento a los valores senalados
anteriormente.
En esta co nstante lucha por la formación del docente. se e ncuentra el entorno. quien
jue ga un papel importante. los alu mnos quienes viven en las colonias aledanas donde
ex ist en a lto s Indice s de: drogadicció n, alcoholismo, prostitución, desintegración
familiar, va ndal ismo y narcotráfico: co nflictos Que traen co ns igo los alumnos y Que
re fle ja n e n su desempefto académico : co n lo Que de a lguna man era e l docente está
lidiando diariam ent e, y Que e n oc as iones no puede resolver asert iva ment e .
Además exis te n de man era indi recta compe te ncia co n las o tras escuelas de la zo na;
Quien e s están e n una di námica as idua para mej orar tant o e n instalaciones co mo e l
proc e so de e nseñanza- aprendizaje . Y también e n c uestió n de la re lació n co n e l
S indic at o Quien tien e inje rencia directa sobre e l pe rsonal de las escue las .

La e xis te ncia de la filosoffa no da por un hecho Que tod os comulgue n co n e lJa y e s to
debido a Que e n primera no tod os tie ne n e sa informac ión , está n famili ari zad os co n ella
y se gu nda Que no tod os participaro n e n esa creac ión; de ja ndo a un lado lo Que Quizá s
pued e ser su.s tan cial para ten e r ese panorama gen e ral de Qué Quiere la escuela y hacia
don de va.
Los valores orga nizaciones no involucran a todo e l grosor de miem bros, la may orfa se
gula bajo los Que le conviene a sus intereses; só lo e n e l pri mer grupo se haya definida :
la le a ltad, a mistad. compromiso y el respeto; los demás se va n amo ldando o se
ma ntie nen al margen de sus la bores . por lo Que no se ha podido integrar plename nte a
la dinámica cotidiana: sie ndo uno de los pri ncipios para llegar a la ide nlidad de la
or-ganizaci6n.
La existencia de cuatro ca mbios directivos. donde cada uno tuvo una postura distinta
ante la escuela y por lo co ns igu ie nte lineamientos opuestos e n cuanto a los procesos
Que se llevan acabo y a la selección del personal. lo Que disparo por influencia las
me ta s de cada uno . dando como resultado los co nflictos entre profesores, dejando
insatisfacción. proyectándose en la impuntualidad y las faltas que al final del c iclo o en
los bimestres se nota e n la s ca lificacio nes o en el desempeño académico de los
alumnos.
Aunque en este último se ha hecho todo lo posible por unificar a la pla nta de maestros.
se ha logrado en el trabajo. la realización de eventos y proyectos; pero en la
socialización informal no se ha podido lograr para 10005.

ITHM TEXTUAL TESISTA PROPIA
PRODLHMATICA Para detectar las Las problemáticas detectadas so n: ...
ORGANlZACIONAL problemáticas 1.- Oficialmente no se marca la importancia de la puntualidad y asistencia: as¡

existente s se basan co mo la responsabilidad y co mpromiso que se tie ne al tra bajar e n un centro
en haber educativo : au nqu e esto sea parte importante del proceso porque reduce tiempos
en co ntrado las en e l cu mp limiento del programa. repercutie ndo e n la s evaluaciones y e n la
si militudes y ca lida d ed uca tiva ofrecida. El persona l e n alguna medida no se percata de esto.
dife rencias; en se tie ne la idea de c umplir co n la s hora s e ncome ndadas . su frir las co nsec ue ncias
estas últ imas e n de s u impuntua lidad o inas is te nc ia (de sc uento ) y ya . s in preocu parse e n có mo
dond e es posible está s u lab or . si se c umple co n los obje tivos rnfnimos de s u plan de clases o de la
form ar ac uerdos escue la: Quizás de bido a Que
Que re sult en en 2.-No tod os los docente s pose en la información de la Iilosoñ a. esta es co noc ida
estra te gias q ue por e l e quipo de doc ent es fundador. ya que son tamb ié n los que la crea ro n. Es to
a yude n a la de c ie rta ma nera da ince rt id umbre a los demás profesore s e n c ua nto: cuál es la
orga nizac ión a ser mis ión. la visi ón y los o bjet ivos; a lo Que no se le da la debida importan cia,
más e ficaz. sabie ndo Que es lo Que le pued e dar din ami sm o a la Prepara to ria, creando
Es tos co nflictos son acciones en co mún.
ex imidos de los que 3.-A la ve z. Que no se tien e esta infonnac i6 n ge neralizada , lo Que hace Que no se
percibe cada act or tenga claro si se rechaza o se está de acuerdo; incide co n el proceso de
de la organización y e nseñanza de e nsefta nza aprendizaje. la ma yoría de los profesores tie ne una
va desde la imagen carrera a nivel licen ciatura a fin co n la asignatura Que están impartiendo; sin
of icia l. ind ividual e mbargo. no todos tienen los co noc imien tos y habilidades pedagógicas o para
(investigador). enseñar a los adolescentes. para poder efidentar e sta tarea: de aqu í parte la
externa, del Ifder y necesidad de capacitación de calidad para los profesores. dándole las
del personal de la herramientas que pueda llevar a su labor y Que se ofrezca a la par una calidad en
organización. de una la educación impartida; sin dejar de lado el factor humano. indispensable por el
manera ge neral. de trabajo que se tiene con el adolescente; y dó nde la func ión de maestro se traduce
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acuerdo a lo Que e n padre, amigo. escuc ha. ps icólogo. cosa Que no se debe dejar de lado.
gene ro cada 4.- Para poder proyectar una imagen co herente. se ve indispen sabl e la
dia g nóstico. socia lizació n. dá ndo le realce e n e l pla no formal para Que tra scien da a l informal:
Est o puede ha ber o ya Que en el prim ero en cuestió n de trabajo se rea li za la acció n encomendada.
no co incidido con lo pero la labor más den sa la llev an a ca bo pa rte de la prim era planta doc ente : si n
marc ado desde el embarg o hay una nece sidad de int egración, de uni ón. en dond e también la gente
principio o colabore . sin de sl indar a los ya existe ntes e n la e labo ración de esos trabaj os :
ide nti ficar ot ras Que resa ltando el po rqué se es ta haci end o. para qué y el benefici o Que se t iene al
ta mbién influye n e n realizarlo. La vol untad de los participantes se puede ganar por e l lado afectivo.
la d inámica de la por uni ficar esos valores de unos pocos en una generalidad.
escuela. En es te 5. -Todo es toe n su co nju nto ocasiona la falta de ide nt idad . pocos co nocen la
caso una va t ras hi storia Que ha teni do la esc uela, poc os han vi v ido los cambios y se han topado
ot ra, es por e ll o Que con la di f iculta d de adaptaci ón a cada uno de los di stintos modos directivos. Cad a
debe ser tom ado en pro fesor t iene una hi st oria di st in ta. co ns igo trae expe ri encia y cos tu m bres Que se

cuenta y as ' pro yec tan en sus int ereses: Que van desde el mero cumpl imiento de un dla de
impleme ntarlo para labor hasta el co mpro miso co n la escuela. Lo s primeros no han buscado
el pla n es tratégico, in tegrarse , los segundos int ent an la unificac ión , unos se gastan energta en elegir
Que ayude a la labo r sus ca mpaneros tant o de l mismo ra ngo como entre s los educado s: mientras Que
académica. otros idean encontrar un mot iv o de unidad a todos los int egrantes de la

organizació n.
6. - El Ilder es uno de los más posibi l i tados para ir d isenand o esa identidad co n la
que todos comulguen: sin embargo al imagen ex te rna se enco ntraba ta n
deteriorada que tuvo Que apu ntalarse en ella . para sanearía: cosa que fue
olv idada por los d irectiv os pasados. sin pensar Que esa percepción externa es
indispensable para el buen fun c ion am ient o de la escuela. Ahora la labor continua,
pero la cred ibilidad de la Que go za el di re ctor pued e ser út i l para co me nzar co n
esa imagen de fortaleza y haga crecer intern ame nte también a la ins ti tuc ión.
Con todo lo ante rior . la problemática co mpartida. do nde el gra do de afectac ión es
mayor es la identi dad institucional . Que por la baja información e integración no
se ha pod ido dar acertadame nte; lo Que va de la mano co n los va lores manejados
tant o en la parte o ficial co mo en la del personal. Que de algu na manera se dio por
los ca mbios directi vos .• en donde ca da uno trat a una manera d is ti nta de tra baj o.
Lo Que se ve reflejado en la sat isf acción y en ll evar acabo la labor de ense nar .
sin re trasos. sin inasisten c ias y co n cump limiento y compro miso por el Quehacer
docente.

IT EM TEXT UAL TESISTA PROPIA
METAFORA DE Una met áfora es En es te caso se trasportará a la organización a una Fam il ia Tradicional. donde existe un ...

U\ORGANIZAC/ÓN una co mparación. padre y una madr e, hijos mayores y menore s. as' co mo una nana y ama de ll aves;
en sen t ido ubi cado s en una colonia do nde cue ntan co n otros vecin os Quie nes le proporc ionan esa
figurado. donde inform aci ón Que ayudará a desenv olv ers e dentro de la zona.
se re crea una Un padr e Que se hace cargo de los hijos y Que por razones de trabajo se r et ira de l
figura real o hogar. encargando tod o a la nana y ama de ll aves. as! como los hijos mayores. en ese
imagi naria la cual trayecto se t ienen Que enfre ntar a muchas v ici si tudes, y do nde salen ava nte; asr Que
puede equi parse llegan los padres. el padre sus tituto después de un tiempo y de enfrentarse a los hij os
a la orga nización. se ret ira . dando el lugar a un nuevo sus t it uto que ll ena de co nfl ic tos el hogar, dej ando
obj et o de una mamá disgust ada y don de existe n peleas co nti nuas. lo Que r ompe con esa re laci ón.
es tudio. Es to Ll ega un mom ento en Que todos coinc ide n Que el verdadero padre es necesari o par a
debido a Que poder retomar el mundo adecuado; después de un t ie mpo el padre regresa, observa el
puede ser más hogar muy cambiado. lo Que lo hace supo ner la nec esidad de nuev as reglas Que le
senci llo el vue lvan a dar sent ido a las acciones ejercidas en la organización y la hist oria vu elve a
explicarl a. co me nzar; sólo Que ahora tam bién hay hijos mayores de otros padres co n los cuales
ente nderla, ti ene Que li diar y ganar voluntades med iant e c ie rtas est ra te gias .
asimilarl a y El padre es el direc to r . el gul a. es t radi ci onal porq ue no se ejecuta ningu na acc ión sin
re flex ionarl a, lo su co nse nt imiento y no tan to porq ue ~ I asf lo haya impuest o. sino porq ue la madre.
que darla como ab negada y sumisa as' lo ha reglamen tado de nt ro de su famil ia; ella Que es encargada
resultado Que la de coord inar las labores dentro de la casa. se conform a co n Que sus hijos ya may ores
estrategia de puedan tom ar la batu ta sobre los pequeños. La nana (orientadores>. son los Que
int erv enci ón apa pachan y en dete rminados mom en tos cas t iga n o acusan co n el papá de algunos
em pleada pueda co mportamie ntos no apro piados tanto de los hermanos mayor es co mo los menore s.
ser más Los mayore s. los profesores. Que por la experienci a Que t ienen y los est udios
apropiada. rea l izados apoyan a los menore s tanto co n su eje mp lo como co n la ay uda para Que

mamá y papá pueda n desarrollarse en las otras actividades Que realizan. de alguna
manera mantenie ndo valores Que les ayudan a las re laciones co n ellos.
La labo r de la madre es suplantada y aunque en ausencia de l papá debe tomar las
de cisiones en el hogar ella. siempre se r odea de la nana o los hermanos mayore s para
decidir con v ísperas a cambiar de opinión par a c uando ll ega el padre y se le plat ica lo
Que pasó: aunque hay ocasiones Que como buena madre tiene sus r eservas y
co nse nt idos. lo Que le hace dejar en el si lenc io alg unos aco ntec imientos.
Como fue una famil ia Que se cambio de casa a esa colonia. o mejor dicho Que se ins tal ó
co mo nuevos eht: t uvo Que adaptarse al med io y alinearse co n los vecinos para poder
co nocer y agarrar experiencia, teni endo armas para enfre ntar la i ncertidum bre de un
ento rno Que era t ur buJento. Los hijos se desenvolvlan en ese amb ient e por lo Que
fu er on adq uiriendo cos tu mbres y hábit os no aptos. trayendo co nfl ict os en el hogar,
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saliendo más af ectado s lo s hermanos mayores ya Que so n ellos los Que t ien e n más
re lac ió n co n los pequeños. y los Que deb ían po ner orden al es t ilo de vi da de ca da uno,

por lo men os de ntro de la casa.
Cada hennano t iene una fu nción determ inante y más los mayores Que tra baj an. cada
uno estableció la función co n reglas fijas Que padres y hennanos mayore s hablan
es tablecido desde un pri nc ipio com o propias para Que las acciones ll e vadas a cabo se

cump lan adecuadament e.
Exist e una ama de llaves Que e n es te caso es una maestra Que t iene la fun c ión de la
secre tar ia escolar y Quien prácticam ent e admin is tra todos los dine ro s e ntra ntes y
sa lie ntes de la casa : a s l co mo sabe las ne ces idades para resolve r de manera inmediata.
cla ro q ue co n la autorización de l pad re y madre: pero es e lla Quien posee e l co ntrol
so bre la co ntabi lidad de l di nero y de tod o lo Que existe e n casa.

Es una familia Que por ten er- tan tos hij os se olvidan de Que todos t ien en Que estar
inConnados y Que les debe Quedar- claro lo Que hacen y por qué lo hacen : au nque esto

QUim o a veces no sucede. lo q ue le resta identidad a la fa milia, saben cómo se ll am a y
por ello saben Que son di ferentes y Qui zás únicos: pero e l Que la mam á de r-epente se

olv ide que puede de cidir. les resta con fia nza y se guri dad e n lo Que hacen y para

acercars e a ella en ca so de problemas. Además Que por t an tos ca mbios han lograd o

desesta bi l izar sus valores. hábi t os y creenc ias. Que los hermanos mayores (alguno s) se
empeñan en co nservar. incrementar y re forzar e n be ne f icio de ellos m ism os.

Los hennanos mayores so n m uy diferent es tod os tuvi eron una fonnaci 6n distinta lo Que
hace Que ten gan modos pl urales para gu iar a los herman os. lo Que tra e co nflictos e ntre
e llos. ya Que mientras uno aplaude a alguno. el otro lo regaña o uno más lo ignora. et c .

tra ye ndo inest abi lidad entre e llos. Estos hennan os saben la im portanci a de reco noc er
sus errore s y por eso la nec esida d de to mar c ursos para obte ner herram ie nt as en
funci ón de co nd uci r y de mej orar el funci o namiento del hog ar.
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Registro Nacional de Población e Identificación Personal

Dirección General

ENTORNO

ITEM T EXTUAL T ESISTA PROPIA
ANTECEDENTES La legislación mex icana contempla la implem ent ac ión de un instrumento con el cual ... ...

se pued a regist rar información de la pobla ción del país. para fortale cer la
seguri dad política de los individu os . Por lo que se origina la Dirección General del
Registro Nacional de Pobla ción e Identif icación Personal (RENAPOl.

ITEM TEXTUAL THSISTA PROPIA
CONTEXTO -El 28 de agosto de 1980 se establece la Direc ción Genera l del - Poll tica s poblaciona les RENAPO, organismo

Regist ro Na cional de Pob lació n e Identificac ión Persona l (RENAPO), Que permi ten reconocer y Que ac t ualment e se
- Se crea la Clave Única de Registro de Población (CURP). Que es un ate nde r ca rac te rís ticas y e ncarga de manejar e l
docume nto oficia l de ident ificac ión co n legit imidad ple na Que se necesidades de hombres proce so de la cla ve de
e xpide a ma yores de 18 aftas . En es ta cé dula se a nota e l nombre y muje re s . ident ida d personal de
co mpleto. la Clave Única de Re gis tro de Poblac ión. la Iotogra fta , e l los ciuda da nos
lugar y fecha de nacimien to. asr como la firma y hue lla dac tilar del me xicanos .
c iuda dano.

ITEM TEXTUAL TES/STA PROPIA
PROYECTOS Uno de los ca mpos de at en ció n priorit ari os para e l desarrollo social es la ... ...

ESTRATllGICOS adec uada defini ción de políticas que perm ita n reconoc er y at e nde r las
ACTUALES EN caracterl st icas y neces idades actuales de los hom bre s y mujeres Que ha bitan cada

RENAPO rincón de l pa ts y de los mexican os re side nte s en el e xtra njero. Po r lo Que sin
duda . el re gis tro de la población y las poluicas Que se desarrollen e n torno a e lla.
involucran muchos de los proy ec tos de la s inst ituciones y de los asu ntos
part icu lares de las personas .
Los proyectos estra té gicos de la Dirección Ge neral de l RENAPO se refi eren a:
Mode rnización Inte gra l del Re gis tro Civil,
Asignació n y uso de la Clave Única de Re gistro de Pob lación (CURP) Y.
Con sol idación de l Regist ro Nac ional de Población.

ITEM TEXTUAL TESIST A PROPIA
RESPONSAIJlU - La Direcció n General es la responsable de dar organización y Los compone ntes de Parece n ser las

DA[)ES y esta blec imie nto de la s tareas e n cada una de la s o tra s áreas de la la organización áreas m ás
FUNCIONllS organizació n. denominada Registro importantes para el

ACTUAI.ES EN La Direc ción General Adjunta. se creó a ra lz de los cambios e fec tuados a Nacio nal de logro de funcione s y
RENAPO parti r de l func ionam ie nto de la Direc ción de la Cla ve Única de Re gis tro de Pob lación e tareas e n RENAPO .

Pob lació n. Ide nti fica c ión Sin e mbargo se
La Direcció n de Inves tigación. Planeación y Eva luación (DIPEJ. se re fiere. Personal tien e debe cons ta tar
como su nombre lo indica . a la con tinua búsqueda de inform ación. cubierta s I.3sArcas durante el proces o
siste mat izac ión y estimación de los trabajos que ejecutan e n el RENAPO indispensabl e s para de la inve st igació n
para red irigi r o ratificar mec a nismos de acción de las funciones de la c umplir con su si e fectivame nte se
orga nizac ión. función Soc ial. cu mple n. as t como
La CURP es e l área que tie ne co mo co metido la e jecución opera tiva de la el ver e l lugar Que
as ignació n de la Clav e Única de Regist ro de Pob lac ión y que ac tua lme nte rep re sen tan e n e l
jue ga un pa pel det erminante e n el papel de la orga nizac ión ante la soc ieda d. org anigra ma.
La Coordinación Adminis trativa asi gna los recursos materiale s . huma nos y
monetarios a cada área de la or ganizació n. ya Que orga niza y distribuye e l
pre supuest o Que se asigna a cada pro yecto para conseguir e l cu mplimie nto
de las funciones del RENAPO.
La tare a de la Dirección de Coordinación Inten"nstitucionaJ resulta
ind is pensable e n e l co rrec to funcionamien to de RENAPO. ya qu e es e l
veh lculo de la organiza ción con los Re gistros Civiles de la s 32 entidade s
fed erativas . prin cipa le s proveed ores de la mat eri a prima co n que la
org a nizac ión as igna la CURP.
La Dirección de Si stemas desarrolla e l tra bajo de ca pt ura y man te nimie nto
de los equ ipos de cómputo indispen sa ble s para e l adec uado funcionam ien to
de la CURP.

ITEM TEXTUAL TES IST A PROPIA
AMBIENTE RENAPO es una or ga nización. ya que se tr ata de un El a mb ie nte Que funda me ntalme nte influye e n ...

GENHNERAL EN siste ma integrado por individ uos ; un inst ru me nto vital es ta org a nización es e l PoJltico. Po r Jo ta nto.
EL QUE SE de una sociedad. Por una parte . "pro porcio na bie nes y los ca mbios e n la Preside nc ia de la Repú blica ,

DESENVUELVE servicios que sa tis facen nec es idade s . y por la otra como e l ten er a un primer ma nda tari o de
RENAPO cre an e l ambiente e n e l cual se pasa la vida propia.. ex tracción panista. modifican la fonna e n Que

(Femández. 1991 :49 ). se ha de realizar la ta rea Que
Entonces RENAPO co mo organizac ión c umple co n un constitucionalmente se le ha conferido al
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co metido especifico ante la sociedad. Quienes ade más RENAPO. En me nor med ida. pero tam bién
le ot organ su razón de ex istencia. De igual manera . importante es e l ambien te Económi co . dado
RENAPO se desenvuel ve y se encue ntra inmersa en un Que de acuerdo a có mo se es te viviendo la
ent orno Que la det ermina. Es te ambiente. inic ialmen te sit uació n eco nómica del país. dicha

es denominado por Dani el Katz y Robert Kahn co mo orga nizac ión ti ene afec tac iones . co mo la
Polltieo Administrati vo. . Que se encarg a de coo rd inar y d ism inución presupues ta! a las depend encia s

controlar a la gent e y los recursos. tarea Que gubernament ales par a este sexeni o y
co nj untame nte la Pre sid enci a de la Rep ública y la principalmente el es tablec ido por la Secretaría

Secret arl a de Gobernación. asig nó a la Dirección de Gobern ación . Y nuevamente esto nos ll eva
General del Registro Nacio nal de Pob lac ión e al factor polí t ico, por co nsiguient e a pesar de

Identificación Personal. como su razón de ex is te nc ia . te ner otros ambientes influye ntes en la
También. es De Bie nestar comaa, ya Que pretend e organización obje to de estudio. regresamos
ben efici ar al público en general . tipif ica ción establcc ida reiteradament e a que la s det erminaci ones se
por Meter Blau y Will iam Sco ut a ofic inas e fec túan pri nci palme nte basadas en deci si ones
gu bernament ales. com o RENAPO. polfticas.

IT EM T EXT UAL TESISTA PROPIA
ENTORNO Presidencia. SEGOB. Subsecretaria de RENAPO estab lece di versas RENAPO está constitu ido como un

Pobl aci ón. Mi gración y Asu ntos relaci ones con su entorno. es decir siste ma amp lio en do nde exis te tota l

Reli giosos, Regist ro s Ci vi les , todos los actividades impo rtantes de int erd ependenci a. coacción y

mex icanos. SAT. IMSS. SEP . INEGI. !FE. cooperación co n otras depend enci as correlació n entre los ele me ntos
AFORES y SEDESOL. gube rna mentales. internos y externos que la co mpo nen .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
AMBIENTE Es rel ativamente Abierto. ya Que " ti ene La SEGOB tiene relaci ón di re cta con RENAPO ya Que es ...

