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Introduccion.

El primer capitulo “Analisis del entorno organizacional’, es el andlisis del sistema
organizacional y comunicacional en la Seccién Difusion Externa (SDE) de la Direccion
General de Comunicacion Social (DGCS) de la Secretaria de la Defensa Nacional (SEDENA)

durante el afio de 2012.

La comunicacion organizacional como parte formal de todas las estructuras en las
organizaciones, tiene como meta primordial cumplir con los objetivos fijados de manera
efectiva, como punta de flecha en toda organizacion su papel principal es de creacion,

mantenimiento y cambio, basando su andlisis en cultura e identidad de sus miembros.

Este trabajo es un diagnostico de la SDE que fue hecho en el marco del XX
aniversario del Seminario Organizacion, Comunicacion y Cultura durante el afio 2012,
tiene como objetivo mejorar el proceso de comunicacién dentro de la organizacién que
conlleve a la toma de decisiones méas acertadas en la designacion de tareas en la
seccion, de manera mas acertada para la realizacién de actividades, innovacion en los
procesos de trabajo que los lleven a los miembros a la perfeccion y de igual manera hacer
mas habitable la organizacién de la SDE de la DGCS de la SEDENA.

Este trabajo abarca una parte de la metodologia de la comunicacién organizacional
tratada en el seminario de taller extracurricular, debido al tipo de organizacion publica de
la que se trata, la SDE de la DGCS de la SEDENA nos permite comprender como son las

relaciones personales y grupales en una institucion publica.

El primer capitulo conoceremos el entorno organizacional de la SDE de la DGCS
de la SEDENA, segun la lectura de “La Antologia de la Comunicaciéon Organizacional” del
Colegio de Profesores de Educacion y Comunicacion, la organizacion es “un espacio de
producciéon en donde transcurre una buena parte de la existencia del hombre”. Es un
escenario en donde el espacio y el tiempo se hacen comunes y cotidianos en donde
raramente los individuos pueden ser tal como son, pues han pasado por un proceso de

integracion.



La organizacién es, si nos valemos de un par de metéaforas iniciales e indiciales, un
caos ordenado y un equilibrio inestable: expresa las tensiones de los intereses puestos en
juego y posicionados a partir de un orden configurado por la estructura de poder;
construye representaciones de si misma como singularizacion de pluralidades y produce
imagenes de su entorno como pluralizacion de singularidades; nunca esta exenta de
oposiciones, alianzas, diferencias e indiferencias. Es concatenacién de razones, pasiones,
memorias, virtualidades, realidades, imaginaciones, acciones, transitos, trayectorias, lugares

y no lugares (Augé, 1994).

El segundo capitulo, conoceremos el origen y trayectoria de la SDE de la DGCS de
la SEDENA, mencionando los objetivos a corto, mediano y largo plazo, la misién y vision
de la SEDENA y de la DGCS, que tienen que ver con el diagnosticé aplicado a la
estructura formal, e informal y al funcionamiento en una parte de la organizacién, para
establecer y caracterizar los problemas operativos especificos originados de manera
externa e internamente en la SDE; con la deteccion de los problemas detectados en las
actividades que desarrolla el personal y la cuantificacion del costo que implica a la
organizaciéon, podremos exponer las pérdidas que se generan al interior de la

organizacion.

El tercer capitulo se abordan los costos que le implican a la organizacion
relacionados con los aspectos psicolégicos que influyen directamente en la energia del
personal, esto es, que se reflejan en la inversion de tiempo que una persona aplica en
alguna actividad especifica, en el esfuerzo que cada integrante realiza y sobre todo, en el
desgaste mental que sufren cada uno de ellos, como se demuestra al final de capitulo

anterior.

También observaremos las funciones sociales de la comunicacion en la SDE como
son: la informativa, de transmision cultural, de legitimacion, de motivacion, de identidad,

pedagdgica, tecnolbgica y de integracion.

El comportamiento del individuo en su actitud, personalidad, percepcion y
aprendizaje como al actor dentro de la organizacion, ¢Qué lo motiva?, como una pieza
fundamental de la creacion del ambiente de trabajo en la SDE, basandonos en el perfil y
en el lugar que ocupa dentro de la organizacion; asimismo, esta relacionado con la
aplicacién de una de las técnicas cuantitativas de investigacion al problema detectado en
el capitulo Il de la estructura y funcionamiento de la organizacion, realizandose un
diagndstico comunicativo, que permitié reconocer la incidencia de actores y grupos dentro
de la SDE.



Veremos las estructuras y redes de comunicacion que existen en la SDE, asi
mismo mencionaremos las estructuras de la red de comunicacién existentes segun

Claude Flament.

En este capitulo se aplicé la técnica de diagndstico de flujo de informacion en la
organizacion llamado “ECCO” y el evento que se consider6 para la aplicacion de la
técnica fue el “2/o. Espectaculo Aéreo” celebrado el 25 de agosto de 2012, y se describe

el andlisis realizado y sus resultados.

Después de conocer a los grupos que integran a la DGCS con los que relaciona la
SDE en el cuarto capitulo se vera a complejidad de la organizacion segun Luhmann,
Niklas, también la percepcién y accion de Abraham Moles, las acciones de Max Weber,
se utilizaran los conceptos y herramientas de investigacion cualitativa en comunicacion
organizacional para detectar, diagnosticar y proponer soluciones a los conflictos y
problemas comunicativos detectados entre el personal de la SDE, a través de la
aplicacidbn de la técnica cuantitativa investigacion denominada flash ethnogrphy al

problema detectado en el capitulo Il de la estructura y funcionamiento de la organizacion.

Y por ultimo, en el capitulo V, después de conocer a los grupos que integran a la
DGCS vy las secciones con las que se relaciona dia a dia la SDE, se muestran las
diferentes culturas que se reflejan en la SDE de la DGCS, lo que permite observar las
distintas formas de comunicarse y actuar de los miembros en la realizacion de las

actividades cotidianas en la SDE.

Con lo anterior, serda posible realizar las propuestas de intervencién comunicativa
para mejorar los problemas detectados que envuelven los procesos, estructura, cultura y
actores en un nuevo entorno que permita a sus miembros convertir a la SDE en
habitable.

En particular el objeto de estudio de éste trabajo; es la intervencion de forma
trascendental en el desarrollo de una estrategia cultural de comunicacion, para la

intervencién del bienestar generalizado del personal dentro de la SDE.

A continuacion te invito a conozcas a la SDE de la DGCS de la SEDENA, analizada
a través de los diversos diagnosticos aprendidos durante el seminario y aplicados por el

suscrito al presente trabajo.



Capitulo I.

El entorno de la SDE de la DGCS de la SEDENA
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1. El entorno de la SDE de la DGCS de la SEDENA.

Este trabajo entiende por factores del entorno organizacional los que afectan
directamente a la organizacion de la SEDENA, como es el Entorno relevante y por ello en
la DGCS a diario crea una sintesis informativa que abarca los temas: Militar, Econémico,
Politico y Social, para estar al pendiente del entorno; porque un ambiente esta formado por
todos aquellos factores, tanto fisicos como sociales, externos a la SEDENA y que son

considerados por los funcionarios militares dentro del sistema para la toma de decisiones.

El ambiente se considera en relevante y se divide en primarios y secundarios: El
primario provienen de las condiciones de: mercado, proveedores y laborales, conformando
una parte del ambiente que afecta mas directamente a la organizacion. El secundario lo es la
parte legislativa (aranceles, tarifas e impuestos; el transporte, los competidores, el desarrollo
tecnoldgico, y las tendencias economicas, sociales y politicas de un pais. De un modo mas
general afectan al entorno completo de una organizacion. Para la SEDENA éste ambiente
relevante se da en el ambito de la imagen del Instituto Armado, por ello en la toma de
decisiones se basa en la informacién, ya que, por ejemplo la politica, la sociedad, la
economia, las reformas legales, y otros factores como cambios en la estructura
gubernamental constituyen factores ambientales para la SEDENA, gue imponen demanda de

informacion sobre ésta.

A continuacién alguna conceptualizaciones que definen el ambiente organizacional de la
SDE de la DGCS de la SEDENA:

A. Turbulencia.- Fendbmenos como: Rapidos cambios en la tecnologia, constantes
modificaciones a las leyes mercantiles, la inflacién econémica, un mercado de gustos y
valores variantes, son instancias que crean turbulencia en la organizacion, para la
SEDENA es importante conocer esos cambios y adaptarlos al sistema de trabajo, ya

gue siempre pretende estar a la vanguardia.

B. Hostilidad.- Se caracteriza por ser dominante, estresante, y arriesgado. Su
opuesto es un entorno noble o benigno, seguro, rico en oportunidades y controlable por
la organizacion. Se considera para la SEDENA cuando la SHCP lleva a cabo recortes al

presupuesto y se crean politicas de austeridad en el gobierno federal.

C. Desintegracion.- Los entornos que rodean a una organizacion también varian en
su grado de integracion, se refiere al grado que un determinado ambiente se encuentra
organizado. Y la SEDENA se encuentra altamente estructurado, casi totalitario, en

donde todas sus actividades estan sujetas a normas y reglamentos.
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Duncan (1972) Sefiala que a la hora de conceptualizar el entorno organizacional se
debe diferenciar entre el entorno interno y el externo. El Interno comprendera todas aquellas
fuerza internas (objetivos, clima, cultura organizacional, etc.) que operan dentro de la
organizacion. El Entorno Externo por su parte abarca todo aquello que esta afuera de la

organizacion (clientes, mercados, competidores, condiciones culturales, politicas, etc.

Hall, 1988; Menguazzato y Renau, 1991 y Robbins, 1997, distinguen entre entorno
general y especifico. ElI Entorno general esta formado por el conjunto de condiciones que
afectan la totalidad de las organizaciones y que son potencialmente relevantes. ElI Entorno
especifico haria referencia aquellos elementos del medio relevante para el logro de los

objetivos de la organizacién objetos de analisis.
1.1 Breve descripcion de los antecedentes histéricos de la DGCS.

Es importante sefialar que la DGCS fue creada en 1994, sin embargo, su primer
antecedente se remonta a 1926, cuando se promulgé la Ley Organica del Ejército y
Armada Nacionales que, en su articulo 44, se referia a las funciones de la Seccion
Segunda del Estado Mayor de la Defensa Nacional (EMDN), entre cuyas atribuciones se
encuentran las actividades de prensa, censura y propaganda, con el desarrollo del EMDN,
en la Seccién Segunda (S-2 Inteligencia) se crearon diversas areas, entre ellas, la de

Relaciones Publicas, en la cual se encuadroé la de Prensa.

Para comprender el antecedente histérico y los cambios que ha tenido la SDE
cabe mencionar que en 1980, se formo el Grupo de Difusion, dependiente de la S-2 (Intl.)
EMDN, teniendo como infraestructura un moderno estudio de produccion audiovisual,
asimismo, al Grupo de Difusién se integré con la Editorial del EMDN, encargada de la
bibliografia militar y la Revista del Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos (anteriormente a

cargo de la comision historica).

Para 1988, hubo otra reorganizacion de la S-2 (Intl.) E.M.D.N, dividiéndose en las
Subsecciones de: Inteligencia, Enlace con el Extranjero, Eventos Especiales, antes
Relaciones Publicas, y Difusion; a ésta ultima Subseccion se le integré el grupo de

Prensa, antes dependiente de Relaciones Publicas.

El 22 de noviembre de 1994, pasé revista de entrada la Direccion General

Comunicacion Social, integrandosele el grupo de Prensa del EMDN.
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En marzo de 2009, se dividié la Seccion de Difusion en Interna y Externa, la
primera se conformd con la Seccion de Edicion en donde se elaboraba la Revista del
Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos, la Subseccion de Promocion Editorial y la Subseccion

de Fotografia, la segunda se integré con la Seccién de Difusion y la Subseccion de
E\RECC\Oj
GENERAL
@ FIGURA 1. @@

ORGANIGRAMA DE LA DGCS DE LA SEDENA.

Produccién Audiovisual (figura 1).
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Hasta nuestro momento actual, la organizacion de la DGCS asi ha permanecido,
pero en la SDE objeto de estudio de este trabajo ha requerido de modificaciones y
especializacion en los métodos de trabajo debido a la difusibn de las campafias
comunicacionales que implican la creacion, produccion, contratacion de los medios y

evaluacién de las mismas.

Las modificaciones en la DGCS han obedecido a las necesidades de
funcionamiento del sistema como lo determina la teoria contingente “...es la suma de la
escuela clasica y la humanista que ayuda a determinar el funcionamiento éptimo de las
organizaciones, ya que ambas tienen una orientacion interna...” (Fernandez Collado, C. 1991.
p. 49).

En marzo de 2009, con la creacion de las Secciones de Difusién Externa e Interna,
el personal de las secciones comenzd a crecer, constituyéndose principalmente con

Licenciados en Comunicacion y Disefio Grafico.
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Durante el 2009, la fraccion del personal que integraba la seccion de difusion se
convirti6 en mesa de tramite y se cre6 un grupo llamado de Investigacion y Medios
conformado por cuatro elementos de tropa femeninos con la licenciatura en

Comunicacion.

El grupo de Investigacion y medios en coordinacion y supervision del Jefe del area
se encargaba de elaborar el Plan de Medios y el Programa de Comunicacion Social para
la difusion de las diversas campafas comunicacionales a efectuarse durante el afo,
asimismo, los tramites ante la Secretaria de Gobernacion para la autorizacién de las
campafas, asi como las contrataciones de los diversos medios de comunicacion, la
elaboracién y produccién de los trabajos comunicacionales en audio, video y publicitarios

gue implicaba la Difusion Exterior.

De 2009 al 2011 el personal femenino del grupo de Investigacion y Medios
aumento de 4 a 10 licenciadas, y se le cambio el nombre al de Planeacién, Programacion
y Relaciones Publicas y posteriormente la mesa de tramite que originalmente conformaba
la Seccion de Difusion se integré a la nueva denominada Subseccion de Planeacion y

Relaciones Publicas.
1.2 Anélisis sistémico.

La DGCS y la SDE pertenecen al tipo de sistema abierto, que es el que permite la
entrada y salida de energia para poder funcionar, como lo retoma la tesina de Nancy
Susana de la Cruz Navarrete Comunicacion Organizacional: “Procesamiento y
Sistematizacion de Aspectos y Datos Relevantes de la Relacion y Comunicacion de 100
Organizaciones Mexicanas con su Entorno”. 2011 (p. 94) “...autopoiética que “es la
capacidad que tiene un sistema para mantener una estabilidad estructural absorbiendo
energia del entorno o autorregulandose continuamente”. (Hodgson, G. 1995 p. 6365-
366)..."

1.2.1 Suprasistema.

El suprasistema de la DGCS, se puede entender por la estructura organica de la
SEDENA (figura 2), incluye también la relacién que tiene con otras Direcciones de
Comunicacion Social de las Secretarias de Estado en el sentido de informar las
actividades que realiza, pero también es importante acentuar la relacion que tiene con

otras Dependencias del Ejecutivo Federal dentro de las cuales podemos destacar que:
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Con la Presidencia de la Republica se coordinan la implementacion de campafas
para difundir los spots televisivos de rendicion de cuentas relativos a seguridad en el marco
de los informes de gobierno de la presente administracién, en todas las Dependencias del
Ejecutivo Federal.

Con la Secretaria de Gobernacion, la DGCS tiene como atribucion, entre otras,
dirigir y ejecutar la politica de informacion y difusion, asi como coordinar la produccion de
las campafas de informacion y difusion de la Secretaria, lo cual lleva a cabo a través de
la ejecucion del Programa de Comunicacion Social y demas acciones alternas
congruentes con las necesidades de informacién, difusién y promocion, de acuerdo con el
articulo 11 del Reglamento Interior de la unidad administrativa encargada de elaborar la
Estrategia, el Programa Anual de Comunicacion Social y las campafas de difusion, de la

citada Secretaria.

Con la Direccion General de Normatividad y Medios de la Secretaria de
Gobernacion tiene la relacion de tramitar y coordinar la autorizacion de las campafias

comunicacionales y los spots a difundirse.
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En la SDE se puede entender como suprasistema a las Subdirecciones de
Relaciones Publicas y de Comunicacion Social dentro de la misma Dependencia (figura
3).

SUPRASISTEMA DE LA SECCION DE DIFUSION EXTERNA. (FIGURA 3)

DIRECCION
GENERAL

SUBDIRECCION DE SUBDIRECCION DE
COMUNICACION RELACIONES
SOCIAL. PUBLICAS.

vEXISTEN DOS NIVELES DE COORDINACION EQUIPARABLES EN CUANTO A
FUNCIONES Y DISTRIBUCION DEL TRABAJO DE LA DIRECCION GENERAL E
COMUNICACION SOCIAL, MANTENIENDO LA FIGURA DE SUBDIRECCIONES.

vUNA SUBDIRECCION DE COM.UNICACION SOCIAL. (DENOMINADA ASI PORQUE
LA INFORMACION DE SINTESIS, RECOPILACION, ANALISIS Y DIFUSION GIRAN EN
TORNO A ESTE CONCEPTO), QUE COORDINE TODOS LOS COMPONENTES QUE SE
INTERRELACIONAN PARA CUMPLIR CON EL PRIMORDIAL OBJETIVO DE ESTA
DIRECCION: MANTENER INFORMADO AL ALTO MANDO SOBRE EL ESPECTRO
MEDIATICO QUE CONTRIBUYA EN LA TOMA DE DECISIONES, DETERMINAR
POSIBLES RIESGOS MEDIATICOS E INCREMENTAR LAS RELACIONES CON MEDIOS
AFINES PARA SU OPTIMO EMPLEQ EN BENEFICIO DE LA IMAGEN INSTITUCIONAL.
vUNA SUBDIRECCION DE RELACIONES PUBLICAS, QUE MANTIENEN ESTE NIVEL

DE COORDINACION, YA QUE LAS RELACIONES F’UBLICAS SON PARTE
FUNDAMENTALDE CUALQUIER ORGANIZACION DE COMUNICACION SOCIAL.

1.2.2 Subsistemas.

Se entiende por subsistemas de la DGCS a las Secciones de Difusion Externa e
Interna, como lo indica la tesina de Nancy Susana de la Cruz Navarrete Comunicacion
Organizacional: “Procesamiento y Sistematizacion de Aspectos y Datos Relevantes de la
Relacién y Comunicacion de 100 Organizaciones Mexicanas con su Entorno”. 2011
(p. 73) son “...subsistema psicosocial el cual estd compuesto por individuos y grupos en
interaccién. Dicho subsistema esta formado por la conducta individual y la motivacién, las
relaciones del status y del papel, dinamica de grupos y los sistemas de influencia;
subsistema técnico: se refiere a los conocimientos necesarios para el desarrollo de tareas,
incluyendo las técnicas usadas para la transformacion de insumos en productos y
subsistema administrativo: relaciona a la organizacion con su medio y establece los
objetivos, desarrolla planes de integracion, estrategia y operacion, mediante el disefio de
la estructura y el establecimiento de los procesos de control. y cada uno de estos sirva

para poder regular la organizacion...” (figura 4).
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EN LA DIRECCION GENERAL DE COMUNICACION SOCIAL SE PUEDE ENTEDENR COMO SUSBSISTEMASALOSDOS ENTES
PRINCIPALESPARA REALIZAR LASFUNCIONES DE DIFUSION EXTERNA EINTERNA. (figura 4).
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INTEGRANTES DEL INSTITUTO ARMADO, DERECHOHABIENTES Y DIVERSOS
ORGANISMOS DE ESTADEPENDENCIA,
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»SE MANTIENE LA FIGURA DEL SUBSISTEMA EN PARTICULAR DE
RELACIONES PUBLICAS POR MEDIO DE LA INTERACCION DE ESTA
SECRETARIA Y LAS SECRETARIAS DE ESTADO (PRESIDENCIA DE LA
REPUBLICA, GOBERNACION, SECRETARIA DE HACIENDA Y CREDITO
PUBLICO, DIRECCIONES DE COMUNICACION SOCIAL, ENTRE OTRAS).

»LA SUBDIVISION DE LOS DOS GRUPOS PRIMORDIALES (PLANEACION Y
PRODUCCION) EN ESTA SECCION, PERMITIRA UNA MEJOR PLANEACION
DE LAS CAMPARAS TANTO PROGRAMADAS COMO EMERGENTES; ESTOS
GRUPOS DEBERAN REFORZARSE Y TENDERAN A CRECER
APROVECHANDO EL POTENCIAL HUMANO QUE CAUSE ALTA EN LA
DIRECCION Y CUYA ORIENTACION ESTE DIRECTAMENTE RELACIONADA
CON LA PROFESION DE COMUNICACION SOCIAL. (LIC. EN PERIODISMO,
RELACIONS PUBLICAS, IMAGEN, COMUNICACION, DISENO, ETC))

1.3 Procesos de trabajo en la SDE de la DGCS.

En el Grupo de Tramite tiene como la materia prima la documentacion externa e
interna que recibe, relacionada con la seccién y funciona independiente de los Grupos de

Planeacion, Programacion y Relaciones Publicas y Grupo de produccion e imagen.

El Grupo de Planeacion, Programacion y Relaciones Publicas, no puede funcionar
en 80% si no se cuenta con los recursos presupuestales, ya que de ellos se derivan las
ordenes de trabajo para la ejecucién de las Relaciones Publicas en el sentido de las
cotizaciones, estudios de mercado, estudios de acreditacion, dictamen técnico de los
productos que ofrecen las empresas de medios para la difusion (Internet, Impresos,
Television, Radio Exteriores, etc.), y en este sentido el disefio, produccion y evaluacion de
las campafias comunicacionales. El 20% se desarrolla previamente con la Planeacién y
Programacioén de las citadas camparias a través del Plan de Medios” y “El Programa de
Comunicacion Social” que se elabora antes de concluir el afio pero que se aplica en el

siguiente y durante éste se lleva a cabo el seguimiento y adecuacion del mismo.

1.3.1 Entorno relevante en la DGCS: mercado, proveedores, clientes,

competencia y socios; ambito, actores/agentes y servicios.



-20 -
De las actividades que tiene el grupo de Planeacion y Programaciéon es el disefio
de ¢Cuéndo, Como, Por qué y en Donde me gasto el presupuesto en Comunicacion
Social de la SEDENA?, por ello aun sin tener los recursos econémicos el grupo puede

trabajar.

No se cuenta con un mercado en si, mas sin embargo se puede entender como la
difusiéon de las actividades que desarrolla el Instituto Armado de conformidad con las

misiones encomendadas.

En relacion con proveedores, son los medios de comunicacion (impresos, internet,

radio y television) que permiten la difusion de las actividades de la SEDENA.

No existen clientes pero si la poblaciébn a quienes van dirigidos los mensajes
(publicidad, banners, spots de radio y television).

No existe la competencia ni los socios por ser una Secretaria de Estado con

misiones muy especificas.

El ambito es brindar seguridad al pais, por ello el Ejército y Fuerza Aérea
Mexicanos, son instituciones armadas permanentes que tienen las misiones generales
siguientes: |. Defender la integridad, la independencia y la soberania de la nacion; Il.
Garantizar la seguridad interior; Ill. Auxiliar a la poblacion civil en casos de necesidades
publicas; IV. Realizar acciones civicas y obras sociales que tiendan al progreso del pais; y
V. En caso de desastre prestar ayuda para el mantenimiento del orden, auxilio de las
personas y sus bienes y la reconstruccion de las zonas afectadas.

Los actores y agentes es el personal militar que lleva a cabo las misiones
encomendadas.

Por parte de la DGCS su entorno tiene que ver con las funciones que el
Reglamento Interior de la SEDENA, establece las siguientes funciones para la SDE: entre

las principales tenemos:

1.3.2 Promover la difusion de las Actividades de la Secretaria mediante la
realizacion de diversas Campafias, Promocionales y Programas
especificos que se transmiten por Radio y Televisién a nivel nacional,
con la aprobacion de los érganos correspondientes de la Presidencia de

la Republica y la Secretaria de Gobernacion.
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1.3.3 Representar a la Secretaria en las Actividades de coordinacion relativas
a los lineamientos de Comunicacion Social emitidos por la Presidencia

de la Republica y la Secretaria de Gobernacion.

1.3.4 Evaluar los efectos y resultados de los servicios de informacion, difusion
y relaciones publicas proporcionados, a fin de mejorar la organizacion y

los procedimientos empleados.

1.4 Para que la SDE lleve a cabo estas funciones tenemos que mencionar el

analisis contingente.

Dentro de las actividades que tiene el grupo de Relaciones Publicas es del contacto
directo con las empresas, una vez que se aproxima la fecha de la vigencia de alguna
campafa comunicacional, se les cita cuando a menos tres representantes de las
empresas de los medios de difusion para informales sobre la campafa que se va a

difundir, el periodo, el tipo de medio y de ¢ Cuanto dinero se dispone para ese fin?

Una vez acordada la empresa que ofrece el mejor costo, brinda las mejores
posibilidades de difusion y se apega a los objetivos trazados del publico receptor,
entonces el grupo de Relaciones Publicas a través de una llamada telefénica o un imail,
les solicita la siguiente documentaciéon en forma escrita para que se elabore el contrato

respectivo.

Copia fotostatica del Acta Constitutiva.

Copia fotostatica de la Firma del apoderado (en su caso).

Copia fotostatica del poder legal y de la identificacion del representante.
Copia fotostatica del Registro Federal de Causantes.

Copia fotostatica del Domicilio actualizado.

-~ ® a0 T p

Copia fotostatica del Documento denominado como 32-D.

Para realizar lo anterior, se debe contar con el oficio de autorizacion de la campaia
por parte de la Secretaria de Gobernacién, mismo que es enviado a la Inspeccion y
Contraloria General del Ejército y Fuerza Area y a la Direccion General de Administracion

de la SEDENA para su conocimiento.
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La documentacion legal de la empresa es entregada al Area Juridica de la DGCS
para que elabore el Contrato respectivo del servicio que se compra.

El Grupo de Relaciones Publicas lleva a cabo el seguimiento del servicio
contratado y lo concluye con el documento llamado “Testigo”, una vez entregado este
documento por el representante legal de la empresa, se procede a entregarle el cheque
respectivo del servicio brindado. Este grupo tiene a cargo ademas de las compras, la
elaboracién del estudio de mercado, estudio de acreditacién y dictamen técnico de los
servicios a contratar, asi como los expedientes que se forman por cada una las empresas,

por cada una de las campanfas.

1.4.1 EIl grupo de Produccion e Imagen es el responsable de elaborar los
guiones radiofénicos vy televisivos para los spots de las campafas de
comunicacion, es el grupo que a través del estudio analiza y guia la

Imagen de la Secretaria Defensa Nacional.

Para entender el ciclo de eventos que se desarrollan en la SDE y en particular del
grupo de Relaciones Publicas, debemos tomar en cuenta lo resaltado en el punto 3
‘Funciones de la DGCS”, y de conformidad con el Manual de Funcionamiento de la

Seccidn se distinguen entre las principales funciones las siguientes (figura 5).