RRLHVANTE EN cierto int ercambio de energía con el Quien rinde cuentas de los ava nces obt enidos y de Quien
RHNAPO med io. Ademá s de Que posee frontera s. se ob tie ne los recursos eco nómicos indi spe nsa bles para

parci alm en te perm eab les lo Que permite su fun ci onami en to .
magn it udes mensurables de algún t ipo de La Subsecretaria de Población. Migración y Asuntos
insu mas de materi ales. de energía o de Religiosos. es parte RENAPO, por lo Que deben tra bajar
informaciones" (Jchasen B. Osear.• co nju nta mente .
1979:26-29.) Pues RENAPO establece SAT. IMSS . AFORE y SEP. con tribuyen a la asignació n de
div ersa s re laciones co n su ento rno. las la CURP.
que afectan de manera im port an te en la s !FE. INEGI. SEDESOL y REGISTROS ClVILE.'>. solicitan la
fun c iones de esta Dirección Genera l. CURP para rea l izació n de sus trá mi tes.
Las depe ndenci as gu bernament ales Que Todos los mexicanos radicados en Aféxico y en el
Iorman parte del amb ient e rel evant e de extranjero, se les asigna o f icialme nte la CURP .
RENAPO. y al mismo ti em po. los Que Entonces. RENAPO ti ene un ambie nte rel evante
delimitan las fronte ra s de la or ganizac ión medianamen te abierto. ya Que debe trabajar
son: Pre side ncia de la República. SEGOB, conj unta mente con muchas o tras dependencias
Subsecretaria de Pob laci ón. Mi gración y gub ern ament ales y con un púhl ico usuario enorme (todos
Asunto s Religiosos. SAT. IMSS. AFORE y los mex ic anos>. Con todos ellos es ta blece difer ent es
SEP. IFE. INEGI Y SEDESOL. REGISTROS r ela ci ones. co n carac te rf sl icas di sti ntas. pero a su vez.
CIVILES y T odo s lo s mexicanos REN APO ha de finido sus fronteras y sus lim it es de
radic ados en México y en el extra njero. intervenc ión del ex terior.

ITEM TEXTUAL TES1STA PROPIA
INTERRELACióN La labor ac tual de RENAPO es la de asig nar una clave de No es co mple tamente Existe gra n interrelació n

ident idad personal. para lo cual esta organización debe trabajar ab ierta. ni to tal me nte debido a Que existe n
conj unta me nte . tanto al interior. co mo al exterior de la misma. cerrada. esta se otras organizaciones Que
debe coo rd inar el tra bajo de todas las áreas de la organ ización es tab lece de ac uerdo a la requiere n y solici tan
para co n las dem ás depen denci as. co labo ración o ut i lid ad cons tantemen te la clave
Estas inte rrelaciones t ienen cara cterí st icas propias. pues co n particular de cada CURP co mo re quisito

cada una de ellas se es tablecen re laci ones distintas y co n una or ganizac ión co n para cualq uier trám it e Que
importanci a particular. Por lo tant o, la relación co n los Reg is t ros RENAPO. ya Que de no requi eran los mex icanos.

Civiles puede ser un tant o más abiert a Que con la SEP. Quien so lo ser asf, se provocarla un Se reitera Que RENAPO
requiere de su trabajo par a dar mayor identidad al suyo. caos en el trabajo y trab aja de acue rdo a la
Asimismo sucede con el SA T. IMSS o los AFORES. Quienes desenv olvimiento de la idea de sistema debido a
es tuvieron asignando la C~RP a sus agre mia dos, lo cua l suci tó prop ia organiz ac ión las diversas relaci ones
divers os problemas de dup li ci dad y erratas en tal adj udicac ión. objeto de est udio. T odo co n su entorno. Es tas
Por lo Que la in terrela c ión ahora se vuelve aún más abierta. mun do podría infJuir en depend enc ias
debi do a Que se deben co rregir los errores efec t uados y por ella. ta nto inte rna, co mo gubern ament ales fungen
ende. imp lic a mayor comunicación y trabajo en cooperación. extername nte o se co mo subsistemas de
T ambi én. la interrelación co n la SEGOB t iene Que pre sen tars e en enco ntrarla aislada RENAPO y a la vez ésta
fran ca ape rt ura deb ido a Que esta asi gna al pre supuesto y completamente. sin como su bsistema de las
aprueba Jos pro yectos y pla nes de RENAPO . No sucede de la recibir infonnación e otras.
mism a manera con el Ins t ituto Nacional de Migración o el !FE, ya in sumas de l exterior.
Que ellos ti enen tareas dist int as y su rel aci ón está supeditada en
otros términos en cuanto al in terc am bio de informac ión.
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ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
FA CTORES DEL -In sumos: - Recursos Materiales (material de ofici na Que permita la ejecu ció n de la la bor ...

PROCESO ente nd ido co mo adm inistrativa del trámite . equipo de cómputo e l cual pe rmite la ca ptura y el proc e so
PRODUCTIVO todo aquello Que sufrirá la información rec a bada de las actas de naci miento para otorgar la CURP.

nece sa rio pa ra As imism o, la capac itación norma tiva para la as ignac ión de esta cla ve de ide ntificac i6n
rea lizar el trabajo, personal , informaci ón y ac tas de naci mi ento) ,
como los recursos Los Recursos H umanos Que se re fi eren al persona l de la orga nizaci ón. y en este caso.
humanos. por ser una dependencia gubern amenta l. se cuentan con una amplia gama de perfiles .
mate riales y de Asi mismo. la Infonnaci6n requerida para lle var a cabo e l producto de RENAPO. es
información. todo lo conce rn ie nte a la pob lación. informac ión Que vie ne de la población en ge neral

por med io de los medi os mas ivos de co munica ción. as l como la información dire c ta
Que se otorga de otra s de pend en cias gube rna me nta les. Pero uno de los ins umas
primord iales son las ac tas de nacimien to de los me xicano s, ya Que esta es la mat eria
prima para la as ignación de la CURP.

- Trsostormectóo: - Co nsiste en obtener y capturar los datos requeridos. Es te proceso se realiza de los
se re fiere a Jos ins umos básicos. como las actas de naci mie nto. da inicio c uando la persona lle va es ta
cambios o doc ume ntació n a los mód ulos es ta blec idos para este fin. Post eriorme nte se
proc esos Que introd ucen sus datos e n un programa de có mputo . desti nado especHicamente par a
sufrirá n los procesar dicha informació n. Poste riorme nte se e ntrega al dueño. quien recibe su
insum as para CURP.
llegar a l producto
final.

- Producto: Que es - En RENAPO e l fin último o se rvicio a otorgar a la soc ieda d e n es tos moment os . es
e l re s ultado de la la as ignaci ón de la CURP.
tran s formación
suCrida par los
insumas y qu e dan
a luz un bie n o
servicio distinto a
lo ingresado a la
orga nizació n. y le
oto rga su Cin
primordial o s u
razón de existencia
social.

- Fronteras: Que - RENAPO no debe intervenir e n tareas y actividade s que le correspo nde n a INEGI y
puede de Ci nirse a l lFE. Es de cir cada de pen den cia guber name nta l tie ne una tar ea det erm inada . en
como los limites do nde s us funcio nes están perfectamente detalladas. lo que le da carac terís ticas
hasta dond e llegan propias y mecanis mos de de sen volvimie nto dentro de su entorno, cada una es tab lece
las Cuncione s y re lac iones parti cu lares co n las otra s dependen cias gu bernamentales y con e l públ ico
atributos de una usuario. ya Que ninguna otra oficina de gobi erno le pued e pre star e l mism o servicio
organizac ión. tant o que prest a RENAPO.
e n s us
interre lac iones
inte rnas. como
externas.

ITEM TEXTUA L TESISTA PROPIA
A MB IENTE - Pollt ico Se e ncarga de coordinar y co ntro lar a la ge nte y los recursos. El ambi e nte que rige las

GENERAL EN EL Administ rati vo Tar ea Que co njunta me nte la Pres idencia de la Repú blica y la acciones y movimie ntos de
QUE SE SEGaB. asignó a la Dirección Ge nera l de l RENAPO. co mo s u una organizació n Que esta

DESENVUELVE ra zón de exi st en c ia. dire ct ament e re lac ionad a
RENAPO con dependen cia s

-Prerende be ne ficiar al público e n gen eral. T ipificación gubernamentales . tiende a
- Bienestar Común est ab lecida por Met er Blau y William Sc out a oficina s ser merame nte político. y

gu bern amenta les , co mo RENAPO. De ta l mane ra , el am bien te que efectiva mente la mavorte de
fundame nt alme nte influye a es ta orga nizaci ón es e l polftico. las decisio nes. obje tivos y

ac tiv idades es ta rá n basados
- Político - Los cambios e n la Pre sidencia de la Rep ública. modifica n la y de termi nados con bases

Corm a e n que se ha de rea lizar la tar ea Que constit ucionalment e polít ico s.
se le ha conferi do a RENAPO.

-Económico -De acuerdo a la situación económica de l pa ís. dic ha orga nización
tie ne a fec taciones . como la dism inución presupues ta l a las
depende ncias guberna me nta les .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
ANALl51S El Análisis Co ntingente nos indica que una or ga nización se e ncuentra Las orga nizacio nes no se da n ...

CONTINGENT E inmersa e n un s iste ma , por lo que se establecen inte rrelacio nes Que en eJ vado, sino que se
DE RENAPO suministra n de inform ac ión o ins umas a la orga nizac ión. Es e ntonce s e nc ue ntra n e n un co mplejo

cua ndo dic ha orga nizació n de be apre nder a leer de su e ntorno par a e ntorno soc ial dond e se forma
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•
sabe r qué cambios deben efectuarse. cómo necesita conducirse y una red de relaciones con
cuál será su papel a fut uro. Es decir deberá dis minui r la s zonas de proveedores. clientes.
incert idumbre Que e l med io ambiente le impo ne . ide ntifi ca ndo competidores. gobierno y otras
si tuaciones co ncretas para un desarrollo e ficaz y ef icie nte . Po r lo inst ituciones. Este conjunto
que necesariamente creará respuestas adecuadas a las situaciones Que enmarc a las actividades de
detenninadas Que el entorno le e stá requiriendo. En consecuencia. cualquier organizaci ón
entre mayor es la capacidad de respuesta de la organización ante el constituye su ambi ente. e l c ual
medio y mayores los recursos para obte ner informaciOn o pued e ten er diferentes
decodificación de su entorno. ma yorment e co ntingente será la característ icas o atributos .
organizació n y su adaptación al medio será más exitosa. además Que tal es como ser turbulent o.
le habilitará para segu ir subsi stiendo. hostil. diverso. desintegrado

y/o escaso.

ITEM TEXTUAL TI!SISTA PROPIA
AMBIENTE REN APO como RENAPO cuenta con un ambiente alt amente turbulento. dado los Existen agentes de

TURBULENTO orga nización t iene cam bios políticos y económicos Que se están viviendo en el pals y cambio y movimiento Que
múlt iples re laciones co n Que en co nsecue ncia repercuten en la organiza ción. Uno de los no está n al alcance de las
el entorno y se encuentra factores cletenn inantes para el ambiente t urb ulento. es el politice manos de la orga nización
inmerso en un sis te ma. dado a los co nsta ntes cambios en la Di rección Genera l. ya Que para manej arl os. Sin
cuenta co n cie rt as impli ca nuevos proyectos a desarroll ar, diferen tes maneras de emba rgo se pueden
caracte rís tic as, Que en ejecuc ión y hasta camb ios co nt inuos en eJ personal, ast co mo los plante ar y desarrollar
mayor a menor medida le movimientos demografi cos en el pats deb ido al ace lerado pla nes y técn icas
pro veerán la infonnación cre ci mie nto de la población, se han dificultado la asignaci ón de la estra tégicos para al
y de re tos a re solver . CURP. menos saberlos llev ar y
La turbll1encia es El incremento migrat ori o Que provoca una pobl ación poco estable enfrentar.
ente ndida como los y la Jnnovación tecnológica Que resulta in sufici ent e, imp lica
cambios rápidos en la ti emp o y dinero para capacit ar al personal.
tecnología . constante s Dicha actua li zación tecnol ógi ca result a necesari a tambi én en los
modificaci ones a las leyes r egistros ci vile s, ya Que son esto s los produ ct or es del doc umento
mercan ti les. la inflaci ón base para la asignació n de la CURP y Que det ienen y dificult an en
eco nómica . gran medida la labor de RENAPO. a pesar de la gran colaboración

y la linna de acuerdos para co n el proyecto en cuestió n.

ITEM TEXTUAL TI!SISTA PROPIA
AMBIENT E -Es hostil. por ser - RENAPO vive Interrelacio nes de fuerte influencia y depende de Recordemos Que esta

HOSTIL dominante. las decisiones polí ti cas y económicas del Gobiern o Federal. organizaci ón es un stst ema de
estre sante y - Debe justificar su raz ón de ser con su trabajo y desarrollo gran int errelación con otras
arriesgado , adecuado de proyectos útiles para la sociedad. ya Que de no darse depend encias y si una de ellas

de esa man era puede tornarse la decisión de desaparecería o se ve afec tada. o modificada
fu sionarla con otra dependencia gubernamental. repercut e en todas las dem ás.
-Es estresante por la alt a dema nda de la CURP , lo cual da co mo Entonces para lograr sus
resultado la insufic iencia. lentitud y erratas en la leg isla ción de la objet iv os como organización
CURP, asl como las cuentas que debe dar al Gobi erno Federal. debe fun ciona r a la par con su
Los registros civiles tienen problemas para la elaboración de actas ex te ri or sin descuidar su
de nacimiento y actualización de su base de datos, anexando interi or ,
problemas a RENAPO. al públi co usuario, debido a la sol ic i l ud de
las otras dependencias gubername ntales.

IT EM TEXTUAL TESISTA PROPIA
AMBIENTE DE Grado en Que un detenninado RENAPO . por ser dependencia gubern amen tal. le ...

DI!SIN1EGRACIóN ambiente se encue ntra carac teri za este ambiente , ya Que debe respetar
orga nizado y altamente reglamentos , nonnatividad y procedimientos mu y
estructura do donde se esta es tructurados.
sujeto a norm as y regl ament os.

ITEM TEXTUAL TI!SISTA PROPIA
AMBlHNTE DH -Ambien te diverso o RENAPO ti ene Que lidiar con un Este tipo de ambi ent e se le denomina a RENAPO por su alt a
D1VHRSIDAV het erogéneo , en donde los ambie nte al tamente movi ble, diversidad en las relaci ones que entabla para la asign ación de

mercados de una di spers o y heterogéneo. la CURP . Son demasiado amplias sus relaciones, es un
orga nizac ión son variados propic iando grav es co nfl ictos sistema Que cuenta co n muchos subs is temas diferentes, el
en sus carac te ris tic as. para la asignación de la CURP a cual es to puede sali rse de co ntrol, por ell o deben ex is t ir

los mexicanos. deb ido a Que lazos fuertes y canales abie rtos para lograr un bienestar en la
debe ll egar a todos los estra tos organ izac ión. en su entorno y en el proceso prod uc tivo. Es
de la población: rural. urba na, decir no solo existe di versidad por el público a Quien va
indlge na y hasta co nnacionales dirigido el producto . si no tam bién por las dependencias Que
radicados en el ex tra njero. están involucra das con las actividades de RENAPO.

ITEM
AMBIENTE DE

ESCASEZ

TEXTUAL
Un ambiente puede
clasificarse por su grado de

TESISTA
En RENAPO se vive una gran escasez de recursos
ec onómicos materi ales: se debe al recorte

PROPIA
El lactor económico es fact or
esencial en las organizaciones, para
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•
abundancia o escasez de pre supuest a! decre tado por la Pr e side ncia de la c ubrir los ga st os principales Que
ma terias pri mas. recursos República . A ralz de esto . la adminis tración adecuada logran su sobrevive ncia. Es sa bido
hum an os o naturales. co mo de los recursos fin anci ero s en REN APO hace Que algunas e mpresas dejan de

los energ ét icos Que indispe nsable e l buen manej o y dis trib ució n de dic ho cu mplir co n sus expectat ivas y
co nform an la ecología de insumo. Por lo Que se t iene plan eado asignar éste a proyectos por fa lta de pre supuesto o
una organización y de s u t re s ru bros básicos para la ejecución del objetivo de por s u mala ad minis trac ión y esto
adecuado co noci miento . la orga nizac ión: los ll eva a ge nerar un am biente

administrac ión y - modern izac ión de los re gis tros c iviles. tanto e n escaso. y los co nvierte e n
e x plotac ión. de los c ua les eq uipo co mo e n capacita ción orga nizaciones poc o e fic ientes.
depende la sobrev ive ncia - CURP . asignac ión de eq uipo y capacitac ión de
del s iste ma . programas co mputac iona les y nonn ativos par a la

as ignación y uso de la cla ve : ca mpa nas adecuadas
de difusió n de la CURP y RENAPO.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
PUENTES DE Se g ún la definición de Goldhabe r . la incertidumbre El recort e pre supuesta l e s e l La fa lta de presu puest o imp ide

INCERTIDUMBRE es la dif erencia ex ist e nt e e ntre la organización ob stá cu lo má s dificil de so lve nta r, Que una organiza ción funcione
dis po nible y la Que e n re a lidad e s nece saria. pue s no se podrá be neficia r a los de man era ópt ima . El
S umada a esta de finició n. Roger ex plica Que la Regist ros Civile s de las 32 e ntida des pres upue sto asi gnado de be ser
incertidumbre es e l número de a lte rna tivas fed erativa s de eq uipo necesario para bie n ad minis trado y la
e xis te nte s con respecto a la ocurrencia de un la apropiada asignación de la CURP . organización deberá acoplarse
suceso. junto co n las rela tivas probabilidades de As' co mo para conseguir la de tal man e ra Que desempeñe
esas a lternativas . Bajo estas ci rcunstancias. modernizac ión adecuada para ellos: sus actividades
RENAPO requiere de meca nism os para reducir la la CURP de be rá re organizarse para lo mejor pos ible.
incertidumb re . para c ua l es ind is pen sa ble la ev ita r e rrores y la d uplicid ad de la
informaci ón provenie nte de l e nto rno. ta l como: cla ve : deberá tomar del e ntorno lo
- Moder nizac ión de los Regis tros Civiles y Que le puede be ne ficia r y tra bajar e n
mec ani s mos adecuados de có mp uto y nonnati vos coo pe ración con las otras
para establecer una correcta base datos y equipo de pen den cias gubername nta les . es
digitalizado. que permita evitar los errores e n dec ir. existen oportunidades que
ca ptura y darl e ese cará cte r fidedigno. RENAPO puede ut iliza r para
- Hace r de conoc imie nto a la població n la soluc ionar la creciente nece s idad de
obliga tori edad y funcionalidad de la CURP. la pob lac ión por s u CURP.
-Or-za nlzar adecuadamente Jos re cu rsos
materi ale s para lograr la e fic iencia y ef ica cia e n
la asignac ión de la clave única .
<Capac itar al personal de ca ptura para co ns e guir
resultados fav orables de as ignació n de dic ha
clave.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
MECANISMOS Una orga nizac ión por e nco ntrars e inmersa e n un entorno. debe le e r Es indis pe nsa ble para Lo impo rtante no es que

PARA OBTENER todos los estfmulos que le llegan y afec ta n. dado Que form a parte de RENAPO la estrecha solo existan mecan ismos
INFORMACION una red. tant o co n proveedores. clientes. público usuario. gobierno colaboración co n los para ob te ne r la

fede ra l. otras dependencias del sector públ ico. Es por consiguient e. Re gis tro s Civ iles. para info nnació n si no ta mbién
la co municación un ge nerador de men saj e s importantes para la toma intercambiar la saber co nd uc irla a tra vés
de decisione s de la organización. Dic ha lec tura debe e s tar info rma ci ón e ir del medi o más ad e cuado .
e nc a minada a determi nar clarame nte e l am biente releva nte de la di sm inu yen do la Es importante q ue los
organización. co mpre nde r la vida y la e fec t ivida d de la misma e n un ince rt id umbre . asl ca na les de co municación
siste ma, as! co mo lo q ue ca racte riza o diferencia a és ta de la s otras como te ner list a s las se mant enga n a biertos
organizaciones e n d icho si ste ma. Es importante reco nocer los posibl e s so luc io nes a ta nt o dentro co mo fue ra
estimulas prim ari os y secundarios Que at a ñe n a nue st ra organización c asos particu lares . de la orga nización. En
objeto de e s tudio, estableciendo su a fec tación de man e ra directa o Mante ner estrecha c ua nto a los Medi os
gener-a l. Al respecto G. m Golhaber añade Que es importante co mun ica ció n y Masivos de
diferenciar e ntre la infonnaci6n disponib le y la Que en realidad se re tro al ime ntac ió n co n Co mu nica c ión. desde
necesita. para hacer una decodificación adecuada de la inform ac ión la SEC,QB. lue go Que pueden servir
provenie nt e del e nto rno y a plicarla adecuadame nte a las Subsecretaria de para conocer la
nece sidade s prop ias de la org ani zación . Asi mis mo E. M. Rogers Pob lac ión , Migra c ión y evaluac ión e n c uanto a l
ex plica Que e l "extraer" esta Inform ac ión del e nto rn o y decod ificarla Asu ntos Re ligiosos. e l c ump lime nto de su
implica : Inst itut o Nac io na l de función y servir como
1. estab lecer una re troa lime ntación direc ta de l ambiente Migra ción. para tr a sm iso res de me nsa je s

·2. buscar información Que provenga del exterior para producir co nsolidar el Plan para co noc er la opinión
e ve ntos que afecte n positivamente e n las metas organizacionales. Nacional de Desarrollo pública. pero 18
3. mant en e r un contro l d irecto a tra vés de mecanismos inte rn os de co n la función ta mbi én puede n se r el
regulació n, tan to co n una re glam ent ación interna . co mo co n una especi fica. Seguimie nto medio para reforzar la
inc orpora ción ex te rna. de los Med ios Mas ivos labor de RENAPO. ante su
4. ma nte ner un co ntro l d irec to de incorpo ra c ión de inform ación del de Com unica c ió n. pa ra públ ico .
ex te ri or co n la e xpa ns ión de front e ras e int eg ra ción de otros co nocer la e va luaci ón Para Que un mecan ismo
su bs is te mas. qu e se le oto rga a de infonnación ge nere
5 . finalme nte , mante ne r un control indirecto co n e l e ntorno media nte RENAPO. e n c ua nto al buen os resultados. es
ca mpanas publ icitarias y de relaciones públicas . Todo e nca minado a c umplimie nto de su nece sario co ntemp lar la
mejorar la imagen de la organización. ta nto al ex te rior , co mo al función ac tual. exis te ncia de med iadores
interi or de la misma. Co n base a lo anterio r podremos de te nninar e l Co noci mie nto de la de información e n cada
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co mporta mie nto más ade cuad o y los mecan ismos de adap tación que op inión del público de pendencia para lograr
el e ntomo nos req uiere. as! como la imple me ntación de dichas us uario e n re ferencia una re lació n más
conduct as a dapt ati va s a l interio r de la propia or ga nizació n. a l servicio . c ime ntada .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
TOMA DH Las decisiones que ha tom ado RENAPO e n re lación co n su RENAPO no decodi fica En la toma de decisiones de

DECISIONES ambi en te re levante están e nca minadas a dar soluciones para adecuadamente s u ambi ent e RENAPO interviene e l
c umplir s us objetivos co mo: contri buir a la modernización re leva nte y lle va a ca bo los gobi erno, por ta nto RENAPO
del Registro Civil. asi gna r la Clave Única. diseñar y operar proyectos y metas Que tien e no toma sus prop ias
el Registro Nac ional de Població n con la información establecidos. además de la dec is iones.
provenien te de los siguientes registros : Civil. CURP. Federal as ignación y uso de la
de Electores. de Naturalización y Nacionalizació n, de CURP. propi ciará s u
mexica nos reside ntes fuera de l país y Nacional de desaparición o su fusió n con
extranjeros, para ce rtif ica r la ide ntidad de las persona s. otra depende ncia UFE). o
Ten er co ntacto estrecho co n otras depende ncias Que otras ofici nas de
gubernamentales. para e vitar la e misión de la clave. pues lo gobierno acaben hacie ndo
(mico Que se ha conseguido es la duplicidad de claves y su trabajo (co mo e l Ins tit uto
trá mites inconcluso s. Tamb ién re alizar ac uerdos de Nacional de Migra c ión. Quien
cooperación para Que alg unas de pen den c ias no so lic ite n e n próxi mas fe chas e s tará
obliga to ria me nte e s ta cla ve e n la re alización de s us trá mites. e labora ndo una
Otro aspec to so n las ca mpa nas publicitarias para dar a ide ntifica ción Que permita
conocer la ut ilidad de la CURP , esclarecer las dud as tener un co ntro l más preciso
re s pecto de la clave. Fina lment e conseguir Que e l público en de connaciona les Que viven
ge neral Quede satis fec ho con e l serv icio de RENAPO. e n e l ex tra njero y

ex tran je ros rad icados e n
nues tro paí s) .

ESTRUCTURA FORMAL

ITEM
DIMENSIÓN
FORMA L DE

RRNA I'O

TEXTUAL
Para pode de finir la
dimensión formal de RENAPO
se hace indispe nsa ble
establecer a Que tipo de
orga nización nos
e nfre nta mos. Al respec to
Re nate May ntz indica para
e ntender a las orga nizacione s
y dis tinguirlas de otro tipo de
fonnac iones soc iales . es
nec esario e ntender Que las
or ga nizac iones so n cre adas
co nscientemen te para
perseguir un fin. mien tras Que
otras asociaciones se han
creado de mane ra natur-al "
RENAPO es una depende ncia
gubern amen tal. por tant o
además de la tipologla de
Ma ynt z. es fac t ible uti lizar la
de finició n que hace Pe ter
Blau y William Scott, Quien es
describen a es te tipo de
orga nizac iones como de
bienestar com l1n, ya Que
c ue nta n co n una funcionalidad
es pec ifica ante la soc iedad y

la plas ma n e n lo Que defi ne n
como Misión Orga nizac ional :
"c e rt ificar y ac reditar
feh acient em ent e la ide nt idad
de la s pers onas que inte gra n
la población de l pals y a los
me xicanos Que ra dica n e n e l
ext ra njero. a e fec to de
otorgarles certeza [urtdica
para el ejercicio pleno de sus
derechos".
Asi mis mo co nforme a la

T ESISTA
De acuerdo con la conceptualizac ión de Mayntz.
podemos dec ir que RENAPO es una organiza ción que
busca e l logro de cie rt os resultados hacia fuera.
como la administración. la polid a. los partidos y la s
asociaciones be né ficas.
RENEPO tie ne las cara cte rís ticas propias de las
oficinas gubernamentaJes Quienes tie nen estruc t uras
definidas y procesos la bora le s forma lizad os. au nque
e n su funcionamiento cotidiano no tien e conco rda ncia
con lo es ta blec ido. En tre otra de su s caracter1st ica s
se e ncue ntra e l de no ser una orga nizació n con fines
lucrativos. Que además le otorga otra peculiaridad y
se refiere a la ine xis ten te co mpetencia. pues las
depende ncias gubern amentale s se crean con
objetivos distintos y c umple n tareas especi fica s en e l
tra bajo de gobernabili dad, co mo e l de proporcionar
servicios a la soc iedad y pe rm itir al público usuario la
rea lizac ión de ob ligacio nes a nte e l gobierno federal.
Otra carac te rts tlca de orga nizac iones como RENAPO.
es que otorgan un servi cio de ben e ficio soc ia l. es
dec ir lo que la orga nizac ión de fine co mo su s
produ ct os y/o servicio s a ofrecer:
Asig nar la CURP y expedir la co ns ta ncia re s pe ctiva ,
e xpedir la Céd ula de Ide ntidad Ciudada na , ex ped ir e l
docum ent o de Ide nt ifica ción de Men or es de Edad.
prop orcionar infonnación al IFE y a las de pe nden cia s
y e ntidades de Adminis tració n Pública Fed eral.
Consi de ra mos Que dichos produc tos. e l pr imero e n
proc eso de ejec ución (asi gnació n y uso de la CURP) ,
y los re st ant es por implem e ntar. pos ibilitan la
caracte rización y de fine n e n s! mism os a dic ha
orga nizació n. ya Que no ex iste ot ra depende ncia
gubern ame ntal. ni privada e n México que otorgue ese
tipo de doc umen tación o acreditació n.
Otra característica fundament al es el us uario de la
organización. Que son : todos los me xicanos. radi cados
en el país o e n e l e xtranjero. As imis mo. un ra sgo
fundamental es su procedencia y dependencia. la
Segob y el Gobierno Fed era l. Quien es de te rminan

PROPIA
Es bie n definida RENAPO co mo una
organización publica. gubername ntal ,
con procesos formalizados y
func iones y es truc t ura s de
procedencia pol ít ica : pero e n re alidad
los proc esos e n es ta organización se
e fec túa n de ma ne ra dist inta . lo Que
nos dice qu e no hay co ngru enc ia e n
el deci r y e l hacer, y si no ex ist e
congruencia . se percibe un
desequilibrio estruc tura l y funcio nal
además de una inco ngruencia en la
ide ntidad e la organizació n.
Una organización con las
carac tert st icas de RENAPO. según
Peter Blau y William Sco tt pued e ser
vis ualizada y descrita co mo un tipo
de orga nización de bienestar común.
Sin embargo. nos hem os dado c ue nta
Que e l bien estar co mún no e xis te e n
RENAPO. ni intername nte y desde
lue go, s i no lo pe rci be n así al interior
pue s no lo van a pode r proyecta r a l
ex terior . Es te bie nestar común puede
es tar perfec ta me nte plasmado por
escri to e n s u misión como
orga nizac ión, pero de nada le s s irve
s i no lo lle va n a ca bo como deb e de
ser.
Se dice Que e l fin justifica los medios.
pero por mucho Que RENAPO sea una
orga nización polít ica , no Quiere decir
Que no pue dan lle var acabo bien s us
proc esos la bora le s .
Considero que, RENAPO es una
organizac ión polít ica import a nte por
la tarea Que le fue e nco mendada y
además por Que a Quie n va dirigido su
producto y/o servic io es a todos los
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ti pología pla ntead a por Danie l gra n part e de s u actuar , tant o a nive l de proy ect os a mexica nos , lo que implica gra ndes
Ka tz y Robert Kah n, pode mos ejec utar , como hast a de presupuesto con los que responsab ilidades y esfuerzos por
decir que RENAPO es una deberá tra bajar . Es por tan to, Que la búsq ueda por la lograr los objeti vos de la e mpre sa : no
organizació n poUtico eficienc ia y e ficacia no es e l fin último e n la es nada fácil e n primer lugar por e l
ad ministrat iva . ya Que s u organiza c ión. pues su sub siste ncia esta detenninada público ta n de mandante de l se rvi cio,
a mbie nte re le va nte es ta por los aconteceres políticos de I pafs. y e n segundo lugar por que para

de te rminado por las rea lizar s u tarea de pend e de otras
cues tiones po lltícas y organizaciones gubern ame ntales . Que
económicas de l gob iern o de a lguna mane ra es tán
fede ral, as¡ como s u pro pio inte rrelac ionadas y s i algo falla en
desem peño y funcionalidad una afecta a las otras. e ntre e llas las
a nte la sociedad. funciones de RENAPO.

/TEM TEXT UAL TES/STA PROPIA
FILOSOFIA Cert ificar y acreditar La filosofla de RENAPO esta e nca minada a otorgar los ...

feh acie ntem ent e la ide ntidad de documentos nec es arios para cert ifica r y ac re dita r a los
las pers onas que integran la c iudada nos mexicanos . por e l moment o esta tare a la realiza
población de l país y a los med ian te la asigna ción de la CURP.
mex ican os que ra dican e n el No se ha podido conseguir que dicha co ns ta ncia sea un
extra nje ro . a e fecto de otorgarles doc ume nto feh acient e . de bido Que para la realizació n del trá mite
ce rteza jurídica para e l ejerc icio se ace ptan copias Iotos táticas . las cuales son su sceptibles de ser
pleno de s us derechos. falsificadas.

ITEM T EXTUA L TESISTA PROPIA
VISION Ser una ins ti tución Es importante conocer la visión de RENAPO. ya Que re fleja La a use ncia de conoci mie nto

estra tégica y única que las as piraciones y valore s de la misma. Misión y Vis ión son e n c ua nto a los valores y
acredite y ce rt ifique la bien de finidas y claras. sin e mbargo un gra n núme ro de l re tos organizac ionales por
ide ntidad de las personas de personal que presta sus servicios e n RENAPO no los parte de los integra ntes de
mane ra confia bles. Que conoce. ya Que esto no se informa ni a l momen to de l esta e mpresa ha generado una
brinde serv icio s de ca lidad. ingreso , ni med iante ningún otro medio al interi or de la fa lta de ide ntidad de los
rec onocida por s u misma. No se pone n al descubierto los valores mismos para co n s u empresa.
re spo nsabi lidad. su organizacio nales , ya Que estos no tien en concordancia con Esto impide el bue n desarrollo
co nfiabilidad y su eficiencia e l actuar cotidia no. Por con s iguien te resulta diHci l de los22 proc esos y
e n e l ma nejo de la conseguir alcanzar la misió n de RENAPO ya Que se ac tividades e n ge neral de la
información. co ntribuyendo desc onoc e . empresa. No ha y cohe re ncia
asl a la de finición de Es import a nte que la organizac ión c ue nte con una misión y entre e l dic ho y e l hecho. De
pollticas públicas. una visió n orga nizacionai. ya que partiendo de e lla se nada sirve tener e sta blec idos

pued e e mpe zar a trabajar , e nca usa r pro yec tos y hasta una filoso lla y una visión .
redi se ñar e l proc eso prod uctivo: resulta igua lme nte puesto Que no se hace nada
indispensabl e e l darlas a conocer y difundi rla s a todo el con e llos ni siqui e ra se da n a
personal. pues hacia e llas se dirigirán los tra bajos a conoc e r.
desempeñar ,

/TEM TEXTUAL T ES/ST A PROPIA
OBJETIVOS - Contribuir a la mode rnización del Registro Civil de las 32 Su consecución resulta en sI Para pode r c umplir gra n

e ntidades fed erativas con énfa sis en su aut omat izaci ón y misma compleja . requiere de part e de estos objetivos . es
captura del arc hivo históri co correspo ndie nte a l periodo una c uidadosa organización necesario co ntar con un
1930 a la fecha. par a integrar la base de datos de l Regis tro y planeació n, e le me ntos Que pre sup uesto considerable e l
Nacio nal de Po blació n e Ide ntificación Pe rsona l y coadyu var hasta hoy se ha n modificado c ual es ma nejad o y asignado
a la prestació n de un servicio e ficie nte a la poblac ión. co n e l paso del t iempo y por e l go bierno . Pero no
- Asignar la CURP a todas las personas f lsicas domiciliadas co nforme a los ca mbios e n de be ser tomado como
e n terri torio nacional y a los mexica nos residentes e n el la Administración y ..pretext o" o como
extranje ro para que cuente n con un medio de reg istro e Dirección Gen eral de "obstác ulo"para lograr s us
ide ntificación individu al y sust ituir la diversidad de registros RENAPO. Tambi én es objetivos . El hecho que los
exis te nte s a car go de insti tucio nes públicas y priva das . importante Que dic hos integrantes de la
- Diseña r y operar e l Regis tro Nacio nal de Pob lac ión con la ob jetivos sean conocidos organizació n no conozca n la
información provenient e de Registros Civiles . CURP. Federal pa r e l personal Que integra misión, Jos va lores y
de Elec to res. de Natura lización y Naciona lidad. de la pro pia organizació n. punt o objeti vos de su e mpre sa. no
me xicanos reside ntes fuera del país y Nacio nal de de termi na nte para e l tie ne que ver co n la fa lta de
Extranjeros . para ce rt ifica r la identidad de las persona s. desarrollo ad ecuado de l pre s upue st o, sin o con la

trabajo cotidiano de la fa lta de interés por
orga nización mant en er inform ados de

aspectos indispensable s a
los integrantes.

ITEM TEXTUA L T ESIST A PROP IA
ESTR UCTURA Ma yntz se ftala "estructura se e ntie nde, e n gen eral. e l e nsa mblaje de una ... ...
DE RENAPO co nst rucción, una ordenació n re lativame nte duradera de las partes de un todo. La

est ruc tura de la organizació n es, por tanto , e l modelo re lativa men te estable de la
organizació n: es tan sólo un aspecto del todo y nunca es idéntica a l s iste ma social".
y agrega que dicha estructura proporciona cierta estabilidad re lativa. e lementos
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co mo división de los come t idos . la distrib ución de los puestos y la ordenación de las
instancias.

ITIlM TIlXTUAL TIlSISTA PROPIA
MANUALDIl Co mo part e de la est ru ct ura de Dent ro del Manual de Procedimientos RENAPO cuenta con herramientas de

PROCIIDIMIENTOS RENAPO ex is te un Ma nual de se mu estra la descripción de las inform ación importante s . pe ro no las da a
Procedimie ntos, Que establece el actividades pero de manera confusa y co nocer. En el caso del manual de
proce so de trabaj o para e l logro no permit e esclarecer e l proce s o procedimien tos. se usan format os poco
de obje t ivos . productivo y no se da a co nocer a l entendi bles. de nada sirve que ex is ta n si

personal. tampo co se les e ntie nde.

ITIlM TIlXTUAL TIlSISTA PROPIA
ORGANIGRAMA Estructura fonnal de sc endent e. donde Efecti vamente la jera rquizaci ón y la toma de Estas son las consecuenci as

las reglas se deben seguir y la dec is io nes en RENA PO se deberí an reali zar de Que v iv e RENAPO por la

autoridad se encuentra detalladamente esta manera . ya Que su es t ru ctura y fo nnaci6n ast fa lt a de co nocimiento de la
es trati ficada. Mayntz señala. " en Qué lo indican. Pero en el d iario aco ntecer es to no m isión , visi ón, obje tivos y
med ida las actividades y rel ac iones en sucede as!. Debido a Que co nti nuamente se procedimie ntos de trabajo
una organización vien en det erminadas es tab lec en de re laciones de poder. se v iolan las po r parte de lo s
por reglas finnemente es ta blecidas". pro pias reglas y se tra baja de acuerdo a có mo trabajadores.

Esto nos ll e va a agregar Que " la cad a indi viduo piensa Que se debe ejec utar una El organigra ma existe
fonnal izac ión de una orga niza c ión labo ra r . Ta mbién porq ue no se da a c onoc er la ñ si cam ent e. pero las

depende. ante todo. de Que los mi sión. vis i6 n. ob jetivos y procedimientos fun c iones no son llev adas de
mi embros se atengan a re glas . Es to adecu ados de trabajo y el e mpleado no t ien e claro acu erdo al organigrama.
sucede principalmente en las hacia dónd e se dirige la organizaci ón y e l papel
organi zaci ones como las empresas y Que él mi sm o desempeña dentro de e ll a.
lo s departamentos administrativos, La aut oridad se encuentra det all adamente
cuyos mi embros se obligan por estratific ada.
co ntrato a det erminadas prest aciones Por las rel aci ones de poder, las reglas no son
de trabajo por las c uale s reci ben una re spe tadas y se trabaja de ac uerdo a co mo cada
co ntraprestación; adem ás de tener una in dividuo piensa Que se debe ejecutar una labor .
fonna de [erar-qu ía escalonad a. con La s jera rquías y cada una de sus fun c ion es no
órdenes que van de arriba abajo". co ncu erdan con la ejec uc ión de ac ti vidades .

ITIlM TIlXTUAL TIlSISTA PROPIA
GRUPOS Una de las partes fundamentales den tro de la En toda organización se establecen Los grupos en una

PORMALIlS EN estructura de RENAPO son los grupos form ales que todo tipo de grupos, ya Que el or ga nización so n un tipo de
RIlNAPO se entablan en e lla . Para ente nder su import ancia. indi v iduo es un ser soc ial po r fortal eza para sostener la

debemos conoc er los diversos t ipo s de grupo que se natura leza. además de Que existe n comunic ac ión. la infonnaci ón
pued en form ar en una org an ización: ci ert os factores en la s re laciones de y las r elaciones.
Gru po s Fo r ma les: so n aquellos Que deliberadament e poder y en la d ismi nució n de zonas de
confo rma n un frente de emp re sa para reali zar una in certidumbre, que e l gru po puede y
tarea espec if ica, clarament e relaci onada co n la misi ón ofrece al act or orga nizacio nal. Lo Que
organiza ci ona l" no podemos dej ar de menci onar es la
Gru pos Informal es: se caracteri zan po rq ue son import ancia Que los grupos t ienen en
creados par la necesidad de la gen te de int eractuar o los mecanism os de comunic ac ión y en
por la pro x im ida d ñslca o por simi l itud de interés o el flujo de información, ya que
por factores fortuit os; grupos Que desempe ñan una mediante es tas formac iones. formal es
gran cant idad de fun ciones para sus miem bro s y para o informales, ci rc ula la infonnaci6n
la mism a organización. En los grupo s informales re levante y banal de la orga nización.
enco nt ram os los vert ical es. los cuale s se confo rman Pero. la cua l fo nna parte de l
con miem bro s de un mismo de partame nto . pero aco nt ece r y la c ult ura org aniz ac ional.
ubi cados en niv el es di fe re nt es. Y el horizontal . Que
conjunta a personal del mi smo rango.

IT EM TIlXTUAL TIlSISTA PROPIA
IlSTRUCTURA DIl La es tr uct ura co munica t iva en la orga nizac ió n Para es ta blecer co municación en la La form a ideal de la

LAS re presenta la comprensión del ca mi no Que tom a la organizaci ón se hará uso de todos es tr uc tur a de las
COMUNICACIONIlS información y lo s proc esos requeri do s para ll egar a su los medios. mecanismos y traye cto s comunicaci ones que

fi n, as ! co mo la fidelidad co n Que ll ega el m ensaj e . En posibles para que la i nf ormación sea presenta RENAPO parece
la obra Soc io logfa de las Orga niza ciones. Renate dada a conocer. ser la adecuada. pero el
M ayntz nos ex pl ica Que la es t ruc tura de autoridad y la La comunicació n en RENAPO se pro ceso real es ot ro en
de co municación se entre corta n. " ya que la s establece de manera vert ical do nde la comunica c ió n se
comunicaci ones forman parte de la tran smi sión de descendent e . y la toma de ve obstru ida po r altos
órdenes y m andatos. m ient ra s Que las informaci ones a dec isiones se es tablec e en la punta mandos. es to convie rte

su vez para poder decidir y ord enar con miras a un supe rior del org anigrama y va e l proceso comunicativo
fin" . Est ablece tam bi én. Que la co municac i ón se puede fl uyendo de los mandos superiores. en un a estructura déb i l
dar en dis ti ntos se ntidos. en diversas posiciones. entre a los mando s med ios. hast a lleg ar a al no permitir el pas o de
ran gos di ferentes o de aniba haci a abajo. asl c omo por los ope ra t ivos. Sin embargo esto es infonnaci ón a todos los
d if eren tes medios. ya sea ora lmen te. vía te le fó nica , parte de la forma ideal. ya Que en la niveles de la
fax , correo e lec trónico, documentos (informes. Quej as. práctica la informaci ón se Queda en organi zaci ón. es deci r , se
no tificaci on es. etc.) entre muchas formas ma s. c iertos nivel es y no se da a fract ura e l tra y ect o y los

co noce r . filtro s por donde se
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co nduce la informac ión .

ITEM TEXTUAL TRSISTA PROPIA
MECANISMOS El co nce pto de control pro viene a su vez de la Un ejemp lo de mecanismo de control Los mecanismos de

DE CONTROL EN burocracia. A es te respe cto. Kenneth Thompson en RE NAPO es Que los operat ivos control ex iste n y

RENAPO defi nió. e n su obra denominada Control e Ideología deben checar tarj et a al entra r y salir subsisten por el grado de
e n las orga nizaciones. a la burocracia como parte de de sus labores. pero los mandos pode r Que ejerce n unos
los pro blemas de la orga nización, y lo ex plica de la superiores no lo hacen; las ac tores co n otro s y
s iguiente ma ner a: "las soc ieda des indust ria les es tán inasiste ncias y ret ard os de l personal siempre en benefici o de
siendo dominadas cada vez más. en toda s las se maneja de manera s imilar de los altos mandos.
esfera s . por organizac iones gra ndes y complejas. acuerdo a s u nivel de ntro de la El favori tism o y las
por un personal de ex pertos funcionarios de tiempo organizac ión o por otros meca nismos re lac iones de poder se rán
co mpleto. que act úan de acu erdo a reg las de talladas . infonnales e n tos que la nonn atividad factor es que rep ercutirán
El pode r de tales organizaciones y de sus es violad a por fa voriti sm o. De igual e n e l incumplimie nto de la
funcio narios es gra nde . y e l proceso de contro l que manera esta nonn a tividad y re glame ntación. has ta
eje rce n y e n Que se en cue ntra n se pe rfe cciona re glame ntación no se da a conoce r a l puede s urgi r una
cons ta nte me nte . El aspecto verdade ro de l co ntro l persona l de nue vo ingreso. se va incon formi dad para los
burocrát ico Que se contem ple como pro ble mático descubrie ndo duran te la vida de l actor que no lo tie nen .
de pe nde de los valores e intereses particuJar es del e n la organización. El proceso de
observador" . Es dec ir e l poder de mand o y re cluta mie nto y se lecc ión se eje rce
domina ción. e n las organizaciones me xica nas y e n med ia nte re laciones de pode r.
part icu lar e n RENAPO. se utiliza n meca nis mos de
contro l Que se es ta blece n de ac uerdo a cada nive l
je rárq uico y de re s ponsa bilidad .