SUBSECCION (C)
SDE

DE LA JEFATURA
1. ALAJEFATURA DE LA SDE LE CORRESPONDE:

LLEVAR EL CONTROL Y MANEJO DE TODOS LOS TRAMITES RELACIONADOS CON LAS CAMPARNAS DE DIFUSION QUE DESARROLLA LA SEDENA.
COORDINAR, ORIENTAR Y SUPERVISAR LOS DIFERENTES TRABAJOS QUE SE ELABORAN EN LAS SUBSECCIONES QUE CONFORMAN LA SECCION.
SUPERVISAR LOS TRABAJOS DE LA SUBSECCION DE PRODUCCION AUDIOVISUAL, REFERENTE A EDICIONES Y FILMACIONES DE DIVERSOS EVENTOS
O CEREMONIAS AUTORIZADOS POR LA SUPERIORIDAD.

DE LA SUBSECCION DE RELACIONES PUBLICAS Y PLANEACION

1. JEFATURA, LE CORRESPONDE:

A.  COORDINAR Y ORIENTAR EL TRABAJO DE LA SUBSECCION O GRUPOS QUE LE DEPENDAN, DE CONFORMIDAD A LAS DIRECTIVAS RECIBIDAS DE LA
SDE.

B. SUPERVISAR EL CONTENIDO Y PRESENTACION DE LOS TRABAJOS DE LA SUBSECCION DE PLANEACION Y RELACIONES PUBLICAS.
GRUPO DE TRAMITE, LE CORRESPONDE:

LLEVAR EL ARCHIVO Y CONTROL DE TODA LA DOCUMENTACION QUE SE RECIBE EN LA SDE.
ELABORAR TARJETAS DE ESTUDIO RUTINARIAS RELACIONADAS A ASUNTOS DIVERSOS.
EMITIR OPINIONES RELATIVAS A ASUNTOS DIVERSOS RELACIONADOS CON LA DGCS.

GRUPO DE PLANEACION, PROGRAMACION Y RELACIONES PUBLICAS, LE CORRESPONDE:

A.  ELABORAR EL PROGRAMA ANUAL DE COMUNICACION SOCIAL DE LA SEDENA. .

B. ELABORAR Y GESTIONAR CON LAS DEPENDENCIAS DEL GOBIERNO FEDERAL INVOLUCRADAS, LA TRANSMISION Y DIFUSION DE LAS CAMPANAS
PROMOCIONALES Y PROGRAMAS ESPECIALES QUE SE TRASMITEN A NIVEL NACIONAL POR MEDIO DE RADIO, TELEVISION, IMPRESOS, EXTERIORES Y
ELECTRONICOS, HACIENDO USO DE LOS TIEMPOS OFICIALES QUE CONCEDAN A LA SEDENA. .

C. REALIZAR LOS TRAMITES PARA LLEVAR A CABO LA DIFUSION DE LA CAMPANA “EQUIDAD DE GENERO’.

4. GRUPO DE PRODUCCION E IMAGEN, LE CORRESPONDE:
A.  ELABORAR LOS GUIONES ESCRITOS Y VISUALES PARA LA ELABORACION DE SPOTS PUBLICITARIOS Y CAPSULAS INFORMATIVAS.

B. REALIZAR LA PREPRODUCCION, PRODUCCION Y POSPRODUCCION DE LA CAPSULA DE RADIORAMA.
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A continuacion se presenta un flujograma en donde se muestra la participacion del

grupo de relaciones publicas (figura 6):

Actualizado el: 1/o. Nov. 2011

Elaborado por: SDE (Grupo de Planeacién, Programacion y
Relaciones Publicas).

Descripcién del Proceso:

Procedimiento administrativo que se realiza para elaborar los
Programas de Comunicacion Social.

INICIO

SECCION DIF. EXTERNA. EL OFTA. DE SV. EL JEFE SDE EL DIRECTOR.
SE CONTACTAN A LOS SE  ELABORAN  LOS SE SOMETEN A
MEDIOS BOCETOS DE ACUERDO A CONSIDERACION DE LA

é“,‘,h’?ég”é;‘ﬁﬁgo%;‘ﬂ,ﬁﬁ PROPORCIONARAN LOS LINEAMIENTOS DE SUPERIORIDAD.

DE COM. SOC. Y LA" SUS SERVICIOS PARA |—® | LA SECRETARIA DE |—

DISTRIBUCION  DEL DIFUNDIR EL GOBERNACION.

PRESUPUESTO. PROGRAMA.

MEDIOS IMPRESOS,
SPOTS DE RADIO Y T.V.

¢AUTORIZA?

I

MEDIOS IMPRESOS,
SPOTS DE RADIO Y T.V.

¢ESTADE
ACUERDO?

EL OFTA. DE SV.

LLEVA A CABO LAS
> CORRECCIONES Y
N ENVIA NUEVAMENTE.

i

EL ALTO MANDO. T

UNA VEZ APROBADO EL

BOCETO, SE MANDA A
GOBERNACION PARA SU
VISTO BUENO.

LA SRIA. GOBERNACION.

PARA SU VISTO BUENO. < ¢SE PASA

A FIRMA?

S|

EL OFTA. DE SV.

LO ENVIA AL MEDIO DE
COMUNICACION
CORRESPONDIENTE
DARA 11 NIEIKIAN

MEDIOS IMPRESOS, SPOTY — >
DE RADIO Y T.V. FIN

L

Se comprende por entorno relevante de la SDE lo siguiente:

1.4.2 La funcion principal de la Seccion es la Difusion Externa es la de
proyectar la Imagen de la SEDENA, mantener informada a la poblacion

sobre las actividades relevantes que lleva a cabo en beneficio de la

poblacién.
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1.4.3 Para conocer los principales proveedores que tiene la SDE como

organizacion, se debe mencionar a las empresas contratadas para
difundir las campafias comunicacionales a continuacion se presenta una

relacion (figura 7):

MEDIOS IMPRESOS.
EMPRESA

TELEVISA CARAS. (EDIT.TELEVISA.)
TV Y NOVELAS. (EDIT.TELEVISA.)
TV Y NOVELAS. (EDIT.TELEVISA.)
IMPACTO

CINE PREMIERE

CODIGO TOPO

TV NOTAS (NOTMUSA)

MILENIO SEMANAL

MILENIO DIARIO

RECORD (NOTMUSA)

EL UNIVERSAL

REFORMA

CINEPOLIS (VIA SATELITE)
NEWSWEEK

EL FINANCIERO

EXCELSIOR

DIA SIETE UNA INSERCION
ALGARABIA

LETRAS (EDIT. VUELTAS)

TU (EDIT.TELEVISA)

EL SOL DE MEXICO

ESTO

LA JORNADA

CAMBIO

VERTIGO

SIEMPRE

ARMAS

NEXOS

CONTRALINEA

1.4.4 Por ser un area encargada de la difusion de las actividades del Instituto

145

Armado, se considera que los clientes son la poblacion mexicana a
quienes les llegan los mensajes, difundidos durante las campanas

comunicacionales programadas durante el afo.

La SDE no tienen una competencia entre si, sin embargo, se puede
contemplar en las areas encargadas de la Difusion de la Imagen de la
Secretaria de Marina, Policia Federal Preventiva primordialmente, ya
gue ha habido ocasiones que el publico receptor confunde las
actividades que llevan a cabo las Secretarias, o que ha provocado que

la SEDENA sea mejor y mas claros en las campafias comunicacionales.




-25 -

1.4.6 De la Presidencia de la Republica, Secretaria de Gobernacién y de la
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico se gestiona el presupuesto y
los aumentos en el gasto de comunicacion social, por lo que se puede

considerar como entidades que lo hacen posible.

1.5 Problemas alos que se enfrenta la SDE.

Las organizaciones se consideran equivalentes a sistemas, ya que ambos estan se
encuentran compuestos por actividades interdependientes y poseen fronteras muy
definidas como es el suprasistema y subsistemas. Lo anterior, es el planteamiento
principal de la teoria de sistemas, con lo cual se pretende explicar la relacién de la DGCS
de la SEDENA.

En relaciébn con los estudios de las organizaciones como un sistema, E. Trist,
Banfort y Emery, concuerdan en que las fuerzas que constituyen a las organizaciones
desde afuera asi como en sus partes mas importantes (susbsistemas), se identifican
como una unidad econdémica, social y técnica. Por lo que respecta a lo econémico tiene
gue ver a que todas necesitan utilizar recursos econdémicos; en relacién a lo social en que
todas tienen que ver con los recursos humanos que trabajan para un fin en comun y por

altimo tecnoldgicas, porque se necesita de la tecnologia para lograr éste fin.

1.5.1. Los problemas recurrentes en la SDE son porque no se tiene definido un
procedimiento de trabajo o porque las personas que se dedican a un tipo
especifico de actividad no comparten con otras personas como se

realiza.

1.5.2. Constantemente se han producido coyunturas en relacion con el trabajo

y que la SDE y éste se realiza a “bomberazos”.

1.5.3. Las oportunidades que cuenta la SDE es en el sentido de que si el
personal que cuenta con una licenciatura y en particular de
comunicacion, pueda desarrollar el trabajo sin necesidad de supervision
por parte del personal de mayor jerarquia, como lo es la comunicacion
externa de la SEDENA.
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1.5.4. Reto principal de la SDE, es que se adecue al ritmo de trabajo que exige

el instituto armado.

1.5.5. Los mecanismos de retroalimentacion estdn determinados por la
experiencia que adquiere el personal y la manera en que se transmite
este conocimiento al personal de reciente ingreso, que en el caso de la

SDE, es nulo porque se monopoliza el conocimiento en cierto personal.

Problemas recurrentes en la SDE.

Como se puede apreciar la SDE, requiere de una modificacion y especializacion en

los métodos de trabajo que lleva a cabo, debido a que la difusién de las campafias

comunicacionales que implican la creacién, produccion, contratacién de los medios y

evaluacion, requieren de métodos especificos para su realizacion.

Para entender el andlisis de la Seccion se debe tomar en cuenta los siguientes

conceptos:

2.1

2.2

Implicaciones Sociales.

Para poder entender éste concepto es necesario comprender que las
actividades del personal del instituto armado tienen que ver con la seguridad y
el apoyo a la poblacion, como se indicé en la pagina 8 (misiones), en el sexenio
del Presidente Felipe Calderdn, el personal se vio inmiscuido en el combate al

narcotrafico y a la delincuencia organizada.

Implicaciones Politicas.

En el afio 2012 esta investido por 2 noticias que tienen que ver con la
inseguridad y las elecciones federales la Inseguridad, que pregona cada dia
mas, con la fuerte necesidad de los mexicanos, de tener a la Armada de
México y/o Ejército Mexicano en las calles, por los efectos colaterales de la
lucha emprendida por el Gobierno Federal al principio de su gestion, la auto

justificacion de una de sus grandes politicas.
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En el afio se definira el candidato del Partido del Gobierno Federal; con la continua

deriva por el cambio de lineamientos, el desgaste de grupos e incluso el enfrentamiento a

una situacion de equidad de género, la visualizacion de una camparfa de expulsion, y

negativa a pasos agigantados, como siempre el instituto armado que es apolitico se

mantiene al margen de tal situacion y reconociendo su lealtad al presidente que resulte

electo democraticamente en las elecciones..

2.3

2.4

2.5

2.6

2.7

Implicaciones histoéricas.

El instituto armado siempre ha sido parte de la historia de nuestro pais, por ello

lo que realiza conforme a sus misiones, siempre sera recordado por la historia.

Implicaciones econémicas.

Tienen que ver con las decisiones que toman los encargados o responsables
de ejercer el presupuesto del instituto armado, que por lo regular siempre llevan
a cabo acertadas decisiones y lo ejercen en beneficio del personal y del pueblo

de México, ya que no se ha sabido de la malversacion de fondos.
Implicaciones culturales.

El instituto armado, siempre se ha preocupado por la cultura del pueblo
mexicano y apoya por lo regular cualquier tipo de evento que tenga que ver

con la participacion del personal militar en actividades culturales.

Implicaciones ecoldgico-organizacionales.

El Ejército Mexicano dentro de sus actividades se encuentra la de
reforestacion, por ello, se preocupa por el medio ambiente y lleva a cabo

campafias de reforestacion a nivel nacional en la republica mexicana.

La coyuntura se da en la SDE en el sentido que debido a que el 100% del
personal se encuentra en edad productiva; el 80% cuenta con licenciatura y el
5% con Preparatoria y el 15% con Secundaria, lo que implica que se ha

profesionalizado de la citada Seccion.
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De conformidad con la FODA llevada a cabo en el afio de 2012, se puede
constatar que no se cuenta con correctivos disciplinarios (castigos al personal
consistente en no salir de la instalacion, a la tropa de 24 horas a 15 diasy a
los oficiales maximo 8 dias), lo que indica que el personal es disciplinado y
cumple con eficacia las obligaciones encomendadas, el 95% del personal se
encuentra sano y Uutil para el desempefio de sus labores y el 5% con
sobrepeso; por lo que respecta a la productividad cumplen con las tareas que
en el &mbito de su responsabilidad tienen encomendadas, este indicador afecta

positivamente.

La DGCS cuenta con una infraestructura suficiente para que el personal
desempeiie el trabajo que tiene encomendado, los recursos financieros son

suficientes para materializar el Programa de Comunicacion Social 2012.

El personal conoce el Manual de Procesos y de Organizacion vy
Funcionamiento de la DGCS, a pesar de que se encuentra en revision e

integracion.

A través del diagndstico del entorno organizacional de la SDE de la DGCS de la
SEDENA se pudo constatar lo siguiente:

La SDE cuenta con los Recursos Humanos minimos indispensables para hacer sus
propios ajustes dentro de la organizacién, debido a la importancia del conocimiento y del
aprendizaje organizacional adquirido por el personal, tal situacion permitira hacer frente a

las necesidades del entorno.

El equipo y mobiliario en la Seccion Difusion Externa es suficiente para que el

personal realice sus actividades cotidianas sin contratiempos.

Existe disponibilidad en los Recursos Financieros para el gasto en comunicacion
social, lo que permitira que las Campafias Comunicacionales se lleven a cabo sin

contratiempos.

La SDE tiene éxito en la DGCS porque cumple con varios objetivos, estrategias y

lineas de accidn programadas durante el inicio del sexenio.
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La Seccion es flexible en su regulacion y rigido en su estructura, sigue la constante
del cambio, se actualiza de acuerdo a las necesidades del entorno, siempre ayudado por
su marco juridico, normativo y conceptual, que la mantiene sdlida en su estructura, forma,

contenido y metodologia.

La Seccion tiene entre otras encomiendas, ejercer el gasto de comunicaciéon social
gue implicaba en el afio 2011 el 90% de la totalidad de los recursos econdmicos que la
DGCS ejercia, tal situacion, es evidencia de la enorme responsabilidad existente por parte
de la SDE ante los 6rganos fiscales internos y externos.

La SDE ha sido reconocida internamente por la importancia que tiene hacia el
exterior de la dependencia, para difundir la Imagen del Instituto Armado, por ello se
encuentra en revision e integracion la planilla organica y el manual de organizacion y

funcionamiento, a fin de perfeccionar el area.

3. Conclusién del entorno organizacional de la SDE.

Partiendo del analisis del entorno organizacional de la SDE, se concluye que en la
toma de decisiones en la SDE, el jefe se debe de basar en la informacion que generé la
organizaciéon y su entorno, como es la economia, las innovaciones tecnolégicas, las
reformas legales, y otros factores sociales, como cambios en la estructura de la fuerza de
trabajo, que constituyen factores ambientales para una organizacion, y que imponen

demanda de informacidn sobre ésta.

La SDE de la DGCS de la SEDENA, depende al 100% de lo que la Presidencia de
la Republica y la Secretaria de Gobernacion, aprueben para que la informacioén sobre las
actividades que realiza la SEDENA a favor de la poblacion mexicana, se difunda en

tiempo y forma.

Por otra parte, los sistemas de informacion con que cuenta la SEDENA al interior y
al exterior le permite controlar el entorno y la conducta del personal, por lo tanto se debe
contar con un proceso prioritario de obtener informacion fidedigna que permita interactuar

con su entorno.



Capitulo II.

Diagnostico de la estructura formal y el

funcionamiento de la SDE.
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En el capitulo anterior, conocimos desde la descripcion formal de la organizacion
de la SDE, hasta la deteccion y primer analisis de un problema productivo particular que
se suscito al anterior, en los procesos formales de trabajo. En otras palabras, el recorrido
de este primer analisis desde la perspectiva general de trabajo (descripcion macro de la
organizacion), hasta la perspectiva particular (definicién y presentacion del problema

productivo particular).

En este capitulo se ubicé el problema concreto para cumplir con el diagndstico en
éste nivel de andlisis, como parte, caracterizamos de la organizacion, a partir de analisis-
observacion de sus procesos de trabajo formales y la toma de decisiones, tendremos asi
un esquema que ubica a la organizacion a partir de los conceptos de las escuelas de

administracion y modelos de comunicacion correspondientes.

También identificamos y analizamos la problematica detectada en éste capitulo del
problema comunicativo e informativo en el proceso de trabajo, de la subjetividad , la
percepcion y la accibn como el punto clave del éxito o del fracaso de todas las

interacciones personales.

1. “La Caracterizacion de la organizacion”.

A la organizacion en su conjunto se le denomina SEDENA, es una dependencia de
la Administracién Publica Federal, que tiene a su cargo el despacho de los asuntos que
expresamente le confieren la Ley Organica de la citada administracion y otras leyes, los
reglamentos, decretos, acuerdos y 6rdenes del Presidente de la Republica, en particular
de la Ley Orgéanica del Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos, que de acuerdo con su articulo

1/0. tiene la misiones generales siguientes:

l. Defender la integridad, la independencia y la soberania de la nacién.

Il. Garantizar la seguridad interior.

[l Auxiliar a la poblacion civil en casos de necesidades publicas.

V. Realizar acciones civicas y obras sociales que tiendan al progreso del pais.
V. En caso de desastre prestar ayuda para el mantenimiento del orden, auxilio

de las personas y sus bienes y la reconstruccion de las zonas afectadas.
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Para su funcionamiento, la Secretaria se integra con:

Secretario de la Defensa Nacional.
Subsecretaria de la Defensa Nacional.
Oficialia Mayor.

Inspeccidn y Contraloria General del Ejército. Y F.A.M.

ok~ 0N PE

Estado Mayor (Integrado por las Subjefaturas Administrativa y Logistica,

Operativa y de Doctrina Militar).

»

Comandancia de la Fuerza Aérea.

25 Direcciones Generales de Armas y Servicios (Es en una de ellas que se
gesta el presente diagndstico organizacional).

A. Supremo Tribunal Militar.

B. Procuraduria General de Justicia Militar.

C. Cuerpo de Defensores de Oficio.

12 Regiones Militares.

9. 46 Zonas Militares y

A. Grandes Unidades Terrestres o Aéreas.
B. Unidades conjuntas o combinadas.
C. Unidades Circunstanciales que el Alto Mando determine implementar.

Es precisamente en el nUmero 7, segun el orden de importancia de los organismos
de la SEDENA, en donde se sitla a la direccidbn que tiene bajo su responsabilidad a la

S. D. E. objeto de estudio de este trabajo.

La DGCS tiene como principal objetivo “Propiciar un mayor enlace con los diversos
medios de comunicacion, que permita mantener informada a la poblacion sobre las
actividades que desarrolla el Ejército y Fuerza Aérea, en beneficio de la ciudadania”, segun la
linea de accion numero 6.3.1. del Programa Sectorial de Defensa Nacional del Plan Nacional

de Desarrollo 2007-2012 emitido por el Poder Ejecutivo a todas sus dependencias.

Por otra parte, la cantidad de personal militar que tiene la SEDENA en su totalidad
es de 211, 429 personas entre generales, jefes, oficiales y tropa, y el nimero de personal

militar que existe en la DGCS es el siguiente:

Generales. Jefes. Oficiales Tropa. Total.
1 10 82 156 249
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1.1 Antecedentes de la SEDENA. Su primera formulacién ¢Cémo se

concibi6?

Para saber ¢Cémo se concibi6 a la SEDENA?, es importante mencionar que su
antecedente fue durante el movimiento de Independencia, en esa época y mediante el
Decreto Constitucional para la Libertad de América Mexicana de fecha 22 de octubre de
1814, se sanciond en Apatzingan, Michoacan, segun el articulo 134 a la Secretaria de

Guerra.

¢,Cudles son las razones por la que se decidié constituirla? A lo largo de la historia
de México y de conformidad con las distintas formas de gobierno que ha adoptado, han
sido diversas las razones y denominaciones de la SEDENA, la primera fue durante el
triunfo de la Independencia, en donde el Reglamento Provisional para el Gobierno Interior
y Exterior de las Secretarias de Estado y del Despacho Universal, expedido por la Junta
Soberana Provisional Gubernativa del 8 de noviembre de 1821, cre0 a: la Secretaria de

Estado y del Despacho de Guerra y Marina.

Durante la Constitucion Federal de los Estados Unidos Mexicanos de 1824, instituido en
un Gobierno Republicano, Representativo y Federal, compuesto por Estados Libres y
Soberanos en cuanto a su régimen interior, en donde se separé por primera vez los
Supremos Poderes Federales en: Ejecutivos cargo del Presidente de la Republica y un
Vicepresidente; el Legislativo, del Congreso General; y el Judicial, de la Suprema Corte de

Justicia, subsistio la Secretaria de Estado y del Despacho de Guerra y Marina.

Las Siete Leyes constitucionales del 29 de diciembre de 1836, establecieron en
México un régimen centralista, con una nueva organizacién politica en el pais. La Ley
Cuarta, numero 28 relativa a la organizacion del Supremo Poder Ejecutivo, cred el
Ministerio de Guerra y Marina, determinacion juridica que fue ratificada el 13 de junio de
1843, en las Bases de Organizacion Politica de la Republica Mexicana.

Para 1846 restablecido el federalismo, se restaurd la vigencia de la Constitucion de
1824 y el 22 de abril de 1853, se expidieron las Bases para la Administracion Publica,
figurando en su articulo primero, el Ministerio de Guerra y Marina, ratificando esta
disposicion, el articulo 86, del Estatuto Organico Provisional de la Republica Mexicana,
expedido el 15 de mayo de 1856.
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No obstante la promulgacion de la Constitucion Politica de 1857, que restaurd
constitucionalmente el federalismo en el pais, el Ministerio conservdé su denominacion y
no fue hasta el 23 de febrero de 1861, que con el Decreto sobre la distribucion de los
Ramos de la Administraciébn Publica, cambié su denominacion por el de Secretaria de
Estado y del Despacho de Guerra y Marina, situacion que se mantuvo hasta la
promulgacion del Decreto del 16 de abril de 1861, que la denominé Secretaria de Guerra
y Marina, reiterando su existencia los Decretos del 12 de junio y del 16 de diciembre del

mismo afio, 13 de mayo de 1891 y 9 de diciembre de 1913.

1.2 Historia de su fundacion.

Fecha de inicio: A partir de la promulgacién de la Constitucién Politica de los
Estados Unidos Mexicanos del afio 1917, los Decretos del 14 de abril y 31 de diciembre
de ese mismo afio, asi como los del 6 de abril de 1934 y 31 de diciembre de 1935 ratifican

la existencia de la Secretaria de Guerra y Marina.

Cambia su denominacion por el de SEDENA, a través del decreto publicado el 1/o0
de noviembre de 1937; y por disposicion Legislativa de 31 de diciembre de 1939, se cred

el Departamento de Marina Nacional, separando esas funciones de la SEDENA.

Los decretos del 31 de diciembre de 1939, 31 de diciembre de 1940, 21 de
diciembre de 1946 y 24 de diciembre de 1958, asi como el del 29 de diciembre de 1976
gue promulga la nueva Ley Organica de la Administracién Publica Federal, ratifican su
competencia y denominacion como SEDENA y en la actualidad su estructura es compleja

(ver figura 1).

Por lo que respecta a la DGCS ésta fue creada en noviembre de 1994, sin
embargo, su primer antecedente se remonta a 1926, cuando se promulgoé la Ley Orgéanica
del Ejército y Armada Nacionales que, en su articulo 44, se referia a las funciones de la
Seccion Segunda Inteligencia del Estado Mayor de la Defensa Nacional (S-2 INTL.
EMDN), entre cuyas atribuciones se encuentran las actividades de prensa, censura y
propaganda, con el desarrollo del EMDN, en la S-2 (INTL) se crearon diversas areas,

entre ellas Relaciones Publicas, en la cual se encuadré la de Prensa.

En 1980, se formo el Grupo de Difusion, dependiente de la S-2 (Intl.) EMDN, en
donde se constituyé un moderno estudio de produccion audiovisual, el Grupo de Difusion
se integro con la Editorial del EMDN vy la Revista del Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos

(anteriormente a cargo de la comision historica).
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En 1988, hubo otra reorganizacion de la S-2 (Intl.) E.M.D.N, dividiéndose en las
Subsecciones de: Inteligencia, Enlace con el Extranjero, Eventos Especiales, antes
Relaciones Publicas, y Difusidon; a ésta ultima Subseccion se le integré el grupo de

Prensa, antes dependiente de Relaciones Publicas.

El 22 de noviembre de 1994, pasé revista de entrada la Direccion General
Comunicacion Social conformada por la Revista del Ejército y F.A.M. y la Seccién de

Enlace, posteriormente se le integr6 el grupo de Prensa del EMDN.

En diciembre de 1994, la Subseccion de Eventos Especiales se separ6 de la S-2
(Intl.) EMDN, para formar la Seccién Séptima Relaciones Publicas EMDN, (S-7 Rels.
Pubs) integrada por las Subsecciones de: Eventos Especiales, Ceremonias, Difusion,
Editorial, Revista del Ejército, Taller Autografico y Asistencia Social, esta Ultima integrada
con: la Casa de Cultura del Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos "Carmen Serdan”, Centro
de Desarrollo Infantil "Nifios Héroes de Chapultepec”, Centros de Trabajo Social Nos. 1y

2, Centro de Trabajo del Voluntariado, y el Jardin de Nifios "Agustin Melgar".

El 16 de diciembre de 1998, la S-7 (Rels. Pubs.) EMDN cesa como tal y se fusiona

a la DGCS, como Subdireccion de Relaciones Publicas.

El 16 abril del 2007, la Subseccion de Asistencia Social, integrada por: la Casa de
Cultura del Ejercito y Fuerza Aérea Mexicanos "Carmen Serdan", Centros de Desarrollo
Infantil "Nifios Héroes de Chapultepec” Uno y Dos, Centros de Trabajo Social Nos. 1y 2,
y el Jardin de Nifios "Agustin Melgar”, pasaron a depender de la Direccion General de
Seguridad Social Militar.

El 1/0. de enero del 2008, la Unidad de Enlace, ces6 de depender de la DGCS,
pasando a depender de la Oficialia Mayor de la SEDENA.

El 16 de diciembre del 2008, se segreg6 la Seccidbn de Eventos Especiales
integrada por las subsecciones de: Ceremonias, Eventos Especiales, Dibujo y Grupo de
Sonido, pasando a formar parte de la S-3 (Operaciones) EMDN, quedando conformada la
Direccion General de Comunicacion por las Subdirecciones de Relaciones Publicas y

Comunicacioén Social.
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En marzo de 2009, se dividié la Seccion de Difusion en Interna y Externa, la
primera se conformd con la Seccion de Edicion en donde se elaboraba la Revista del
Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos, la Subseccion de Promocion Editorial y la Subseccion
de Fotografia, la segunda se conformd con la Seccién de Difusion, la Subseccién de
Produccién Audiovisual y la Pagina Web.