ITEM TEXTUAL TRSISTA PROPIA
AUTORIDAD Y El poder co nlle va a "La habi lidad para contro lar a En teorta RENAPO se desenvue lve de esa Las accio nes e n RENAPO

PODER ot ros a través de la manipu lación. El pode r manera -: . .••••..• pero e n la prá ctica se se rigen por las
implica Que otros no te nga n alte rnati va para eje rce e l poder. re lacione s de poder.
tomar una de tenninación porq ue no son lo Es común e nco ntra r Que los pues tos de Todo indica Que e l poder
s ufic ie nte me nte fuertes o por Que no c uenta n con mando se oto rga n mediant e el nepotism o de c ide ¿Quién? hace ¿qué?
los rec ursos necesa rios para hacerl o. y no de ac uerdo 3 las ca pacida des. e n la organización. decide
La a utorida d legitima se ñala Que los s ubordinados co noc imiento. e xperie ncia . escolarida d e l a mbie nte. las
obedece n los reglame ntos y reconoce n a la del individuo. El director tie ne jerarquías , las regl as .
persona Que tie ne e l derecho de orden ar nonnalme nte conforma do "su. eq uipo de norm as órdenes . la s
En RENAPO e xis te un re glamento plas mado e n la co laboradores . En gen eral resulta inusual a mistades y otros

le y Federal del Trabajo y se e ncue ntra publicado Que la autoridad legitima se e je rza e n aspectos . Esa es s u
e n e l Diari o Oficia l, pero dic ho docum e nto se RENAPO. filosoffa y todo s la
tie ne Que solicita r por escri to e n e l depa rta me nto conoce n.
de Rec urs os Human os . ya Que no se da a co nocer
al mome nto de ingre so a la depende ncia .

ITEM TEXTUAL T ESISTA PROPIA
SUPUESTOS RENAPO está constituido por actore s que En RENAPO cada individuo está co ns tituido con una hist oria ...

GEREN CIA U'.5 tien e n obje tivos part iculares . los cua les prop ia. una cultura part icul ar. un cúmu lo de ex periencias
idealmente deberían co incid ir con la diversas. tien en norm as personales y e xpect ativas definidas.
organización. Para e nte nde r co mo RENAPO está cons t ituida con una es truc tura muy rígida , e n la
funciona n las organizaciones es necesa rio Que continuame nte se violan las norm as y re glame nto s. e n
e nte nde r como funcionan las personas do nde las formas de asenso y desarro llo pro fes iona l no es tá n a
que es tá n e n ellas . Es e ntonces c uando se la vist a del pers ona l. de bido a que no se c umple con las
hace nec esario utilizar los s upues tos mis mas . y tan to e l ingreso, como e l desempeño la bora l
ge ren cia les respecto a la nat ura leza de penden de las relaciones de pode r y el manejo de las zonas
human a y la mot ivación. es dec ir, motivar de incertidumbre.
al pers ona l con ince nt ivos económicos . RENAPO cue nta co n las pre s tac iones Que por ley re ci be e l
pres taciones como se rv icio med ico , tra bajador. aunque sólo le so n otorgadas a los e mpleados de
seg uro de vida, pr imas vacacional es y base y gracias a l sindica to algunas de és tas se han podido
dominica l. fon do de a horro . aguinaldo. hace r extensivas a l personal de co nfianza. La ca paci tación en
ay uda de desp e nsa . es tlmulos por es ta organización se e fec túa pero no todo el persona l tiene
a ntigüedad. desc uentos . así co mo la facilidad de acceder a e lla de bido a Que únicamen te pueden se r
motivación e n la autosa tisfacci ún y auto- tomados bajo la apro bación de l jefe inmediato y dic ha deci sión
act ualización. es decir "la necesidad de no es fa vorabl e por creer Que sólo Quitara n e l tie mpo a l
hacer uso máximo de s u prop io talen to y perso nal. e l pe rs on al tam poco se ve inte resado e n to mar
recurso s ". cu rsos pues no los conside ra n nec esari os .
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FUNCIONAMIENTO

IT EM TEXTUAL TRSISTA PROPIA
PROCRSO 1. Inici a en la Di recci ón de Coordinación Int erinst itu ci onal {OCI)o Quienes establecen los acuerdo s con ... ...

PRODU CTIVO las d iversas dependencias gubernamenta les.
IJ)EAL 2. El Departame nto de Coordinación con el Reg istro Civil. at iende n y da n se guimie nto al est udio y

ac uerdos a los Regi st ros Civiles .
3. Otorgar ca pac itación al pe rsona l de Registro s Civ iles para as ignació n de la CURP.
4. La Coo rd inació n para la a uto mat izac ión de los Registros Civiles . trat a n de conse guir la
automat ización de dichos Regis tros .
5. El Departa mento de Relaci ones Interin sti tucionales siguen las necesidad es de las diversa s
depe ndencias gubernament ales y búsqueda de so l uc ió n de problem as en torno a la as ignación de
CURP.
6. El Departamento de Enlace Administrativo e fec túa e l papeleo y el c umplimie nto de los acuerdos
pactados e ntre ins titucione s y RENAPO.
7. El Departamento de Vincu lación Interinstitucional y Atención a Clientes. se e nca rgar de te ner
rela ció n con e mpresas de iniciati va privada para asi gna r CURP a s us e mpleados.
8. El Departamento de Vincul aci ón co n Organismo s, tr a baja n con las depende ncias gubername ntale s
para asignar la CURP.
9. La Direcció n de la CURP toma las decisiones e n torno al de sarrollo de los proc e so s de la CURP.

ITEM T EXTUAL T ESIST A PROPIA
PROCF.50 1. Inic ia e n la Dirección de Coordinac ión Inte ri ns tituc ional (OCD, Quien e s es ta ble ce n los acuerdos con ... ...

PRODUCTIVO las d ivers as de pend e ncias gubername nta le s.
REAL 2. El Depa rtame nto de Coordinación co n e l Registro Civi l, a tiende n y da n seguimie nto al est udio y

acuerdos a los Regi s tro s Civile s .
3. Otorgar ca pac itación a l persona l de Regi st ro s Civile s para as ignación de la CURP .
4. La Coordinac ión para la a uto ma tizació n de los Registros Civile s . tratan de conseguir la
au tomatización de dic hos Re gis tro s.
5. El Departamento de Relaciones Interin s tituciona le s s igue n las nec e s idades de las diversas
depende ncia s gubernamentales y búsqueda de so luciOn de problemas en tom o a la asignación de
CURP.
6. El Departamento de Enla ce Ad ministrativo e fec túa e l pa peleo y e l c umplimiento de los ac uerdos
pactados e ntre instituciones y RENAPO.
7. El De part ame nto de Vincul a ción Interinst ituc iona l y Ate nción a Clien te s , se e ncarg ar de te ner
re lación co n e mpresas de inic iat iva privada para as ignar CURP a sus e mpleados.
8 . El De partame nto de Vincula ción con Organis mos, trabaja n co n las de pen den cia s gubernamentale s
para asign ar la eURP.
9. La Dire cció n de la CURP toma las dec isio nes e n tomo al desarrollo de los proc e sos de la CURP.

ITEM T EXTUAL TESISTA PROPIA
PROCESO la. El De partame nto de Producció n procesa la

PRODUCTIVO inform ac ión. ... ...
IDEAL 11. El Departa me nto de Sop orte Té c nico

trabaja para so luc ionar los problemas de
equipo de có mputo.
12. La Direcció n de Sist em as tom a las
deci s ione s corres pondie ntes e n referencia a l
equipo de cómputo y de progr am as requeridos
por la s áreas de RENAPO.
13. El área de Acopio y Sist em a de Información
man tie ne n e n orden y alm acen ada la
inform ación para la asign ación de la CURP.
14. Est a infonnación se proc e sa e n e l área de
Captura, do nde se va cla los datos obte nidos.
15. Se e fec túa la co dificaci ón de datos en el
Depa rt am e nto de Cod ificación Quien es as ignan
la Clave corre spondie nte .
16. El De partamento de Contro l Doc ume nta l.
man tie ne n archivados los da tos
e lec trónica me nte y ffsicam ente .
17. Los re su ltados del proceso ge neral pasa n a
la Direc ción de Investigación. plan eación y
Evaluación ffilPE). Quien e s ana liza n los
resul tados y proyectan planes para e l mejor
funcionamiento y desem peñ o de RENAPO.
18. Dich os anális is se e ncausará n a l
depart am ent o especifico, Pro spe cti vo,
Planeac ión y Evaluación. según sea e l caso.
19. Los estudios pasan a la aprob ació n y
aceptació n de la Dire cción Gen eral Adju nta ,
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Quien a nalizará la información y dará su opinión
a la Direc ción Gene ral los c uales aceptaran o
re ch azaran lo s uge rido.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA

PROCESO El proceso da inicio e n la OCI. co ntinúa de En e l proc eso real se ven ciert as La función e n la toma de
PRODUCTIVO man e ra s imilar hast a llegar a l Departame nto de dife ren cias y se han det ectado los dec isiones a l parec er puede se r

REAL Control Documenta l. es deci r. el tra bajo de puntos de co nflic to e n la la Que afec ta e l buen proceso.
asi gnació n y e l procesamie nto de la CURP se orga nizació n Que se re fieren a Que la Se en tie nde Que cada una de las
lleva acabo de la man era es tablecida co n product ividad está directam en te direcciones tie nen funciones ya
ante rio ridad . relacionada co n la toma de esta blecidas. a cada una le
El proceso cambia. ya Que e n lugar de ser decisiones . la DG es la Que toma las corresponde determin ada labor.
eva luado por la DlPE . e n los tres decisione s. la toma de de cisi ones e n este caso, la DIPE se e ncarga
departamentos que están a su ca rgo. la to ma ce ntra lizada gen era poca visión de de a nalizar los resultados y
de deci sion es se transfi ere a la DG, dond e se los prob lemas real es y nula proy ectar planes para e l buen
det enninan los proc ed imient os a seguir: para parti cipación de l personal para funcionamiento de RENAPO. DGA
despu és hacer de su co noc imien to y a nális is a a portar solucio nes práct icas. lucha anal iza la información realizada
la DGA. Quienes e nto nces. sol icitan a los tre s de pode r e n los mand os s upe riores por DIPE y da s u opinión a la DG.
departamentos de la DIPE un anális is de la y medi os. desinformación de los la DG acepta o rechaza lo
conve niencia de los proyectos pro pues tos. para proyectos de la orga nización y e n s uge rido . Sin e n ca mbio la OC
Que e l proceso rea l finalice e n dicha área. consecuen cia desinterés por la inte rviene e n e l trabajo de la

ejec ució n del trabajo co tidia no nivel DIPE y de te rmi na lo que prosigue .
de l pe rso nal ope ra tivo; insuficiencia lo da a co nocer a la DGA para Que
comunica tiva . dificultad para obte ner lo ana lice n y esta lo tra nsfi ere a
mejore s puestos y a ume ntos la DIPE para Que analice los
sa lari ales. ausentísmo e proy ect os propuestos. s ie ndo Que
impuntualidad . re traso e n ejec uta r ello s so n los Que deben
labo re s y poca mot ivación para pro ponerl os y la DG de be
ca pac itarse. re visarlos para acepta rlos o

rechazarlos. Se det ec ta Que las
funciones están interca mbiadas
unas co n otras. una dec ide algo
Que no le corresponde de acuerdo
a sus funciones.
Como diag nóstico se en cue ntra
lucha de poder e impedi me nto de
participación de l personal pa ra
aportar so luciones o dar
op iniones.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
CAUSA Y El diagrama causa-efecto. fue En este caso. se se ñala Que las re lac iones de pode r so n de tec tadas ...

E~'ECTO VE LA S creado para representar la como eJ e fec to. y las ca usas so n: no se satisfacen las neces ida des del
RELACIONES DE re lación e ntre algún e fec to y todas e mpleado. orga nización y e mpleados no concuerdan en inte rés . flujos

PODER las posib les ca usas que influyen infor mativos inte rrum pidos, poca e inadec uada co municac ión.
e n los problemas produ cti vos .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
INSPECCION EN La ins pección tie ne la finalidad de De acuerdo co n la ins pección pode mos se ñalar Que se Reconoc e ...

LA TOMA DE esta blecer si la ce ntra lizaci ón e n la una comunicac ión vertica l desc endente. e n la Que no se pos ibilita
DECISIONES toma de decisiones es el meca nismo a la retroalimentación . ni al ascenso de informa ción .

CENTRALIZADA mas adecuado para e l funcionamie nto Existe gra n pérd ida e n cua nto a costos humanos se refiere a
e ficie nte y e ficaz co mo la inform ación no se le da a co nocer al persona l operativo.
de RENAPO. Desentrañar la estos no se invol ucran e n las labo res propias y men os aún e n las
importa ncia de la com unicac ión e n e l or ga nizacionales, esto a s u vez . va gen e ran do valor es y
buen funcionamient o de la propia co mpo rtamie ntos poco favora bles , tant o para e l individuo. co mo
orga nizac ión y si los flujos informa tivos para RENAPO. Se det ect ó que descent rali zar e l poder y delegar
corren e n función de mant en er a todo algu nas decisiones , o torgarla a RENAPO procesos produ ctivos
e l persona l e nte rado de sus labor es y más ágiles .
la import an cia de éstas par a la Esta inspección nos muestra co nflict os mas se rios Que la
con secución de los obje tivos ce ntra lizac ión e n la toma de dec ision es: las re lac iones de poder y
orga nizac ionales . prob lemas co munica tivos e informativos.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
CLIMA El diagnósti co de Clima A los operativos casi nunca se les Se de tec ta un cl ima organizacional

ORGANlZACIONAL Orga nizac ional es una he rram ien ta da a conocer los planes de la demasiado hostil y viciado por el "poder" ,
Que nos pe rmi tirá conocer e l grado organizació n. Grave pro ble ma. pues co mo co nsecuencia se pre sen ta una
de satisfacc ión y de co municaci ón ade más de Que e l ac tor t ien e orga nizació n dividida por las barreras del
Que tien en los e mpleados e n intereses propi os , e l desconoce r lo poder y por lo mismo se obstruyen los
referen cia a s u trabajo y a s u Que se reali zará e n la organizac ión (lujos de infonn aci6 n. Quizá por se r "ie fes "

s ituac ión dentro de la organización. dificulta puedan coniuntarse. tanto creen Que los logro s , las pol íti cas y
La jerarquía dentro de la los intereses del e mplea do . co mo proyect os futuros de la organi zación solo

organi zación determina e n gra n los de la propi a organizació n. de ben con centrarse e n los alt os medios por
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med ida su opinión e n c uanto a la
ca ntidad de comunicación o de flujo
de informac ión Que pasa por e llos .

Fuerte pro blema e n las re lacio nes
de poder.

No se da la posibilidad de ofrecer
op iniones acerca de la s met a s y
proyectos de RENAPO.

Ha y abu so e n las rel aciones de
pode r. La orga nizació n no capta el
interés de l persona l por llevarl a a la
e ficie ncia y e ficac ia. La e nergla se
dispersa e n obt ener posi c iones de
poder Que ofrezca n tratos
pre fe ren ciale s

No se ofrece al e mple ado la form a
de desempe ño y logros de l individuo
y de la propia org ani za ción. de a hí el
de sa pego y hostili dad de la mism a.

ser los Que de alguna mane ra "tiene n e l
co ntro l" de la orga nización y Que los
e mp leados solo deba n de dicarse a sus
asuntos s in me zclar ningún tipo de relació n.
Talvez no creen ca paces a los e mpleados
de hacer o apo rtar opiniones buen as para
e l desempe ño de ac tividades de la
organización.
El poder ha ce gado la s posibilidades de
tener una orga nización con mejo re s
serv icios , una organ ización unida para e l
bien estar de todos los Que la inte gran.
En las org ani zacione s de ben ex is tir
int ere ses personales y organ izacio na les . sin
e mba rgo e n RENAPO pred omina únicamen te
los intereses personales.
No e xiste a utoridad.

ITEM TEXTUAL TESI5TA PROPIA
MARGEN DE El ac tor lie ne un margen de libertad e n la De la po blació n de e mpleados e n RENAPO. se cue nta ...

LIBERTAD DEL organizac ión. co n gru pos de todo tipo, aunque es de notars e la casi
ACTOR Exist en dife rente s tipos de grupo: los errát icos. nula ex is te ncia de gru pos conservadore s , debi do a Que

Quien es cuenlan con oportunidad es, pero le s no ha y una pennanen cia prolongada de l persona l e n la
cuesta trabajo a prov ec har las de bido al gran orga nización.
número de miembros que lo inte gra n. a unque Es pos ible sena lar qu e la gran may oría del personal se
pued en descubrir un medio para organizarse y ha integrado como gru pos apáticos ya Que la
hacer uso de s us prop ias opo rt unidades. Los organ ización y el prop io personal no ofr ecen mucha
gru pos estratégicos y conservadores_ no posibi lidad de form ar grupos permane ntes o primario s
contien e n una gran cantidad de miembros y tien en (informales>.So lo es pos ible integrarse a un gru po
may or capacidad de interven ción. se han primari o o infonnal, durante los cambios de
co nsti tu ido con ma yor liem po y por lo tanto han adminis tración. pues los gru pos Jlegan a la organizac ión
desarrollado importantes capacidades. por lo estruc tura dos .
tant o pued e n aprovec har las oportunidades El margen de libertad de l actor e n RENAPO se
existentes y hasta crear otras. los grupos de te rm ina por los grupos que detente n pode r, a unque
ap4 ticos pueden detectar las oportunidades, de man era individual, se da la re iterada violac ión a los
desarrollar una capacidad y descubrir una re glame ntos y a la nonnatividad orga nizacional.
oportunidad . Pero esta no se e fec t úa con
a nlerioridad ni para sie mpre.

ITHM TEXTUAL TESI5TA PROPIA
LIMITES DEL La orga nizac ión de be cons iderarse como un co nju nto de mecani smos reducto re s En es te sentido, los ...

RAZONAMIENTO Que limita n las pos ibilidades de neg ociación de los ac tore s y de és ta manera limites de l razonamiento
DE LOS ACTORES permiten resolve r los probl em as de coo pe ra ción. Po r lo tant o. debemos co nsiderar de los act ore s e n

Que la acc ión de l aclor en la organ ización es tá ligada a s u conte xto y s u grado de RENAPO t iene
co ntinge ncia dentro de e lla. co mo e l mismo papel co nt inge nte de la orga nizac ión carac terlstica s muy
ante su e nto rno, fenóm eno Que fue descrito co n a nleri oridad. Ent onces , el ac to r part iculare s, mism as
tien e una libertad restringida y SÓlo tien e también . una rac iona lidad limitad a . Es Que ya so n part e de la
decir. "los ac tores ( su libertad y raciona lidad. su s obje tivos y sus "nec esidades

.
o c ultura orga nizac íonal .

su a fecti vidad) so n co nslruc tos sociales y no e ntidades abstractas". Por lo Que se por lo Que lo
tien en Que conside rar aspectos co mo: de tallarem os más
· El ac to r pocas veces tie ne ob je tivos claros y men os aún proyectos de finidos . por adelante.
lo que co ntinua mente rea jus ta su estrategia y los me can ismos a a plicar .
· El comportamiento de l actor es ac tivo. a pesar de en con trarse limitado.
· El co mportamie nto de l acto r siempre tie ne un sentido , a pesar de Que no se
re lacione con objet ivos claros , ya Que se re lacio na co n las oportunidades y e l
comportamie nto co n otros actores.
· El co mportamiento del ac to r se presenta en dos as pectos: e l ofe nsivo. Que es
cua ndo a pro vec ha las oport unidades co n e l objet o de mej orar y e l de fe ns ivo. Que
cons is te e n mant en er e ir ampl iado su margen de libert ad.
· La es trategia pued e aplicarse indiscrimi nad ament e a los comporta mientos, tant o
ra cional e s . co mo erráticos .

ITEM TEXTUAL TE515TA PROPIA
PLANTEAMIENIU En ocasiones la estrategia no es una acción voluntaria. RENAPO, tiene un de ta llado co njunto de reglas y ...
ESTRAT~GICO ni ta mpoc o nec esariament e co nsc ie nle. La principal norm as que rigen e l co mport a miento de l ac tor.

DEI. ACTOR virtud de la estra te gia. indica Cro zier, "es Que ésta au nque no se da n a conoc e r. Lo Que facilita la
fuerz a a la superación. mie ntra s Que la re flexión e n co ntinua violación de la s mism as. Es decir. si e stos
términos de objeti vos tie nde a a islar al act or de la parámetros de conduc ta no se especifica n,
organizació n a la Que se enfre nta . La re flex ión e n tam poc o se sabe c uándo se es tán infri ngiendo,
t érminos de estrate gia obliga a buscar e n e l co ntexto situación que be neficia a los niveles jerárquicos
orga niza tivo e n las vivencia s de los actore s". Ent onces, Que de te ntan e l poder e n la orga nizació n ob je to de
lodo esta previsto y ca da ac to r tien e s u lugar. por tant o estudio : "No hay reglas cla ras e n e l jueg o". Es por

no de berl an e xis tir ten s iones o co nfliclos. Aunque . e n eso Que las co ntra taciones se hacen por
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una organización se establece n conjuntos de re laciones, rec omendac ión y no mediant e los proc edi mientos
las cuales regulannente se dan en si tuac iones di versas de recluta miento y selección de perso nal. T ampoco
y es té n compro metidas psicológi ca y afectivamente. A se establ ec en los mecanismos de asensos , porq ue
pesar de esto , ya están previstas las estra tegias de los estos se otorgan de acuerd o a design ios
actores, pues los cre adores de la organización saben particu lares. no a dere chos de anti güedad en la
Que estos poseen una estra tegia dominante, estable, organizac ión, o por desarrollo profesiona l o
autónoma y bien definida. capaci dades especi ficas.

IT EM TEXT UA L TESISTA PROPIA
EL PODER Y EL El poder como fu ndament o de la acción orga nizada y desde la En RENA PO todos los emplea dos ...