1.3 Problemas de su constitucion:

Como se explicé anteriormente, la “SEDENA” a lo largo de la historia de México ha
tenido diversas denominaciones y problemas para su constitucion y principalmente debido

a las formas de gobierno que ha adoptado.

En relacion con la DGCS su constitucién habia sido para elaborar la Revista del
Ejército y Fuerza Aérea y principalmente para el manejo de los medios de comunicacion a
través de Prensa, para el afio de 1998 las principales funciones de la DGCS eran las
Relaciones Publicas que tenian que ver con los eventos especiales, las ceremonias
Militares, la difusién del material publicitario (Difusion), la venta de material bibliografico
(Editorial), elaboracion de la Revista del Ejército (Edicion), impresion de material
bibliografico (Taller Autografico) y el servicio de Asistencia Social, esta Ultima integrada
con: la Casa de Cultura del Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos "Carmen
Serdan"(ensefianza de diversas actividades culturales), Centro de Desarrollo Infantil
"Nifios Héroes de Chapultepec" (Guarderia), Centros de Trabajo Social Nos. 1y 2, Centro
de Trabajo del Voluntariado (Educacion Técnica para el trabajo), y el Jardin de Nifios

"Agustin Melgar".

Del 2007 al 2009 la DGCS toma importantes decisiones en la estructura de la
organizaciéon, se da cuenta que tiene a su cargo diversas organizaciones que no
competen al ambito de la Comunicacion Social, y asi el 16 abril del 2007, la Subseccion
de Asistencia Social y los grupos que la integran, pasaron a depender de la Direccion
General de Seguridad Social Militar.

El 1/o0. de enero del 2008, la Unidad de Enlace (encargada de las solicitudes de
informacion) ceso6 de pertenecer a la D. G. C. S. y paso a depender de la Oficialia Mayor
de la SEDENA.
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Para el 16 de diciembre del 2008, se segregé la Seccidon de Eventos Especiales
integrada por las subsecciones de: Ceremonias, Eventos Especiales, Dibujo y Grupo de
Sonido, pasando a formar parte de la S-3 (Operaciones) EMDN, quedando conformada la
Direccion General de Comunicacién por las Subdirecciones de Relaciones Publicas y

Comunicacién Social.

En marzo de 2009, se dividid la Seccion de Difusion en Interna y Externa, la
primera se conformo6 con la Seccion de Edicion en donde se elaboraba la Revista del
Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos, la Subseccion de Promocion Editorial y la Subseccion
de Fotografia, la segunda se conformo6 con la Seccion de Difusion y la Subseccion de

Producciéon Audiovisual.

1.4 Contexto sociohistoérico en el que se fundo:

A pesar de contar con diversas denominaciones la SEDENA a través de la historia,
se puede decir que el contexto historico en el que se constituye como tal, es durante el
gobierno del Presidente Lazaro Cardenas del Rio, época en donde se realizaron diversas
reformas politicas, econdmicas y sociales en el pais y principalmente la histérica

“Expropiacion Petrolera” del 18 de marzo de 1938.

Por lo que respecta a la DGCS fue creada en noviembre de 1994, al margen de la
situacion armada que enfrentaba el pais con el Movimiento Zapatista de Liberacion
Nacional en el estado de Chiapas y por la necesidad de la SEDENA de contar con una
Direccion especializada en materia de Comunicaciéon Social que se encargara del 6rgano
informativo interno (Revista del Ejto. y F.A.M.), solicitudes de informacion, medios de

comunicacion y los comunicados de prensa.

Con la Huelga Sindical de la UNAM de 1998, por primera vez la Seccién de
Difusion (SDE) como parte de la S-7 (Rels. Pubs.) EMDN, en diciembre de ese afio se

fusionaala D. G. C. S., formando parte de la Subdireccion de Relaciones Publicas.
1.5 Primeros logros:
La SEDENA deja de ser una institucién politica de caudillos, quienes perseguian la

silla presidencial o el control politico del pais, convertirse en una institucion solida cuyas

misiones son las misiones constitucionales que aparecen en la pagina 24:
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De la DGCS las principales son: Planear, formular, proponer, ejecutar y verificar el
cumplimiento de las politicas de comunicacién social y de relaciones publicas de la
Secretaria; promover la difusion de las actividades de la Secretaria mediante la
realizacion de diversas campafias, promocionales y programas especificos que se
transmiten por radio y television a nivel nacional, con la aprobacién de los 6rganos
correspondientes de la Presidencia de la Republica y la Secretaria de Gobernacion;
acreditar a los representantes de los medios de comunicacion ante la Secretaria;
participar en las actividades de coordinacion de los eventos a los que asista el General
Secretario; realizar la impresion de documentos que requiera la Secretaria para la difusion
de la doctrina militar; elaborar la memoria gréfica de las actividades que desarrolla la
Secretaria; apoyar las actividades relacionadas con casas de la cultura, centros de
desarrollo infantil, y trabajo social; fungir como Unidad de Enlace de la Secretaria, para
atender solicitudes de informacién; emisién de boletines de prensa a los medios de

comunicacion y visitas de planteles educativos y otros grupos a las instalaciones militares.

1.6 Fracasos o lecciones que la modelaron la DGCS:

La SEDENA a lo largo de su vida institucional, ha tenido dos hechos historicos que
la han marcado en la sociedad mexicana por la toma de decisiones del Mando Supremo
de las Fuerzas Armadas (el Presidente de la Republica Mexicana) en cada una de esas
etapas, primero fue la represion del movimiento estudiantil del afio de 1968 en la plaza de
Tlatelolco y en segundo lugar el levantamiento armado del Ejército Zapatista de
Liberacion Nacional (E.Z.L.N.) en el estado de Chiapas, en los dos hechos histéricos
anteriormente citados, el Ejército Mexicano cumplié con la misibn namero Il de la Ley
Organica del Ejto. y F.A.M., que dice: Garantizar la Seguridad Interior; la modelaron en el

sentido de la profesionalizacion del personal militar en la materia de Derechos Humanos.
1.7 Hechos que la empezaron a consolidar a la DGCS:

La SEDENA en el cumplimiento de las misiones namero Ill, IV y V de la Ley
Organica del Ejto. y F.A.M., que dice: auxiliar a la poblacion civil en casos de necesidades
publicas; realizar acciones civicas y obras sociales que tiendan al progreso del pais; y en
caso de desastre prestar ayuda para el mantenimiento del orden, auxilio de las personas y
sus bienes y la reconstruccion de las zonas afectadas, a través de los afios de existencia
de la organizacion; la han consolidado a lo largo de su historia debido al éxito de su
participacion en los momentos que mas ayuda requiere el pueblo mexicano como es en

los desastres naturales y accidentes industriales que se han suscitado en todo el pais.
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Por lo anterior, se puede decir que la imagen de las Fuerzas Armadas se construyo

por muchos afios sobre la base de su actuacion de proteccion civil en desastres naturales.
2. Trayectoria de la organizaciéon de la DGCS de la SEDENA.

Desarrollo y expansién de la organizacidén (cambios y adaptaciones o adecuaciones
gue se han tenido que hacer, decisiones que se han tomado para su desarrollo y

expansion, turbulencias y contextos que se han tenido que sortear, etc.).

La necesidad de que el EFAM asumiera roles mas protagénicos en la lucha contra
la inseguridad en el marco de la estrategia integral de combate al crimen organizado,
obligd a las tropas a tener un contacto mas estrecho con la ciudadania, generando

presiones a la Institucion tanto internacionales, como nacionales.

Por su concepcion y personalidad la SEDENA, ha sido una institucion de bajo perfil,
se ha mantenido por muchos afos alejados de los medios de comunicacién, es a partir de
la presente administracion que ha sido expuesta al bombardeo mediatico, debido a las
actividades confiadas por el Comandante Supremo de las Fuerzas Armadas, en la lucha

frontal contra el narcotrafico y la delincuencia organizada.

Y lleguemos al punto inicial, el Presidente de la Republica esta facultado para
disponer de las Fuerzas Armadas, esto es con base en el art. 89 constitucional, las

facultadas y obligaciones del presidente, son las siguientes:

Disponer de la totalidad de las Fuerzas Armadas de forma permanente, ya sea el
Ejército terrestre, la Marina de Guerra y de la Fuerza Aérea para la seguridad interior y

defensa exterior de la federacion.

La personalidad de esta dependencia del ejecutivo federal es muy distinta a la del
resto del gobierno federal, debido a que es una institucion apolitica, ademas que juega un
papel en el sentido estricto de doble funcion ya que se analiza como Ejército y Fuerza
Aérea y también como Secretaria de Estado, cumpliendo con las cinco misiones

encomendadas.

Las misiones enunciadas, podran realizarlas el Ejército y la Fuerza Aérea, por si 0
en forma conjunta con la Armado o con otras dependencias de los gobiernos federal,
estatales o municipales, todo, conforme lo ordene o lo apruebe el Presidente de la
Republica, en ejercicio de sus facultades constitucionales.
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Y como dependencia, esta alineada al Programa Sectorial, cumpliendo con cada
objetivo que le corresponda partiendo del Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012,
delimitado de forma puntual en el programa sectorial, el cual maneja las dos posturas

tanto la de Ejército como la de Institucion de gobierno Federal.

En el que participa de manera directa en el Eje de Politica Publica, “Estado de
Derecho y Seguridad, y en el ambito de su competencia contribuye con las acciones que

se realizan en los demas ejes de accion.

La SEDENA realiza acciones concretas y viables en el largo plazo, para disponer
de tropas mejor adiestradas con el fin de incrementar la operatividad y eficiencia del
Ejército y Fuerza Aérea en todos los ambitos, y en consecuencia, cumplir cabalmente con

las misiones generales asignados.

Por lo que respecta a la DGCS el objetivo establecido en el Plan Sectorial de la
SEDENA, el cual plantea la apertura comunicacional que enuncia lo siguiente: Fomentar
las relaciones civico-militares en un contexto democrético, transparente y con apego a un

sistema de rendicién de cuentas.

Cémo parte de las estrategias establecidas en el objetivo transversal No. 5
“Promover y garantizar la transparencia, la rendicibn de cuentas, el acceso a la
informacion y la proteccion de los datos personales, en todos los ambitos de gobierno” del
tema “Democracia Efectiva” del Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012”, se establecera
una politica de comunicacién social que transmita una imagen del Ejército y Fuerza Aérea
Mexicanos, congruente con las actividades que realizan, para lo cual realizara las
siguientes lineas de accién: Propiciar mayor enlace con diversos medios de
comunicacién, con el fin de mantener informada a la poblacién; mantener una estrecha
coordinacion con diversas secretarias de estado y sus oficinas de comunicacion;
Identificar riesgos en materia de comunicacion social, que esta sujeta a esta Secretaria,

para 6ptimo manejo comunicacional.

En la actualidad la estrategia es: dinamizar las acciones de comunicacion social, ya
gue salvo esporadicas menciones a su participacién en la destruccion de plantios de
droga, la imagen de las Fuerzas Armadas (FFAA) NUNCA se les habia visto involucradas

en acciones relacionadas con seguridad publica.
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Esto resultd en una percepcién puablica notablemente favorable de las FFAA
sostenida durante mucho tiempo. En esta administracion, la presencia publica de las
FFAA predominante proviene de su participacion en el combate al crimen organizado,
mas que de su actuacion esporadica en acciones de proteccidon civil, este importante

cambio ha repercutido en la imagen publica del EFAM.
2.1 Momento actual y expectativas.

Metas de la Organizacion, en el corto, de conformidad con lo dispuesto en la Ley
de Planeacion, la SEDENA elaboré su Programa SEDENA 2007-2012, instrumento
esencial para planear y conducir sus actividades, en estricta correspondencia con los

objetivos y prioridades trazados en el Plan Nacional de Desarrollo (PND) 2007-2012.

Este programa, toma como punto de partida los Objetivos Nacionales asentados en
dicho plan que representan la expresion cualitativa de lo que se busca lograr en el pais en

los préximos seis afios, pero con una perspectiva al afio 2030.

Por lo que compete a la SEDENA en su quehacer institucional, esta Dependencia
participa directamente en el Eje de Politica Publica, “Estado de Derecho y Seguridad”, y
en el ambito de su competencia contribuye con las acciones que se realizan en los demas

ejes de accion.

La SEDENA estructura este programa sectorial, con el propdsito principal de
establecer acciones concretas y viables en el largo plazo, para disponer de tropas mejor
adiestradas, con alta moral y sélido espiritu de cuerpo, preparadas profesionalmente, que
permitan incrementar la operatividad y eficiencia del Ejército y Fuerza Aérea en todos los

ambitos, y en consecuencia, cumplir cabalmente con sus misiones generales asignadas.

Por ello, este documento especifica los objetivos, estrategias y lineas de accion
gue realizaran el EFAM para cumplir con sus misiones de Defensa Nacional y a la vez,
constituir un solido apoyo a la politica del Estado Mexicano, mediante la coordinacion y
cooperacion con otras dependencias, en actividades relacionadas con el mantenimiento
del orden interno, el combate al narcotrafico y a la delincuencia organizada, seguridad

publica, auxilio a la poblacién civil, y otras que tiendan al progreso del pais.
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En esencia, este documento representa un instrumento de apoyo de nivel
estratégico y de aplicacion flexible, que marca un rumbo de largo aliento y esta abierto a
las adecuaciones que los nuevos acontecimientos demanden para la seguridad y el
bienestar del pais, mismo que sirve de guia para asociar el gasto corriente y el de
inversion con las prioridades establecidas por la SEDENA.

Es mediante este Programa Sectorial, que el EFAM buscan actualizar y consolidar
sus sistemas operativo, administrativo, de adiestramiento, educativo, logistico y de
inteligencia; a través de la mejora continua e innovacion de los procedimientos que se
desarrollan, bajo la idea de contar con unas FF.AA. modestas, pero mucho mas
operativas, que tienen como objetivo permanente, contribuir a crear las condiciones de

seguridad necesarias para el desarrollo y el bienestar de la sociedad mexicana.

De conformidad con el Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012 y en cumplimiento a
las directivas del Comandante Supremo de las FF.AA., la SEDENA se ha planteado para

el mediano plazo, los objetivos siguientes:

2.2 Proporcionar una atencion prioritaria a los recursos humanos, como

pilar fundamental de la Institucién.

En estricta correspondencia con el Objetivo No. 13 “Garantizar la seguridad
nacional y preservar la integridad fisica y el patrimonio de los mexicanos por encima de
cualquier otro interés” del que emana la Estrategia 13.1 que establece el fortalecimiento de
las capacidades de las FF. AA para disminuir cualquier rezago salarial, de equipamiento,
tecnolégico y de capacitacion, la SEDENA ha implementado diversas medidas que
impactan directamente, en el nivel de vida de los miembros del EFAM y sus familias, a fin
de contribuir a satisfacer sus necesidades economicas, de desarrollo profesional, de
vivienda y de salud sobre la base de equidad de género, de manera que les facilite

convertirse en artifices de su propio bienestar.

Lo anterior, toda vez que el recurso humano es el activo mas importante y valioso
de que dispone la SEDENA, ya que realiza las tareas mas sensibles que tienen
encomendadas las FF.AA.; su participacion continua en numerosas Yy exigentes
actividades, demanda una atencién prioritaria y constituye el punto de partida para el

desarrollo integral del Instituto Armado.
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Por ello, el cumplimiento adecuado de este objetivo, asume un carécter primordial
para las FF.AA., el esfuerzo diario que realiza el personal militar debe reconocerse, por lo
gue velar por su bienestar y mantenerlo en buenas condiciones fisicas y emocionales, es

una actividad que no puede postergarse.

Estas acciones se traduciran, gradualmente, en un mejor nivel de vida y operacion
para el EFAM en su conjunto y para cada uno de los militares en lo particular, toda vez
gue contaran con personal mejor preparado y con una sélida moral, para desarrollar
eficazmente las exigentes y riesgosas tareas que tienen encomendadas, que contribuyen

permanentemente a garantizar la seguridad nacional por encima de cualquier otro interés.

2.2.1 Hacer mas eficiente la operatividad del Ejército y Fuerza Aérea

Mexicanos.

De igual forma que el apartado anterior, los aspectos sustantivos que comprenden
este objetivo, se vinculan con el fortalecimiento de las capacidades del EFAM,
relacionadas con la actualizaciéon, el adiestramiento y la modernizacion de su
equipamiento, establecidas en el tema Seguridad Nacional y en la Estrategia 13.1 del
PND 2007-2012.

Para cumplir con este objetivo, la SEDENA tiene como premisa optimizar el empleo
de sus medios materiales y dar cobertura a las necesidades de mayor prioridad que
demanden el EFAM, que permitan contar con fuerzas modestas, pero altamente
operativas; condicion que exige incrementar sustancialmente las partidas en materia de

mantenimiento, combustibles y lubricantes y adiestramiento.

Es asi como, la actualizaciéon y el mantenimiento de los medios materiales, son
actividades esenciales para hacer mas eficiente la operatividad de Unidades,
Dependencias e Instalaciones del Instituto Armado, por lo que mediante el cumplimiento
cabal de este objetivo, se contribuird con los esfuerzos del Estado Mexicano para

garantizar la seguridad nacional.

2.2.2 Garantizar la Defensa Nacional y respaldar la politica exterior del

Estado Mexicano.
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Este objetivo mantiene estrecha vinculacién con la seguridad nacional y con los
Objetivos Nos. 13 “Garantizar la seguridad nacional y preservar la integridad fisica y el
patrimonio de los mexicanos por encima de cualquier otro interés”, 14 “Salvaguardar la
seguridad en las fronteras, asi como la integridad y el respeto a los derechos humanos
tanto los de los habitantes de estas zonas, como los de los migrantes”, y 15 “Fortalecer la
cooperacion internacional para contribuir a los esfuerzos nacionales en materia de
seguridad y defensa de la soberania”, mismos que estan orientados a garantizar la
defensa exterior de la Federacion, ante los antagonismos que atenten contra su

seguridad.

Por ello, y siendo la seguridad nacional y la soberania los valores mas importantes
de nuestra nacionalidad, su defensa y fortalecimiento representan el primer objetivo del
Estado Mexicano; su preservacion es la tarea primordial de la Defensa Nacional y ésta, la

mision por excelencia de las FF.AA. y la razon de su existencia.

Es mediante el cumplimiento de este objetivo, que la SEDENA coadyuva a realizar
en forma permanente la proteccién y la vigilancia del territorio nacional, a través de
acciones orientadas a resguardar las fronteras norte y sur, la seguridad a instalaciones

estratégicas y la vigilancia del espacio aéreo nacional.

2.2.3 Apoyar las politicas en materia de seguridad interior, en un marco de
respeto al Estado de Derecho.

Las acciones que realiza esta Secretaria para cumplir con esta premisa, emanan
de los objetivos Nos. 8 “Recuperar la fortaleza del estado y la seguridad en la convivencia
social mediante el combate frontal al narcotrafico y a otras expresiones del crimen
organizado” y 16 “Fomentar un mayor nivel de desarrollo y mejores condiciones de vida,
que prevengan conductas delictivas en las comunidades y espacios urbanos, y que

garanticen a toda la poblacién el goce de sus derechos y libertades”.

Para ello, la SEDENA apoya irrestrictamente las politicas gubernamentales en
materia de seguridad y participa activamente en el marco del Sistema Nacional de
Seguridad Publica, con el fin de generar las condiciones necesarias para el desarrollo de
la nacién que permitan preservar un orden nacional en el que los poderes publicos sean

respetados como instituciones.
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Lo anterior, demanda la aplicacion de la fuerza del Estado a través de medidas
conjuntas, coherentes, objetivas e integrales que permitan recuperar los espacios que han
sido secuestrados por los narcotraficantes y otras organizaciones delictivas, y asi

garantizar a la sociedad un entorno seguro que les dé tranquilidad.

Es mediante este objetivo, que las FF.AA. establecen las acciones de su
competencia, para actuar en apoyo de las autoridades civiles en tareas diversas de
seguridad publica, lo que implica su participacion para efectos de restauracion del orden
publico, asi como para enfrentar al crimen organizado o a los actos ejecutados contra la
seguridad interior de la nacion, que pongan en riesgo el orden publico, la integridad y la

vida de los ciudadanos o la estabilidad de cualquier parte del pais.

2.2.4 Realizar acciones sociales que coadyuven al desarrollo integral del

pais y apoyen las condiciones de vida de la poblacion.

Este objetivo mantiene estrecha vinculacion con la seguridad nacional, toda vez
gue contribuye a fortalecer la concurrencia de las autoridades competentes de los tres
ordenes de gobierno, en la preparacion, ejecucion y conduccion de actividades en
beneficio y auxilio de la poblacion, asi como con el Objetivo No. 3 “Frenar el deterioro de
las selvas y bosques” del tema “Aprovechamiento sustentable de los recursos naturales”,
y con el Objetivo No. 13 “Garantizar la seguridad nacional y preservar la integridad fisica y
el patrimonio de los mexicanos por encima de cualquier otro interés” del tema “Seguridad
Nacional” del PND 2007-2012.

Es mediante estos objetivos, que la SEDENA actla en multiples frentes en apoyo
de la poblacion y contribuye al desarrollo sustentable de México; los esfuerzos que realiza
para mejorar las condiciones de vida de la poblacion, proteger el medio ambiente y
auxiliar a la poblacién en casos de desastre, demandan adiestramiento y equipamiento
adecuados que fortalezca las capacidades del EFAM para hacer frente a las
eventualidades que se presenten, y asi garantizar la seguridad nacional y el patrimonio de

los mexicanos por encima de cualquier otro interés.

2.2.5 Fomentar las relaciones civico-militares en un contexto democratico,

transparente y con apego a un sistema de rendicion de cuentas.
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Como parte de las estrategias establecidas en el Objetivo Transversal No. 5
‘Promover y garantizar la transparencia, la rendicion de cuentas, el acceso a la
informacion y la proteccion de los datos personales, en todos los ambitos de gobierno” del
tema “Democracia Efectiva” del PND 2007-2012, la SEDENA establecio diversas acciones

para fomentar una mayor apertura con la sociedad y sus representantes.

Para cumplir eficazmente este objetivo, las FF.AA. asumen el compromiso de
optimizar las relaciones entre militares y civiles, con la firme voluntad de que la sociedad y
los poderes de la union conozcan las fortalezas y las necesidades del EFAM, con miras a
converger los esfuerzos en beneficio del desarrollo nacional, en un marco de

transparencia y de rendicion de cuentas.

2.3 Metas de la SEDENA a mediano plazo.

Las metas establecidas por la Presidencia de la Republica, para el afio 2012, y en
las que contribuye la SEDENA, son las siguientes: meta de estado de derecho; meta de
percepcién de la seguridad; meta de bosques y selvas; meta de gobernabilidad; meta de
derechos humanos; meta de seguridad personal; meta de equidad de género.

Para lo cual, esta Secretaria establecié las siguientes metas e indicadores, para
cada uno de los objetivos establecidos en el Programa Sectorial de Defensa Nacional
2007-2012.

2.3.1 Objetivo 1: Proporcionar una atencién prioritaria a los recursos

humanos, como pilar fundamental de nuestra Institucién.

Meta: Ampliar la cobertura de los servicios de salud integral (incluye
ministracion de medicamentos) al 100% de los militares en el activo,
en situacion de retiro y sus derechohabientes y pensionistas.

Indicador: Porcentaje de personal militar, derechohabiente vy
pensionista, que recibe servicios de salud integral (incluye

medicamentos).

Meta: Mejorar en un 100% el nivel de vida del personal militar en
activo, en situacion de retiro y pensionistas.

Indicador: Porcentaje de mejoria en el nivel de vida.



2.3.2

2.3.3
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Meta: Disminuir el indice de desertores, en un 30%.
Indicador: Numero de averiguaciones previas, motivadas por el delito

de desercion.

Meta: Incrementar al 5% la presencia de la mujer en las filas del
Ejército y Fuerza Aérea.
Indicador: Porcentaje de personal femenino en relacion al total en

activo en el Ejército y Fuerza Aérea.

Meta: Que el personal femenino pueda ingresar a 17 planteles del
Sistema Educativo Militar.
Indicador: Numero de planteles a los que puede ingresar el personal

femenino.

Objetivo 2: Hacer mas eficiente la operatividad del Ejército y Fuerza

Aérea Mexicanos.

Meta: Incrementar a 6 horas de vuelo de adiestramiento mensual por
piloto aviador.
Indicador: Numero de horas de vuelo de adiestramiento mensual por

piloto aviador.

Meta: Adiestrar al 100% a los lideres en cada nivel y arma.
Indicador: Porcentaje de lideres adiestrados de acuerdo a las

misiones de adiestramiento del Ejército Mexicano.

Objetivo 3: Garantizar la Defensa Nacional y respaldar la politica
exterior del Estado Mexicano.

Meta: Aumentar en un 30% las actividades de cobertura, proteccion y
vigilancia del espacio aéreo nacional.

Indicador: Cantidad de horas de vuelo de las aeronaves de la Fuerza
Aérea Mexicana en vigilancia aérea, combate al narcotréafico,

transporte aéreo y adiestramiento.

Objetivo 4: Apoyar las politicas en materia de seguridad interior, en un

marco de respeto al Estado de Derecho.
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2.3.6

-48 -

Meta: Disminuir el area de siembra de enervantes en un 70%.

Indicador: Superficie del area de enervantes erradicada.

Meta: Realizar un total de 168 operaciones de alto impacto (28
anuales), dirigidas a la erradicacion de enervantes.

Indicador: Numero de operaciones de alto impacto para la
erradicacion e intercepcibn de enervantes y el combate a la
delincuencia organizada en areas especificas del pais.

Objetivo 5: Realizar acciones sociales que coadyuven al desarrollo

integral del pais y apoyen las condiciones de vida de la poblacion.

Meta: Construir y desarrollar 15 Viveros Forestales Militares.

Indicador: Viveros Forestales Militares construidos.

Meta: Producir 250 millones de arboles.

Indicador: Arboles producidos.

Meta: Construir y desarrollar 15 Viveros Forestales Militares.

Indicador: Viveros Forestales Militares construidos.

Meta: Sembrar 80 millones de arboles.

Indicador: Arboles sembrados.

Objetivo 6: Fomentar las relaciones civico-militares en un contexto
democratico, transparente y con apego a un sistema de rendiciéon de

cuentas.

Meta: Alcanzar una mayor apertura con la sociedad y sus
representantes.
Indicador: Reuniones con las comisiones de Defensa Nacional y otras

comisiones del H. Congreso de la Unién.