ACTOR pers pec t iva de la estra tegia, establece Que di chas re laciones son eje rce n su poder, en may or o
re lacio nes de poder . Ahora desde el punto de vi sta de l actor , e l poder menor medi da. Pero en dich a
es una rel ació n y no un atributo de los propios acto res , el cual solo se organizaci ón esto se toma un
mani fiesta media nte una relación en la Que se enfre ntan dos o más factor problemático det ectado en
acto res, depe ndie ntes unos de otros y e n la búsq ueda del las hojas de inspecció n y cli ma
cumplimiento de un obje t ivo cornil n y Que a su ve z. condi ci ona sus organizac ion al. ya Que lejos de
objet ivos personales. Es decir "no se puede desarroll ar más que a detentars e con base a los
part ir del int ercambio de una determinada rel ac i6n por part e de lo s rec ursos. oportunidades o
actore s compro meti dos, ya Que en la medi da en Que toda la re laci6n triunfos de los actore s: se
entre dos part es supone interca mbio y adaptación entre ell os, el pode r pro fesa en cuanto a manejo de
está insepara blemente l igado a la negoci ación : es una re lac ión de zonas de incert idumbre Que
intercam bio, por lo tanto de neg ociación, en la que está n únicamente benefician a los
compro metidas por lo meno s dos perso nas". El poder se enc uentra en ac tores de niveles jerárquicos
el margen de libertad Que disponga cada uno de los part icipa nt es altos. Asim ismo, pro pician
compro met idos en su rela ci ón de poder . Es decir en su mayor o menor conflic tos comunicat ivos y cuellos
posibilidad de rehusar 10Que se le pida . de botella en la informaci ón,
Una de las circunstancias favora bles para el ejercici o del poder son las Es tos comporta miento s, traen
zonas de incertidum bre . ya Que el otro no conoce los cambios o la co mo consec uencia Que los
naturaleza de las acciones, asimismo esta ince rtidumbre obliga al otro actores operativos se enc uentren
a co locarse en una sit uació n des favorable o a ceder. Entonces es estableciendo relaciones de pode r
indispe nsable saber ut iJizar Jos recursos. los triunfos y manej ar recíprocas cada vez más
adec uadamente las zonas de incert idumbre para tener mayor desequil ibrad as y acent uando las
oosibi l idad de éx ito en una re lación de poder. de t ipo no tra nsit ivas.

lTEM TEXTUAL TESISTA PRO PIA
EL PODER Y LA La organización cuenta con caracter1sticas estructurales, mismas Si una relación de poder se ...
ORGANIZACIÓN Que de limitan el campo de ejercicio de las re laciones de poder entre estab lece. en acuerdo entre las

sus mi embros y def inen las condici ones en las Que éstos pueden partes. lo im perante y característ ico
negociar entre 51. A esto se le denomi na re stricciones. Es dec ir , la de est a dependenc ia de la Segob es
organización permi te el desarroll o de relaciones de poder y les da la care ncia de acuerd os. No se
un carácter perma nente. Dado Que el pode r sólo se puede eje rcer en esta blece de ningun a posi bi li dad de
una re lació n en la Que es tán de acuerdo dos ac tores, o en la Que ya di scusión. ya Que el grueso de los
se enc uentran inm ers os mediant e el cumplimient o de tareas empleados no t ienen la posibi l idad
det erminadas y form an un conj unto orga nizado. De esta manera, es de apo rtar op inio nes, tampoco se
co mo el pode r y la orga nizac ión están li gados entre sí de manera instrumentan mecanismos
indi solub le. suficientes de comunicación e
En la med ida Que el acto r pueda ejercer mayor contro l en la fuent e inform ac ión para mantener al tanto
de incert idumbre y Que afec te la capac idad de la orga nización para al personal en general. En
alca nzar sus propios obje tivos, contará con mayor poder dentro de consec uencia el acto r
la organización. La organizac ión pre vé el co mportamie nto de los orga nizacionaJ. está en permanente
actores y grupos de acuerdo a su capac idad, pues de term ina los lucha por dis minuir sus zonas de
triunfos Que puede uti li zar cada uno de ellos en las re laciones de incertidumbre y aplica r estra teg ias
poder. T ambién condic iona su vo luntad de hacer uso de esos Que le prop orc ionen benef ic ios. Por
triunfos para conseg uir sus estra tegias, ya Que rij a las expect at ivas 10 Que lejos de caminar en
de ganancia o pérdida, si compro mete sus recursos en una re lación co ncorda ncia con la organización
de poder. vive peleado contra ella.
Para que se estab lezca una re lac ión de poder. será necesari o Que los
triunfos Que se ob tengan sean de inte rés para los actores.

ITEM T EXTUAL TES1STA PROPI A
FUENTES DE 1. Prov ienen del co ntro l de una compete ncia particular y de la Es por esta fuent e de pode r Que

PODER especialización funcional . en RENAPO nadie le ensena una ...
El experto es el único que sabe cómo hace r las cosas , lo cual le act iv idad a otro campanero,
penni te resolver algunos problemas crucia les para la orga nizac ión, por desde los puestos infe riores hasta
lo ta nto su posic ión es mejor en la negoc iaci ón, Que la de sus co legas. los altos mandos.

2. Están ligadas a las rela ciones entre una organización y su entorno. RENAPO no lee mucho de su
Repre senta el co ntrol del medio o entorno y se co nsidera como una entorn o. a pesar de que esto le
form a de " pericia" . Ade más no se puede consi dera r a una orga nización favore cerl a. No tiene cl ientes,
si no estab lece re laciones co n los med ios Que la rodean ya Que pero tiene público usuario y
depende de ellos. Obt iene del entorno los rec urs os mat eri ales y proveedores, aunque o rija la
humanos necesarios para su funcionami ent o y es el lug ar dond e co loca sit uaci6n pol ít ica (Segob).
o vende su orod ucto o serv ic io.
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•
3. Nacen de l co ntrol de la co municación y la información. No hay interés en RENAPO por

Para poder c umplir con las func ione s as ignadas. nec es itará infonnaci6n implem entar mecanismos
proveniente de otros puestos y si logra saltarse es t a red de comunicativos e f ic ie ntes, debido
comunicación ejercerá poder y afectará profundamente la a Que inicialmente enco ntramos
capacidad de acción del destinatario. Es decir s i con trola otra fuente de co nflictos de comunicación e
incertidumbre Que no es manejada de la misma ma nera por sus información. y también
homólogos. podrá pasar a la et apa de negociació n y regateo de control vi sualizamos el poder Que otorga
de la transmisión de las infonnacion es pertinentes para ambos. Asf ten er mayor infonnaciOn.
puede hasta desvirtuar informaciOn para obt ener decisiones Que
favorezcan sus intereses.

4. Pro vienen de la existencia de reglas organizativas generales. RENAPO, a pesar de tener un
Las reglas est án destinadas a suprimir las fuentes de incertidumbre. procedimiento ide a l de trabajo. e n
pero la paradoja reside en Que no sólo las eli mina co mpletame nte. sino la prá ctica se realizan las
que crean ot ras Que pueden ser apro vec hadas por aquellos a los que actividades de man era distinta
és tas tie nde a constreñir y que están co nsideradas como reguladoras (co mparació n de Ilujogramas).

de comportamiento. As r pues. se admite por
regla que un s uperi or ejerza su poder y que sus s ubordi nados ten gan So n estas relaciones de poder
un co mportamiento de co nformidad . Por lo ta nto. para es tos últimos la Que están determinando y
libertad se reduce y para e l je fe se increm ente e l poder. La capacidad cons tante me nte se co ntrapone n a
de crear re glas con las cuales pueda jugar e l poder s upe rior para los objetivos organ izaciona les y
obten er de s us subord inado s los co mportamie ntos que él juzgue es lo Que a RENAPO le hace ser
conve nie ntes. de ficie nte e inefi caz.

ocasionalme nte pérd idas de todo
índole y haciéndola host il e
"inha bita ble".

lTEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
RHNAPO Y SUS El poder en RENAPO. no - Es tos dos ac tores aparente me nte tien en muy claro y estructura do los ...

ACTORES se sit úa e n e l Director obje tivos y pro yec tos impo rta ntes a desa rroll ar e n RENAPO.
Ge nera l c omo se muestra - Trabajan as umiendo las con tinge ncias que se le presenta n a la organización.
e n e l organigra ma priorizan pro yectos.
ins tituc iona l. el poder se -Esto nos lleva a af irmar que la capacidad de ellos e n las negoc iac ion es a nte la
sit úa e n una estructura organización. es muy alta. pues las decisio nes tom adas por ellos han sido
real e ncabezada por la asumidas y aceptadas com o correctas en la organizaciOn.
Secretaria Particular de la - Todo 10 referente a la organización pa sa por sus ojos y otdos, ya Que todos
Dirección General Adjunta los proyect os a ejecutar son previamente a pro bado s por e llos .
y e l Secretario Particular -Existe una relación no transitiva puesto Que e llos tien en la posi bilidad de trato
de la DirecciOn General. cercano y de confianza co n el director general. recurso con el que no cuenta e l

99'l& de los empleados en RENAPO .
- La relación desequilibrada de poder prov oca el ca mbio co ns ta nte de
directores de área.
- ambos so st ien en una posiciOn funcional diffcilm ent e re mplaz a ble. pues nad ie
e n RENAPO co noce toda la inform ac ión que e llos man ejan . por lo tant o no
existe empl eado Que logre sustituirlos.
- Ellos son los intermediarios e interpretes del director general ant e todos Jos
de más empl eados.
-En ellos se es ta blecen los flujos inform ativos y co mun ica tivos. determinan en
dOnde da inic io e l flujo de la información yen Que parte se detie ne , a s! co mo lo
que se debe de dar a conocer y a Quié n

En toda la organizació n hasta e n la men or escala se es tab lecen re lac iones de
poder s imilares a las anteriorme nte descritas.

ITHM TEXTUAL TESISTA PROPIA
GRUPOS El actor e n una organización no única me nte se de se nvue lve so lo. En RENAPO se establece n ...

tam bié n act úa e n grupos y se de be a que es tos últi mos le ofrece n prin cipalm ente los grupos form ale s . La
la pos ibilidad de solución a los diferent e s sa tis fact ores que e l c ultura orga nizac iona l de es ta
individuo tie ne . ta nto e n su desempeño dentro de la organización depende ncia de la Seg ob , so lo propicia
• hast a e n e l ámbi to ps ico lOgico. Es dec ir un grupo c umple con grupos informa les e nca minados a
gra n vari ed ad de funcion es para su s miembros y para la fort alece r o crear las re laci ones de
organizaci ón • tales co mo: Le pe rm ite rea lizar las tare a s Que un poder Que de n libertad es o
so lo individuo no podrí a cu mplir: le ofrece la ge neración de re tri buc iones especJficas a los gru pos.
nuev as ideas o so luc iones creati vas . le sirve de vinc ulo para la La DirecciOn General de RENAPO,
coordinació n la bora l de los dis tintos departame ntos de la c ue nta co n gru pos primarios y
organización: le ofrece mec an ismos de resolució n de problemas : secundarios. como eje mplo de
le faci lita la implem en ta ciOn de decisiones co mplejas: le da la primario. es e l co ns tituido por Jos
oportunidad de soc ia lización y e ntrenamiento: y le pe rmi te la secretarios particulares de la DGA y
consecución de intereses part ic ulares. Grupos Foems les: so n DG. asl como. algu nos directores de
aquellos que se co nforman para la realización de una tarea área. quienes ademis de ser sus
específica y se encuentran estrechame nte relacionados con la subalternos. tie nen lazo s afectivos
misión de la organizaciOn. (a mistad) con ellos. Caso que se ve e n
Grupos latormstes: son los Que se conforman por la nec es ida d otros niveles jerárquicos. aunque por

humana de relacionarse co n otra s personas. las c ua les no son ser una oficina de gob ierno. su
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ex cl usi vamente parte de su grupo formal de trabajo. estruc tura la o bliga a estar co ns tituida
Grupos Irims rios: son aquellos en donde los miembros se básica me nte por grupos secundarios.
e ncue ntran ligados por lazos e moc ionales cá lidos. Int imes y debido a las re lac iones de poder q ue
perso nales ; posee n una soli daridad inconscien te basada en lo se establecen.
sent imental. gen era lment e está n consti t uidos por pocos Reit eramos. el grueso de los gru pos en
miembros. en donde se est abl ece el co nt act o directo , es po nt áneo est a organiz ación son form ales y

y ori entado haci a fin es comunes. regularmente e l líde r e n los mism os es
Grupos Secunds rios: establecen rel aciones entre sus miembros auto ri tario, lo Que gen era la a pa tía en

de manera (n a. impersonal, rac ional y form al, los individuos la realización de las act ividades
participan únicame nte en re lación co n capacidades especia les y laboral es.
del im it adas .

ITEM
LA ESTRUCTURA

INTERNA DEL
GRUPO

TEXTUAL
T odo gru po fonnal O informal ti ene una est ructura de pod er . ya Que sus
miemb ro s se integran en una esc ala jerárquica so bree nte ndi da y bien
establecida . Cua ndo se habla de un grupo info rma l se pie nsa Que éste no
cue nta co n una est ruct ura de este tipo. A pesar de esto, se tom an
decisiones y ope ra n flujos informativos y comunicati vos . lo cual se
rea liz a de manera muy semeja nte a la forma en Que se da en una
organización burocrática. Entonces , ya sea informal o formal, primario o
sec undario. lo s gru pas es tablecen rel ac ion es de pod er y pon end e
t ienen un lrder • ya Que este co nsti tuye el punto ce ntra l para la
orga nizac ión de su grupo. El IIder en le grupo es el Que ac túa cua ndo la
situación de manda acción. Ha co nse guido triunfos dent ro del grupo . Es
el más independient e con respecto a Jos j uicios . Es ec uánime.
honorable. co nfi able y por consi guiente . conoce co n mayor pre cisión lo
Que sucede en el grupo. Sus amigos Intimas se encuentra n en pos ición
jerárquica inmediata a él. Respet a las jerarquías o división del trabajo
establecido en su grupo.
El llder de mocrático favorece las disc usiones en co nj unto y orienta las
decisiones Que de be tom ar el gru po : generalmente las relaciones entre
los miembros son de carácter mas pers onal y amis tosas . aparecen
mayore s difer encias personales indi vi duales y al mismo ti empo los
miembros se orienta n más a la búsqueda de los int ere ses del grupo.
Elllder auto ritario so lo provoca dos ti pos de reacciones una agresiva"
y la otra "apática". las cua les de dis tinta manera dificultan el logro de
los obje tivos fijados por los miemb ro s del grupo.

TESISTA
En general . es posi ble afi rmar Que
en tod os los grupos existe un líder;
de mocrát ico o autori tario. pero es
Quien encabeza al grupo y es to es
una cara cterí st ica de las re laciones
de poder Que se ejercen
co t id ianame nte en las
organizaciones .
Los gru pos pri marios Que se
establecen en RENAPO no so n
muy num erosos. en ell os suele
ex is t ir un Uder dem ocrátic o, co rno
en el caso de los sec re ta rios
particulares. el direc tor general y
algu nos d ire ct or es de área . En
donde . la Ifder es la secretaria
particular de la DG.
Reiteramos. el grueso de los
grupos en ésta organización objeto
de es tud io son fonnales y
regul arm ent e el IIder en los
mi smos es auto ritario. lo Que
ge nera la apatla en la real iza ción
de las actividades labora les .

PROPIA

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
RENA PO y SUS ... En RENAPO se pre sent an tod o ti po de grupos, dada la importanci a para e l acto r a niv el .. .

GRUPOS individual. como para el logro de l t ra bajo co ti di ano. Pero. la caracte rist ica ese ncial de
tales gru pos. es la hostilidad de la organización para e l es ta blecimie nto de grupos
infonnales y primarios.
Co ntrariamente . en algunas de las empresas privadas se promueve la integración y la
formaci ón de gru po s info rma les y primarios. co mo en el caso de T elev isa. co n su
es logan de "La gran famil ia mexicana" . Probab lem ente en su desempeñ o co t id iano no se
logre ta l uni6n y ex is tan muchas dificultades y fue ntes de poder Que lo impidan. " como
en cualquie r familia" . Pero por lo menos se t iene la intención de inte gra r al personal o
"ponerle la ca mise ta de la inst i tución" . Situac ión Que ni por im agen ex te rna , las o fic inas
de gobierno impulsan .
Por ot ra parte. al igual que a ni vel individual . los grupos ti enen obje tivos propios y en
mucha s ocasiones es tos no co inci de n co n los orga nizacionaJes. Parecerla Que en la
ac tual administraci ón de RENAPO. el grupo de mayor pode r (di re ct or genera l.
sec re tari os part icu lares y algunos directores de área) concuerda sus obje t ivos
part icul are s con los organizacionales. Cabe mencionar que tal af irmac ión es aventurada
si co noce mos Que regularment e es tos sirven únic amente de tra mpolín para alca nzar o tra
mejor ubicaci ón en otra de pende nc ia de mayor importancia . Fenómeno Que no
únicam ente oc urre en es tra to jerárquico alt o . Esto se da también hasta entre el personal
operativo. Se afilian a un grupo det erminado. e l cual podrá ll evar le a ot ra o ficina de
go biern o. con un mejor puest o o simplement e dond e se le permitan may ore s li bertades.

COMUNICACIÓN

ITEM TEXTUAL T ESISTA PROPIA
TlPOLOGIA DE Infra estructurales. Que se RENAPO sufre de graves problem as en es te ru bro, ya Que en co nco rda ncia ...
LAS CA USAS refieren a los problem as con el Plan de Desarrollo del peri od o 2001-2006 hubo una import ante

DEL PROBLEMA causados por los recursos reducci ón presupues ta l. Es to im pli ca la in sufic ien ci a de equipo de cómp uto.
PRODUCTIVO EN materi ales. co mo falt a de ta nto para cubrir las necesi dade s de la mi sma organ izac ión. como para

RENAPO mat eri as de mat eri as primas. cump l ir c on acuerdos pact ados previamen te con los Registros Civ iles.
equipos e insumas.
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Estructurales: so n los RENAPO tie ne desfases e ntre lo planeado o estipulado e n s u Manual de
concern ie ntes al diseno del Procedimie ntos con la ejecución real del trabajo cotid ia no. Esto se observa
proc eso de trabajo e n la en la co mparac ión de Ilujogramas . Desde ese mome nto pudimos notar los
organización. sa ltos e n Que ca e el proceso produ ctiv o y se e nco ntré el punto do nde se

prod uce n los mayores conflictos y es tos se refi eren a l uso y a buso de las
relaciones de poder. Es decir. las det erminaciones no se realizan e n la
Dirección de cada área . co mo se tenia programado. sino Que se trasladan
todas éstas a la Dirección General. Ade más se da una mala distribución de l
tra bajo y no exi s te co ncordanc ia entre e l puesto y las labores a realizar .

Superestructura/es: se RENAPO co mo inst itució n gube rnam ental. tie ne su prop ia idiosincra s ia e n la
re fiere a la cultura. Que se debe obedecer a l je fe y e n la Que los ma ndos med ios y superiores
idiosi ncrasia y son los Que tie nen todas las responsabilidades productivas . Al persona l
repre sentac iones Que la operat ivo y man dos med ios y superiore s no se les solicita sug erencias. ya
ge nte tie ne de las co sa s Que las decisiones son to mada s por los niveles jerárquicos s uperiores : y e n

este caso por los Secretarios Particulares de la rx:; y de la DGA. Por lo
tan to , los probl emas a resolver e n la organización son conocidos por los
mandos superiores. Quienes discutirán los procedimientos a seguir, claro con
la aprobación de los secre tarios y e l Director General
Exist e desinterés por ma ntener informado a RENAPü, la comun icación
forma l es mínima, ya Que hay pocas manera s de dar a con ocer la inform ació n
co mo circu lares. oficios y notas infonnativas.
Se e ncuentra u gra ve co nflicto e n la comunicac ión. ya Que actualmente se
ace ntúa la contradicción e ntre el discurso y los comporta mientos co tid ia nos
de Jos directivos de la organización .

ITEM TEXTUAL TESIST A PROPIA
COSTOS Los cos tos de la acción e n RENAPO los a nalizaremos Se atr ibuyen a una mala dis tribución de ...

GENERALHS DE inicialmente. co nociendo Jos cos tos individuales que pued e acti vidades. trabajar en cons ta nte fricc ión
LA A CCIÓN EN te ner a lgunos sectores en la organización objeto de est udio. los y sin cooperación e ntre campaneros y

RENAPO cual es se desprenden de Jos problemas productivos. similares . En RENAPO los mandos med ios
anteriorment e expuestos. En la ac c ión del personal de y s uperio res tienen intere se s particulares
RENAPO hay una interv en c ión directa de l cos to-bene ficio de Que no co ncuerdan co n los ñnes de la
los compo rta mie ntos. las re laciones de poder se ejercen e n organización, e nto nces e l tra bajo puede
todos los nive les de la organizaci ón. en ma yor o menor med ida . llega r a no ser lo prioritari o para e llos ,
Pero todos act úan e n consecuencia a los be neficios Que le por lo tan to no importa e l tiem po Que se
pueda re portar su acc ión. lleve .
Costo Temporaf. Todo ac to. producc ión de objet os u e l otorgar
un se rvi cio se traduce nec esariamente e n un cons umo de En RENAPO ha y un dicho "Haces co mo
tiem po. Noción Que más graban las ac ciones humanas ya Que Que trabaja s y e llos hacen co mo Que te
representan el ca pita l temporal de l ser. En e l cas o de las pagan". Esto s ignifica Que no se e mplea la
organizacio nes . implica un plazo de terminado de fa bricación. de en ergí a flsica e intelectua l adecuada e n
e ntr eg a de un prod ucto o servicio. dado Que exi st e un las activi dad es conferidas , por no te ne r
presupue sto de tie mpo Que se co ntabiliza y rep ercute e n una corresponde nc ia salaria l "jus ta" . Los
cuesti ones monetarias. resultado s de ese mal uso de e nergfa
Cos to éner~tjco: En se ntido Iisioquimico, Que se refiere al f1s ica ca usa mayores errores e n la
número de kilográmetros o kilovat ios/hora co nsu midos o ejecución la bora l.
ec onomizados . La en e rgía requerida para efectuar una
tra ns form ación. Es decir, e l e sfue rz o f1sico requerido por un El ca mbio co ns tante de Director Gen eral
individuo para la realización de una ac c ión. En la organización. y co n e llo la pérd ida de empicados: es un
nuevamente se expresa en e l pago de un servicio , como e l de cambio de personal cons ta nte Que
la e nergía eléctrica. re percut e e n los cost os tem porale s y
Costo Psicológico: "La movilización del as pect o ment al del ser e nergéticos. ha y retraso e n la elaboración
e n comport a mientos. para pasar de la inercia a la acción y a su de l trabajo por descon oc imiento de las
c umplimie nto". Es to se refi ere a la forma de dis poner de un acti vidades a reali zar. uso de ma yor
pot encial de e nergta ps íquica Que se vaciará progresivament e energía e n e nsenar a ese nuev o miembro
e n cierto tipo de actos . dependie ndo de la naturaleza de es tos . de la orga nizac ión. su s labores .