En la DGCS las metas a largo plazo son las siguientes: Suscriptores de la

Revista del Ejército y F.A.M.; Incrementar de 12,483 suscriptores existentes

en el aio 2006 a 15,000 suscriptores para el afio 2012; Secciones de la

revista del Ejército y F.A.M., Incrementar de 4 a 6 secciones de las cuales se

conformaba la Revista del Ejército en el afio 2006 a 14 secciones para el
ano 2012.
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Entrevistas. Incrementar de 10 entrevistas que se proporcionaban en el afio
2006 a 173 para el afio 2012; Reportajes. Incrementar de 20 reportajes que
se realizaban en el aflo 2006 a 376 para el afio 2012, Conferencias de
Prensa. Incrementar de 3 conferencias de prensa que se realizaban en el
afio 2006 a 37 para el afio 2012, Comunicados de Prensa. Incrementar de
223 Comunicados de Prensa que se realizaban en el afio 2006 a 2,383 para
el afio 2012, Reporteros Acreditados. Incrementar de 18 reporteros
acreditados con los que se contaba en el aflo 2006 a 154 para el afio 2012,
Campafias de Comunicacion de Radio y Television. Incrementar de 7
campafnas de Comunicacion de Radio y Television que se realizaban en el
afo 2006 a 31 para el afio 2012; Reuniones con Directores de Comunicacion
de las Dependencias del Gobierno Federal. Incrementar de cero reuniones
que se realizaban en el afio 2006 a 256 para el afio 2012, Taller de
Comunicacion Social. Incrementar de cero Talleres de Comunicacion Social
gue se realizaban en el afio 2006 a 80 para el afio 2012, Usuario del SERI.
Incrementar de cero usuarios que existian en el afio 2006 a 108 para el afio
2012.

2.5 Metas de la SEDENA a largo plazo.

Disponer de tropas mejor adiestradas, con alta moral y sélido espiritu de
cuerpo, preparadas profesionalmente, que permitan incrementar la
operatividad y eficiencia del Ejército y Fuerza Aérea en todos los ambitos, y
en consecuencia, cumplir cabalmente con sus misiones generales

asignadas.

3. Problemas aresolver u obstaculos que enfrenta la SEDENA (retos).

México esta viviendo uno de los momentos mas violentos de su historia. Cada dia
las noticias hablan de asesinatos, masacres, muertes de inocentes y un narcotrafico que
cada vez se emancipa sobre el pais. Frente a este entorno de violencia e inseguridad, la
gente se siente pesimista y temerosa, pero, a la vez, guardan esperanzas de que la lucha
algun dia termine. La gente necesita creer en algo. Sentir confianza y seguridad. Sentir

gue alguien esta haciendo algo por ellos y por sus familias.
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Sin embargo, las instituciones mexicanas pierden credibilidad: la policia, los
partidos politicos, lideres y empresarios, todos son vistos con desconfianza. Y a pesar de
que el EFAM tiene una percepcion positiva, no sélo con esa percepcion puede combatir la
violencia y salvaguardar la integridad de los mexicanos. Para El Ejército era primordial

contar con un apoyo real de la gente, de lo contrario, la batalla se ganaria s6lo en un 50%.

¢,Como hacer que el Ejército se conecte de manera positiva con las diferentes
comunidades, reciba su apoyo y su admiracion? Para que la labor del Ejército sea exitosa,
la Institucion necesita rodearse de la gente y tenerla como aliada principal en esta lucha.

Realizando eventos en donde se tenga cercania con la poblacién en general.

3.1 Planes de desarrollo y planes de expansién (oportunidades).

Utilizar la mejor arma: la comunicacién. Dejar de comunicar al Ejército como una
institucién que simplemente informa y da parte de lo que es, lo que tiene y lo que logra,
para convertir al Ejército en una marca, con valores humanos que promueven la cercania
con la gente para sensibilizarla y ganarse su apoyo. La idea era hacer de la
comunicacién, sus mensajes y eventos en diferentes ciudades de la Republica Mexicana
el arma mas poderosa para generar empatia, conexion y seguidores. Activando su poder
de convocatoria para generar movilizacion social, mas aun cuando se trata de hacer un

llamado para crear un entorno positivo que combata la violencia.

3.2 Aspiraciones, suefios o deseos de realizar en la organizacion

(diagndstico imaginativo organizacional).

3.2.1 Que exista un vinculo emocional y de empatia con la gente

3.2.2 Que la poblacién civil se acerque sin temor con las tropas militares.

3.2.3 Humanizar ante la sociedad al soldado mexicano.

3.2.4 Lograr que la gente se sienta orgullosa del Ejército y Fuerza Aérea
Mexicanos.

3.2.5 Mostrar modernizacion en la profesionalizacion y equipamiento de las
tropas.

3.2.6 Dar a conocer y fortalecer que todas las actividades que realiza el
Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos, se hacen con respeto a los
derechos humanos.

3.2.7 Comunicar la existencia de igualdad de género.
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3.2.8 Lograr consistencia en la comunicacion de la Institucion mediante el
slogan “La Gran Fuerza de México”.

3.2.9 Hacia el interior del Instituto Armado fomentar y fortalecer el sentido
de pertenencia.

Dinamizar las acciones de comunicacion las cuales permitiran fortalecer la imagen

de la Secretaria de la Defensa y consolidar los valores civico-militares en los integrantes

del Instituto Armado.

3.3

3.4

3.5

Ambito externo: Promocionar informacion oportuna que permita la toma de
decisiones. Monitorear y obtener informacién oportuna que afecta la
situacién a través de un optimo sistema de coordinacion y enlace con la
DGCS; identificar riesgos en materia de Comunicacion Social y prevenir
situaciones de crisis; analizar en toda circunstancia el nivel de afectacion al
que se expone en la situacién coyuntural; proyectar una imagen congruente,
con las actividades que se realizan en coordinacion con el gobierno del
estado o municipio donde se desarrolle el evento. Implementar una campaina

para promocionar y fortalecer la imagen del Ejército.

Ambito interno: Fortalecer los valores éticos y el sentido de pertenencia
hacia el Ejército y F.A.M. Integrar las acciones del evento mediatico;
mediante campafias de difusiébn se concientizara a las tropas que participen
en diversas operaciones; la importancia de los resultados de los DD.HH. la
cual la cual en los ultimos afios ha tenido una participacion mediatica,
siendo esta vulnerada por los grupos de poder (lideres de opinion), los que
han manejado la informacion en ciertos casos de forma inadecuado,

desinformando a la sociedad.

¢, Cémo se autoconcibe o se percibe asimismo la SEDENA?

Como un Ejército humano, cercano, sensible, que todo lo que hace lo hace por

México y por los Mexicanos; mitos fundadores (el arrojo, la audacia, la paciencia, la

constancia, etcétera, que permitieron el nacimiento de la organizacion); el antecedente

histérico mas remoto conocido de una organizacién militar en nuestro pais, proviene del

pueblo Azteca, por el rico legado que nos brindan las experiencias de sus instituciones

“Tepochcalli" y "Calmecac".
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Mitos de sobrevivencia (inteligencia o habilidades puestas en practica para sortear
las incertidumbres y los peligros). La formacion militar es un proceso continuo de
transformacion, mediante el cual, el personal militar adquiere, progresivamente,
conocimientos en los @mbitos cognitivo y axioldgico, asi como habilidades y destrezas en
el campo psicomotriz, tendientes al desarrollo de aptitudes y actitudes para estar en
condiciones de cumplir con las misiones que se le asignen. Esta formacion, se sustenta
en un modelo educativo propio fundamentado en los marcos juridico y conceptual, asi
como en la directiva general de adiestramiento, derivados de la doctrina militar, teniendo
como norma de conducta la disciplina e incluye el ejercicio del mando, el liderazgo, la
conduccion de tropas, los valores y virtudes militares, asi como la teoria y practica de
asignaturas castrenses, misiones y tareas de adiestramiento que involucran aspectos

organicos, estratégicos, tacticos, logisticos, administrativos y técnicos de la ciencia militar.

Autoimagen organizacional (o forma en que cree ser la propia organizacion:
moderna, racional, eficiente, disciplinada, etc.). La SEDENA, toma en cuenta, tanto los
aspectos nacionales, siempre dinamicos, como los factores exteriores, en un mundo cada
vez mas interdependiente y competitivo, que permita cumplir con las misiones, las tareas,
las acciones o las encomiendas que nos fijan las leyes y las tendencias actuales, de la

sociedad en su conjunto.

La evolucién, a veces vertiginosa, o la transformacién de las circunstancias internas
o internacionales, los obligan a contar con una preparacion eficiente y solida, y con una
infraestructura y un equipo modernos e idoneos, para las delicadas funciones que se han
de desempeniar, tanto en la seguridad interior, como en la defensa de nuestra soberania.
El EFAM tiene como mision prioritaria contar con una fuerza adiestrada, homogénea,
equipada, y cientifica y tecnologicamente moderna, que le permita mejorar, dia con dia.
Ideologia organizacional (Por qué se justifica y es importante la permanencia de la

organizaciéon y el cumplimiento del trabajo dentro de ella?).

Por que se encuentra al nivel que requieren los cambios en México, implica ejercer
un liderazgo efectivo, contar con una fuerza adiestrada, homogénea, equipada, y cientifica
y tecnolégicamente moderna, que permita mantener el impetu que caracteriza a la nacion
mexicana; esto, solo es posible, con el compromiso del personal militar que asume los

retos con total responsabilidad.
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4. Ideario de la SEDENA.

“...Uno de los activos mas importantes del Ejercito y Fuerza Aérea Mexicanos es,

sin duda alguna, el sistema de valores que guian el pensamiento y accion del personal

militar. Este sistema comprende, fundamentalmente: el honor, la honradez, el espiritu de

cuerpo, la disciplina, el valor, la abnegacion, la lealtad y el amor a la patria. Los valores

son el mejor legado de las antiguas generaciones de militares que, con su ejemplo y

constancia, construyeron paso a paso la moderna institucion armada; el sistema educativo

militar, el adiestramiento y la doctrina militar, son los responsables de generar, cuidar y

engrandecer este concepto de vida y de trabajo, que es la divisa del quehacer militar...”
Manual de ética y virtudes militares (2009). SEDENA.

4.1

La filosofia se establece a través de las lineas de accion:

41.1

4.1.2

4.1.3

4.1.4

4.1.5

Linea de Accion 5.1.1. Participar activamente, para que la poblacion
en general, conozca, identifigue e incremente su sentido de

pertenencia a la nacion.

Linea de Accion 5.1.4. Contribuir activamente al desarrollo de los
eventos que se realizan con motivo del bicentenario de la

independencia de México.

Linea de Accién 6.3.1. Propiciar un mayor enlace con los diversos
medios de comunicacién, que permita mantener informada a la
poblacion sobre las actividades que desarrolla el ejército y fuerza
aérea, en beneficio de la ciudadania.

Linea de Accion 6.3.2. Mantener una estrecha coordinacion con las
diversas secretarias de estado y sus oficinas de comunicacion, a fin

de mostrar una sélida imagen institucional ante la sociedad.

Linea de Accién 6.3.3. Identificar los riesgos en materia de
Comunicacion Social, a que estd sujeta esta Secretaria de Estado,
para hacer un 6ptimo manejo comunicacional de ellos, debiendo
prever situaciones criticas y mantener unificacién y coordinacion en la

difusion de aspectos comunes.
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Misiones: Desarrollara permanentemente una Politica de Comunicacién
Social y de Relaciones Publicas, con Instituciones, representantes de los
Sectores Publico, Privado, Social y con los medios de Comunicacion, de
conformidad a las disposiciones, normativas vigentes y lineamientos que

emita la Presidencia de la Republica y necesidades de esta Secretaria.

Explotara las actividades de Comunicacion Social utilizando la informacion
como un conducto que permita garantizar transparencia, honestidad,
confiabilidad y absoluto respeto a la ley, para preservar la buena imagen de
nuestro instituto armado, actuando en todo momento bajo los méas estrictos

principios de institucionalidad.

Difundira la informacién que permita lograr en el factor humano del Ejército y
F.A.M., un alto sentido de pertenencia y responsabilidad en el ejercicio de

sus funciones.

Vision: Consolidarse como un organismo confiable que proyecte una buena
imagen del instituto armado, logrando que la sociedad obtenga un mayor
conocimiento de nuestras misiones, funciones y acciones, empleando a los
medios de comunicacion para difundir la participaciéon e influencia del
Ejército Mexicano en el contexto Historico-Politico-Social del siglo XXl,
desarrollarnos a través de la integracion de personas con gran calidad
humana, preparacion profesional, institucionalidad, sentido de pertenencia y
valores éticos, que contribuyan al logro de los objetivos de nuestra

institucion.

Valores: Lealtad, Disciplina, Honor, Patriotismo, Abnegacion, Honradez,

Espiritu de Cuerpo, Valor.

Politicas se establecen a travées de las leyes, directivas,
Procedimientos Sistematicos de Operar y disposiciones siguientes:
Politicas Administrativas y de Recursos Humanos conforme al Procedimiento
Sistematico de Operar tomo Il “Sistema Administrativo”; Directiva de
Vacaciones; Directiva para autorizar licencias ordinarias; Disposiciones para
otorgar franquicia extraordinaria; Disposiciones para los horarios de labores;
Ley del Instituto de Seguridad Social para las Fuerzas Armadas Mexicanas;
Disposiciones para distinguir mensualmente al oficial o elemento de tropa;
Objetivos que contribuye al cumplimiento El “Programa Sectorial de Defensa
Nacional 2007-2012".
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45.1 Objetivo 5. Realizar acciones sociales, que coadyuven al
desarrollo integral del pais, y apoyen las condiciones de vida de

la poblacion.

45.2 Objetivo 6. Fomentar las relaciones civico-militares, en un
contexto democratico y trasparente, y con apego a un sistema

de rendicién de cuentas.

5. Estructura formal de la DGCS.

Estructura Organizacional de la Direccién General de Comunicacion Social (figura 8).
I. La Subdireccion de Relaciones Publicas conformada por:
A. Seccién de Sintesis integrada por:

1. Subseccién de Busqueda compuesta por.
1. Grupo de localizacion e identificacion de notas.
2. Grupo de recorte.
3. Grupo de fotocopiado.

2. Subseccion de Centralizacion compuesta por.
1. Grupo de conformacion y distribucion de sintesis.
2. Grupo de hemeroteca.

B. Seccién de Andlisis integrada por:
a. Subseccién de andlisis coyuntural.
b. Subseccion de estudios y proyectos especiales.

C. Seccion de Prensa integrada por:
a.  Subseccion de atencion a medios de comunicaciéon compuesta por:
1. Grupo de prensa escrita.
2. Grupo de medios electronicos.
b.  Subseccién de redaccién compuesta por:

1. Grupo de comunicados.
2. Grupo de aclaraciones.
c. Subseccién de apoyos para difusién compuesta por.
1. Grupo de enlace institucional
2. Grupo de distribucién de material de prensa y apoyo logistico.

D. Seccién de recopilacién de informacion electrénica integrado por:
a. Subseccién de monitoreo de medios.
b.  Subseccion de conectividad inalambrica.
Il. La Subdireccién de Comunicacion Social se integra por.
A. Seccién de Difusiéon Interna conformada por:
a.  Subseccion de Edicién compuesta por:

1. Grupo de mercadotecnia y contabilidad.
2. Grupo de disefio gréafico e impresion.
3. Grupo de investigacion y periodismo.
b.  Subseccion de promocion editorial compuesta por:
1. Grupo de tramite y seguimiento.
2. Grupo de comercializacion e ingresos.

3. Grupo de depésito de bibliografia.
c.  Subseccién de Fotografia compuesta por:

1. Grupo de atencién al publico.
2. Grupo de laboratorio.
3. Grupo de fotografos de prensa.

d.  Subseccién del Taller Autografico compuesta por:
Grupo administrativo.

Grupo de fotolito.

Grupo de tipografia.

Grupo de offset.

Grupo de encuadernacion.

Grupo de mantenimiento.

. Grupo de almacén.

B. Seccion de Difusién Externa integrada por:

Nooh,wNhpk

a. Subseccién de Planeacion y Relaciones Publicas compuesta por:
1. Grupo de tramite.
2. Grupo de Planeacion, Programacion y Relaciones Publicas.
3. Grupo de produccién e imagen.

b. Subseccién de Producciéon Audiovisual compuesta por:
1. Grupo de edicion.
2. Grupo de videograbacion, transferencias y videoteca.
3. Grupo de mantenimiento y control de material.

C. Seccion Administrativa.

a. Subseccién de personal.

b. Subseccién de tramite.

c. Subseccién de almacén y servicios generales.

d. Subseccién de archivo.
1. Grupo de entrada y salida.
2. Grupo de archivo.

3. Grupo de enlace.
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5.1 Organigrama (ver figura 1).

5.2 Miembros de la SDE.

FPERSOMNAL DE LA SECCION DE DIFUSIEN EXTERMA POR GRUPOS DE TRAEAJOD.

Meo. Ord. EMPLED. CARGO. SEXD EDAD
1 F. CAB. D.E.hi. EFE DE LA S.0.E. ¥l 5
SUBSECCION DE FLANEACION, PROGRAMACION ¥ RELACIOMES FPUBLICAS
3 FAF‘.1.-’0.TRANS. ©.E.M. I.IEFE GRUFD P.Y R.P. ¥l a5
GRUFO DE PLANEACION v PROGRAMACION.

a SBETTE. OF Ta SUBJFE. PLANEACION v PROGRAMACION 7 =0
17 CABO INFTCA. FLANEACION v PROGRAMACION. F zo
GRUFO DE RELACIONES FUOBLICAS.

7 SETTE. OF Ta. SUBJFE. GRUFPO DE RELACIONES FUOBLICAS. ¥ a4z
13 S G TO.2/0. IMP. FELACIONES PUBLICAS. F =7
EE] LD OF TA. FRELACIONES PUBLICAS. F z=
20 LD OF TA. FRELACIONES PUBLICAS. F 26
GRUFO DE DISENO
15 |caB0 OF TA. [pisERD. F 25
18 |caBo OF TA. [pisEfO. F 25
SRUFO DE FRODUCCIAN.

a CAF. 160, LLC.E. EFE GRUFO PRODUCCION. [COMISIONADO) ¥ =]
E TTE. TRANS. SUBJFE. 3RUFO DE FRODUCCION. ¥ z=
15 CABO OF TA. FRODUCCION. F za
21 SLD. OF TA. FRODUCCION. (COMISIONADA) F 6
2z SLD. OF TA. FRODUCCION. ¥ 7
24 SLD. OF TA. FRODUCCION. (COMISIONADA) F 2
GRUFD DE PLAMEACION DE DIFUSIAN.

a SETTE. INFTCA. SUBJFE. AREA DE FLANEACION DE BIFUSIAN. b z
23 LD OF TA. laRLA [WVONNE RIOS ROMAN. F X1
GRUFD DE TRAMITE.

z CAF. 1f0. CAB. D.E.M. EFE GRUFDO TRAMITE ¥l a4z
] SETTE. OF Ta. SUBJFE. GRUFO DE TRAMITE. ¥l 4z
11 S GTO. /0. IMP. TRAM TE. F =]
12 S GTO.2/0. OF TA. TRAMITE. ¥l 9
14 CABD OF Ta. TRAMITE. b =5

5.3 Reclutamiento y seleccion.

Cuando se tiene que cubrir la vacante del personal miliar, se solicita a la Seccién
Primera de Recursos Humanos del EMDN y esta es cubierta por un elemento

perteneciente alguna unidad, dependencia o instalacion del Instituto Armado.

En el caso de personal especialista el reclutamiento y seleccion se lleva a cabo por
recomendados de los Jefes de la Direccion.

De conformidad con el Procedimiento Sistemético de Operar tomo Il “Sistema
Administrativo”, Subseccién (B) Responsabilidades.

5.3.1 Los Comandantes de Regién y Zona Militar serdn responsables de
conservar los efectivos de soldados y cabos completos en las
Unidades, Dependencias e Instalaciones (UU. DD. E II.).



5.3.2

5.3.3

534

5.3.5

5.3.6

5.3.7

5.3.8

5.3.9

5.3.10
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Supervisaran que las UU. DD. E Il.,, cubran oportunamente sus
vacantes y que se proporcionen los apoyos humanos y materiales
necesarios a las comisiones reclutadoras establecidas en su mando
territorial, sin prejuicio de que pertenezcan a otras regiones militares;

dichos apoyos podran ser los siguientes:

a. Alojamiento.
b. Alimentacion.
C. Escribiente, dactiloscopista, equipo y material de oficina.

Otorgar facultades al jefe de la comision reclutadora que se
establezca alejada de su jurisdiccion, para firmar la documentacion
necesaria a fin de agilizar el alta de los aspirantes.

Enviaran a la oficina central de reclutamiento (O.C.R.), de la direccion
general de personal el conocimiento de la firma, con el objeto de
llevar un estricto control sobre el particular.

Seran responsables de que cada comision reclutadora que se
establezca alejada de su jurisdiccion, cuente con su respectivo sello,
debiendo supervisar que el uso que se le de, sea el adecuado.

Mesa de reclutamiento se integrard con 2 oficiales, 2 de tropa
escribientes, 1 de tropa dactiloscopista, 1 de tropa archivista y una
comision reclutadora por cada zona militar.

La comision reclutadora se integrara con un oficial y una clase por
cada Cuartel General (C.G.) que haya realizado los cursos de
recursos humanos y reclutador respectivamente en el Centro de
Estudios del Ejército y Fuerza Aérea (C.E.E.F.A.), cuando un mando
territorial detecte el exceso de vacantes solicitara a la S-1 (R.H.)
EMDN, el establecimiento de una comision reclutadora mas.

Realizard los examenes médico y psicolégico , con los apoyos
humanos y materiales que les proporcione el mando territorial donde
se encuentren ubicadas.

Llevara consigo el siguiente material: juego de contratos filiacion,
fichas dactiloscopicas, tarjetas de indice, hojas blancas, papel carbén
y su sello de comision reclutadora.

En caso de que se encuentren mas cercanos a la CD. de México, D.F.
gue a su C.G. de region Militar, y a fin de agilizar el tramite, elaborara
la documentacion de alta correspondiente de los aspirantes que

retnan los requisitos.
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El jefe de la comisién serd el directamente responsable de la
elaboracién de la documentacién de alta de los aspirantes y del sello.
En caso de que su ubicacion sea mas cercana a su C.G. que ala CD.
de México, D.F. enviara la documentacion debidamente revisada al
C.G. de la Region Militar, a fin de que la mesa de reclutamiento
elabore el trdmite correspondiente.
Pondra todo su empefio para obtener en el reclutamiento, elementos
con las mejores caracteristicas e intelectuales, optimizando los
medios puestos a su disposicion.
Se pondré especial interés en que los aspirantes obtengan en breve
plazo los documentos necesarios, estableciendo coordinacién con las
autoridades correspondientes para agilizar el tramite de los
certificados de antecedentes no penales, asi como la expedicion de

andlisis y examenes médicos.

Requisitos para causar alta en los organismos del Ejto. y F.A.M:

54.1

5.4.2

5.4.3

5.4.4

5.4.5

5.4.6

5.4.7

5.4.8

5.4.9

Ser mexicano por nacimiento o naturalizacion que no adquiera otra
nacionalidad, si el alta es en la Fuerza Aérea solo por nacimiento.

Ser soltero (a).

Tener 18 afios cumplidos y no pasar de 30, los que ingresen a las
armas y servicios.

Tener 18 afios cumplidos y no pasar de 40, los que ingresen como
auxiliares y especialistas, incluyendo al personal femenino de servicio
o auxiliares.

Cuando las necesidades del servicio lo justifiguen y previa
autorizacion del Alto Mando, podran causar alta los técnicos y
especialistas del sexo masculino o femenino mayores de 40 afios.

En todos los casos se podra autorizar el alta de menores que hayan
cumplido 16 afios, previa anuencia del padre o tutor.

Estar sano y apto fisica y clinicamente para el servicio activo de las
armas, segun certificado expedido por el médico de la corporacion o
dependencia correspondiente.

Tener instruccion primaria completa, si las actividades a desarrollar
requieren mayor grado de instruccion, se exigira la acreditacion de
estudios superiores para las especialidades que asi lo ameriten.
Acreditar el examen psicoldgico de conformidad con el instructivo de

seleccion psicologica vigente.
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5.4.10 Acreditar antecedentes no penales, debiendo los mayores de 18 afos,
estar en pleno ejercicio de sus derechos ciudadanos. (con credencial
para votar y cartilla de identidad del servicio militar nacional).

5.4.11 EIl personal femenino Unicamente con autorizacion expresa del C.

General Secretario de la Defensa Nacional.

Proceso formal de trabajo para realizar una campafia comunicacional (figura 9).

ESQUEMA DEL PROCESO PARA LA CREACION  DE UNA CAMPARA DE COMUNICACION

PFroblema Comunicacional  (Ingreso a planteles militares,
caida niveles  da conflanza, stc)

TV
-Spots do radio y TV. “Radic.
I, Prévda,
-Purabisis. tesmat.
-Espectaculares. -Espectaculires. Estudio
-Parabuses. cuantitativa
1. Be contrats una empresa paa gui olabore 3 B¢ elaboran los objetives y ln estrategia “Mudios Complemistaics.
estudios de opinidn (Euestes ¥ Qupes de para fesolver |2 problematica comunicacional.
etoqui] sotire |a isagen instiucicnal,
& B produce of material publicitario que serd x -
N 4 S# inigia 12 difusién del material 7. Sv owalia ol Impacte de la campaita o 1
:m:;;mﬁ':ﬂ'::::ﬂi:‘:'ﬁ";ﬂ' i g n a0 i mppmmrnbucde. publicitarin, contatandn para o winclo, pebiacin y st Selerming ¥ ks objetvos
wapacicn on radin, TV, darce, rvistae, sbe. futron seanzados.
1 Eon [ u
E:wh:r:u:rnx :d?;mﬂumdﬁ £ So coniratan pmames gue manitarsen la B S comtratan emprosas para evaluar
rectares, que sirven do gula pars o ciano o ta campaia para detorminar l3 siectivided cusntitativamente la canpsts, § Vaws g
campaa (dervchan humanos, prodmisralizacién del matarial publicitara encueslas.
¥ bamanizacian),

6.1 Estructura Formal (intencional) es una logica que “jalonea” a los miembros
a actuar y pensar de ciertos modos a la organizacion. Flujograma ideal de la
SDE para gestionar a las empresas de medios de comunicacién para
comprar espacios publicitarios para la transmision y difusion de las

campafas comunicacionales (figura 9).

INICIO

v

ECCION DIF ELOFTA DE ELQFTA DE
or an

ELOFTA DE
LLEVA ACABD LAS
CORRECCIONES ¥
ENVIA HUEVAMENTE
ELEFE SEC
Revigala @
@ documentacitn
Tres cotizaciones L___equerida,___|
A
NO *
NO *
ELJEFE ED.E
LAUTORI FIRMA, -
iy L
< + 3 PASA A
FIRMA?
8l EL OFTA. DESV.
Integra |a documertacisn
al expediente respectiva.
—_— —> FIM
Documentacién
administrativa del
6]

NO —P@
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Estructura informal, funcional o real es la que rige de hecho y que se tiene

que encontrar por la observacion directa o por la experiencia. Flujograma

Real de la SDE para gestionar a las empresas de medios de comunicacion

para comprar espacios publicitarios para la transmision y difusion de las

campafnas comunicacionales (figura 10).

INIE I

SECCION DIF, EXTERNA

Gestionar ante las ermpresas

EL OFTA DE SV, EL OFTA. DE SV, EL OFTA DE Sv.
Contacta  por  teléfono  al Par medio un oficio  solicta Con la  cotizacidn  apobada
agente de ventas (minimo aulorizaciin para  que  los durante la junta, se le solicita al

de comunicacisn la compra
de  espacios  publicitarios
para la transmisidn y difusian
d 18 campafias
comunicacionales  de  la

SEDENA

tras) y luego les mrwia una
solicitud  de  cotizacion  del
servicio para que el Jele
determine el mejor sewicia y
procio

Transmisicn de spots de
radio y Tv., publicidad en

Transmisién de spots de
radio y Tv., publicidad en

Secretaria y_se relnan con los
jefes la SODE y Comml
Financien, en la Sala de juntas
de la DG CES para detemminar
quien se queda con el contrato

Enlajunta 6l Jefe de la Seccidn
de Control Financiero le solicta

agents de ventas: el media kit,
para que se elabore

“Tarjeta de reguerimiento s
-Estudio de Mercardo
Dictamen Técnico.

v

medios impresos e intermet

medins impresos e intermet ol Agente o ventas que e

EL OFTA DE SV

LLEV & CABC LAS
(=l CORRECCIONES ¥ ENVIA
NUEVAMENTE

remita la documentacisn legsl

para  elaborar ol contrato

respectiva

=Acta Constitutiva.

-Pader Notarial

“Copias de la identificaciin
d

LESTA DE
ACUERD
o7

comprob arte 5
Tres cotizaciones i
ELJEFE SEC. CNTL. FIN.
Revisa la documentacion @
requerida, elaborada y.
ELJEFE 5D E
FIRMA,

o
b

E PASA

Integra la documertacian &l

il EL OFTA DE 5V,
expediente respectivo

— e D

Do cumentacion ad ministrativa
del contrata

Perfiles de puesto: No se cuenta.

Inventario de recursos tecnologicos (figura 11).

Inventario de la SDE.

-12Z2 Computadoras.

-12 Escritorios.

-12 Sillas.

-1 Televisor de plasma de 42 pulgadas.

-2 Camaras fotograficas digitales.

-3 Gawvetas archivadoras de madera de 2 x 1.50 mts._.

Fortalezas y debilidades (figura 12).

FORTALEZAS VS, DEBILIDADES.
RECURSOS HUMANOS.

ADEBIDO A QUE EL PERSONAL DE LA DIR. GRAL. COM. SOC., EN SU MAYORIA SE ENCUENTRA EN EDAD
PRODUCTIVA, ES DISCIPLINADO Y CUMPLE CON sSUS TRABAJOS ENCOMENDADOS, ES PROBABLE QUE LA
INVITACION PARA PARTICIPAR EN LOS EXAMENES DE ACREDITACION DE ESTUDIOS DE NIVEL
BACHILLERATO, TENGA GRAN ACEPTACION,

BDE IGUAL FORMA SE PREVE QUE SE LOS PROGRAMAS PARA DISMINUIR EL SOBREPESO Y CAPACITARSE EN
ELMANEJO DE LOS EQUIPOS DE COMPUTO OBTENGAN RESULTADOS SATISFACTORIOS.

CDE LOGRAR QUE AL PERSONAL QUE CUENTA CON ESTUDIOS DE NIVEL LICENCIATURA SE LE OTORGUE LA
JERARQUIA CORRESPONDIENTE, SEA UN ASPECTO MOTIVACIONAL PARA INCREMENTAR SU PRODUCTIVIDAD
Y A LA VEZ SEA EJEMPLO DE SUPERACION PARA EL RESTO DE LOS INTEGRANTES DE LA DIR. GRAL. COM
s0cC.

RECURSOS MATERIALES. (INCLUYENDO TIC's)

DEBIDO A QUE LOS RECURSOS MATERIALES DE LA DIR. GRAL. COM. SOC. SON SUFICIENTES Y APROPIADOS,
SE PREVE QUE ESTOS ASPECTOS NO CONSTITUIRAN UN IMPEDIMENTO PARA EL CUMPLIMIENTO DE LAS
METAS DE ESTE ORGANISMO Y POR LO QUE RESPECTA AL MANTENIMIENTO DE LA MAQUINARIA DEL TALLER
AUTOGRAFICO EXISTEN METODOS ALTERNOS PARA SU LA IMPRESION DE LA REVISTA DEL EJERCITO Y
F.A.M., RESULTANDO POCO PROBABLE QUE DEJE DE PRODUCIR.

RECURSOS FINANCIEROS.

SE PREVE QUE ESTE ASPECTO NO SE CONSTITUIRA EN UN OBSTACULO CONSIDERABLE PARA EL
CUMPLIMIENTO DE LAS FUNCIONES DE ESTA DIRECCION,

PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS.
EN VIRTUD DE QUE YA SE ENCUENTRAN EN APLICACION PROCESOS ¥ PROCEDIMIENTOS EMPIRICAMENTE,

SE ESTIMA QUE UNA VEZ QUE SE AUTORICEN LOS MANUALES CORRESPONDIENTES, NO HABRA GRANDES
DIFICULTADES PARA PONERLOS EN EJECUCION.
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Problemas detectados en la SDE con la aplicacién de la hoja de inspeccion
(figura 13).

Problemas en el tiempo que se utiliza para quincenal del 30 abril al 11 de mayo 2012

coordinar via telefonica las adecuaciones vylo

correcciones de la documentacion necesaria para Total

la integracion de los contratos por parte del L M M J v en

personal del grupo de Relaciones Publicas de 0730 horas

horas laborables de las las 1530.

{_'ﬂ minttos. | 5 [ 7 | 3 | 8 4 4.50

30 minos. | 4 | x| 2 | 1 4 4

(2)

60 minutos.

(3) X 1 2 X 1 +

120 minutos.

() 1 X 1 X 1 6
TOTAL... 7 8 g 9 10 18.5

Hojas de Inspeccion.
De 73 horas laborables, se tuvo que disponer de 18.5 horas para atender las necesidades
dela Seccion de Control Financiero, con un costo de $8.458.20

7.1 Reporte del consolidado de las hojas inspeccion (figura 14).

Horas ded_l?adas a Horas dedicadas|Horas dedicadas
. la correccidén de la -
Periodo ‘s a hacer llamadas|a actividades del
documentacion de ..
telefonicas. G.R.P.
los contratos

30 Abr. Al 11 May. 2012 37.20 18.50 17.30
14 Al 25 May. 2012 37.10 13.10 22.80
28 May. Al 8 Jun. 2012 34.30 17.30 21.40
11 Al 22 Jun. 2012 38.40 16.00 18.60
semana 25 Al 29 Jun. 2012 14.00 7.00 11.50

7.2 Deteccion de problemas operativos en la SDE, cuello de botella,

analisis del costo beneficio (figura 15).

Hora dedicadas al grupo
de Relaciones Publicas

Hora dedicadas a Control Financiero

. Precio de una | COrreccionde
Quincenas la
hora del Grupo .. |Hacer llamadas| Totalde |Costodelas| Totalde |Costode las
documentacion .
telefonicas. horas. horas horas. horas
de los
contratos
20 Abr. A1 May. 2012 $457.20 720 1850 55.70 $25.466.04 17.30 $7.000.56
14 A 25 May. 2012 $457.20 0 13.10 50.20 $22.95144 2280 $10.424 16
08 May. Al 8 Jun 2012 5457.20 430 17.30 51.60 $23,59152 2140 $9,784 08
114022 Jun. 2012 $457.20 3840 16.00 54.40) $24 87168 18.60 $5,503.92
semana 25 A 29 Jun.
5012 120 14.00 7.00 21.00 7960120 11.50 $5,257 80
Suma... $457.20 161.00 71.90 23290 |$106,481.88| 91.60 $41,879.52
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La ordenacion pragmatica de la estructura ideal de la real, no coincide
con las actividades que rigen de hecho a una de las actividades que se
llevan a cano en la SDE como se muestra en la grafica de desarrollo

siguiente (figura 16).

m Horas dedicadas a la
correccion de la
documentacion de los
contratos

Horas dedicadas a hacer
llamadas telefonicas.

m Horas dedicadas a
actividades del G.R.P.

Conclusiones:

El concepto de estructura organizacional utilizado en el capitulo Il, se
refriere a la observada continuidad esquematica en el comportamiento y las
actividades del personal militar en la SDE, en un periodo de tiempo
determinado. Por otra parte también se considera como el resultado de las
maneras en que se estructuran y se controlan oficialmente dentro y
mediante la organizacion los acontecimientos, las actividades, las

responsabilidades, las autoridades y asi sucesivamente.

Las organizaciones formales se revelan al interior como un complejo
campo de estudio, donde se hace uso de conceptos, métodos y categorias
provenientes de multiples areas del saber social, en el presente capitulo se
diagnostico la estructura formal y el funcionamiento de la SDE, detectandose
problemas organizacionales en la forma de que se encuentra organizada y
su manera de operar. A continuacion en el capitulo Ill, se describen y
caracterizan éstos problemas operativos especificos diagnosticados en el
capitulo 11, que fueron originados de manera externa e internamente en la
organizacion, al comparar la estructura informal y real, del flujograma del
manual de procedimientos de la SDE, y en el siguiente capitulo (pagina 55)

se explica la relacién costo-beneficio de los mismos.



Capitulo Ill.

Funcionamiento, Grupos y Actores en la SDE.
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Una vez ubicado el problema particular, se cumple el diagnostico en este mismo
nivel sobre la base de un hecho concreto, el proceso de trabajo formal, se analizan los

problemas que giran alrededor.

En el capitulo anterior, conocimos desde la descripcion formal de la organizacion
de la SDE, hasta la deteccion y primer andlisis de un problema productivo particular que
se suscito al anterior, en los procesos formales de trabajo. En otras palabras, el recorrido
de este primer analisis desde la perspectiva general de trabajo (descripcion macro de la
organizacion), hasta la perspectiva particular (definicion y presentacion del problema

productivo particular).

Con los resultados del capitulo I, el presente capitulo expone las teorias y
conceptos necesarios para entender el “funcionamiento, los grupos y los actores” en la
SDE, se hace mencion al trabajo de Abraham Moles en su “Teoria de Actos”, y desarrolla
uno de los problemas detectados en el anterior capitulo, en donde se explica la teoria asi
como los diferentes costos que tiene que implica el problema seleccionado, a través de
los datos ponderados y numéricos, tomando como criterio que es un problema

comunicativo.

Se analiza la comunicacion de los individuos y los grupos en la organizacion y la
importancia que tiene, también se mencionan la tipologia de los individuos, su
comportamiento, la motivacion y la toma de decisiones. En relacion con los grupos, se

aborda el tema de comportamiento, comunicacion, liderazgo, poder y negociacion.

Se llevo a cabo una auditoria comunicativa a través de una de las 10 técnicas para
diagnosticar sistematicamente varios aspectos de la comunicacién en la organizacion, en
particular un problema que sea susceptible de ser analizado con técnicas de investigacion
cuantitativas, a fin de realizar un diagnostico comunicativo que permita reconocer la
incidencia de actores y grupos en el mismo. Se precisan las técnicas existentes y se
desarroll6 la apropiada, para llevar a cabo el analisis cuantitativo, se evaluaron los
resultados obtenidos; asimismo, se determind el papel que los individuos, los grupos y la

organizacion tienen en el problema.

Se describi6 a groso modo las teorias Clasica, Humanista, Sistémica y
Contingente, ademas y se mencionaran las metaforas de la organizaciéon: Maquina,
Organismo, Cerebro, Cultura, Sistema Politico, Psicoprision, Flujo y Transformacion e

Instrumento de Dominacién y su funcionamiento, y de qué manera se relaciona la SDE
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Por ultimo, retomando el diagnostico cuantitativo y los datos numéricos obtenidos,
asi como la teoria del presente capitulo, se realizé una interpretacion de los mismos
datos, para ver la manera en que influye la comunicacion en la organizacién, inclusive se
relacionaron las redes y estructuras de comunicacion con el organigrama formal de la
organizacion para ver como fluyen los mensajes, se compararon las teorias y metaforas
para atribuirle las caracteristicas a la SDE y ver discrepancias 0 semejanzas con la

teoria.

1. Los costos que implica para la SDE el problema de dedicar horas del Grupo de

Relaciones Publicas a actividades de la Seccién de Control Financiero de la DGCS.

Para entender el problema detectado en el capitulo Il, debemos mencionar la
“teoria de los actos” de Abraham Moles, que conceptualiza a la comunicacién como una
accion que coordina acciones, ahorra energia y propicia la eficiencia organizacional; para
Moles la definicion de acto se puede entender el desplazamiento del ser en el espacio que
crea una modificacion en su medio ambiente, también menciona que todo acto va dirigido

a cumplir una meta, ya que implica costo.

El costo que menciona Moles se puede entender como uno de los elementos de la

inteligencia humana, asimismo, distingue 5 tipos de costos:

1.1 El costo econ6mico: Es el precio que cuestan las cosas, de igual manera,
corresponde a la idea de cesion de derechos del objeto o de explotar los
servicios de otro ser.

1.2 El costo energético: Es el desgaste fisico-quimico que sufre el ser humano al
realizar cierta actividad, en otras palabras son las kilocalorias que consumimos.

1.3 El costo temporal: Implica al tiempo como un recurso no renovable, ya que el
gasto del tiempo no es igual psicolégicamente para los individuos.

1.4 El costo psicologico: Es aquel que implica pasar de la inercia a la accion.

Para Moles la suma de los anteriores costos nos da el costo generalizado como un
factor determinante de la accion, ya que la concepcién de costo desde la interpretacion de
la economia, continda siendo uno de los conceptos importantes y fundamentales del

estudio de las acciones humanas desde el punto de vista cuantitativo.
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En base a la “Teoria de los actos”, las % partes del tiempo (232.90 horas) de las
324.50 horas que dispone para realizar las actividades propias del grupo, las destina a
coordinar y corregir documentacion responsabilidad de la S.C.F., y Unicamente utiliza un
% (91.60 horas) del tiempo disponible, lo que provoca un costo energético, temporal y
psicoldgico, lo que en suma nos determina el costo generalizado, no se contempla el
costo economico ($106,481.88) de las horas laborables destinadas a actividades ajenas,

debido a que son propias de la DGCS.

2. La comunicacion en los individuos y grupos de la SDE.

La comunicacion es parte fundamental de cualquier proceso organizativo y en
particular de la SDE, a continuacion veremos algunos conceptos que nos ayudaran a

comprender a la comunicacion como un proceso social de interaccion entre las personas.

Al hablar de comunicacion entre los individuos y grupos podemos decir consiste en
un intercambio que es relacional y que existe solamente como resultado de la interaccion
entre dos o mas protagonistas (individuos, grupos, organizaciones) orientado o no a la

transformacion de los conocimientos, las actitudes o el comportamiento de otras personas.

Tomando el postulado de Chester Bernard que habia establecido que “en cualquier
teoria exhaustiva de la organizacion, la comunicacion deberia ocupar un lugar central
puesto que ésta determina su estructura, extension y alcance” (Ruiz, 1995:445), podemos
decir que toda organizacion para que funcione, es preciso que sepa con certidumbre y

con precision:

Qué se puede y debe (0 no se puede o no se debe) hacer.
Quién puede y debe (o0 no puede o no debe) hacer.

Como debe llevarse a cabo todo ello, donde y cuando.

OO0 w >

Para qué, para quiénes, y con qué medios

Conocer lo anterior sobre los grupos y sujetos de una organizacion, nos permite
reconocer la importancia que tiene la comunicacion, en la formulacion de objetivos, la
estructuracion de personas, grupos y actividades, la division del trabajo y la coordinacion
de tareas, la toma de decisiones, el establecimiento de autoridad y de liderazgo y la

solucién de conflictos.
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Los problemas bésicos que contiene la comunicacion de los sujetos de una
organizacion provienen de las propias caracteristicas de las organizaciones sociales y de
la naturaleza del comportamiento humano, son problemas fundamentalmente sociales

mas que técnicos.

La presencia de la comunicacion nunca debe de darse ni por supuesta de una
organizacion ni por deseable, ya que en primer lugar no es facil, sino que se enfrenta a
una serie de barreras que la hacen dificil y, en muchas casos, imposible, debido
principalmente a numerosas fuentes, al conjunto de todas las barreras de comunicacion
suelen denominarse “ruido”, hay diferentes tipos asociados a su vez con la escasez, la
neutralidad, la parcialidad, la calidad, la supresién, la distorsion y la interpretacion, éstos

ruidos son el semantico, el técnico y el social, a continuacion los describiremos:

A. El semantico, es provocado por las diferentes interpretaciones de los
mensajes emitidos y remitidos en el proceso circular de comunicacion y va unido a

problemas de interpretacion y de parcialidad.

B. El Técnico, es ocasionado por las exigencias técnicas de la transmision y va

unido a problemas de distorsion como son la atencion.

C. El social, es provocado debido a los intereses que se ponen en juego

siempre que se transmite informacion.

2.1 Las formas de comunicacion en la SDE de la DGCS.

Al hablar de la tipologia de la comunicacion, podemos mencionar que son
multiples y muy heterogéneas entre si, y que no todas tienen la misma capacidad técnica
para la transmisién ni de la misma idoneidad para evitar el ruido semantico o social, entre

las que se dan en la SDE se pueden enunciar las siguientes:

A. Las comunicaciones internas.- En donde los sujetos y grupos de la
organizacién se comunican entre si, frente a las externas, en las que los elementos
de la organizacibn se comunican con los de su entorno (sujetos, grupos,

organizaciones).
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B. Las comunicaciones verticales descendentes (del mando a la base) y
ascendentes (de la base al mando) frente a las horizontales entre colegas o entre

las secciones de la DGCS.

C. Las comunicaciones formales se dan a través de los oficios, memorandums,
radiogramas y acuerdo, pero también se las informales a través de la

reglamentacion del Instituto Armado por medio de 6rdenes verbales.
D. Las comunicaciones individuales y colectivas.

E. Las comunicaciones pueden tener como protagonista de transmision, un
portavoz o una seccion de relaciones publicas, en el caso de la SEDENA se cuenta

con la seccion de prensa de la DGCS

F. Las comunicaciones pueden presentar diversos contenidos.
G. Las comunicaciones pueden recurrir a diversos sistemas de codificacion.
H. Las comunicaciones en cadena, circulo, de rueda de todo el canal, de

racimo, de probabilidad se dan en la DGCS.

Las funciones sociales de la comunicacion en la SDE son multiples y revelan el
papel fundamental que dicha comunicacion desempefia en la organizacion, por ejemplo

podemos mencionar las siguientes:

A. Funcion informativa, promovidas por los mensajes que informan sobre las
alternativas y amenazas de la organizacion, para desarrollar esta informacion la
DGCS cuenta con una seccién de sintesis que es la encargada de recopilar todas
las notas informativas de los principales diarios de la ciudad de México, que dividen
para su compendio en 4 campos principalmente: Militar, Politico, Social y
Economico, aunado a ello los 12 mandos territoriales envian informacion sobre las
notas relevantes de los diarios en sus respectivas regiones lo que permite contar
con todas las notas de la republica mexicana, también se cuenta con una seccion

de recopilacion de informacion a traves de la radio, television e internet.

La SDE para la creacion y difusién de las campafias comunicaciones cuenta con el
servicio de pre-test a través de una encuesta a nivel nacional que permite saber en

gué regiones del pais se deben desarrollar para mejorar la imagen de la SEDENA.
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B. Funcion de transmision cultural, se puede decir que esa funcion la
desempefia en mayor medida la seccion de difusion interna, a través de ciertas
campafias comunicacionales a nivel interno del Instituto Armado y por medio la revista
del Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos, también participa el Instituto de Seguridad Social

para las Fuerzas Armadas (ISSFAM), por medio de ciertas campanas.

C. Funcion de legitimacion, se da a través de las diversas disposiciones,
manuales, leyes y reglamentos que emite el Instituto Armado.

D. Funcion de motivacion, se da a través de la S-1 (R-H) E.M.D.N., por medio
de las diversas convocatorias para que el personal militar que cumpla ciertos
requisitos pueda participar en los concursos de seleccion para ascender al grado

inmediato.

E. Funcién de identidad, la DGCS se preocupa en este aspecto y por ello ha
elaborado diversos videos entre ellos se puede destacar “No te involucres” para
que el personal del Instituto Armado, no olvide su identidad y su funcion como

miembro de las fuerzas armadas.

F. Funcién pedagogica, se da a través de la S-6 (E. Y D.M.) EEM.D.N., y de la
Direccion General de Educacion Militar y Rectoria de la Universidad del Ejército y
Fuerza Aérea por medio de las convocatorias a ingreso a planteles militares y

diversos cursos.

G. Funcion tecnolégica, se en todo el ambito del Ejército Mexicano y de

acuerdo a las necesidades de los diversos organismos.

H. Funcion de integracion, se da con el hecho de que el elemento nuevo
conozca lo esencial y la manera de aplicarlo en sus tareas cotidianas y en el caso
de la DGCS es de 15 dias de observacién y ambientacion, antes de integrarse

como tal a las actividades cotidianas.
2.2 Elindividuo, su comportamiento, motivacion y latoma de decisiones en la SDE.
Stephen P. Robbins en su libro “Fundamentos de comportamiento organizacional”,

menciona los principios del comportamiento individual, que a continuacion retomaremos

para entender el individuo en la SDE
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2.3 El comportamiento de los individuos en la SDE.

Para Robbins el comportamiento del individuo tiene que ver con 4 categorias como

son: actitud, personalidad, percepcion y aprendizaje.

A. Actitud.- Son afirmaciones de valor —favorables o desfavorables- acerca de
objetos, gente o acontecimientos, en el caso de la .SDE tiene que ver con la actitud

de los individuos sobre si les gusta su empleo.

Una parte de la actitud tiene que ver con la satisfaccién laboral que es el
conjunto de las actitudes generales del individuo hacia su trabajo, quienes estan
muy satisfechos con su empleo tienen una actitud positiva, en cambio quien esta
insatisfecho muestra actitudes negativas. En la SDE en el grupo de tramite el
personal se encuentra insatisfecho en su empleo y se nota por los comentarios
desagradables que emiten sus miembros hacia el resto del personal que integra la
SDE, ya que sienten que no tienen un trabajo estimulante sino exigente, no hay
recompensas equitativas, condiciones favorables y sobre todo colegas
cooperadores.

Por otra parte, el ambiente que tiene los grupos de Planeacion y
Programacion, Relaciones Publicas, Disefio y Produccion, es diferente, ya que la
mayoria esta satisfecha con su trabajo.

B. Personalidad.- Tiene que ver con que si algunos miembros son callados,
pasivos, otros ruidosos y agresivos. El siguiente cuadro nos da una muestra de los

rasgos de personalidad para clasificar a una persona (figura 17):

1. Reservado. 1. Sociable.

2. Poca inteligencia. 2. Mucha inteligencia.
3. Afectado por sentimientos. 3. Emocionalmente estable.
4. Sumiso. 4. Dominante.

5. Serio. 5. Despreocupado.

6. Acomodativo. 6. Consciente.

7. Timido. 7. Emprendedor.

8. Inflexible. 8. Sensible.

9. Confiado. 9. Suspicaz.

10. Practico. 10. Imaginativo.

11. Directo. 11. Juicloso.

12. Seguro. 12. Aprensivo.

13. Conservador. 13. Experimentador.
14. Dependiente del grupo. 14. Autosuficiente.

15. Ihcontrolado. 15. Controlado.

16. Relajado. 16. Tenso.
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Los 16 rasgos son en general fuentes seguras y constantes de comportamiento y
permiten predecir la conducta del individuo en situaciones particulares con solo sopesar

las caracteristicas por su relevancia para el caso.

En los ultimos afos, un impresionante caudal de investigaciones confirman cinco
dimensiones basicas de personalidad que sustentan a todas las demas:
A. Extraversion.- Sociable, hablador, asertivo.
B. Afabilidad.- Bondadoso, cooperativo y confiado.
C. Escrupuloso.- Responsable, fiable, persistente y orientado a los logros.
D. Estabilidad emocional: Calmado, entusiasta, seguro (positivo) a tenso, nervioso,
deprimido e inseguro (negativo).

E. Abierto a las experiencias.- Imaginativo, sensible al arte intelectual.

Otros atributos de la personalidad que podemos mencionar son: Locus de control
(interno y externo), que consiste en que las personas se sienten amos de su propio
destino y en otros casos que son controlados por otros; Autoritarismo, es donde se cree
gue debe haber diferencias entre la gente y las organizaciones, este tipo de personalidad
es la que existe en la SDE por el tipo de organizacion militar; Maquevialismo, es aquella
persona pragmatica, que mantiene distancia emocional y cree que el fin justifica los
medios, también podemos encontrar personas con esta personalidad en la DGCS;
Autosupervision, individuos sensibles que pueden conducirse de manera acuerdo a la
situacion, son camaleones capaces de cambiar de acuerdo a las circunstancias y ocultar
su verdadero yo; y por ultimo, Propensién a los riesgos, toman mas rapido las decisiones
y usan menos informacion que elegir que los demas, esta personalidad la tiene el Jefe de

la Seccién (figura 17):

Diagrama hexagonal de las relaciones entre los tipos de personalidad
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C. Percepcion.- Es el proceso por el que los individuos organizan e interpretan las
impresiones, de los sentidos para dar significado a su entorno, cuando un individuo
mira un objeto y trata de interpretar lo que ve, interpretacion esta influida en un
extremo por sus caracteristicas personales: actitudes, personalidad, motivos,
intereses, experiencias y expectativas, para Sthepen P. Robbins dentro del
comportamiento organizacional la teoria de la atribucién es la que propone ofrecer
explicaciones sobre como juzgamos de manera diferente a los demas de acuerdo a
su sentido que atribuimos cada comportamiento (la distribucion se refiere a que los

individuos muestran comportamientos diferentes en situaciones variadas).

D. Aprendizaje.- Todo comportamiento humano complejo es aprendido, asi que se
puede entender como cualquier cambio relativamente permanente ocurrido como

resultado de la experiencia (figura 18):

El proceso de aprendizaje

Para Robbins el aprendizaje se fundamenta en la ley de efecto que en donde la
conducta esta en funcibn de las consecuencias, cuando existen experiencias
desfavorables el aprendizaje tiende a no repetirse. También manifiesta que para el
aprendizaje estan dos teorias: delineaciéon y modelamiento.

A continuacién se muestran las variables calves del comportamiento individual
segun Robbins (figura 19):

Personalidad

AhdIZQQ
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Dentro de la SDE el jefe debe interesarse en las actitudes de sus subordinados, ya
que influyen en el comportamiento, debido a que “...un empleado satisfecho tiene indices
menores de rotacion y ausentismo que los insatisfechos...” (Robbins, 1998:49); el desempefio
laboral exitoso llevara a sentimientos de logro, mayor salario, ascensos y otras recompensas —

todas deseables- que a su vez conducen a la satisfaccion con el trabajo.

Por otra parte, el jefe también tiene que interesarse en las diferencias de
personalidad de los subordinados, ya que, en la SDE antes de que cause alta un
elemento mas en la seccion, tiene que dar su visto bueno para el alta de ese personal, ya
gue de ello depende que se cuenten con individuos de desempefio elevado y mas

productivos, si toma en cuenta la personalidad con los puestos compatibles.

La percepciéon es muy importante que el jefe de la SDE tome en cuenta, ya que de
este concepto, dependen la productividad de los individuos, un jefe debe ser claro y
prestar atencion en la forma en que sus subordinados perciben su trabajo y las practicas
gerenciales, “...el empleado competente que renuncia por una razon invalida es igual al

que dimitio por una valida...”(Robbins, 1998:50).