ITEM TEXTUA L TESISTA PROPIA
COM UNICAC IÓN Media nte la co municación RENAPO se enc uen tra e n la búsq ueda de La comunicación orga nizac ional
ORGANIZAC IONAL podremos conoc er la mecani smos de comunicación al e xte rior , como las es una de las pri ncipa les

naturale za de l prob lema ca mpa nas e n medios elec tró nicos y escritos Que se herr amie ntas para Que una
productivo. la importancia Que planea poner e n c irc ulac ión sobre el uso de la CURP organización tenga funciones más
tien e para los empleados y lo pero al interior de la propia organización no se claras y trabaje bien . RENAPO ha
Que e llos mismos pued e n hacer establecen ca mpana s para Que e l e mpleado co nozca olvidado o hace a un lado es te
para dar solución al conflic to . sobre la mism a CURP. o e l trabajo global Que aspecto. Quizás por Que a los
También los dire ctivos de la RENAPO realiza . Probablemente, los mand os poderoso s no les co nve nga llevar
organización deben saber Que s uperiore s no han visto la nec esidad o la acabo una comunicac ión para

la comunicación es parte de s u importancia Que es ta información re pre sentarla para seguir tomando poder y nadie
responsabilidad y usándola de Que el trabajador valore su Quehacer cotidi ano al interrumpa sus logro s personales.
man era interpersonal resulta conocer a Qué parte del proceso corres ponde su La comunicac ión organizacional
más a fec t iva. Asimismo labor. todo e n la búsqueda de alca nzar los objet ivos puede se r un buen conducto y
necesitan te ner voceros Que de la organización . gura para e l logro de obje tivos
expresen sus posiciones y Al parecer no hay una preocupación man ifie s ta por organiza cio nales. ayudarla a
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acti tudes. es indispe nsable la parte de los Que dirigen el RENAPO, para Que el destensar las relaciones labora les
co ngrue ncia entre el decir y el perso nal en general tenga cl aro los obje t ivos a y favorecerla a la cre ació n de
hablar . corto. median o y larg o plazo de la Direcc ión General identidad y al Que tod os tengan
La comunicac i6n orga nizacional de RENAPO. Por lo tant o es di f ic i l Que sin saber co noci mie nto de hacia donde -se
se define"co mo un área de haci a dónde se Quiere llegar. todos tomen el cami no di ri ge la orga nización y sabe r
articulación bidi scipl inar. entre más adecuado para conseguirlo. No hay confi anza transmitirlo al interior y por
la vis ión adminis tra ti va de la co n la orga nizac ión. ni con los jefes ni co n los supuesto al ex terior.
org anización y la perspectiva mismos campaneros . int errumpiéndose una vez más En RENAPO se necesi tan
propiament e comunica t iva" . los flujos inform ativos y comunicat ivos . abrir nuevos canales y buscar
La comunicac ión en la Los hechos no est án en co nco rd anc ia co n el otras formas por donde la
orga nización es co nsiderada discurso. se habla del CA MB IO ant e la nueva co municación pueda fluir y
como un sistema abierto y admi nistración (panista), pero su ac tua r es muy pennanecer.
vi v ient e. en donde se pone semejante a la (prilsta ) anterior. La desil usión Que
especial atenc ión al entor no de se viv e a niv el nacion al por el actuar del Presi dente
la mi sma y en el uso de dichos de la Repúbli ca en discrepancia con sus
procesos co municativos para innum era bles pro mesas de cambio y so lución a
entender su comportamie nto . problemas relevant es. no se han ll ev ado a cabo .
Actualmente a la Es to signi fica deshumanización, desinterés en el
" Comunicación Orga nizacional perso nal. no se comunica co n él y vice versa . De
se le concibe como una part e igual manera no se ha re alizado ninguna campana
integral en el proceso de para dar a con ocer las funcio nes de RENAPO, por
diri gir y tratar los seres ende se supone Que no hay fl ujo in format ivo, no hay
humanos. Se convert irá la esta blec idos mecanismos com unicativos ni al
comunicación en parte de la ex terior ni al inte rio r .
estrat egia comercia l de la
organización" .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
INFORMACION Es la tra nsfo rmación de insumas El personal de RENAPO no está La inf or maci ón t iene Que ver con los

materi ales/energ ét icos para la elaboración informado y los mecanismos form ales mensajes Que se deben dar a
de patro nes. Esto es. cualquier mensaje de co municación no son suf ici entes para conoce r .
cont iene inform ación. según el estado hacerles llegar la in formación; además RENAPO lo Que hace con la
pre vio del conoc imiento del mensaje por no existe el real int erés porque la gente información es selec cion arl a para
parte de los receptores. Asl mient ras más abra canales comunicativos. darla a conoc er pero no a todo el
predecibles sean algunos patron es hay perso nal . es dec ir hay elit ismo en
mayor inf orm aci ón y se redu ce la este sentido . es posible Que aún
incertidumbre. te nie ndo canales de comunicac ión

di spuest os. la información no [luiría
en todos los sentidos y niveles.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
REPRF-SENTAClONES La comu nica ción se refiere a un t ipo especifico de patrones Las representac iones Que Los valore s. la f i losoff a.

informa tivos Que se expre san de forma simból ica. Ta les los ac tores de RENAPO mis ión, vi sión. el manual de
patrones son los Que denominarem os co mo rep resentaciones y han form ado en cuanto a la proc edimien tos, asl como
se re fieren a las ideas Que se forman acerca del mund o. De orga nización en la Que el or ganigra ma. pueden ser
acuerdo a las cienci as soc iales. estas re pres entaciones son las están inmersos. han sido tomadas como
ideas Que se estruct uran simbólicamente sobre aspec tos de la " hacer como Que trabaj as. re presenta ci ones pero solo
rea lidad socia l, con la intenció n de int roducir la noci ón de forma ya Que ell os hacen co mo es tán establec idas pero . al
u orde n y derivan en ideas del mundo Que ordena a la sociedad. Que te paga" . o el discurso no ser compartidas. no
Estas ideas debe n ser comun icadas. ya Que si no son de "cambio " . Que no t iene puede ex istir una función
compart idas. di ffci lmente puede cumplir la funci ón de re lac ión con los orde nadora y causa
ordenadora . Las representaci ones se operan a través de la compo rt amientos rea les . irregu laridad en las
experie ncia indiv idual y se ajustan en función de las co ndic io nes entre otras. interacciones de los seres
especificas de cada sujeto. Posteriormente se compart en cuando socia les. RENAPO cree
el individuo como ser socia l. se agrupa. tanto para la producción tener una super estructura
materi al. como para la co nservación de la especie. o cree dirigirse al

mant enimient o de su
org anizació n. per o solo
cree. es decir tiene la idea .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
COMUNICACION Existen cuatro modelos Que generan form as de represent ar la acción comunicativa: El est udio sobre las ...

Comunicación de Masas (ori ent ación haci a la influenci a Que eje rce n los Medios de re presen taciones
Comunicaci6n de Masas sobre la conducta o compo rt amie nto de la gent e. la desemboca en el
comunicación es considerada como un instru mento de con trol. en do nde los mensajes problema de la
comunicati vos prod ucen efec tos . los cuales ti enen la fi nalidad de re forzadotes de las comunicación. ya Que
relaciones socia les . t ran smisión de la herencia cultural y entrete nimie nto). esta es la manera en
Cibe rné tica o Ciencia del Gob iern o y la Comu nicación (estudio del gobiern o o regulac ión Que circ ulan dicha s
de los sist emas a part ir del manejo de informaci ón. Por lo tanto . supo ne el int ercambio repr esenta ciones.
de proponer 7 aceptar in form ación en una dinámica de ajus te. Ento nce s a la
comu nicación se le con sidera como una int era cción de aja int ensidad Que permite,
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facilita y propicia los procesos equilibrante s en los sist emas u orga nizaci ones. Esto ,
como una reacción frente a la tend encia de desorganización o de sinf onnaci6n propi a de
todo sistema'>
Teorta de la Acción Comun icativa (desarrollada por Haberlas . se nala a la acción social
como el co mponente ce ntral de los procesos produc tivos y reproductivos de las
sociedades . Se ñala la co mpre ns ión rac ional de l mun do med iante la cons trucción de la
verdad a partir del pensa mie nto argument ativo y del conoc imie nto co mproba ble. Esta
teorta establece a la comunicación como la acción Que proporciona las condiciones para
el ente nd imiento entre los mundos en Que se desenvuelve el actor y para la acción
conjunta sobre la realidad. Por consiguiente. la comunicac ión "es un ac to compartido
que soporta e l ord en negociado y que pennite a ume ntar la ca pac idad para actuar e n un
ent orno". Es dec ir. es cons truc tora de re al idades medi ant e ac uerdos).
Teorfa de la Mediación Canal iza la forma de interpretar la re al idad co n el fin de que los

s iste mas soc iales se co nserven e n un es tado o se alist en para ca mbiar y se aju st en a las
nuevas co ndiciones que ll ev en a actuar de manera distinta.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
CAUSAS ... Las causas de los confli ctos en RENAPO. provi enen de la búsqueda por burocratizar e ...

COMUNICATlVOI implementar de mane ra pre cisa los co nceptos estr uct ura les func iona list as de co ntro lar por
INFORMATIVAS medio de la co municac ión. La utilización de mec anismos Iortn ates. ta les como ci rcu lares.

nota s informativas y oficios no son fuentes de infonnación para e l personal. ya que no
cubre n co n estas nec es idade s. La información se queda a nivel de los mandos med ios y
s uperiores. e n e l e nte ndido Que estos co nt inuarán con el flujo informa tivo. es com ún Que e n
dicho s docum entos no se plasme e l acont e cer. la probl em áti ca y los procedimientos que la
organizaci ón se encuentra de sarrollando ; la redacción no es clara ; c uando se quiere
obtener información es ta se obti en e por medio de un rum or lo que ocas iona dis torsiones.
Las relacio nes de poder son causa de l bloqueo de inform ació n, por cons iguie nte la
comunicación no ha dejado de ser vert ical . no se ha tom ado en c uenta a la comunicac ión
como medi adora para e vitar con flictos.

rrEN TEXTUAL TESISTA PROPIA
COSTOS DE UNA COSTO TEMPORAL No se es tablecen flujos comunicativos que llev en la información a todas las ...

INADECUADA áreas y a l personal de RENAPO . provocando c ue llos de botella Que re trasan,
COMUNICA IÓN desvían y obs tr uye n e l proc eso productivo.

COSTO ENERG¡:;TICO Exist e un gran costo e nergé tico de l personal de RENAPO por la gran
incertidumbre e n Que vive . es decir , la ge nte invierte muc ha e nergía tratando
de e ntende r a la organización, a los Que la d irige n y los sucesos a que se
enfrenta co tidia name nte . por tant o e l rum or y los c his mes so n la fuent e de
información más socorri da , volviéndose ade más un ca ldo de c ult ivo de
inform ación distorsi onada e incom plet a.

Se con sid e ra uno de los cos tos mas import ant e s que e l individuo paga e n una
COSTO PSICOLóGICO org aniz ación. ya Que como ser social. e l hombre se co munica acerca de todo lo

que lo rodea, le preocupa, apasiona, le mot iva , le ilus iona, e tc . pero e n la
organización se ve imposibil itado a con seguirl o . Por e nde. se frus tra , re trae o se
vuelc a e n co mportamie ntos agresivos hacia la organ izac ión y a sus campa neros,
es deci r e l ambi ent e de trabajo se vuelve desagrada ble y se ori lla al individu o a
estar e n permanente búsqueda de otra or ganización Que le ofre zca may ores
sa tis facc iones.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
CONFLICTOS Los cos tos generalizados Por ser vertica l, los mecan ism os de co municac ión se vue lve n cue llos Se habla de un.

COMUNICATIVOS de la acción, las ca usas del de botella , en do nde se detiene e l flujo informat ivo. co munica ció n vertical.
prob lema y de una Exis te ce ntra lización de la información y mayor mane jo de zonas de mecanismos. [lujos
inadecuada co municació n. incertidumbre e n c iertos nivel e s jerá rqui cos y may or uso en s us informa tivos. e ntre
perm itió de tec ta r la fuente s de poder. o tros, qu e no se lle van a
ex is te nc ia de pro ble mas y La co municac ión se re aliza medi ant e me can ism os formale s que ca bo adecuadame nte . A
conflictos comunica tivol re sulta n inadecuados y poco claros para todo e l personal. Pere ce no todo esto podemos decir
informativos. e xistir interés por da r a conocer la inform ación . Que no se le puede

Es poca la co municación int erp ersonal que vien e de mand os medi os y den omin ar
su periore s a permear a tod os los e mpleados. co municac ión. a una
Los flujos infonnati vos no se dan de aba jo hacia arriba . es decir. e l inform ació n
personal operativo hacia ma ndos medios y superiores. No ex is te la inte rrumpida . a
apertura para tomar opiniones de l personal opera tivo. a pesar de ser mecanism os co n fine s
ello s quie nes ejecuta n e l trabajo cotidiano . Por lo tant o no hay distintos al de los de
conocimiento de las necesidades y pot en cialidades de los operativos, una comunicación re al.
ni va lora ción del individuo e n general. Cuando no hay
En s uma la comunicaci ón no c umple co n e l Código Ético que re troa lime ntación e ntre
Ha bermas es ta blece. los act ore s

organizacionaJes . no se
cie rra e l ciclo
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I comunicativo.

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
CÓDIGO DE F:TICA IGUALDAD: To dos tenemos el La igu aldad no se cumple en RENAPO. ya Que únicamente se toma en

SEGÚN mismo derec ho a ser escuchados. cue nta Jo que dicen los Que di ri gen la orga nización. No se le da voz al ...
HABI!RMAS ya Que es igual mente válida la personal operativo. no es común Que se entable comu nicación

visión de cada indi viduo Que interpersonal con mandos superiores. se Queda a nivel de mandos
participa en la comunicación. medios. en el mejor de los casos.

En RENAPO. pro bable mente no se ti ene esta intención. pero se omi te
AUTENTICIDAD: No se tiene la infor mación y esto represe nta una form a de engaño,
pre te nsión de engañar , En RENAPO los reglamentos y nonnatividad se maneja con carácter

de confidencial y de ser necesario. solo se dan a conocer fragmentos
PERTINENCIA: Establecer reg las de los mismos. Igualmente las prestaciones y derechos Que el
de acc ión Que perm it an conducir personal t iene, se info rm an por escrito. sin tener la seguridad Que le
las acci ones y conoce r cómo puede docum ent o ll egue a mano s de tod o el personal.
term inar el proc eso. es decir dejar
claras las reglas del ju ego O dar a En RENAPO, no ex iste n los acuerdos con todo el perso nal, las
conocer todos los reglamentos y decisiones se toma n posteriormente se dan a conocer. No se realizó
norm atívidad Que el personal debe un acuerdo prev io tomando en cue nta el punto de vis ta de todos Jos
seguir y las prestaciones a las Que miembros de la orga nizac ión.
ti ene dere cho por ser miembro de
la organ ización.
ACUERDO : Búsqueda de acuerdos.

ITI! M TI!XTUAL TESISTA PROPIA
FLUJOS ... El mayor c t1mulo de información se encu entra centra lizado en la Dirección Genera l ...

INFORMA TIVOS y en los secretarios particulares . tant o de la DG. como de la DCA y es donde da
ini cio el fl ujo inform ativo.
Posteriormente. la información empieza a descender a los asesores de la DG y a
los Directores de Área y es aquí do nde se establece el primer cuello de bote lla.
dado Que ya no pasa comp leta la in form aci ón.
La llegada del fl ujo inform at ivo a los <<jefes de Departa mento se vuelve más
diffci l, dado que se ha empezado a fragment ar la inform ación, debido a Que es aqul
donde se distribuyen las tareas. por lo que se informa 6nicamente lo que le
corresponde realizar al departamento. y de igual manera ya no se continúa di cho
fluj o para ciertos departamento s, porque no están incluidos en la ejecución de
ciertos proy ectos y porque ya no result an ser de su competencia, el cue llo de
botella se ha estre chado mayormente .
A l personal operati vo son co ntados Quienes rec iben información, el fl ujo hasta ellos
está siendo muy difuso y en dond e únicamente se especifica la tarea Que será parte
de un det ermi nado proyecto. A pesar de no ser muchos filtros por donde tie ne Que
flu ir la información. es tos si se van haciendo más es trec hos conforme el nivel de
mando va disminuv endo.

ITEM TI!XTUAL T ESIST A PROPIA
INTERACCIONES La estructura de mando: Existe una caden a De ta l manera , podemos afi nnar que la Pese a los confl ictos
CONFLICTIVAS cuidadosamente consti tu ida para asegurar la Dirección Genera l del RENAPO tie ne existentes ya

discusión y la intervenci ón ordenadas. Lo s direct ivos pro blemas gra ves comunica tivo s e senalados en
se co nvie rten en personas de las que los empleados interacci ones co nfli ct ivas. ya Que se valor a RENAPO, hay que
s610han oldo hablar, Jo Que impide Que se entable al personal sólo por la posición Que t iene en agrega r la
una comunicación interpersonal y sólo se hagan la orga nizació n. Por lo tanto. el ser un incorpo ración de
coníeturas respecto de estos dirigentes de la emp leado operativo equivale a no tener eleme ntos nuevos
or ganización. acceso a in form aci ón. en la orga nización.
La or ganizació n no puede funci onar con una Esto conlle va a Que a los jefes se les vea esto acarrea el
disci pli na rl gida: No res ulta fact ible el dar órd enes y co mo personas inaccesibles. inf ali bles y que tra bajar o aco plarse
esperar que estas se cumplan. Es indispensable el med io para obtener informació n sólo será a tr abajar con
explicar a los empleados el por Qué res ult a pos ible a través de rumores. equipos Que
necesaria su acci ón y cómo beneficiará ésta a la Por otro lado en el RENAPO. se cae en el ingresan ya
orga nizació n. error de comunicar única mente por medios estab lec idos . Es
La cree ncia de que la adminis trac ión no co mete esc ri tos. pero lejos de Que esto produzca el decir se r ompe la
errores: No esta permit ida. por lo tanto tener un efecto deseado, informa r a lodo el per sonal ; secuencia laboral.
equivoco. implica necesari amente un castigo. En se cae a lado op uesto . ya Que mucho del se despide n a unos
consecuencia. los empleados viven en con stante pers onal no rec ibe dicha info rmación . para Que ent re otro
miedo . Además. como se ha vi sto. no es la co n todo un equipo

suficiente para cubri r con las necesidades por de tras. Existe
Una inform ación puntual : Entendida como el mayor de l personal y traba jar estrec hamente con la una cadena laboral
número de comunicados. jun tas. etc .: propicia una gerencia en la consecuci ón de los obje tivos pero solo es val ida
saturación en el empl eado, Que da como organizaci onales. para los mandos
consec uencia la negación a cont inuar acept ando Al respec to , podemos afirma r Que en medi os y superio re s
informació n. rea lidad poco es el personal Que conoce la y por supuesto no
Por lo anterior. se dan choques entre los valo res de misión. vi sión y obje tivos del Regi stro es nada favorable
los emp leados y los de la admi nistración, lo Que Nacio nal de Población . por ende para los empleados.
exp Jica muchos de Jos probl emas actua les en el constante mente no se sabe la importa ncia pues estos son
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•
trabajo. Que el trabajo individual representa para la fáci lmente
Entonces los gerentes deben de administrar de organizac ión. rem pl azados al no

mod o e fec tivo las organiz acione s . re sult a nec e sario El ambient e es host il. dado que no hay un ten er la base. Como
Que los empleados conozcan el valor del tra bajo Que es píri t u de equipo Que cohesione al consec uencia. la
re ali zan . Se les debe demostrar con palab ra s y personal. tanto a nivel de mandos medios y ine stabilidad laboral
accion e s . q ue la admini stración se preocupa por superiores . como e ntre pe rsona l ope rativo . y e l no poder
ell os como seres humanos. Los gerentes deben de Pero es to es una co nsec uencia de Que en el escalar de pue st o s i
estar preparados para "dar servicio ". e n lug ar de gob ierno hay constantes cambios de no es por palancas o
seguir reproduciendo el esquema Que hast a ahora personal. ya que cada nuevo dire ct or por ser buen
impera en las organizaciones, en donde lo s genera l tra e consigo a su equipo de "amigo".

empleados debe n darle servicio al gerente. Es decir, colabora dores, Quienes usualment e ocupan
la fun ción del gerente co nsiste en despejar los puestos de mandos medi os y superiores. De
ob stá c ulos para que el personal pueda rea lizar su igua l manera , se forma una cadena. ya que
trabajo de la mejor manera. Igualm ent e el nuevo estos directore s de área y jef es de
gerente tendrá que aprender a darle aten ción a las departamento . a su vez ll egan co n un equ ipo
nec esidades individuales de las personas de la de trabajo ya confonnado. Hemos insi stido
organización . Asf como . el admitir una equivocación tambi én en la pecu li aridad de RENAPO en
o un decir " lo siento". cuando se ha comportado mal. cuanto a Que el personal adscrito a esta
En genera l. es la forma en Que s e va con struyendo depend enci a no es de base. por tanto.
e l esplritu de equipo en una organi zación y en dond e re sulta muy suscept ib le a Que se le sol ici te
se empieza a reconocer Que tod os sus miembros su renunci a para dejar el puest o libre a ot ra
ti enen talen to para dar solución a los problemas persona designada por el nuevo jef e.
organizaci onal es. Es decir. cuando los empleados subdirec tor o director.
ti enen el dominio de su trabajo. un amb ient e laboral De tal manera . es impre sc indible tratar de
predecible y la seguridad de Que se les valora. están iniciar en la cultura de la organizaci ón. ya
listos para dar algo de si mismos a la orga nización : Que en el RENAPO esta forma de trabajo se
productividad y lealtad. asume desd e el momento de ingresar a la
Tener un jef e co n el Que pueda n rela c ionarse en organizaci ón y se adopt a como el costo por

t érm ino s de Que sepa lo Que sucede y Que acept e, trabajar en una depend encia gubern ament al.
com o part e de su trabajo. el com partir inform ación.
asf como el de ser un int ermedi ari o co n la
organización .
Información Que sea ordenada en tema s y Que pueda
co municarse en t érminos de sus significación para
cualquier persona que tenga int eré s por el bienesta r
de la organización..