El aprendizaje al que el jefe debe tomar en cuenta tiene que ver con la cuestion de
gue si los subordinados aprenden constantemente en el trabajo o no, y si se deja al azar o
se administra por el personal de mas experiencia, por otra parte, el jefe, subjefe o jefes
inmediatos debe ser el modelo a seguir por los subordinados, y esto tiene que ver para
los inferiores modelen su conducta, aunque en el caso de la organizacion de la SDE no
tiene sentido, debido a que las leyes y reglamentos facultan al superior para imponer
castigos disciplinarios consistente en una llamada de atencién o un arresto que consiste
en quedarse castigado sin salir de las instalaciones por el término de 24 horas hasta
guince dias, lo anterior seria en un caso normal, pero en la citada seccion se ha adoptado
como consigna no arrestar a nadie por conductas o errores indebidos, una situacion que ha
permitido al personal profesional subordinado sentirse en una organizacion habitable, que si

algo tiene de esto, es la manera humana en que se maneja el mando para sus inferiores.

2.4 La motivacion de los individuos en la SDE.

Otro concepto importante que maneja Robbins y que debemos de mencionar es la
motivacion, que tiene que ver con que el personal trabaje mas que otro, la realidad tiene
que ver con los individuos de menores capacidades superen al personal con mayor
experiencia, para Robbins “...el desempefo individual en el trabajo (y en cualquier otra

parte) depende no sélo de la capacidad, sino también de la motivacion.
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Para entender la motivacion segun el autor anterior, “...debemos concebirla como
la disposicidén a hacer algo, y que ésta condicionada por la capacidad de estos actos para
satisfacer alguna necesidad individual...”(Robbins, 1998:52), a continuacion el proceso de

motivacion (figura 20):

Reduccion
dela
tension

Conducta Necesidad

Necesidad i
Tension Impulso de satisfecha

insatisfecha Blisqueda

A continuacion mencionaremos algunas técnicas de motivacion, para Abraham

Maslow, en su teoria de la jerarquia de necesidades, “...postulaba que en cada ser

humano hay un ordenamiento de 5 necesidades:

A. Necesidades fisioldgicas.- Hambre, sed, abrigo, sexo y otras necesidades
organicas.
B. Necesidades de seguridad.- Certidumbre y protecciébn en contra de los

dafios fisicos y emocionales.

C. Necesidades sociales.- Aprecio, sentido de pertenencia, aceptacion y
amistad.
D. Necesidades de estimar.- Factores internos como el respeto propio, la

autonomia y los logros, y externos como el status, el reconocimiento y la atencion.
E. Necesidades de autorrealizacion.- El impulso por convertirse en todo lo que
uno es capaz de ser, comprende crecimiento, desarrollo de las posibilidades
personales y realizacion de las ambiciones propias...”(Robbins, 1998:53).

Maslow dividi6 éstas necesidades en dos categorias: de orden inferior las
fisiologicas y de seguridad y de orden superior las sociales y de estima y autorrealizacion.
Se puede decir que la SDE, en la DGCS y en la SEDENA, el personal de todas las

escalas jerarquicas tiene cubiertas las 5 necesidades, como son:

A. La primera a través de la ministracion de uniformes, equipo y tres alimentos

al dia.
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B. La segunda, se da a través de la seguridad social y del servicio médico que
por derechos tiene el personal del Instituto Armado y para ello se tiene a la
Direccion General de Seguridad Social Militar (D.G.S.S.M.) y el Instituto de
Seguridad Social para las Fuerzas Armadas mexicanas (ISSFAM), al personal se le
proporciona casa habitacion en renta dentro de las unidades habitacionales
militares a un maédico precio del 10% haber mensual (el precio varia de acuerdo el
grado y lo menos que se paga por ejemplo un soldado es de $550.00).

C. La tercera, al individuo militar al momento de causar alta y de llevar a cabo
su adiestramiento basico individual, se le concientiza de la importancia que
significa el pertenecer al ejército mexicano y que a partir del momento en que
causa alta, es un miembro mas y por lo tanto debe sentirse orgullo de estar en tan
noble institucion, ese sentido de pertenecia se acentla con las pléticas diarias que
da los comandantes y jefes de seccidén a su personal y los videos que sobre el

particular elabora la DGCS.

D. La cuarta también se da debido al escalafon jerarquico y la aplicacion de las
leyes y reglamentos que mantienen a cada uno en el lugar que les corresponde.

E. La quinta también se da ya que la instituciébn permite a cada uno de los
miembros autorrealizarse ya sea para reclasificarse de una arma a servicio o de
servicio a servicio, también pueden concursar para ingresar plantel militar y cada
afio sale la convocatoria para que el personal concurse en las diferentes

promociones para ascender al grado inmediato superior.

Como se observa el Ejército Mexicano es una de las pocas organizaciones
gubernamentales en México que permiten que el personal pueda cumplir con todas
jerarquias de necesidades que enuncia Maslow (figura 21):

De autorre-
alizacion

De estima

Sociales

De seguridad

Fisiolégicas
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Entre otras teorias de la motivacion que podemos mencionar a Douglas McGregor
gue indica que existen dos puntos de vista distintos acerca de los seres humanos, uno
basicamente negativo, llamado teoria X, y otro en esencia positivo la teoria Y, McGregor
concluyo el concepto de cada gerente sobre la naturaleza humana que se basa en cierto
agrupamiento de supuestos con los que moldea su comportamiento hacia los

subordinados.
Segun la teoria X los supuestos que ostenta el gerente son:}

A los empleados les desagrada inherentemente el trabajo.
Como no les gusta el trabajo hay que forzarlos.

Los empleados rehuiran las responsabilidades y pediran instrucciones.

o0 w p

Casi todos los trabajadores ponen a la seguridad por arriba de los demas.

Al respecto se puede decir que en la SDE si existe personal con las
caracteristicas numero 1, 2y 3, y es que en ocasiones el personal se desentiende de las
tareas, y hay que amenazarlos con dejarlos més tiempo del necesario 0 en caso extremo
arrestarlos para que pongan disposicibn en el trabajo y esto en ocasiones es
contraproducente porque aplican el punto 3 y preguntan ¢como? hacer las cosas,
ocasionando pérdida de tiempo y esfuerzo en las labores cotidianas; por lo que respecta

al punto 4 no aplica, ya que nadie ni ninguna situacion esta por encima de las ordenes.

Segun la teoria Y los gerentes mantienen 4 supuestos contrastantes:

A. Los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como el descanso o
el juego.

B. Quien estd comprometido con los objetivos, se dirigira y controlara por si
mismo.

C. El individuo medio puede aprender a aceptar y aun a buscar
responsabilidades.
D. La creatividad —habilidad para tomar buenas decisiones- esta muy difundida

entre la poblacion y no es la providencia exclusiva de los gerentes.

Para McGregor “...los supuestos de la teoria Y eran mas validos que los X, y
propuso ideas como la participacién en toma de decisiones, la creacién de trabajos con
retos y responsabilidades y buenas relaciones grupales con métodos para llevar al

maximo la motivacién laboral de los empleados...” (Robbins, 1998:54).
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Otra de las teorias que menciona Robbins es la de la motivacion-higiene, que
propuso el psicologo Frederick Herzberg, que consiste en la creencia de que la relacion
del individuo y el trabajo es béasica y de que las actitudes hacia éste bien pueden
determinar el éxito o el fracaso; para el autor, los factores intrinsecos, los logros, el
reconocimiento, el propio trabajo, la responsabilidad y el progreso parecen relacionarse
con la satisfaccion laboral, también indico que los gerentes que pretenden eliminar los
elementos que pueden causar la insatisfaccion, logran quiza la tranquilidad, pero no
necesariamente la motivacion y estara aplicando a su fuerza de trabajo antes que motivarla, en
consecuencia denominé factores de higiene a las politicas y la direccion de la compaiiia, la
supervision, las relaciones personales, las condiciones de trabajo y el salario.

Existen otras teorias de la motivacion como de las tres necesidades de David

McClelland como:

A. La necesidad de los logros.- El impulso por sobresalir, ejecutar y triunfar.
B. La necesidad de poder.- El anhelo de hacer que otros se conduzcan.
C. La necesidad de filiacion.- El deseo de relaciones personales amistosas.

Y otras mas que por razones de espacio Unicamente mencionaremos ya que no
aplican a la organizacion objeto de estudio: del establecimiento de metas, del

reforzamiento, de la equidad, de las expectativas.

2.5 Toma decisiones de los individuos en la SDE.

Todos los miembros de las organizaciones practican la toma de decisiones,
pueden elegir entre dos o mas alternativas, pero cuando la gente enfrenta decisiones
nuevas o importantes, es de esperar que las medite a fondo. Robbins explica el proceso
racional de toma de decisiones, y menciona que quien toma las decisiones éptimas es
racional, elige en congruencia con las restricciones particulares para dar mayor valor a sus

elecciones, para ello plantea el modelo racional que consiste en seis pasos (figura 22):

1.- Definir el problema.

2.- ldentificar los criterios de decision

F.-Sopesar los criterios.

4 .- Generar alternativas.

5.- Calificar cada altermativa con cada criterio

G.- Calcular la decision optimma
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Las suposiciones del modelo son las siguientes:

Claridad del problema.- El que decide debe tener posee informacion.
Opciones conocidas.- Se pueden identificar los criterios adecuados.
Preferencias claras.- Es posible clasificar criterios y alternativas.
Preferencias constantes.- La importancia permanece estable.

No hay restricciones de costos de tiempos.- Sobre la informacion.

nmoow>»

Resultados maximos.- Elegira la alternativa que arroje el mayor valor.

En realidad en la SDE quienes toman las decisiones son de acuerdo a la
jerarquia y el cargo que ostenten en la DGCS, en la organizacion es el Jefe de la Seccion,
en segundo lugar los jefes de Subseccion y en tercer lugar los jefes de grupo, dificilmente
un subordinado toma decisiones y caso de no encontrarse ninguno de sus superiores, se

recurre con el oficial del servicio y posteriormente con el Jefe de servicio de la direccion.

Para Robbins quienes toman decisiones racionales requieren de creatividad,
como es la capacidad de combinar ideas en forma Unica o asociarlas de manera
desacostumbrada.

“...La intuicidn en la toma de decisiones es un proceso inconsciente formado por
experiencia destilada. No tiene que operar siempre en forma independiente del analisis

racional, sino que ambos se complementan...” (Robbins, 1998:89).

A continuacion se muestra el modelo de estilos de decidir (figura 23):

Conceptual

Analitico

Directiva Conductual

“...quienes muestran un estilo directivo tienen poca tolerancia a la ambigiiedad y
buscan racionalidad: Son eficaces y l6gicos, pero su preocupaciéon por la eficacia los lleva
a decidir con la minima informacion, luego de evaluar pocas alternativas. Los directivos

deciden rapido y se concentran en corto plazo...” (Robbins, 1998:91).
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En el cuadro anterior se muestra a los analiticos quienes son mucho mas
tolerantes a la ambigiiedad que los directivos; los conceptuales suelen tener amplitud de
miras y considerar muchas alternativas y por ultimo, los de estilo conductual, se

caracterizan por decidir mejor que otros.

A continuacion se muestran las etapas del desarrollo de la moral, que tiene que
ver con la toma de decisiones ya que muchas de ellas tienen un caracter ético, entender
el concepto nos permite ver porque personas diferentes imponen criterios éticos diversos

a sus decisiones (figura 24):

Las etapas anteriores, permiten ver varias conclusiones como son:

A. La gente pasa por seis etapas o pasos en forma paulatina, que ascienden
gradualmente por la escalera, paso a paso sin saltarse ninguno.

B. No hay garantias de un desarrollo continuo, pues puede terminar en
cualquier etapa.

C. Casi todos los adultos se encuentran en la etapa 4.
Desde que se limitan a obedecer las reglas y leyes de la sociedad.

E. Por dltimo, entre mas elevada sea la etapa que alcance el gerente, mas
dispuesto estara a tomar decisiones éticas.

Otro aspecto de la toma de decisiones tiene que ver con las restricciones que la
organizacion impone a quienes deciden, por ejemplo: Para la evaluacién del desempefio
los gerentes se encuentran influidos por los criterios con los que son evaluados; el
sistema de recompensas, influye en quienes deciden, puesto que les indica que opciones
son preferibles en términos de resultados personales.
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También hay restricciones de tiempo impuesto por el sistema, ya que las
organizaciones imponen plazos a las decisiones, lo que ocasiona crear presion con el
tiempo para los que deciden y con frecuencia lo hacen dificil cuando no es posible reunir

toda la informacion que quisieran antes de tener que hacer su eleccion final.

Con lo anterior, se puede determinar que es muy importante las técnicas
anteriormente presentadas para la estimulacion de la creatividad y la toma de decisiones,
siempre que se busque soluciones nuevas a los problemas, se debe tomar en cuenta y

considerar alternativas originales que los resuelvan.

2.6 Los grupos de la SDE y su comportamiento.

Para comprender este punto, es necesario entender que el comportamiento de los
individuos en los grupos es algo mas que la suma del total de los actos de cada uno a su
manera; es légico imaginar que los individuos se comportan de manera distinta cuando
estan en grupos a cuando estan solos, veremos entonces a continuacion los conceptos
basicos acerca de los grupos y comprenderlos nos permitira explicar el fendbmeno mas

extenso del comportamiento organizacional (figura 25):

El concepto de grupo “...se define como dos o mas individuos interdependientes
gue interactlan y se retnen para alcanzar objetivos particulares...” (Robbins, 1998: 101),
existen dos clases: los formales que son los que estan determinados por la estructura de
la organizacion, en donde se designan equipos de tareas y trabajos, también en esta
categoria se encuentran los grupos de mando y de tarea con las mismas caracteristicas,

en el caso de la SDE son los siguientes (figura 26):
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'3—31;5{5 Grupos
=

dela

Relaciones
Pablicas

Grupo
Tramite

Los grupos informales son alianzas que no estan estructuradas ni determinadas por
la organizacion, se forman de manera natural debido a la necesidad del contacto social,

en la SDE los grupos informales se forman de la siguiente forma:

Para entender ¢por qué la gente se une a los grupos? Robbins lo explica en la

siguiente tabla (figura 27):

Razon Beneficio

Seguridad. Al unirse al grupo los individuos
reducenlainseguridad de estar solos.

Estatus. Les brinda el reconocimiento y
estatus alos miembros.

Autoestima. | Los grupos ofrecen sentimientos de

valiapersonal.
Afiliacion. Los grupos pueden satisfacer
necesidades sociales.
Poder. El individuo puede obtener metas con

laaccion del grupo.

Consecusion | A veces hace falta mas de uno para
(e metas hacer una tarea y se necesita de

talentos.

Robbins menciona que “...la gente que no puede o0 no pertenecer al mismo grupo
de mando o tarea suele reunirse para lograr un objetivo determinado que le preocupa;
éste es un grupo de interés...”, en la SDE los grupos de: P. y P., R.P., Disefio, Produccién
y P. D. se unieron para poder formar un solo equipo y con ello tener un rol de servicio
diario de 24 horas (de las 07:30 a las 09:00 del dia siguiente) que les permite entrar mas
espaciado aproximadamente cada 15 dias (15 personas lo integran), en cambio el grupo
de tramite para compensar esa situacion entran de servicio de 24 horas (de las 14:00 a
las 09:00 del dia siguiente), en virtud de entrar mas seguido cada 4 dias (5 personas lo

integran).
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Otra clase de grupos son los amistosos que tienen que ver con que uno 0 mas
tienen caracteristicas en comun, en el caso de la SDE es simple sefalar y es que tiene
gue ver mucho con el género, asi las mujeres (son 11) forman esta sociedad y en cambio
los hombres (son 13) también, sin importar la jerarquia (figura 28).

S.D.E.

2.7 La comunicacién en los grupos de la SDE.

Para entender cémo se da la comunicacion en la SDE es importante mencionar las
4 principales funciones de la comunicacion en los grupos y las organizaciones: control,

motivacion, expresion emocional e informacion.

La primera funcién de control, tiene que ver cuando los grupos de trabajo hostigan
o molestan al miembro que produce demasiado (hace ver mal a los demas) se
comunican informalmente y controlan el proceder del sujeto. La segunda se refiere a que
la comunicacion favorece la motivacion al aclarar lo que tienen que realizar los empleados
y que tan bien lo estan realizando. La tercera que se da en el grupo, €s un mecanismo
fundamental para que los miembros muestren sus frustraciones y sus sentimientos de
satisfaccion y por ultimo la cuarta se relaciona con el hecho de que facilita la toma de

decisiones y ofrece informacion (figura 29):

Descodifi-

Fuente Codificacion e Receptor
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La comunicaciéon que fluye hacia abajo se da en los grupos o en la empresa y tiene
gue ver con la dirigida a los inferiores. La que fluye hacia arriba es la que se dirige a un
nivel superior del grupo o de la organizacion y por ultimo la lateral que ocurre entre los

miembros del mismo grupo de trabajo o empleados del grupo del mismo nivel.

En la SDE se dan las dos formas de comunicacion la oral y la escrita, la primera es a

través de Ordenes verbales y la otra de manera mas formal, ya que es legible y verificable.

Las redes de comunicacion en los grupos son los canales por los que fluye la
comunicacién y tiene que ver con que si son pequefios o grandes, asi la forma en que el
grupo se estructura determinara la facilidad y la disponibilidad con la que ciertos
miembros transmiten informacién. La eficacia de los diferentes tipos de redes depende de

las metas del grupo, en este concepto, se hablara de manera méas especifica mas adelante.

2.8 El liderazgo en el grupo en la SDE.

Liderazgo “...es la capacidad de influir en un grupo para la consecucion de
metas...” (Robbins, 1995: 151), se puede considerar formal como es el contar con un
puesto gerencial o informal cuando se tiene la capacidad de influir de fuera de la

estructura formal de la organizacion, es tanto o0 mas importante que la influencia formal.

Dentro de la transicion de las teorias del liderazgo Robbins consideraba 4
planteamientos que pretendian explicar, ¢qué hace eficaz a un lider?, la primera
pretendia hallar los rasgos universales de personalidad, la segunda trataba de explicar el
liderazgo en términos del comportamiento, ambas resultaron erréneas por la simplicidad
del liderazgo; la tercera recurria a explicar las insuficiencias de las teorias anteriores, y la

cuarta investigaban las cualidades o los rasgos que ostentan los lideres carismaticos.

Para concluir se puede decir que el liderazgo y el poder son dos conceptos que se
diferencian por que la primera requiere de compatibilidad de metas y el segundo no las
necesita, solo requiere dependencia, mientras que el liderazgo exige alguna congruencia

entre los objetivos del lider y los del seguidor.

En toda organizacion se da negociacion, asi podemos que se da entre trabajadores
gerentes, subordinados, compafieros, jefes, etc., el concepto tiene que ver con el proceso
en el que dos 0 mas pares intercambian bienes o servicios y tratan de acordar su valor de

cambio.
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Existen dos clases de negociaciones, la distributiva opera en condiciones de suma

cero, ya que cualquier ganancia mia es a expensas de otro y viceversa la esencia es

quién se lleva que parte del pastel. “...Cada centavo que ganan aumenta los costos de la

direccion de manera que las partes negocian agresivamente y tratan al otro como

oponente al que hay que vencer...” (Robbins, 1995: 191).

La otra negociacion es la integradora.- Funciona bajo el supuesto de que hay uno o mas

acuerdos que pueden dar una solucidbn en que todos ganen. Un ejemplo de este tipo de

negociacion el rol de servicios el grupo de planeacion, programacion y relaciones publicas y la

hora entrada del personal que esta de servicio de 24 horas en el grupo e tramite (figura 30).

Negociacionesdistributiva e integrativa

Caracteristicas de lanegociacion

Negociacion distributiva

Negociacion integrativa

Recursos disponibles para ser
distribuidos.

Principales motivaciones.

Principales intereses.

Atencion a las relaciones

personales.

Fijos.

Yo gano tu pierdes.

Op uestos mutuamente

A corto plazo.

Variables.

Yo gano, ti ganas.

Convergentes o
congruentes

A corto plazo

Los sesgos en la toma de decisiones que obstaculizan la negociacion eficaz tienen

que ver con:

A.

Aumento irracional del compromiso, La gente suele seguir un curso de accion
elegido mas alla de los que el analisis racional recomendaria.

El mitico pastel Unico.- Los negociadores asumen que sus ganancias deben
venir a expensas de la otra parte.

Fijacion y ajustes.- A menudo la gente muestra la tendencia a fijar sus juicios
en informacion irrelevante, como una oferta inicial.

Enmarcar las negociaciones.- La forma en que se presenta la informacién
influye en la gente.

Disponibilidad de informacion.- Con frecuencia los negocios confian en la
informacion ya disponible e ignoran datos mas pertinentes.

La maldicion el ganador.- En donde se cree que su opositor es pasivo e
ignora la valiosa informacién que puede conocer si reflexiona en las
decisiones de la otra parte. Se puede aminorar esta situacion si se pone en el

lugar del oponente.
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G. Exceso de confianza.- Los sesgos anteriores se pueden combinar para dar

pie a la confianza del individuo en sus juicios y elecciones.

A continuacion las recomendaciones para mejorar la habilidad de negociacion:

Investigue a su oponente.

Comience con un apertura positiva.

Dirijase al problema, no a las personalidades.
Preste poca atencion a las ofertas iniciales.

Destaque las soluciones en las que todos ganan.

-~ o a0 T p

Cree un ambiente abierto y confiado.

3. Estructuras y redes de comunicacion en la SDE.

Claude Flament, hace un distincidbn entre estructura y red de comunicacion,
menciona que el grupo social implica comunicaciones, en el sentido de intercambio de
comunicacién, para entender los anteriores conceptos, es importante mencionar que
“...La Comunicacion es intercambio de significacion, pero también de transmision material
del mensaje. Un proceso de comunicacion supone entonces una infraestructura material

sin la cual toda comunicacion resulta imposible...” (Claude F, 1977: 14).

A continuacién mencionaremos los conceptos que Claude Flament, menciona en

libro “Redes de comunicacion y estructuras de grupos”

A. Canal de Comunicacién: Son las condiciones materiales que permiten a “A”

dirigir comunicaciones a “B”.

B. Red de Comunicacion: Es un conjunto de canales de comunicacion

existentes en un grupo; AB, AC, BA, CA., y una red de comunicacién es un

conjunto de posibilidades materiales de comunicacion.

C. Estructura de Comunicacion: Es un conjunto de comunicaciones realmente

intercambiadas de un grupo.

D. Descripcion de una estructura de comunicacion: Una descripcion completa
consistiria en una lista completa de todas las comunicaciones, del momento
en el que se realizaron, de los canales utilizados, de los contenidos
intercambiados, los emisores y los receptores. Una descripcion parcial,
condensada, sefiala solo la frecuencia de intercambios para cada emisor y

receptor.
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Para responder a la pregunta: ¢Como y en qué forma una red de comunicacion
determina una estructura de comunicacién y, por ende, la vida del grupo?, para responder

es necesario mencionar las siguientes tesis:

A. Tesis Fuerte (Bavelas): La vida de un grupo es determinada por las

propiedades de su red de comunicacion.

B. Tesis Moderada (Flament): Las propiedades de una red de comunicacion,
determinan ciertos aspectos de la actividad del grupo sélo en funcién de su
actividad. Si una red de comunicacion es como una herramienta, su valor y

eficacia dependen del uso que se le de.

Tipos de Grupos: En el estudio de redes, Flament distingue los siguientes tipos: de
trabajo, de discusion, experimentales (en los cuales la actividad esta estrictamente
definida) y naturales. Flament sélo analiza los grupos experimentales de trabajo y los

grupos experimentales de discusion.

Tipos de Redes: Centralizada (Rueda), Cadena, En Y, Circular, Completa (Estrella,

Homogénea). Importante determinar si las redes son asimétricas o simétricas (figura 31):

RedenY Red Circular -

Es habitual ligar el tipo de Red de Comunicacion, con el tipo de Estructura de

Comunicacion equivalente (figura 32):

Red Centralizada Estructura Centralizada
Red Homogénea Estructura Homogénea
Red Red Diagonal Red Circular Red
Homogénea Centraliza
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Es posible alternar las redes y las estructuras; por ejemplo, un grupo puede decidir
trabajar conforme a una estructura centralizada en una red homogénea, otro grupo puede
decidir trabajar conforme a la estructura homogénea en una red centralizada. En el primer
caso surgira en el grupo un centralizador; en el segundo caso, cierto numero de
comunicaciones deberan ser alternadas. En todos los casos se pueden calcular a priori
algunas caracteristicas de un par estructura-red: la cantidad de comunicaciones
necesarias y suficientes para la resolucion de un problema, el nimero de relevos, la
cantidad de canales inutiles, y el numero de sujetos que se hallan situados

favorablemente por igual para asegurar la centralizacion.

Modelo de Tarea: Estructura de las comunicaciones necesarias y suficientes para
la realizacion de una tarea, cuando no se toma en cuenta a la red. Menester es distinguir
la estructura del modelo de tarea de la estructura de las comunicaciones efectivamente

intercambiadas en la red.

A continuacion se muestra las posibles comunicaciones que se pueden dar en la
SDE, al alternar las estructuras y redes de los en grupos de cuatro y cinco personas
(figura 33):

Cuatro Sujetos. Cinco Sujetos
Estructura Red
Homogénea | Diagonal
Comunicaciones 6 6
minimas
Relevos 0 0
rali
Centralizada Canales Utiles 3 2
Posibles A 2
Centralizadores
Comunicaciones
o 12 12
minimas
Homogénea Rel 0 2
Canales Intiles 0 0

Algunas definiciones de los grupos:

A. Camarillas, clichés, 6 grupos primarios.
B. Intermediarios, el enlace es un individuo que conecta interpersonalmente a 2

o 3 camarillas sin pertenecer a ninguna de ellas.
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C. Cosmopolitan, individuo que controla las comunicaciones internas y externas
de la estructura formal.

D. Portero, es el que controla los mensajes que fluyen por medio de un canal
de comunicacion.

E. Puente, a diferencia del intermediario, si se encuentra vinculado a un grupo.
F. Lider de opinion, es aquel individuo que tiene la habilidad de influir
informalmente en el comportamiento y actitudes de otros individuos.

G. Aislado, tiene poco o ningun contacto de comunicacion con el resto del sistema.

A continuacion se mostrara el esquema en donde se observa como se da la
comunicacion en los grupos de la SDE (figura 34):

Portero F

Intermediario

Intermediario

8

camarilla -
2

o
©

1

|
!
: o,

Como se muestra en la figura anterior, en el caso de la SDE, no se da un desfase
entre la red del organigrama y la estructura (ver organigrama), debido a su tipo de red es
en cadena y centralizada y su estructura es también centralizada (figura 35):
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RedenY

3.1 Un andlisis cuantitativo de la comunicacion en la SDE, a través de una

auditoria.

A continuacion se describird ¢por qué es importante la comunicacion en la SDE?
para lo cual se necesita diagnosticar y auditar la comunicacion de la organizacién, en
este caso se utilizé la técnica denominada “El flujo de informaciéon a través de la
organizaciéon”, pero antes se describiran todas las técnicas existentes para realizar el
citado diagnéstico y posteriormente se dara el motivo por el cual no fue posible utilizarlas

en la organizacion objeto del presente estudio.

En el texto de “Comunicacion Organizacional” copilado por el profesor Jorge Pérez
GOmez, menciona que existen 10 técnicas para diagnosticar sistematicamente varios
aspectos de la comunicacién en la organizacion, algunos se pueden realizar de forma
individual, pero la mayoria requiere de la participacion de un grupo de personas que
propicien la retroalimentacion, es importante mencionar que la aplicacion de algunas de
las técnicas a manera de auditoria, no resuelve ningan problema, pero es posible tener

intervencién para mejorar el funcionamiento del grupo, éstas pueden ser:

A. Incremento en la sensibilidad y conciencia individual en contacto con los
demas.
B. Enseflanza de los principios de regulacion del comportamiento de una

comunicacién apropiada.

C. Induccion de cambios en las actitudes del grupo hacia la comunicacién y
hacia las relaciones intergrupales.

D. Creacion de un ambiente de seguridad en el cual los individuos puedan
aprobar nuevos comportamientos comunicativos.

E. Reforzar cada mejoria en el comportamiento de comunicacion tan pronto

como éste aparezca.
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F. Desarrollo de un clima organizacional basado en una comunicacion continda.

La técnica para hacer el diagnostico en la SDE fue Diagndstico de flujo de
informacion en la organizacion (ECCO por sus siglas en ingles), es quiza la mas usada
para el analisis del flujo comunicativo, con los datos obtenidos se pueden identificar
problemas de distorsion, sobre carga y aislamiento de comunicacion, asi como también

identificar las opiniones potenciales de lideres.

El analisis denominado Canales Episodicos de Comunicacion en Organizacion
(ECCO, por sus siglas en inglés) quiza sea la técnica de diagndstico mas extensamente
usada para el andlisis del flujo comunicativo. Desarrollada originalmente por Keith Davis,
de la Universidad Estatal de Arizona, la técnica ECCO provee un método simple trazando
la ruta de movilizacién de mensajes a través de la organizacién, con el seguimiento de la

imagen de determinado acontecimiento mediante la comunicacion en cadena.

De este seguimiento podemos predecir de manera légica cémo fluirdn los mensajes
en el futuro. Con un cuidadoso andlisis de datos obtenidos por esta técnica se pueden
identificar problemas de distorsion, sobrecarga y aislamiento de comunicacién, asi como
también identificar las opiniones potenciales de lideres. El acercamiento de este
diagndstico puede ser relativamente simple o altamente sofisticado dependiendo del
modo que se emplee para registrar las variables, el tamafio de la muestra y el nimero de

mensajes trazados.

La técnica se inicia con la presentacion de un mensaje a los miembros de la
organizacion, seguida de un cuestionario que indaga sobre detalles tales como: cuanto
del mensaje fue efectivamente recibido, si los empleados han recibido todo o una parte
del mensaje, preguntas sobre donde, cuando y por quién recibié la informacion. Cuando
se pregunta por quién, en realidad se estd pidiendo un nimero de cddigo, mas que el
nombre de alguien. Estos numeros de cddigo son asignados a cada empleado y
miembros de la organizacion indicando demograficamente las caracteristicas de la

posicion de la persona.

Numeros adicionales se pueden usar para identificar el origen de mensajes fuera
de la organizacion. Inclusive si el empleado recibe el mensaje de una fuente impersonal
tal como un boletin o una junta de informacion masiva y deberé estar abocado a identificar

a la persona que origind el mensaje.
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3.2 Designacion del numero de codigo en la técnica ECCO.

El proceso comienza haciendo una lista por orden alfabético de los miembros de la
organizacion a estudiar, siguiendo a cada nombre de un nimero de cédigo apropiado que
usaran los contestadores. Cada digito del numero dara una parte de los datos, el nimero
de digitos dependera del nimero de variables en las que se esté interesado. Si, por
ejemplo usted desea que los codigos no sean muy complejos, se puede asignar un sélo
digito que designe el departamento al que pertenece la persona, otras posibilidades son,

por ejemplo incluir puesto, sexo, edad, raza, sucursal, locacion, antigiedad, etc.

El nimero de caracteristicas demograficas incluidas es limitado Unicamente por la
imaginacion o interés del investigador. Generalmente se deberan incluir los digitos de las
variables que se consideren pertinentes para el estudio del flujo de mensajes. Por
ejemplo, se pueden asignar 7 digitos como se presenta en la lista posterior..

Una vez que el cédigo ha sido establecido, se esta listo para seleccionar muestras
de mensajes y aplicar los cuestionarios, en la figura 5 se muestra una instrumentacion
conjunta de datos. Se pueden hacer pruebas con mensajes suficientemente detallados,

con dos o tres oraciones, es generalmente suficiente.

Tomando en cuenta la posibilidad de que el receptor reciba la informacion de
alguna persona gque no esté considerada dentro de la lista, se puede recurrir a cédigos
adicionales, tales como: 9 0 0 0 0 O persona fuera de la organizacion 8 0 0 0 0 0 un

miembro de una organizacion competidora, etc.

En el caso de los mensajes que se usan en el analisis ECCO, no es necesario que
sean muy relevantes; un ejemplo del tipo de mensajes que se pueden usar es el
siguiente: «La forma en la que el Departamento de Procesamiento ha complementado el
reemplazo de todas las viejas maquinas por terminales de computadora ha permitido que
nuestros indices de error bajen hasta un 4%, siendo éste el mas bajo que hemos tenido

en la historia» (figura 36).

4 2 4 1 2 03 Burns, Barbara.
3 1 1 3 3 03 Cruz, Jhon.
Grupo b Sexo:. Area de amlgiie(;ad.
Pertenencia. Trabajo:
1.-Planeacién y 1. Masculino. 1. Planeacidny P. 1. Mas de 16 afios. Identr ndel
Programacion 2.Femenino. 2. Relaciones P. 2.Entre 11 y 15 anios, Individuo.
- Relaciones Publicas 3. Disefio 3.Entre 5y 10 afios.

- Grupo de Diserio. 4. Produccidn. 4. Entre 1y 4 afios.
~Produccidn 5. Planeacién D. 5. Menosde 1 afio.
- Planeacidn de Difusion. 6. Tramite.

-~ Tramite

OO esEwWwN
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En seguida se muestra el formato de la encuesta original de la técnica ECCO
(figura 37):

MENSAJE QUE SE HAYA SELECCIONADOY PREVIMENTE TRANSMITIDO.

1. Exactamente jqué dia ¥ a qué hora obtuvo la informacion que aparece arriba o alguna parte de
ella?

Dia: Hora:

2. De las opciones siguientes margue y complete lo que se le solicita:

Si, la conoci completamente
Si, conoci parte de ella
De ser asi escriba a continuacion

No, no supe nada al respecto.
Si la version de informacion que conocid, es diferente a la escrita al principio de este cuestionario,
escriba las diferencias:

Si su respuesta a la pregunta anterior fue Sl, por favor responda las siguientes seis preguntas
cortas, si fue NO, detéengase v entregue el cuestionario, muchas gracias por su colaboracion.
3. ¢De quién recibid primero la informacion? ponga el nombre:

4. ;Por qué medio recibid primero la informacion? marque de los siguientes el correspondiente:
) M emorandum personal. { ) Enuna junta o conferencia.

(
{ ) Hablando con una persona. { ) Periogdico o revista.
( ) Pizarra de avisos. { ) Lo escuché indirecta o accidentalmente.
{ ) Hablando por teléfono. { ) Lo wviacontecer.
( ) Poster de la Direccion. { ) Por algun spot de la radio o la television.
{ ) Platicando con 2 o 3 personas. { ) Yo generé la informacion.
{ ) Video de alguna conferencia. { ) Otros, especifique
—F) =
5. Aproximadamente j cuanto tiempo hace que recibio la informacion? margue la respuesta
correcta:
Hoy .
Ayer,

Estasemana LM M JV S
Lasemanapasada LM M JVW S D

Hace dos semanas LM M JV S D

Hace tres sermanas:

Hace mas de tres semanas: .

6. jA cuantas personas de la seccion les dio usted esta informacion?
ninguna 12345 masde 5.

Cerciorese de haber contestado con claridad las preguntas antes de regresar al cuestionario.

Escriba en el siguiente espacio si tiene algun comentario adicional.

Muchas gracias por su colaboracion.

3.3 Analisis de resultados en la aplicacion de la técnica ECCO.

El andlisis de las respuestas puede ser objetivo y creativamente subjetivo. Se
debera contar con una hoja bastante grande para poder vaciar todas las respuestas. Los
aspectos en los que se pide a los empleados que respondan y expliguen como la
informacion que recibieron difiere de la muestra, requiere una evaluacion con mucha
subjetividad. Con frecuencia pueden identificarse tendencias hacia la persistencia de
malos entendidos y distorsiones. La afluencia de mensajes de punto a punto, puede ser
reconstruida checando los numeros de cdédigo de los identificados como fuentes

informativas por los encuestados.

Observando el primer digito del nimero de cddigo asignado a ambos -encuestados
y fuente podemos identificar por ejemplo, el grado en que cruza y ocurre la comunicacion
interdepartamental, pudiéndose describir graficamente lo que sucede como en el caso de

las figuras “a” y “b”.
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Supongamos que hay seis departamentos en la organizacion (figura 38):

Tramite

Planeacion Cédigo 6

y Difusién
Codigo s

Los encuestados que tengan numero de cédigo 1 (personal de oficinas) se analizan

juntos. Sus respuestas indican el numero de codigo de la fuente de la que recibieron el
mensaje. Para pruebas pequefias podemos simplemente dibujar una linea por cada

encuestado, desarrollando una descripcion grafica como a continuacion (figura 39):

Tramite
Codigo 6

3

Cuando la prueba es grande se puede usar un sistema computarizado, como se
aprecia en la figura anterior, se observa que cinco encuestados del area de disefio recibio
la informacion del area de planeacion y programacion, mientras que uno lo obtuvo del
area de relaciones publicas y otro lo obtuvo del area de planeacion de difusion y un
individuo reporto que recibio la informacion de una fuente externa. EI nimero de personas

gue recibié el mensaje dentro de cada area esta indicado en los recuadros.
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Un vistazo rapido al anterior cuadro, nos indica la gran diferencia en la proporcion
de informacién intercambiada entre planeacion y programacion y el area de disefio, con
respecto a otras areas, quedando éstas aisladas del flujo del mensaje usado en esta
muestra. Cuadros similares habria que realizar en otras areas hasta lograr un cuadro
general. Evaluar la afluencia de mensajes y datos puede dar la idea del funcionamiento de

la estructura jerarquia de la organizacion.

La anterior técnica fue la que se aplicé a la SDE ya que permite el anonimato de
las personas que contestan la encuesta, el presente diagnostico cuantitativo consistié en
la presentacion de cinco mensajes a los miembros de la organizacién, seguida de un
cuestionario que indaga sobre detalles tales como: cuanto del mensaje fue efectivamente
recibido, si los empleados han recibido todo o parte del mensaje, preguntas sobre dénde,

cuando y por quién recibié la informacion.

La técnica fue modificada en el sentido de los cddigos que se requieren para
identificar al miembro de la organizacion, como son: Nombre, sexo, en donde trabaja y
antigiedad, en cambio se utilizé una relacién con esos datos y Unicamente el investigador
coloque el numero subsecuente en la parte superior derecha del cuestionario de
conformidad con el nimero subsecuente de la relacion del personal por grupos (ver anexo
“B”), con ello se tiene identificado a cada una de las personas que lo contesto, la relacion
cuenta con mas datos que los que pide el diagnostico original: empleo, cargo, sexo, edad,
estado civil, y tiempo de servicios, lo que permite darnos cuenta sobre la situacién del
individuo, se omitié el nombre, a fin de dar confidencialidad a las personas involucradas y
gue no se sintieran presionadas o incomodas al contestarlo, ademas de no ser relevante
en el presente estudio, ya que lo que mas importa es el cargo de la persona en si, que

permite darnos una idea del papel que juega en a organizacion.

Una vez que se cuenta con la relacion (en sustitucion de los codigos), se
selecciona la muestra de mensajes y se aplican los cuestionarios que tienen que ver con
el evento denominado 2/o0. Espectaculo Aéreo “La Gran Fuerza de México”, que desarrollo
la SDE, en donde todos los grupos participaron y el grupo de tramite llevo el peso del
evento, en este caso se hicieron 5 mensajes que tenian injerencia con alguno de los

grupos, en donde se pregunto:
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A. ¢Para el 2/0. Espectaculo Aéreo del 25 de agosto del 2012, “La Gran Fuerza
de Mexico” en la Base de Santa Lucia, Méx., se elaboraran 150,000 boletos? (El

grupo de tramite solicito la impresion de la cantidad de boletos).

B. ¢ Para el 2/o0. Espectaculo Aéreo del 25 de agosto del 2012, “La Gran Fuerza
de Meéxico” en la Base de Santa Lucia, Méx., por los servicios de la empresa
Momentum, se pagara la cantidad de $1°508,730.89? (El grupo de planeacion y
programacion, tenia contemplada la citada cantidad desde que se hizo el plan de

medios y el programa de comunicacion social 2012).

C. ¢Para el 2/0. Espectaculo Aéreo del 25 de agosto del 2012, “La Gran Fuerza
de México” en la Base de Santa Lucia, Méx., el inicio sera a las 11:00 horas? (El

grupo de tramite coloco en la parte posterior del boleto la hora de inicio).

D. ¢Para el 2/o. Espectaculo Aéreo del 25 de agosto del 2012, “La Gran Fuerza
de México” en la Base de Santa Lucia, Méx., la empresa Momentum instalara parte
de la infraestructura? (El grupo de planeacion y programacion, tenia contemplado
gue la citada empresa seria la encargada de la infraestructura desde que se hizo el
plan de medios y el programa de comunicacién social 2012 y el grupo de
relaciones publicas elabor6 la documentacion de la contratacion, produccion
coordind la elaboracién de un video que seria proyectado durante el evento y el de

tramite llevaba a cabo coordinaciones con Momentum).

E. ¢Para el 2/o. Espectaculo Aéreo del 25 de agosto del 2012, “La Gran Fuerza
de México” en la Base de Santa Lucia, Méx., se instalaran lonas publicitarias en los
escuadrones aéreos? (El grupo de disefio hizo los disefios fotogréaficos para las lonas

respectivas). (ver anexo “C” Descripcion del analisis de las respuestas).

Por ser un en evento tan importante para la SEDENA propuesto por la DGCS y en
particular de la SDE, se eligio el primer mensaje, en virtud de que todos los grupos de la
Seccidn tienen injerencia en el evento y también debido a que la cantidad de boletos que
se elaboraron fue constantemente cambiada por el Jefe de la SDE en diversas ocasiones,

inclusive al final fueron 165,000.

A continuacién se describe la técnica aplicada para la auditoria comunicativa en la
SDE, anteriormente descrita, se elabor6 una tabla para vaciar la informacion generada por

las encuestas (figura 40):
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PREGUNTA No. 1

Consolidado de respuestas por Grupos de la pregunta: ¢Para el 2/0. Espectaculo Aéreo del 25 de agosto del 2012, “La Gran Fuerza de México”

en la Base de Santa Lucia, Méx., se elaboraron 150,000 boletos ?. (El grupo de tramite solicité la impresion de la cantidad de boletos).

RESPUESTA | RESPUESTA | RESPUESTA | RESPUESTA | RESPUESTA
No. Ord. EMPLEO. RESPUESTA 6.
1. 2. 3. 4. 5.
JEFE DE LA SECCION DIFUSION EXTERNA.
9/AG0.2012 La conoci i
Yo generé la Hace 2 |
1 MYR. CAB. D.E.M. completa- ) » Mas de 5 personas
informacion semanas V
mente
0900
JEFE DE LA SUBSECCION DE PLANEACION PROGRAMACION Y RELACIONES PUBLICAS.
La conoci
CAP. 1/0. TRANS. 10/AG0.2012 hablando con Hace 3
3 completa- Jefe de la SDE Mas de 5 personas
D.E.M. una persona semanas
0900 mente
GRUPO DE PLANEACION Y PROGRAMACION.
13/AG0.2012 Laconoci Hace 3
4 SBTTE. OFTA. completa- Jefe de la SDE En una junta Mas de 5 personas
semanas
mente
0900
14/AG0O.2012 La conoci
Pizarra de Semana .
17 CABO INFTCA. completa- Jefe de la SDE X A ninguna persona
avisos pasada. M
mente
1200
GRUPO DE RELACIONES PUBLICAS.
9/AG0.2012 .
La conoci
7 SBTTE. OFTA. completa- Jefe de la SDE En unajunta Esta semana A ninguna persona
mente
1100
15/AG0.2012 .
Si, conoci . Semana
13 SGTO. 2/o. IMP. Jefe de la SDE En una junta A 4 personas
parte de ella pasada. M
0800
20/AG0.2012
Si, conoci Jefe de la Pizarra de Semana .
19 SLD. OFTA. » X A ninguna persona
parte de ella Subsec-cion avisos pasada. M
0900
20/AG0O.2012
Si, conoci Jefe de la Lo escuche Semana .
20 SLD. OFTA. A ninguna persona
parte de ella Subsec-cién indirecto pasada. L
0900
GRUPO DE DISENO.
10/AGO.2012 La conoci
. Semana .
16 CABO OFTA. completa- Jefe de la SDE En unajunta A ninguna persona
pasada. L
mente
0700
10/AG0O.2012 La conoci
. Semana
18 CABO OFTA. completa- Jefe de la SDE En una junta A 2 personas
pasada. L
mente
0700
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RESPUESTA | RESPUESTA | RESPUESTA | RESPUESTA | RESPUESTA
No. Ord. EMPLEO. RESPUESTA 6.
1. 2. 3. 4. 5.
GRUPO DE PRODUCCION.
4 CAP. 1/0. I.C.E.
(Comisionado)
27/JUL.2012 Si, conoci . Hace +de 3
5 TTE. TRANS. Jefe de la SDE En unajunta A 2 personas
0700 parte de ella semanas
13/AGO0.2012 Si, conoci i Semana i
15 CABO OFTA. Jefe de la SDE En una junta A ninguna persona
0800 parte de ella pasada. L
SLD. OFTA.
21
(Comisionada)
La conoci
271UL.2012 Subjefe del hablando con Hace +de 3 .
22 SLD. OFTA. completa- A ninguna persona
Grupo una persona semanas
1800 mente
SLD. OFTA.
24
(Comisionada)
GRUPO DE PLANEACION DE DIFUSION.
14/AG0O.2012 La conoci X
Jefe de la Pizarrade Hace 2
9 SBTTE. INFTCA. completa- . . A ninguna persona
Subsec-cion avisos semanas L
0800 mente
10/AGO.2012 Si, conoci Subjefe del . Hace 2 .
23 SLD. OFTA. En una junta A ninguna persona
1800 parte deella | Grupo Produc. semanas V
GRUPO DE TRAMITE.
La conoci
CAP. 1/o. CAB. 9/AGO.2012 hablando con Hace 3 3
2 completa- Jefe de la SDE Mas de 5
D.E.M. una persona semanas
0900 mente
10/AGO.2012 La conoci
Jefe del Grupo . Hace 2 |
8 SBTTE. OFTA. completa- En una junta Mas de 5
de Tramite semanas L
1200 mente
La conoci
31uL.2012 Jefe del Grupo | Platicando con Hace +de 3 3
10 SGTO. 1/o. OFTA. completa- L Mas de 5
de Tramite 2 0 3 personas semanas
1900 mente
16/JUL.2012 Si, conoci Jefe del Grupo . Hace + de 3
11 SGTO. 1/o. IMP. L En una junta A 2 personas
parte de ella de Tramite semanas
La conocf
2513UL.2012 Jefe del Grupo Lo vi Hace + de 3
12 SGTO. 2/o. OFTA. completa- . A 5 personas
de Tramite acontecer semanas
1000 mente
31/JUL.2012 La conoci X
Jefe del Grupo | Platicando con Hace + de 3
14 CABO OFTA. completa- L A 4 personas
de Tramite 2 0 3 personas semanas
1100 mente

A continuaciéon se describe el Analisis de las 6 respuestas obtenidas mediante las
21 encuestas aplicadas al personal de la SDE que se encontraban presentes, a excepcion

de 3 que se encontraban comisionados, aunque no afecta a los resultados en virtud de no

encontrarse presentes durante la informacion que se difundié con el mensaje

En seguida mostraremos el andlisis de las 6 respuestas obtenidas mediante las 6
preguntas aplicadas al personal del grupo de tramite la SDE, responsable en primera

instancia de la informacién sobre la impresion de boletos para el evento, se obtuvieron las

siguientes respuestas:

6 elementos de la SDE conocian completamente la respuesta entre el 16 de julio y 10 de

agosto de 2012.

Respuestas a las preguntas Nos. 1y 2.
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Respuesta a la pregunta No. 3

1 elemento del grupo de tramite manifestd que la informacion la obtuvo del Jefe de la SDE
5 elementos del grupo de tramite manifestaron que la informacion la obtuvieron de su
Subjefe de Grupo.

Respuesta a la prequnta No. 4.

1 elemento del grupo de tramite manifesté haber obtenido la informacion, hablando con
una persona.

1 elemento del grupo de tramite manifestd haber obtenido la informacion, de haberlo visto
acontecer.

2 elementos del grupo de tramite manifestaron haber obtenido la informacion, en una
junta.

2 elementos de la SDE manifestaron haber obtenido la informacion, platicando entre 2 0 3
personas.

Respuesta a la prequnta No. 5.

1 elemento del grupo de tramite manifesto que la informacion la obtuvo hace 2 semanas.

1 elemento del grupo de tramite manifesto que la informacion la obtuvo hace 3 semanas.

4 elementos del grupo de tramite manifestaron que la informacién la obtuvieron hace mas
de 3 semanas.

Respuesta a la pregunta No. 6.

6 elementos del grupo de tramite manifestaron que la informacion se la dieron a méas de

26 personas de la seccion.

Para la elaboracion de la grafica del flujo de informacion, tomaremos las respuestas
obtenidas de la pregunta No. 3 de los grupos de: Planeacion y Programacion, Relaciones

Publicas, Disefio, Produccion y Planeacion de Difusion y Tramite.

Respuesta a la prequnta No. 3, del Grupo de Planeacién y Programacion.

2 elementos del grupo manifestaron que la informacion la obtuvieron del Jefe de la SDE

Respuesta a la prequnta No. 3, del Grupo de Relaciones Publicas.

2 elementos del grupo manifestaron que la informacion la obtuvieron del Jefe de la SDE
2 elementos del grupo manifestaron que la informacién la obtuvieron del Jefe de la
Subseccion de Planeacion, Programacion y Relaciones Publicas.

Respuesta a la prequnta No. 3, del Grupo de Diseo.

2 elementos del grupo manifestaron que la informacion la obtuvieron del Jefe de la SDE
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Respuesta a la prequnta No. 3, del Grupo de Produccion.

2 elementos del grupo manifestaron que la informacion la obtuvieron del Jefe de la SDE
1 elemento del grupo manifesto que la informacién la obtuvo del Jefe de la Subseccion de
Planeacion, Programacion y Relaciones Publicas.

Respuesta a la prequnta No. 3, del Grupo de Planeacion de Difusion.

1 elemento del grupo manifesto que la informacién la obtuvo del Jefe de la Subseccion de
Planeacién, Programaciéon y Relaciones Publicas.
1 elemento del grupo manifestdé que la informacién la obtuvo del Subjefe del grupo de
Produccion.

Respuesta a la pregunta No. 3, del Grupo de Tramite.

1 elemento del grupo de tramite manifestd que la informacion la obtuvo del Jefe de la SDE
5 elementos del grupo de tramite manifestaron que la informacién la obtuvieron de su

Subjefe de Grupo.

Del trabajo anterior, se concluyé la siguiente grafica que muestra la afluencia de los
mensajes a lo largo y ancho de la estructura jerarquica, todos los encuestados obtuvieron

informacion de alguien de su nivel proximo superior.

En la siguiente grafica se puede observar que las 2 personas del grupo de disefio
obtuvieron la informacién directamente del Jefe de la SDE, al igual el grupo de R.P. 2
personas también la obtuvieron del Jefe y 2 del Jefe de la Subseccion de P.P.y R.P., 2
personas del grupo de produccion obtuvieron la informacion directamente del Jefe de la
SDE vy 1 del Subjefe del grupo, 1 persona del grupo de planeacién de difusion obtuvo la
informacion directamente del Jefe de la SDE y 1 del personal del grupo de produccién, 5

personas del grupo de tramite la obtuvieron de su Jefe del grupo y 1 del Jefe de la SDE

De lo anterior se puede observar, como el mensaje se distribuyo en los grupos y
gue el grupo de tramite obtuvo la informacion de su Jefe de é&rea, ya que la
responsabilidad de la impresion de los boletos les correspondia, a continuacion la

descripcion grafica del flujo del mensaje (figura 41):
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Jefede la
SIDI=E.
e

Jefe del \ Jefede la
Grupo de Subseccién
tramite. ‘ AR R

-B- \

Tréamite
Codigo 6

Publicas
Cédigo 2

2

El caracter organizacional de la SDE

A continuacién se describira el tipo de personalidad que tiene la SDE, para lo cual
se recurrio al texto “El caracter de las organizaciones” de William Bridges, este texto nos
indicé 16 tipos de caracter organizacional que existen para el autor, su trabajo consistid
en la descripcion, categorizacion, e identificacion de las organizaciones, en seguida el
tipo de caracteristicas a la que pertenece la S.D.E de la DGCS de la SEDENA: Es del tipo
ISTJ.- Es la mas estable, aun cuando al enfrentarse a un cambio considerable e
inesperado, se ve muy afectada. La estabilidad y confiabilidad basicas de los sistemas
funcionales de la organizacion -las cuales crea y protege de una manera muy
inconsciente- se magnifican por el hecho de ser muy cerrada a los extrafios. De esta
manera, Sus procesos internos no son muy evidentes para el mundo exterior, lo cual
contribuye a su imagen como organizacion que lo controla todo. Sin embargo, esta misma
cualidad cerrada, dificulta a todos, excepto a sus miembros internos, detectar a buen
tiempo los problemas. Por consiguiente, en ocasiones los problemas se salen de control

antes de ser reconocidos.

Es grande la probabilidad de que el espiritu de la organizacion sea eficiente y de
baja exposicién. En sus profundidades, la organizacion ISTJ considera de mal gusto la
presuncion o las autoalabanzas. Por esa razdn, quienes no la conocen algunas veces
subestiman su poder. Las organizaciones ISTJ se mueven con lentitud y en forma
deliberada y es raro que se aventuren en una nueva situacion sin pensarlo
cuidadosamente. De esta manera, pocas veces cometen disparates o dan lugar a
expectativas que no puedan cumplirse. No asombran, pero tampoco defraudan. Su

palabra es un compromiso.
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Se enfocan en generar sus propios servicios 0 productos y en circunstancias
normales lo hacen muy bien. Viven con programas y cumplen fechas. Esperan de su
gente que trabaje duro y quienes se sienten atraidos hacia ellas generalmente lo hacen.
No hay ningun otro tipo do organizacion tan confiable en lo referente a dominar todos los
detalles. Si la organizacion esta involucrada en asuntos financieros, es probable que su
enfoque se centre en la preservacion del capital mas que en generar grandes ingresos. Y
este mismo espiritu gobierna a la conduela ISTJ cuando se trata de asuntos no

financieros. Se encarga de las cosas y controla que no se pierdan o dafien.