ITRM TEXTUAL TESISTA PROPIA
REPRHSBtITACIONES ASESORES. " Cuando no hay co municación hay la co municación j uega Se esta co nsie nte Que la com unicaci ón es
U COMUNICACION un re traso de información y de ente ndimiento. un pape l de terminante . fundamental ya Que si no es asr el
COMO ELEMENTO es to prop ici a re tra so en el tra bajo. además de la representación fun cionamiento no es el adec uado. no hay

IMPORTANTE PARA Que pued e estar mal elabora do. la persona no recurrente sobre é-st a trabajo en equ ipo . entre otros aspec tos.
EL t iene todos los elementos necesarios o no es Que result a de vital El punto que habria Que analizar es el porqué

FUNCIONAMIENTO tiene claro el obj etivo deseado" . import ancia para la no hacen algo al respec to . si se esta co nsiente
DE RENAPO JEFE DE DEPARTAMENTO. ·Sin comunicación elaboraci ón del trabajo del problema comunica t ivo.

no puede haber ningún equipo de trabajo. Se cotidia no. ya Que es el Ah ora bien, la re spuest a de los operat ivos
obt ienen resultados con base a que todos los mecani smo por el Que puede considerarse de las más importantes.
procesos de comunicación se cumplan. La las órdenes son pues ellos son elementos important es de
comunicación tiene un emisor. un mensaje y un transmit idas. Se t iene producci ón.
receptor. lo importante para la comunicación claro Que la Un señalamiento interesante es Que uno de los
moderna es Que enti ende el receptor " . comunicación es operat ivos indica Que " el Director Genera l dic e
OPERATJVOS:"La comunicaci ón es la base indispensable para el cómo Quiere Que se trabaje- esta indi cación
para trabajar en arman la y nos posibilita a funcion amiento de pued e causar un poco de ruido en el siguiente
elaborar trabajos de calidad" . RENAPO Y los sent ido: es lógi co Que hay Que cumplir las
"Co n la comunicaci ón el Dire ct or General dice diferentes indic aciones Que los jef es mandan. sin
có mo qui ere Que se trabaje y Que no hay depart ament os Que lo embarg o, en es te caso se da a ente nder Que el
co nfusión en el plan de traba jo . asr nadie fall a" . integran . Director Genera l s¡ dice lo que se hay Que

hacer y hasta cómo qui ere Que se tra baje ; lo
que hay Que rev isar aqu í es que Quizá el
Director informa lo Que a ~ I le co nvi ene y
cómo le conviene Que lo hagan .

ITHM TEXTUAL TESISTA PROPIA
PARA TODO EL ASESORES: "No existe n los conduc tos adecuados Para asesores y opera ti vos . la Lo que se det ect a es este

PERSONAL de co municació n, aunqu e si hay. pero son representación recurrente es que la apartado es que
EXISTEN ortodoxos . El pro blema es Que se t iene Que ll egar co munic ación que se da en RENA PO es efectivamente ex ist en

PROBLHMAS un oficio a la gente. pero este proc eso resulta def iciente. porq ue resulta insufici ent e y problemas comunicat ivos .
COMUNICATIVOS muy lento. No se hace caso a la comunicació n lent a. Los mecanismos fonnales no deben Pero es im portante

económica. a la co municación Interp er sonal. de ser la única manera de comunicarse. compre nder las causas y
frente. La co municación aqul es lent a y debido a Que esta blece r canales l imit aci ones Que hacen
burocrát ica. no es senci lla . ni flu ida . ni debe ser co munica t ivos dire ctos seria una fonna que los problemas surja n
s610 des cendent e. sino ascende nte. En la rápi da. cl ara y natural de mant ener y permanezcan: co mo lo
burocracia es mu y complicado ten er infonnado al personal de la orga nizació n. es en este caso el
comunicaci ón. Hay fra cturas en la co munica c ión. En el caso del jef e de depart amento. co mplicado problema de
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JEFE DE DEPARTAMENTO: "No nada mas debe apreci amos Que su re present aci ón a es te la burocracia. saber
haber co municac ión escrita, ta mbién ora l. Hac e re specto es Que ex iste n problemas. pues porqué es tan di flcil ten er
falt a co municació n, si exi sten mecani smos para reconoce Que la inform aci ón no llega al comunica c ión c uando hay
eso están los oficios. notas informa tivas, las personal opera tivo y Que la prop ia buroc racia. Se obse rva
circulares. las ate ntas notas . Ta mbién para eso estruc t ura Iorma l de la organización Que además de la falt a de
ten e mos la ca paci tación y la indu cción hacia e l imposibi lita la fluide z de la informac ión. c omunicac ión e n la
or ganismo. Hay pro blem as estructura les pues no A unque, en un papel inst itucional senala d irección Que sea, e l
hay fluidez e n la informa ción, lo importan te es Que existen los mecanismos fonnales problema es los medios y
Que baje . para dar a conocer tal infonn aci6 n. ca nales por los Que fl uy e.
OPERAT IVOS: "Hay pro blemas. s i. La Asi mi smo . señala Que no únicament e se posi blemente no son los
comunicación debe ser más direc ta. A vece s debe infonn ar medi ant e formas escritas, adecu ados.
mandan circulares y oficios, pero mi jef e se los sino de manera ora l. En otro sentido, sert a
Queda. mejor nos entera mos en otras áre as. Es te Es decir, todos de una manera y u otra fac t ib le re scatar las
nuevo edificio no nos deje lugar para ven en la co municación de RENAPO co n co ndic iones de espacio
comunicamos, los espacios están muy problemas, siendo la lenti tud co n la que T odo indica Que el rumor
del imit ados. antes en el baño nos reu nlamos para se da. part e del pro blema. Asf como. la y la co municaci ón
plat icar, ahora como cada piso t iene su baño y insuficienci a de in form ac ión para cumpl ir inform al entre operativos
luego se enoja n porq ue estamos en otro bañe que con las tare as asignadas . Viendo a la es lo que hast a el
no es el nuestro " , co municac ión interpersonaí. di recta, co mo moment o ha soste nido el
" la co municació n no seda co mo se debe , ya Que una forma más eficaz y eficiente para " hilo" de la comunic ac ión
no es clara ni directa. El mayor gros or de la agil izar los propios pro cesos prod uctivos. y de algu na manera a sido
co municac ión es in formal, nos ll egan por ru more s, la base de comunicaci ón.
por lo Que dicen cua ndo pasan a saludar. En Por otro lado. hay que
rea li dad la co municación se da de manera co nsi derar y tra tar de
totalment e burocrát ica" , aclarar el conce pto de

comunicación económica
al Que se re f iere uno de
los asesores.

ITHM TEXTUAL T ESI ST A PR OPIA
LA ASESORES :" Un jefe de departame nto o de Se puede ver Que el personal operat ivo no le Lo Que se puede

INFO RMACION área debe conocer su área y conocer hasta si llega la i nforma c ión re querida. aún cons idera r aquí, es el
RES ULTA hay falt antes en la pape lería , sino có mo se va trat ándose de sus propias acti vidades. Se problema del

fNSUFIC IENTE elaborar un docu mento. Asl tambié n debe ten er nota la necesidad de conocer los procesos des conoc imiento de área s
PARA LA mu y claro cuál es su trabajo y el de su de traba jo co mpleto. hacia dónde va el por parte de los mando s

CORR ECTA pers onal. Si no pasa Que cuando le llega un tra bajo Que se re aliza cot idianamente para el medios y superiores y
ELABOR ACiÓ N docume nto de otro jefe de departamento no logro de los objet ivos orga nizac ionales . La Que se ent ien de como
DEL TR ABAJO responde rápido. ni adecuadament e. ento nce s representación compart ida es la necesidad ..para Que lo hago. si se

se lo pasa a su jefe inmedia to. ocasionando de la info rma ción para cumplir COITe con suerte me
pro blemas. Igual, tampoco puede tener claro adecuada me nte las labo res di ari as. ascienden a otro pues to y
Que trabajos t ienen que cumplir los miem bro s La re presentación dif erente, es la área" . Es dec ir no les
de su áre a comunicaci ón como mecanismo de co ntro l. interesa co noce r
JEFE DE DEPARTAMETO:"L a informa ci6n Para el jefe de departamento el dar a total mente el área
debe bajar. no toda porque hay rasgos de co nocer las órdenes por escrito implica la mient ras teng an la
confidencial idad en cada área . Los procesos de manera en que se puede det erm inar y posibi lida d de subi r por
fl ujo de inform ación deben ser tanto esc ri tos "c ast igar al emplea do Que no cumpla co n otr os med ios.
como ora les para que tod os este mos hacia un sus act iv idad es. Cabe mencionar Que la Lo import ante aqul es
f in . El dar órde nes por esc ri to solo sirv e para desin formación y la fal ta de co municación atacar este problema de
cuando algu ien no cumple, dec ir : Mira desde propic iará fall idos re sul tado s en el t rab ajo, la manera mas fac t ib le
cuando se lo encar gue y no Jo ha hecho, Queda ya que tant o para asesores , como para los posibl e, y ésta puede ser
establec ido. pero es meram ente un opera t ivos, una errónea comunicac ión o falta en hacerl es ver Que no
docu ment o" . de inform ación dan produc tos igua lmente siempre e l camino de "el
OPERATIVOS: "Las órdenes nos las dan equivocados o no deseados en e l dese mpeño ll ev ars e bien co n el de
incompl et as, deberla plant ear mejor que se labora l. Elemento , Que en una of ici na de arriba" puede ser la
t iene Que hacer . Hasta que uno hace el tra bajo gobiern o result a una caracterís t ica cult ura l, mej or alterna t iva para
le dicen que era lo Que realmente necesi taban. pues el manejo de zonas de incert idumbre esca lar , es decir ha y que
Se nos debe hablar de l proceso completo y las dese mboca en mayores re laciones de poder. fomentar la idea de Que la
labores de cada Quien. Cuando hay reu nio nes La movil idad de los puestos origina Que al manera de lograr un
res peta r lo que dic e cada Quien, sin tomar ll egar a una orga nización no hay el i nte rés ascenso pued e ser más
atribucio nes que no corresponden" . por conoce r comple ta mente el áre a que se viabl e por el esfuerzo y
"Las órd enes muchas veces no son cla ra s. no va a tener a cargo , ya Que como lo hablamos dedicaci ón aplica da en su
te dice n qué quieren . ni cómo lo hagas. ni nada. senalado , se ve a la organ izac ión co mo trabajo. Incu lcar la
Nada mas hágame esto y ahl tu sabes como lo " pas i llo " mien tra s Que se pr esenta un mejor valoración laboral y
haces. pues to . considera r si está n li st os

o son aptos para
co loca r los en otro puesto
mejor .

ITEM TEXT UAL TESIST A PROPIA
TO DO EL ASESO RES:" No todo s los directore s Es notori o Que para los mandos med ios y superiore s. e l Como pun to principal

PERSO NAL de área conoce n su áre a . No se vi ene co noci mie nto de los obje t ivos . misión y visión de la es res ponder lo Que los
CONOC E LA aqu í a improvisar, se debe tener un organi zac ión es impresci ndible. porq ue es lo Que operati vos se

MfSIÓN . VIS ION mlnim o de co noc imie nto de lo Que se direccionará el es fuerzo de todo el personal para el preguntan: ¿para Qué~,

y OBJ ETIVOS. va hacer. De hecho hay logro de es tos. Pero , por un lado. los asesores el re sponderles el
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,
Asl COMO LAS desconocimie nto de los lineami e ntos y r econocen Que en muchas ocas iones los propios mot iv o de su trabajo y

METAS A obje t ivos del Registro (RENAPO). directores de la organi zación desco nocen tale s de la existencia de la

CORTO. Entonces no todos t ra bajaban para ob je tivos e improvisan a l respecto: o e n ocasiones. a organización y e l
MEDIANO y consegu ir obje tivos. 10 Que provoca pesar de co nocerlos no los asu men ';' to man dec is io nes po rqué es tán en e lla.

LARGO PLAZO. Que es to sea un barco a la deriva Que e n tomo a objetivos part iculares. puede ser una

se deja lleva r por la conie nte . Si ya Por su parte. e l jefe de depa rtament o. impregnado de motivación y asr sal ir

existen acu erdes, hay Que re spetarl os un a visión burocrát ica . señala Que no e x iste el interés ade lante . Ahora . si se
y tomar las decisiones de ac uerdo a de l em pleado po r conocer tal inform aci ón . La pregu nta dan a co nocer los

estos. seria, de int eresarse ¿có mo conocerla tal informac ión? objeti vos , y lo Que se

JEFE DE DEPART AM ENTO :" Hay Que y a Que di ch os datos. a pesar de Que se enc uen tra n en ha logrado y falt a por

saber Que todos trabaj am os por el la org anización no se les hace ci rc ular. hacer , asr co mo el

obj etivo y mi sión de RENAPO. A de más. en e l d iscurso de este mando medio se ava nce de la

Definie ndo el objetivo sabe mos haci a expresa qu e resulta obvio los objetivo s organización; si tod o

Quien estamos dirigidos. el ciudadano. organizacionales co n e l nombre de la propia esto se conociera. los

Se trata de informar con la ind ucción y organización. Se ñala n ta mbién, que el momento de la empleados tendrfan un

la ca pacitación a todo el personal hacia inducc ión es ta infonnac i6n se da a conoc er . Pero éste motivo y una respuesta

dónde t rabaja é-ste organis mo . Pero no pla nteamiento no tiene re lac ió n con lo Que rea lme nte a su pre gun ta ¿para
todos lo co nocen, porq ue a veces la sucede al mom ento de ingresar a RENAPO. qué ?

mi sm a gente no se int eresa en La repre sentación de los opera t ivos en to rno a esto es
pregu ntarlos. Además. e l nom bre Que la orga nizació n no da a conoc er los objetivos
mi sm o de nuestro organismo nos di ce organizacio na les. El pri mero. expresa Que
Quié n es nuest ro client e. el ciudadano. anteriorment e si existla un folleto i nformati vo . E l otro.
OPERATIVOS:" No lodos sabemos el cree Que el único co metido es "entregar" la CURP.
objetivo. anteriormente se da ba un En co nclusión. hay un desco nocimiento de los
foll eto. un engargolado do nde ve nia objeti vos. mi si 6n y vi si 6n de la organización. No se
Que es el RENAPO . dec ía: conozca lo tra baj a en bu sca de los logros orga nizacionales. No se
Que va a hacer el RENAPO. Pero ahora, ll e van a cabo las acciones pertinentes para darlos a
tu entras y s610 te di cen lo que vas co noc er . aun qu e se re conozca la im portancia de los
hacer. te di ce n cuá les son tus c osa s, mi sm os.
pero no para Qué". Es to nos ll eva nue vamente sobre e l ámbito de la
" No se da esto. Supongo Que hay Que c ult ura organizacio nal , dado Que la organizació n no se

pedirlo al jefe. El proyecto es entregar interesa por su personal. el empleado no se preocupa
la CURp··· los logros se deben dar a por los logros organizacionales • además no es una
co nocer. es e l porqué está funcionando organizaci ón que perm ita el Querer pe rma nec er- en e lla
es ta Direcci ón General. Debemos saber por m uc ho ti em po , dada su hostil idad .
en qué porcentaje se ava nza.

ITEM T E XTUA L TESIS T A PROPIA
LA EXIST ENCIA A SESOR ES: " Cada jefe de área debe ser re spon sab le de su Este man ej o de T al parece Que e l l 'h Y

DE áre a y co nocer la comp le ta mente . Debe tomar deci si one s co nfi denc ial idad es la forma en 2% grad o de
INFORMACION rápidas. si no propicia problema s. En e l eje mp lo que le daba. si que cada individuo detenta su co nfide nc ial idad que

CONFIDENCIAL a un subdirector le llega un doc umento de otra depende ncia y poder . t ant o al interior de su t iene cada
y PROPIA DE éste no sabe Que hacer co n él., se lo pasará a su jefe pa ra que área, como haci a toda la depa rta mento es del 80
CAOA AR EA det ermine su curso; este a su vez, no conoce tampoco su área organizació n. Razón por la c ual. % o 90% debido a Que

y lo pasa a un je fe in med ia to, as! hasta llegar al d irect or el jefe de departame nto y los no hay comunic ac i ón.

general. Esto se vuelve burocrático y se centra la dec isi ón en operativo s mencionan que ca da Es correc to Que no
el director. Pero. Quien debe dar re spuesta es el subdirec tor. área t iene un cierto grado de todo es bueno Que se

no el d irector. se debe conte star en igualdad de rango y a la confidenci al idad . en la Que no sepa, pero en esta
brevedad. T odos los jefes de áre a debe n co noc er su área y el debe haber intromisiones por organización no se
objetivo del Registro. Eso es suficiente para no perderse". otros departame ntos o sabe cas i nada y eso si
JEFE DE DEPART AMENTO: ' Cada depart ament o t iene un 1 o direcc iones. es malo. Habría Que
2 % de co nfide ncial ida d. pero no debe afec tar en e l manej o de La r ep re sentaci ón de los tener cl ara la
lo s proced im ient os para ll egar al re sultado de l or ganis mo . E n la asesores dif iere, ya Que para informaci ón Que en
actua l administración se está t ra tando de Que este pequeño e ll os cada di rector o jefe de ve rdad es co nfidenc ia l
porce nta je de conf idenc ia li dad desaparezca y lodos departamento nece sit a co nocer y la que no lo es .
co nozc amos todo de lo s departamentos. Pero. apenas se es tá perfectame nte su área y no De sde luego Que el
trabajando en esto". empezar a de legar actividades am biente
OPERA T IVOS: " Cada áre a es diferente y cad a Quien ti en e a otros mandos o llegar a organizacional esta
cos as que hacer. E l que se co noz ca mu ch o de o tras áreas a recurrir hasta el di r ector tota lmente v iciado y
veces no es bueno. uno no debe enter arse de todo lo que general , po rqu e se pro voc a el plagado de desin terés
hacen los jef es. Nad ie de be atribuc iones Que no le retraso y mal fu ncionamiento y hostilidad. es dec ir
correspo nde n. Ent onces. se debe conoc er las áreas pero organizacional. hay proble mas en la
si empre co n respeto. por ejemp lo. un jefe en la DIR ECCIÓN DE Nu evamente se cae a los cu ltura organizacio nal .
inve st igac ió n. Planeaci6 n y Evalu ación DIPE. se enter6 de Que rasgos cultura les de RENAPO.
alguien es taba haciendo algo ma l. éste le mand6 un ofici o , en en donde el pri mord ia l obje t ivo
vez de habérs el o di cho al jefe de la pe rs ona y Que su propio del empleado es establecer
jef e hablara co n él. Hay que ejercer un mln im o de respeto . Por relaci ones de poder
eso no es bueno Que se conozca todo lo de un área. en cada privilegiada s. sea c ual sea su
una hay cosas Que no todos debemo s co nocer , co mo de la nivel jerárquico . Asf co mo , e l
Coo rd inac i6n A dminis trati va. Que sabe el sueldo ca da Quie n ' ·· des inte rés const ante por la
Pero. si es impo rtante describi r y co nocer qué hace cada área. organ iza ción .
Es importante valorar a cada área" .
"Toda área maneja datos conf idenc iales. ni en la propia área de
dirección se les da in fonnac i6n de importancia. No todo es
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•
bueno Que se sepa. El am bie nte esta mu y vi ci ado, las propias
áreas se restringe n la inform ación. se autocensuran" .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
ES LA RELACióN ASESORES: "La Direc ci ón General no debe tomar La s re presentac io nes conco rda ntes son En una organizac ión
CON LOS JEFES tod as las deci s iones. para eso tie ne jefe s de área. la falt a de confianza en los jefes todo s son impo rt antes,

INMEDIATOS subd irecto res. jefes de dep artamento. Cada uno debe inme d iatos. Da to Que ya se habla el probl em a aqu! es
UNA FUENTE DE co noce r s u trabajo y ac tuar e n co nsec ue ncia. Por eso, det e ct ad o e n la a plicación de la Que solo se les
INFORMACIÓN y c uando le ofrec imos al dire ctor una prop uesta. nos en cu est a de clima organizacional. Por co ns ide ra importantes
DE CONFIANZA tachó de banales. ahora nos da la razón es Que hay Que lo tanto. RENAPO resulta una a los Que son jef es y

con ocer en dónde se t rabaja ,. , la base es el personal organizaci ón host i l para todos los principalment e al
adm inist ra tivo y debe es ta r informado : y a Que tan nivel es jerárquicos. E l se gundo punt o dir ec tor genera l. Es ta
im portant e son unos co mo otros", de acu erdo. es el reconoc imie nto a los es una ideo log la que
JEFE DE DEPARTAMENTO: "Esta administración está emplea dos opera ti vos como habr1a que camb iar
tratando Que toda la informaci ón baj e. Aún no Jo ha fun dam ent al es para el desarroll o y po rq ue una cosa es
co nse guido. pero se está tra baj ando. Es po sible hablar ejecución de l trabajo cotidian o. de tal Que los je fes sean
co n ellos. Antes únicame nte se pensaba en Qué era lo m anera la im portanci a en Que sean importantes por la
Que quería e l di rector. ahora se está pen sando en saber to ma dos en c uenta y va lorados por la responsabilidad que
qué es lo que quieren todos los que es tán hast a abajo or ga ni zac ión. el je fe de departamento y tiene n pero eso no
en el organigrama . un empleado operativo señalaron sobre signi fica que los
OPE RA TrvOS: "Se empezaron a hacer re unio nes para el CAMBIO de la actual adm inistración. opera t ivos u otros
dec ir qué cosas no nos gusta ban y Qué proponf am os aunq ue reconocen que no se ha emp le ados de niv el es
para e l t ra bajo : Pero en vez de so lucionar los logrado. in feriores sea n
pro bl em as se hici eron más gran des. porque cuando le Un punt o importante que se obse rva es im portant es.
di je lo que no me pare cf a el jefe se enojó y prometió no la nece sidad de int egración del E ll os mism os lo di cen
tener re presalias. pero desd e esa vez ya no me hab la perso nal. pu es se sie nte esto como la " somos co mo un a
bien . N o se puede deci r todo lo que pien sas. Estos mejor form a de ejecuci ón de las tare as fam ili a" y co mo ta l
nuev os jefes son un poco más abiertos. aunque no co ti d ianas. A simismo. ofred a un deben aprender a
puedas habl ar directamente co n el director general. am bien te agra da ble de trabajo. en di st inguir entre
puedes hablar co n el secretario particula r . Ya co mo donde la cooperac ió n facilitará toda auto ridad y
que hay más co municación d irecta. te sal udan. puedes ac t ividad. autori tarismo .
festejar un c umplea ños y no te dicen nada. no que Contunden tes se nos presenta el uso y Una parte bue na es
antes. se ten ia Que hacer antes de Que ll egaran los abuso de las relaciones de pode r. en que en la nueva
jefes. Además . ahora si le ven. por lo menos te donde el director es Quien d ice la admi nistración este
saludan. es que no somos m uebles. Después de estar primera y ultima palabra. problema comienza a
aqul 8 horas. somos como una fam ilia. co mbatirse.
"se deberla hacer verdaderos grupos de trabajo y
tomar en cuenta las deci sion es de los operativos. es
im portant e porque somos los que ejecutamos el
trabajo".

ITI!M TEXTUAL T ES IST A PROPIA
ESTRATEGIA DI! ASESORES: "Se debe dar lIuidez e n la Para los ac tores. es importante la prác t ica El aspe cto ec onómico
COMUNICACIÓN docume ntac ión. para que todo llegu e a ti em po y se adec uada de la co m unicación. en donde se es una es tra te gia Que

QUI! PROPONF.JllLOS r e suelvan los pr oblem as a tiempo. La mejor de cl aridad y agi li dad a los mec anism os es co ns iderada co mo
ACTO RES es t ra tegia co m unicati va es la económica. porque se comunicati vos formales y se haga uso de una so lución para Que la

ORGANlZACIONAU!S ahorra tiempo y es la ma s fl uida y ráp ida , más que e l la com unic ación ora l. di recta. informal. co munica ció n sea
correo electró nic o y que las ll amadas. Tenemos una económica. etc . la representac ión co m ún. buena. El acercamiento
estructura piramidal , la in formació n no debe ser re i tera Jo obsoleto de los o ficios. en el sent ido que la
descendente si no ascende nte. Lo s bo let ines no circulares y notas informat ivas . por su co mu nicación oral
si rven porque de spués de es tar t ra bajando aqut todo lentitud y propensión a quedarse pued e ser más e fectiva
el dla, nad ie Quiere seguir ley en do nada respecto al de te nidos antes de poder llegar 3 t odos Que la escri ta y a su
tra bajo. los emp lea dos en la organización. vez la escrita debe ser
El d irec tor Ge nera l debe re unir a todo el personal y Un a r ep re sen tac ión im portante que re novada para que no

pla t ica r los avances y las met as. co mparten los ac tores senala e l flujo sea aburrida y gen ere
JEFE DE DEPARTAMENTO: "Ade más de l uso de la in formativo Que prove nga de la parte el int eré s po r lee r los
co munic ac ión escrita. se debe usar la oral. La supe rior de l organigrama y foll et os o bo le t ine s.
co mu nicación oral es el mas imp ortant e. es la Que pos te riormente. Que ascienda. A simismo.
ofre ce verdaderos resulta dos . Plan ear un proyecto Se ñala la necesidad im periosa de l
de flujo de comunicación. Est a administr aci ón Quiere emple ado de RENAPO por estar
es ta r más abierta a todo el personal, ya se e stá informado. en re lac ió n a sus tareas y al
t om ando en cuenta al pe rsonal, Que es lo mej or que bene fici o orga ni zac io na l Que éste va a
puede haber. A lo mej or no se ha dado al l ()()% pero re presenta r .
se es ta tratando y son lo Que suste nta n al Regi st ro Salvo el j ef e de departamen to . los de más
de Pob lación". act ores co inciden en la celebración de
OP ERA T IVOS: "Hacer re unio nes a nivel operativo. juntas o reuniones. mediant e las cua les
Ahora ya se hacen reunio nes entre je fes de flu ya la inf ormaci ón y se establezcan
departame nto . ento nces hacerl as co n o tros. que nos acuerdos de cooperación para el
de n órdenes completas. Que los jefes sea n más desempeñe adecuado del tra bajo. A l

fl exi bles. Q ue no haya áreas privilegi adas. com o la respec to . los asesores señala n
direcci ón ge neral y la coordinac ió n admi nis trativa. co ntunde nte me nte Que es obli gación de l
T ra tar de Que todos tengam os confianza entre los d irector ge nera l mant ener informado a los
ca mpaneros y con los jefes. Es dificil hacer emple ado s sobre los proyectos y avances
co nv ivenc ias . pero hacer CW"50S de re laciones de la organi zaci ón .
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humanas para todas las áreas y Que todos poda mos Para los asesores, también es
partici par , as! se va co noc iendo la gent e". determ inante saber Qué se va comunicar .
.. Yo tengo una estra te gia: es form ar grupos de Es dec ir, se debe conocer muy bien el
trabajo . Son muy importante s los grupos de trabajo área y las labores Que deben cumplirse,
y rea l izar una reu nión cada 15 dfas todos los del para después infonnar sobre los procesos
departamen to, se f ija el dta, hora y fecha de cuándo y los objet ivos. Asumir la tarea co nferida
se debe entre gar el tra bajo y no cambiar la fech a de como mando medio o superior y ..ponerse
entrega. Hacer reportes mensuales por escrito. la cami seta".
T enemos Que admi nis trar por obje tivos" .

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
REPRESENTACIONES ... En general , vemos Que una de las re presentaciones recurrentes para tod os los ...
COMUNICATIVAS empleados de RENAPO, sea cual sea su jerar quía, es la Co municación co mo un

meca nismo fundamental del desarrollo laboral. La información como fuente de
cert idumbre Que se pernee a todos los actores orga nizac io nales sin discrimi nación
alg una.
Los mecani smos comunic at ivos son insufici ent es para el co mpleto ente ndimie nto de las
labores prop ias y el cumplimie nto de los objetivos org aniza cionales. Fluios inf orm ati vos
con cuell os de bote ll a en los mandos, superiores, pero principalmente en los jefes de
departamento.
Represent aci ón res ultante de lo anterior, es Que no se ti ene el interés por llegar a
acuerdos org ani zacionales. No se toma en cuenta al personal operativo, aunque en el
discurso se exponga lo contrari o.
Otro fenómeno determinante, es la poca claridad en establecer " re glas claras en el
j uego " , ya que esto permitirá not ar claramente los favorit ismos y predilecciones
pers onales que dan li bertades a ci ertos empleados en la orga nizació n.
Se ti ene mu y clara la rep resentac ió n de Que RENAPO ti ene pro blemas de comunicac ión,
pero las medidas no se to man por parte de los gere ntes de la misma, ya Que no hay un
interés re al por resolver los.
Es contundente que los mecani smos forma les util izados por RENAPO para info rma r y
co municar a sus empleados no son sufici entes . Son lentos y se Quedan det en idos en el
trayecto. A l re specto, se ti ene la representación de Que la Comunicaci ón oral y directa
es más útil , rápida y eficiente .
M uy ligado a lo ant erior, se considera importante la int egraci ón del personal, mediante
lo cual se puede rec abar las opiniones de todos los actores orga nizacio nal es , Hacer de
la orga nización un lugar más amable y fl ex ibl e. es una solicitud pennanente. En don de el
fomento de la cooperación y la int egraci ón sean el cometido cot idiano.
El problema conductor de l mal funci onamien to en los procesos produ ct iv os, en los
coníl lc tcs comunicati vos y en los cue llos de bot ella, re sult aro n ser las relaciones de
pode r y el reiterado centra lis mo de la informac ión.
En co ncl usión las repre sent aciones de los acto re s respecto a la comunica c ión nos
señala n Que no existe un fun cionamien to adecuado en el proceso produ ctivo y la
comunicación se pre senta como una herramienta que ayude a solucionar tales
pr oblema s.
En cuanto a la diferen cia represent aci onales más palpables, se refiere en mucho al nivel
jerárquico al Que se pert enezca dentro del organigrama. Porque el jefe de depart ament o.
en este sentido ofrece una visi ón más institucional , debi do a que son ellos Quienes
pueden det entar poder y en ciert a medida of r ec er opiniones de sol ució n a los directores
de área (son tomados en cue nta por la orga niza c ión>. Asi mis mo, res ulta n los
int ermediarios y más co munes cuellos de bote lla de los (lujos informativos. pues les
pro porciona la disminución de zonas de ince rtidumbre y ob viamente re presentan
mayore s fuentes de poder .
T anto operat ivos co mo asesores t ienen representacio nes co incidentes en c uanto al
reconocimiento de la ex is te nci a de los problemas produc ti vo s, comunicat ivos e
infonnat ivos. Pero el di scurs o de los seg undos no hay concordancia co n sus acciones y
no busca n darl es solución. T ampoco se pre te nde ll egar a acu erd os y se re pro duce el
co mpo rtamient o de no r eco nocimiento de la importancia de los demás actores
org aniza c ionale s.
Aunado a todo lo anterior, ex iste n otros factores Que afecta n directamente los procesos
pro ductivos, co munica ti vos y de fl ujos de info rma ción, de tal import anci a que se suman
y det erminan el aco nte ce r de RENAPO.

LA CULTURA

ITEM TEXTUAL TESISTA PROPIA
CULTURA En dich a Cultura Organizac io nal intervienen diver sos aspectos, desde las cree nci as La cult ura ...

ORGANlZACIONAL re ligiosas, la fil osofl a empresarial, la apl icación de códigos ét icos y el uso de estrategias orga nizacional se
de desarrollo y sobrevivencia. E ahl su im port anc ia actual, as¡ como la necesidad de constituye por
re al izar un minuci oso estudio, dado Que re presenta no sólo el ce ntro de trabajo de una factores hum anos en
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persona, sino una se rie de experie ncias . conoci mientos. ca pacidades. creencias . donde interv iene un
representaciones. suenas . valores. e tc .. todos inherentes e n e l individuo. siste ma com plejo de

Expertos reconocen a la c ultura y est ilo de vida co mo un factor de prosperidad de las valores y creencias.
mismas orga nizaciones. De tal manera se

La Orientecion Critica señala "los procesos simbólicos co nsti tuye n y convie rten en real puede afinnar Que las
lo Que se as ume co mo objetivo en la vi da organizac ion al, de ahl Que re sulta ce ntra l el or ga nizacio nes e n
papel de la comunicaci6n en re lación y la expres ión de los slmbo los Que configura n la México t ienen
cu ltura orga nizacional y co nstituyen la realidad soci al" .cOlabuénaya.1995:2 11- 259>' De carac terts ricas
acuerdo a lo explicado por José Ignacio Ruiz OJabuénaya e n su obra Sociologfa de las prop ias . algunas Que
Orga nizacio nes. e l co nce pto de Cult ura Organizacio nal debe contener las siguientes se generaliza n, y
cara c terís ticas : ot ras. Que dis tinguen
- implica la relación de la soc ieda d como Nat ural eza y las re laciones sociales Que los a cada una de e llas.
hombres es ta blece n e ntre si. tanto de ntro. co mo fuera de la org ani zación . Tal y co mo s ucede
-cons tit uye un constructo co njunto s isté mico. estruc turado de creencias jerarqueri zadas en la vida c ult ural de
Que se propone n como cri terios de valorac ión y de co mportamie nto. nues tro país.
- cada cu ltura posee un s istema pro pio de jerarquizaci ón y diversos nive les de def inición
Que va n desde su s art e fac tos visibles has ta los post ulados filosóficos dif íc ile s de
dese nt rañar ,
- ninguna orga nizació n pued e s ubsis tir s in un s istema cu lt ural. pe ro ningun a cu ltura llega
a monopoli zar por co mpleto la orga nización.
- e l siste ma c ultura l tiende a se coherente intern amente, lo Que no impide Que no exista n
discrepancias e inco mpa tibi lidades e ntre s us diferentes nive les. dime ns iones y
contenidos.
-la cu ltura organizacional es resulta do de un proceso abierto Que . por Jo ta nto. nunca
co nt iene un resultado de finitivo, s ino ca mbiante .
Pérez Dávila so bre la Cultura Organizacional del imita e xac ta me nte a és ta co mo "el
sis te ma norm ativo (hábitos. valor es . norm as , creencias . princi pios, co mportamientos .
proc ed imien tos gerenciales. e tc'> Que co nst ituyen a cada organización. (Pérez: 1998)
En la obra Cultura Orga nizacional. Aspectos Teóricos, Prácticos y Metodológicos de
Abarbanel. Al/aire. Firsirotu. Hobbs. Poupert, Simard se senala : "como un sistema de
slmbo los co mpartidos y dotados de se ntido. Que s urgen de la hist oria y la gestión de la
ca mpa nla. de su co ntex to sociocultura l y de factore s co ntinge ntes (tecnotogta , t ipo de
industria, e tc '>. pero form ada por e l proceso de at rib ució n co lec tiva de se ntido a flujos
co ntinuos de acciones y reacciones . Est os slmbolos se expresan con mitos . ideol ogías y
principios y se traducen en nume rosos fen ómenos c ultura les: ritos. ceremonias . hábitos.
glosarios. lé xicos. abreviacione s. me tá fora s y lemas; epopeyas. c ue ntos y leyendas:
arquitectura, emblemas. etc ", Asl co mo. "e l sistema de valores Que la compañía
co mpa rte con sus e mpleados " .

ITEM TEXTUAL T ESI STA PRO PIA
CULTURA RENAPO Con la Iniciativa Privada nos pe rm itirá det erminar claramen te la Cultura Toda or gan ización .. .

ORGANlZACIONAL Org anizacio na l de est a de penden cia gubername ntal. ya Que como veremos. t ienen tien e s us oríge nes y
EN EL SECTOR diversas similitudes. pero poseen grandes diferenc ias . se constituye con

P ÚBLICO y Es importante me ncion ar los parámetros c ulturales : cie rtas bases:
PRIVADO Mi si ón/Propósito. definición co mpa rt ida de la función y e l prop ósi to de una organización legales.

y sus mie mbros . Lo Que pe rmitirá a los e mpleados e nte nde r y dirigirse hacia la mis ma administrativas. de
meta. procedimientos y
El Liderazgo Que se e ncarga de interpretar y re forzar la identidad y e l sent ido colect ivo norm ati vas .
de la orga nización. Fa cilita la f1exibiJidad y la adaptación de las orga nizac ione s. Elementos Que
Los valores Que son interpre ta cio nes simból icas de la realidad. Que prestan un dependerán e n gra n
sig nificado a la acció n y establecen norm as de comportamiento social. Norma n y medida de los
controlan la acción hacia e l logro de obje tivos de una orga nización . prod uctos o se rvicios
Los comporta mie ntos . orientación de los co noci mientos. ha bilidades , recursos y e mpe ño a ofrecer. y una de
e n función de las necesidade s y expecta tivas de la organización. las ca racteris ticas
Las hist orias. re latos. le yen das y mitos organizaciona les se hacen de slmbolo s y cód igos . Que de finirán s u
Sirven para concre tar los va lores abstra ctos y las presuposiciones. Contien en las e xis te ncia . Esto es.
presuposiciones y los va lores impllci tos Que se rvirán de gula para Quienes deben to mar su formaci ón como
las decisiones . e mpre sa priv ada .
Conoci mie ntos. co njunto de ha bilidades . saberes y expe rie ncias Que pote nc ian y hace n de pend en cia
e fec tivo e l funcio namien to de una e mpresa. Est ablecen programas de desarr ollo de l gu bernamental o
co noci miento ; reconocen e l saber . la actualizac ión y los grados académicos de las inclu so. una mezcla
personas . Se proponen programas de desarrollo de co noc imiento . ta les co mo: de ambas:
Capa cita ción. tra bajos de equ ipo y retroalimentación . paraestataJ.
Los Ritos so n comport amie ntos Que se deben seguir o actualizar con c iert a frecuencia . Inicia lme nte resulta
Sirve n para e l aprendiza je de reglas orga nizacionales. los tipos de re lacio nes. derechos de suma importanc ia
y obligacio nes, costum bres bien o mal vistas. Se dis tinguen 4 caracterts ricas : Aspe cto la compe te nc ia para
Litúrgico . implica un co mpro miso personal y un gra do de part icipació n import ant e : la s e mpresas
Aspecto Representac ional, se re fiere a los principios internos. e l esplritu corpora t ivo privada s , ya Que
Que sost iene y guía a la orga nización. represe nta e l impulso
Doble Función. consolida y ani ma periódica mente Ja ide nt idad del grupo. cons tante. o incluso.
Papel Purificador. pe rm ite la expresión de los se ntimie ntos y faci lita la crea ción de la sobrevive ncia de la
bienes colectivos más pro fundos como los principios Que defi nen la organización. orga nizac ión.
Los sig nos y sl mbolos so n e l instrument o Que puede utilizar la cu ltura org anizacional y
ex is te n dos tipo s Verbales.- mito s , ideologías y princip ios / valor es : y los No Verbales .-
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hábitos . rit os . cos tumbres. ce re monias, arquitec tura , e mblemas. uniformes. co lores
inst itu cionales, a firma ciones no verba les . y héroes.
La Claridad Organizacional se refi ere a la ide ntificaci ón y e liminació n de las co nfusio nes .
dudas a mbigüed ades. incert idumb re s , etc.. Que obstaculiza n el func ionami e nto de la
organizació n e impiden el desarrollo de su po te ncial. Es una especie de co ntro l Que
ordena y sis temat iza el es fuerz o para evitar el desgaste y d is persió n de la en ergfa, pue s

busca lograr su óptimo aprovechamiento.
La Comun icació n como el instrument o Que orienta una ac tuaci ón o un comport amiento
orga nizacional altamente efecti vo , ya Que ti ene de co nducció n I dirección, de
e nculturizaci6n, de ada ptac ión, y de coord inac ión I articu lación .. de igual man era,
escuc ha . compre nde y sondea con e l Iin de ...esco nder opo rtu na y pert ine nte me nte a l
e ntorno de la organización. Dotándola de mec a nismos de ada ptac ión y superviven cia .
La Imagen Interna y Externa. e n donde la segunda de be ser co ngruente co n la imag en
inte rna de la organización. ya Que una só lida imag e n ex tern a tien e s u fundam e nte e n la
s it uación, identidad y clima cult ura l. laboral y comunicativo. intern o de la propia
organizació n. De lo co ntrario. una imagen incongruente con respecto a la situación
interna es ca usa de desore st igio v graves problemas de incredulidad y desconfianza.

ITHM THXTUAL T HSISTA PROPIA
DIAGNÓSTICO HNTO RNO El ambie nte re levante de RENAPO es poll tico. ...

DI' LA Cambio co ns ta nte de Dirección General. por e nde de equ ipo Que lo rode a .
CU LTURA Discurso de CAMBIO po r e l ingreso del PAN a l poder. sin qu e se haga pate nte e n e l

ORGANIZACIO ac t ua....
NAL DI' El ambiente re levante de RENAPD es diverso y heterogéneo. dado que se dirig e a todo s
RHNAPO los me xican os de ntro de territorios nacionale s y radicados e n e l extranjero.

Sus re lac iones es tán det erminada s por la Segob y los Reg ist ro s Civile s .
Baja pre su pues tal Que redunda e n la impleme ntac i6n de ins uficie ntes equipos de cómputo
y materi ale s de trabajo. as l como de proyectos a de sarrollar.
No ex iste compete ncia . por lo ta nto e l interés por mejore s procesos productivos e s cas i
nulo.
La e ficiencia y la e ficacia no so n el Iin último de RENAPO.

DlMHNSIÓN Su pennane ncia y sobrevivencia est án basa das e n un dec reto preside ncial. por lo que no
FORMAL lee lo s uficiente su e nto rn o para lograr un mejor desempe ño orga nizaciona l.

No hay una verdadera vocaci ón de serv icio. por lo ta nto s u "clie nte " no es uno de los
obje tivos rea les de l RENAPO.
Tie ne una misión. visió n y objetivos bien def inidos y es truc tura les . pero Que no son de l
conoc imie nto de tod o e l persona l.
La selec ció n y re clu tam ien to de sus e mpleados se da por la vida de l ne pot ism o. a pesar
de que está n es tab lec idos detal ladam ent e d ichos mec an ism os .
Sus mec an ism os de co ntro l so n rígidos, pe ro cont inua mente so n violados.
Desinterés e n la ca pac ita ción. ya que no se prese nta ningún estimulo pe rso nal ni de
as censo e n la prop ia organización .
No hay una valora ción c urric ular de los e mpleados . lo que prov oca altos índic es de
fru stración.
Obte ner de la organización lo más posible s in apo rta rle nad a a al misma : poca valorac ión
reciproca: e l ac tor por la orga nizaci6n y vicev ersa .
El co bro adici onal del e mpleado por su bajo s uel do. es e l robo de tod o tipo de art lcu los.
Des orga nizaci ón en los procesos pnxluct ivos. de bido a Que cada quien ha ce lo que quiere .
y pri ncipalmente. al desco noc imie nto de los proc esos productivos .
Los mitos . re lat os. y le ye ndas so n respecto a ant ihéroes o re fe ren tes a an tivalores .

ACTO RHS y La forma ción de gru pos informa les como me cani sm os de pos ic ionamie nto dentro de la
GRUPOS organiza ció n o para la ob ten ción de prebenda s o libertades.

Uni6n por intere ses c ompart idos . pero no por una a bso luta confia nza. utilización de las
personas. e n busca de bene ficios part iculares.
Procesos prod uctivos form alment e es tablecidos. pero desconocidos por el personal en
general.
Ejec ución del tra bajo co tidiano de manera de sart icu lada y ce ntralizad a e n la Direc c i6n
Gen eral. de bido a l confuso Manual de Procedimientos y a l desconocimie nto del mis mo.
La prod uctividad. la cal idad total . y el público Que rec ibe e l serv icio de RENAPO (la
CURP) no son la priorid ad de la organización.
Toma de dec is iones ce ntralizada. no ha y consenso con e l personal operativo. ni los
ma ndos med ios.
Lentitud e inefic ie nc ia e n los proc esos produ ct ivos . por eso la dup licida d e n la asignació n
de la CURP y tiempos de entrega largos.
El gran número de las Cuent es de poder está da do por e l manejo de informa ci6n y de
palan cas que se te nga n, ya que no ex is te una va lorac ión re al de la form ación acadé mica .

la capac itación adicional (idiomas). ni la experien cia la boral prev ia al ingreso a RENAPO .
COM UNICATIVOS

No se co noc e a l personal que inte gra a l RENAPO. por cons iguie nte no se sa be de la s
s ubcult ura que lo integran. pero que se introyec lan en la pro pia c ultura de la orga nizac ión.
Costos a ltos para la orga nización y e l individuo: te mpora le s. e nergé ticos y ps ico lógicos .
No ha y una valora c ión del personal en el RENAPO. todo s so n reemplaza bles.
No se con oc en las dife rencia s. por lo ta nto. no se es tablecen acuerdos .
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No ha y con cord ancia e ntre e l discurso y el actuar de los dirig ent es de RENAPO.
Todos es tá n concien tes de la fal ta de mecanismos ágiles de comunicac ión, pero no se
implem e nta la comunicac ión verb al y dir ec ta .
Los mecani smos formal es de información resultan insufici ent es y no ll egan a todo el
personal de RENAPO.
La principal fuent e de informaci ón en el RENAPO es e l rumor, el cual no si empre puede
pla smar co rrectamente lo Que sucede en la organ iza ci ón .
Se est abl ec en c uellos de botella en los flujos informativos.
El manejo de mayor inform ació n se Queda en los nive le s s upe riores de l organ igrama.
El man ejo de las zonas de incertidumbre como mecan is mos de poder.
Re lacio nes de poder com o punto central e n la vida y ac ont ec e r de RENAPO.
Las representacio nes genera lizadas de los empleados de RENAPO son de desapego,
desi nterés y fru stra ción ant e la orga nizació n (a todo s los niv el es>'
El código étic o de Haberlas no se cumple en nada: No hay igualdad, no existe la
aute nt icidad, no se da la pertinencia y menos aún se esta blece n acuerdos.
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