Las organizaciones ISTJ corrigen el desorden donde quiera que aparezca y se
protegen del mismo cuando no son capaces de dominarlo. Vigilan, nutren, se aseguran y
protegen e inspeccionan para cerciorarse de que se esté haciendo bien. Debido a su
tendencia protectora, muchas veces realizan esfuerzos que involucran la preservacion del
capital "comunitario” de recursos humanos, herencia histérica o conocimiento tradicional.
Al hacer esto, forman la quilla del barco comunitario, manteniéndolo en curso y

desalentando navegar a la deriva.

Por ultimo, la corporacion tradicional de los viejos tiempos que hace las cosas con
l6gica y usa métodos probados por el tiempo, casi siempre es una organizacion ISTJ.
Este tipo domin6é durante décadas la industria del acero, el negocio telefénico, los
servicios publicos y el mundo de la mayor parte de la burocracia. Sears y GM son ambas
ISTJ, si bien, como la mayor parte de estas organizaciones, estan intentando convertirse
mas en E y N aunque no en F o P. En el interior de una compafia o institucion, lo mas

probable es que finanzas y administracion sean departamentos ISTJ.

Para terminar el analisis cuantitativo de la comunicacion, por ultimo nos referiremos
al caracter individual, es decir, la tipologia del individuo, para ello mencionaremos el texto
de Ma. Adriana Ulloa Hernandez “La comunicacién mas que una habilidad para el trabajo
de grupo”. Debemos tener en cuenta que toda organizacion representa un sistema de
individuos que trabajan en toma a posiciones de mayor o menor nivel de mando, toma de

decisiones y division de labores con los otros, para alcanzar determinados objetivos.
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En el caso de la SDE, el anterior, concepto reviste mayor relevancia, ya que, el

buen funcionamiento va a depender de la manera en que son dirigidos y de los criterios
bajo los que se elige, organiza, y prepara al personal, segun el caso, para investigar,
hacer proyecciones, formulas politicas y difundir los resultados que cumplan con servicios

de informacion, educacion y comunicacion gque soliciten los destinatarios.

Es importante considerar dos actitudes que pueden favorecer o obstaculizar el

PpwnE

mutuos).

o

justos).

participacion en las dindmicas del trabajo en grupos:

Evitacion (No asertiva + no cooperativa: trabajo marginado).

Adecuacion (No cooperativa + no efectiva: trabajo subordinado).
Competencia (Asertiva — no cooperativa: trabajo personal o centralizado).
Colaboracion (Cooperativo + asertivo: busqueda y obtencion de beneficios

trabajo en equipo como son: el nivel de cooperacion, atencién y aceptacion de los
intereses de otros y el de afectividad (expresion e intension de satisfacer de los intereses

propios). A continuaciébn se mencionaran de forma breve las 5 formulas distintas de

Compromiso (asertivo + cooperativo: realizacion de acuerdos y “negociaciones”

Carl Jung definié las personalidades como un par de oposiciones (extraversion/

distinguen como persuasivas o como controladoras.

introversion), como timidos, reservados y metddicos a los sujetos analiticos y a los

organizadores, asi como “lanzadas”, atrevidas y relajadas, a las personas que se

Para hacer referencia a las combinaciones de las personalidades anteriormente

rango mayoritario de alguno de los caracteres sobre los restantes.

citadas, se expondra el siguiente esquema que permite observar a las personas con un

Estilos de comportamiento y habilidades segun el tipo de personalidad (figura 42):

~

interpersonales vy Ila

estabilidad.

opiniones,impersonal.

Controlador "Mider”|Analitico/Visionario Persuasivol clow™
Personalidad| o ganizador "sensible™|(sque?, écual?, |(spor que?, jcomo se|(siquien lo hace?,
{icomo hacerdo? jqué|idonde?, icuando?, |aplica? Lquién lo| squé siente? iLo
Sus habilidades quieren los otros?) Lpara? ique?) dice?) reconce?)
Cauto.
Decisivo. Quiere conocer los
Para tomar _ Autodisciplinado. hechos v detalles | Toma decisiones
- Organiza ala gente. R .
decisiones. Toma de respon-|necesanos. rapidas.
sabilidades a su cargo. |Busca la precision y
correccion.
Le interesa mas el|Enfocado a obtener|_. L . .
Sistematico, lejLe interesa mas
proceso, los|resultados y logros, le|. .
L N i interesa mas el |obtener wventajas,
procedimientos y ellinteresa mas obtener = . =
Para plantearse metas . proceso, la ejecucion|utilida u
progreso que la|ventajas N
— R R de una tarea, que la]oportunidades que los
utilidad de los|conveniencias que los . L.
L sventajas resultantes. |procedimientos.
resultados. procedimientos
Hace preguntas,
modera opiniones, de Hace preguntas. habla|informal. habla
. trato facil personal.|De opiniones fuertes.|calmadamente, calmadamente, toma
Para comunicarse . r P
procura las relaciones|directo. calculador en sus|la iniciativa en Ilas

relaciones sociales.

Para manejar
emociones

sSus

Responsivo. sensible,
que responde
amigable, evita la

confrontacion, abierto.

Controla
emociones,
demandante,
negociar.

sSus

le gusta

Controla
emociones, formal.

sus

Responsivo,

impulsivo, entretenido.
extrovertido v
expresivo, entusiasta
e inveolucra a los otros.
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El siguiente es un test sirve para determinar la personalidad segun el tipo de
habilidad y necesidades (figura 43):

Insrucciones: marque con una X aquellas habilidades, estilos de vida o caracteres

enlistados. frase o palabra que mejor lo describa o corresponda con su forma de ser.

TRANQUILO
METICULOSIONISTA
DE OPIMIOM FUERTE
SOCIABLE. AMIGABLE

ESTABLE. TEMFLADO

OBEDIENTE

CAPRICHOSO

TESTARUDO. REACIO A CONCEDER
JUGUETOMN

COMNVICENTE

PRECISO GENTIL
NMERVIOSO HUMILDE. MODESTO
ESPONTANEO ORIGINAL

VALIEMNTE

CREATIVO, CON INVENTIVA
ENTREGADO
INTROVERTIDO

COMPETITIVO
JOVIAL. GOZOS0O
COMNSIDERADO
COMNCILIADOR

SEGURO DE SI MISMO
SIMPATICO

ASERTIVO PARA TOMAR DECISIONES
ABIERTO A ACEPTAR OPINIONES

TRATO FACIL

ORGANIZADO. METODICO
ENERGICO

"CAMPECHANO, SOBRELLEVO LAS

COSAS.
RESPETUOSO DISCIFLINADO
EMPRENDEDOR GEMEROSO

OFTIMISTA
SERVICIAL

VIVAZ, LLAMATIVO
PERSISTENTE. NO ME RINDO

ARRIESGADO. TEMERARIO CAUTELOSO
DISPUESTO A YUDAR DETERMINADO
CALIDO. SINCERO ELOCUENTE
CENTRADO. NO EXTREMO BOMNDADOSO
AGRESIVO INOUIETO
INFLUEMCIAEBLE FOPULAR

INDECISO
IMPULSIVO

COMUNICATIVO
CONTROLADO
DECISIVO,. FIRME
SISTEMATICO

COMNTEMTO
CONFIADO
PACIFICO
POSITIVO

APEGADO A PROFIAS

COMPARTIDO., COLABORADOR
REGIDO POR PRIMNCIPIOS
DETERMINADO

DIPLOMATICO
ATREVIDO, AUDAZ
SATISFECHO
EXPRESIVO

AMNSIOSO

IMPACIENTE

DISPUESTO
CONSECUENTE. FLEXIBLE

DECISIONES ADAPTAEBLE
TIENDO A EXPRESAR CUALQUIER
A FAVOR DE NUEVAS IDEAS DESACUE

LISTO PARA HACER FAVORES
SOCIABLES. AMIGAEBLE

AMALITICO
LLANO. DIRECTO
EMNCANTADOR
LEAL

APOYAR MORALMENTE A OTROS
EVITO LA COMNFROMNTACIOMN
OBSTINADO, NECIO

(leef] eef] o> [ oplef » plelo] {» bl il felop] b plb] [oble flople

SOCIABLE. AMIGAELE

PREOCCUPADC,. INTERESADO POR
OTROS
EMOTIVO., MPRESINDIBLE

GUSTO POR EL ESPARCIMIENTO
PACIENTE

FACILIDAD PARA HABLAR
INDEPEMDIENTE

CARISMATICO, ADMIRADO
AMABLE. TRATAEBLE
VULMNERAEBLE. SEMNSIBLE
SEGURO ¥ FUERTE

RESULTADOS.__24.

'U|00)- B 0'u|n 01:‘0) 0'u|0) n‘nro 3001:'| 0)01:| 0[2|0

n>0-u| 0)01:| '0‘0 0> 1:|)0|n

MA "CTES IGUAL A PERSUASIVOS O
COTROLADOR..... o s "cLoOwW”
A
ORGAMIZADO. ...... o S "O"ES IGUAL A ORIGINALES O SENSIBLES
MA “A”ES IGUAL A AMALITICOS O
AMNALITICO. ........... A S  VISIONARIOS
MA “P"ES IGUAL A CAUTELOSO ©
PERUASIVO....._._.. P S LIDERES

Se le aplico al jefe de la SDE un test para determinar la personalidad, a través de
los principios del comportamiento individual,
(figura 44):

habiendo obtenido las siguientes respuestas

No. | Letra No. | Letra No. Letra No. Letra No. Letra
1 o™ 6 “AT 11 “o™ 16 AT 21 “AT
2 o™ 7 “o™ 12 “AT 17 202 22 “c"
3 SO% 8 “AT 13 P2 18 “p2 23 @ s
4 e 9 AT 14 AT 19 “o" 24 o
5 L% 10 “AT 15 “o™ 20 o™
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Resultados 24 respuestas de las cuales: 12 “O”, 8 “A”, 2”P” y 2”C”.

De los anteriores resultados se puede deducir los siguiente, de acuerdo al texto de
Ulloa Hernandez, que por el numero mayor de letras “O”=12, desde el “sentimiento” es
una persona SENSIBLE/ORGANIZADOR, de personalidad introvertida, suele preguntar
¢,CcOmMo esta, qué quiere, qué necesita. Qué siente?. La lealtad, la dependencia y el
servicio a los otros pueden caracterizarlo. Tiene un lato nivel de interés en los otros, son
buenos amigos, escuchan atentos y considerados, siempre estan dispuestos ayudar,
invierten su tiempo haciendo cosas por los otros. Para tomar decisiones, se interesan en
lo que otros piensan y estan de acuerdo. No necesariamente son personas organizadas,
pero tienen la habilidad de motivar sentimientos de cohesion, especialmente cara a cara o
en pequefos grupos. Prefieren que las cosas sean predecibles, estables y seguras. Una
de sus fuerzas significativas es la habilidad de tomar una tarea desde el inicio hasta su
culminacién, algunas veces con obstinada tenacidad. Disfrutan ayudar a los otros y estan
motivados por el aprecio honesto. Cuando se enfrentan a cambios drasticos y conflictos
personales de alto nivel de tension, pueden preocuparse demasiado y tener dificultades
para tomar decisiones e iniciar acciones. Para mejorar su efectividad necesitan tomarse
mas tiempo para si mismos en lugar de buscar so6lo la manera de ayudar a los otros.
Necesitan desarrollar la habilidad de incrementar su asertividad cuando tienen un conflicto
o0 cuando es necesario tomar decisiones. Es posible experimentar menos estrés cuando

pueden hacer a un lado los errores que fueron cometidos.

En segundo lugar por el niumero de “A”=8, desde el ‘pensamiento”, es un
VISIONARIO/ANALITICO; ¢cuando se aplica, por qué por quiénes?, son mas
competentes de hacer las cosas de modo indicado; el siguiente rango de “P” =2, desde el
“vensamiento”, es en lo minimo un LIDER/CONTROLADOR, ¢qué hace, para qué, en
donde, desde cuando?, tiende a tener altas expectativas de si mismos y de los otros,
pero no siempre las comunican; Yy por ultimo, “C” =2, desde el “sentimiento”, es en lo
minimo CLOWN/PERSUASIVO, ¢Quién es, qué siente, qué desea el otro? Disfrutan
plenamente trabajar con y estar junto a los otros, prefieren desenvolverse con gente

entusiasta, que se apoye.

4, Teorias y metaforas de la organizacion y su relacion con el funcionamiento de
la SDE
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Para comprender la relacion existente entre la organizacion de la SDE de la DGCS

de la SEDENA, con las teorias y metaforas, a continuacion describen a groso modo:..

4.1 Teoria Cléasica.- Consiste en el funcionamiento de la organizacion como una
maquina (se basa en la teoria mecanicista), Max Weber es el precesor de esta
teoria, y lo que hace es descubrir “la jaula de oro” que es la burocracia de
occidente, la consideraba inevitable y dominante, en esa zona geogréfica,
porque hay organizaciones en donde ésta estipulada la racionalizacion de
jerarquias y roles (organigrama), y Taylor fue el primero en cronometrar el
trabajo y fundé las bases de la administracién cientifica.

4.2 Teoria Humanista.- Descubrieron que el ser humano no es un apéndice de
una magquina, Si N0 un ser con conciencia, por otra parte, cabe mencionar que
la Escuela Clasica y la Humanista se complementan al determinar
conjuntamente algunas de las premisas mas importantes para el
funcionamiento 6ptimo de las organizaciones. No obstante, ambas escuelas
tienen una orientacion "interna”, sin considerar aquellos elementos del entorno
gue pueden afectar el desempefio y los resultados de cualquier organizacion.
La teoria Humanista: Factores socioldgicos y psicoldgicos.

4.3 Teoria de Sistemas.- Sostiene que la organizacién es un sistema, una unidad
compuesta con parte que cumplen funciones que juegan con topicos. La
interrelacion explicitada, los elementos interactian de una manera constante.
Por otra parte, en la medida en que se explica a la Comunicacion
Organizacional como un sistema, se puede estudiar como un proceso y asi ser
analizada de manera mas completa como dinamica organizacional y como
formadora de estructuras organizacionales. Ademas, al estudiar a la
organizacion como una seria de sistemas sobrepuestos, es posible examinar a

la comunicacién en diferentes modalidades.

Para saber si la organizacion objeto de estudio se ajusta a las teorias, se puede
decir que en el caso de la SDE la teoria a la que la que mas se asemeja es la clasica, por
ser una organizacion burocratica, aunque también tiene una combinacién de la teoria de
humanista, como se ha mencionado anteriormente en la “Teoria de la jerarquia de
necesidades”, siempre procurando ver por los factores sociologicos y psicologicos;
también se puede observar que la organizacién es un sistema, una unidad compuesta con
parte que cumplen funciones que juegan con tépicos. La interrelacion explicitada y los

elementos que interactian de una manera constante.
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Por otra parte, se mencionardn a cuales metaforas organizacionales descritas en

“Imagenes de la Organizacion” de Gareth Morgan, se parece la SDE.

A. Imagen 1. La Mecanizacién toma el mando.

Las maquinas ahora influyen virtualmente en todos los aspectos de nuestra
existencia. Ademas de multiplicar por miles nuestras habilidades productivas han
conformado casi todas las actividades de nuestra vida. Esto es mucho mas
evidente en la organizacion moderna, se da por ejemplo en la precision mecéanica
con la que esperamos que actien muchas instituciones. La vida organizada se
vuelve tan rutinaria como la precision exigida a un reloj. Se espera de la gente que
llegue al trabajo a una hora determinada, que cumpla un conjunto predeterminado
de funciones, descansando a las horas ya sefialadas y luego resuma las tareas
realizadas. En muchas organizaciones un tercio de trabajadores reemplazan a
otros en una actividad tan metddica que el trabajo continla ininterrumpidamente 24
horas todos los dias del afio. Las organizaciones se disefiaron como maquinas y se
espera que sus empleados se comporten como si fueran piezas de la maquina.
Actualmente a este tipo de organizaciones se las denomina burécratas porque se

burocratizan en algun grado por el modo mecanicista del pensamiento.

Es por eso que esperamos que trabajen como maquinas de una forma rutinaria,
eficiente, exacta y predecible; ésta metafora es la que mas se refiere a la

organizaciéon de la SDE, como anteriormente se explico.

B. Imagen 5. Intereses, Conflictos y Poder: Las organizaciones como sistemas

politicos.

El hombre reconoce que sus derechos como ciudadano y como asalariado estan
en conflicto mutuo. Como ciudadano en una sociedad democratica es tedricamente
libre de mantener sus propias opiniones, tomar sus propias decisiones y ser tratado
como un igual. Pero como empleados le son negados todos esos derechos. Sus
unicos derechos democraticos descansan en la libertad de encontrar otro empleo y
marcharse. Se entienden a las organizaciones como sistemas de gobierno que
varian de acuerdo con los principios politicos empleados. Algunas pueden ser

altamente autoritarias mientras otras pueden ser moderadamente democraticas.
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C. Imagen 6. Examinando la caverna de Platon: las organizaciones como

carceles psiquicas.

Muchas veces las organizaciones y sus miembros llegan a estar atrapados por
construcciones de la realidad que dan un entendimiento imperfecto del mundo.
Estas quedan enredadas en trampas cognoscitivas, falsas suposiciones, creencias
dadas por supuestas, normas operativas incuestionadas y otras numerosas
premisas y practicas que pueden combinarse para crear visiones autocontenidas
del mundo que proporcionan tanto un recurso como una obligacién para la accion
organizada. Si bien crean una forma de ver y sugieren un modo de actuar, también
tienden a crear formas de no ver y eliminan la posibilidad de acciones asociadas
con visiones alternativas del mundo; también esta metafora encaja en la SDE y e
general de todo el Instituto Armado, por una parte crean un ambiente seguro para
el militar y sus familia, y por el otro, le sugieren una forma de actuar y comportarse
y si no lo hace, por medio arrestos lo obligan a comportarse y si no es asi, le
convocan a un Consejo de Honor, para juzgar su conducta y como resultado de
esto, puede ser castigado con 15 dias de arresto en la prision militar, cambio de

unidad o corporacién y por ultimo su baja del Ejército y F.A.M.

D. Imagen 8. La cara desagradable: las organizaciones como instrumento de

dominacion.

A través de la historia la organizaciéon ha sido asociada con los procesos de
dominacion social, donde los individuos o grupos han encontrado el medio de
imponer su voluntad a los demés. En las organizaciones a menudo consumen y
explotan a sus empleados, tomando y utilizando lo que necesitan de ellos y
arrojando afuera el resto. Mientras se ha avanzado mucho desde la mera
explotacion de la esclavitud y de los primeros afios de la revolucion industrial,
continban actualmente los mismos patrones de explotacion aunque de una forma
mas sutil y esto se hace evidente en la forma de estructurar las oportunidades de
los trabajos que producen las modernas sociedades, en el modo de formular los
dafios de las situaciones laborales, los accidentes de trabajo y las enfermedades
profesionales y en el modo en como las organizaciones perpetuan las estructuras y
practicas que promueven al alcoholismo y al stress mental y social; es inevitable
gue esta situacion se deje de dar en la organizacion, debido a que primero ésta la
obligacion de evacuar el trabajo y luego las deméas necesidades, fisicas,

psicoldgicas, organicas, etc.
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En resumen las metaforas pueden utilizarse en un diagnostico, ya que la primera
metafora trata sobre el trabajo que es visto como una maquina, en donde cada trabajador
tiene un rol especifico dentro de la funcidn del conjunto; la segunda metafora en donde se
ve a las organizaciones como organismos dandole un sentido bioldgico; la tercera hace
una comparacion entre las organizaciones y los cerebros tomando como conceptos
basicos la informacion, el aprendizaje y la inteligencia, la cuarta nos habla de como la
cultura se relaciona con las organizaciones a partir de ideas, valores, rituales, creencias
etc., la quinta menciona a las organizaciones como sistemas politicos basandose en
conceptos como el poder, la autoridad, intereses y conflictos que se encuentran en ellas;
la sexta se llama las organizaciones como carceles psiquicas que hace referencia a los
procesos inconscientes que son las creencias, las ideas, las preocupaciones de los
individuos; la séptima la revelacién de la légica del cambio, nos dice que la organizacion
es un flujo de cambios y transformaciones y trata de tres l6gicas de cambio: autopoiesis,
causalidad reciproca, cambio dialéctico; y la Ultima trata sobre el lado desagradable de

una organizacion refiriéndose a dominacion, explotacion, control y otros riesgos.

Por lo anterior, se resume la semejanza de la metafora mecanicista con la SDE,
Morgan la utiliza para explicar el trabajo de una organizacion, comparandola con una
maquina. En ésta, cita los principios basicos de la Teoria Clasica de la Direccion
importados de ambitos militares para hacer de la organizacion una "maquina militar",
destacando que aun estan vigentes en las organizaciones de nuestros dias: unidad de
mando, encadenamiento escalar, dispersion del control, staff y linea, iniciativa, division del
trabajo, autoridad y responsabilidad, centralizacibon de la autoridad, disciplina,
subordinacion de los intereses individuales a lo generales, equidad, estabilidad de la

ocupacioén del personal y espiritu colectivo.

5. La organizacion y comunicacion en la SDE, y el diagnostico cuantitativo.

“...Una intervencion significativa sobre la comunicacion y/o la organizacién en la
empresa es un acto politico, es decir, un acto de direccion que se inserta en una logica a

medio y largo plaza...” (Bartoli, 1992:157).

A continuacidbn mencionaremos las caracteristicas, estrategias y conductas que
indica Bartoli en su texto “Comunicacién y Organizacién”, la empresa es un sistema en el
gue todos los componentes estan interrelacionados, de alli que una intervencién
significativa sobre organizacion y comunicaciéon soélo puede llevarse a cabo luego de
haber pasado por etapas de analisis y de acuerdo con metodologias coherentes, donde

no basta analizar s6lo un componente sino todas las facetas del funcionamiento. Por ello
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es necesario evaluar cuatro variables de funcionamiento que interactian entre si, como:
estrategia, estructuras, cultura y comportamientos. En primer lugar el andlisis de la

“Organizacion-Comunicaciéon”, se basa en esas cuatro variables.

El estudio profundo de las estructuras, se divide en lo que es el enfoque global,
comprendido por el organigrama, el sociograma, la organizacion del trabajo, entre otros y
algunos elementos metodolégicos para su analisis como los factores estructurales de
comunicacion comprendido por los flujos y circuitos de informacidén, soportes de

comunicacion, lugares y modalidades de intercambio e indicadores de control.

Por otra parte esta el analisis de las estrategias, las cuales deben ser pertinentes y
coherentes a las finalidades primarias de la empresa. Por lo que deben existir planes de
organizacion y planes de comunicacion. Una politica de comunicacion interna da origen a
una gestion que halla su concrecion en dos logicas complementarias: la de la “vida

cotidiana” y la de los “acontecimientos” de la organizacion.

Otro aspecto es la cultura, su estudio organizacional se ocupara, en primer lugar,
de descubrir lo que diferencia a la empresa estudiada de cualquier otra, que puede
imprimir cierta cohesion organizativa logrando una mejor integracion entre los miembros
de la empresa. Y por dltimo esté la variable comportamiento, en el cual para que exista
una comunicacion realmente organizada, deben haber reglas de juegos conocidas por
todos los actores, asi como también prever lugares y soportes de comunicacion,
incentivar no solo la comunicacion formal, sino también la informal y asi reforzar el espiritu

de equipo o una cultura comun.

En segundo lugar el mejoramiento de “la organizacién - comunicacion” tiene que
con gue la empresa debe prepararse para el cambio y considerar que existen dos
concepciones: cambio de contenido (organigrama, organizacion de trabajo, etc.) y de
proceso, que comprende elementos de desarrollo de la accion y de método. Estas dos
dimensiones son inseparables, pues el proceso solo tiene sentido en relacion con el
contenido del cambio y en con secuencia, con los objetivos a alcanzar. Ademas es
importante evitar trampas como desconcierto metodoldgico, y riesgos como: prisa 0
lentitud de las decisiones, inadaptacion de las estrategias tomadas, temor a la novedad,
entre otros. Adicionalmente esta la elaboracion de las estrategias, las cuales deben estar
pensadas de manera flexible y multidisciplinaria, al igual que los planes de accion de
estrategia interna, que son planes de accién de contenido de cambio, proceso de cambio
y dispositivos de control de los cambios.
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En tercer lugar las acciones combinadas de organizacién y comunicacion, dan
como resultado la transformacion significativa que implica la evolucion cultural orientada
hacia una administracion participativa, comportamientos efectivos mediante acciones de
flexibilizacion de la organizacion y desarrollo de la comunicacion, cambios estructurales
mediante la polivalencia y delegacion, y orientaciones estratégicas explicitas por la

transmision de objetivos comunes claramente definidos.

Todo esto ocasionaria un impacto positivo en la motivacion de los empleados. Para
que esto se de el rol del gerente es fundamental. En conclusion, el enfoque global de la
comunicacion y de la organizacion apunta a obtener buenos resultados en el plano

econdémico y social.

Gerald M. Goldhaber, propone las pautas en la investigacion de la comunicacion
organizacional, los conceptos y el disefio de las investigaciones de campo, para ello es

necesario llevar a cabo lo siguiente:

A. Describir un paradigma para poner en ejecucion la investigacion se deben de
definir las fases.

B. Enumerar, definir e ilustrar los procedimientos, las técnicas de recoleccion
de datos y las técnicas de analisis.

C. Describir la revision de la comunicacion como un procedimiento de
investigacion.

D. Describir e ilustrar las mas importantes técnicas de recoleccion de datos en
la investigacion.

E. Describir e ilustrar las mas importantes técnicas de analisis de datos, tanto
cuantitativas como cualitativas, usadas en la investigacion.

F. Describir las siete fases necesarias para confeccionar un informe de las

investigaciones relacionadas con un proyecto de investigacion.

El procedimiento es un conjunto de instrucciones o directrices para poner en
practica un método particular de investigacion en una situacion en particular. Existen 4

tipos de procedimientos:

A. Experimental.- Es el mas rigurosos de los cuatro, implica una relacion
causal, entre dos variables: Si “A”, luego “B”. En unas condiciones experimentales
podemos medir los efectos de una variable manipulada sobre la variable
manipulada sobre otra variable, al tiempo que controlamos otras posibles fuentes

de contaminacion o influencia.
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B. No experimentales o correlativos.- No siguen los rigurosos criterios
establecidos para los procedimientos experimentales, los intentos de correlacionar
varios instrumentos producen datos que pueden o no demostrar la existencia d

ciertas relaciones entre las variables.

C. Descriptivo.- Intentan describir las conductas observadas en un sistema
(descubren lo que est4 pasando en la organizacion), tres tipos de investigaciones
descriptivas son: las encuestas (intentan medir las variables sociolégicas y
psicolégicas basadas en la informacion que proporcionan los muestreos), los casos
de estudio describen, analizan y/o evallan una situacion en particular, y las
revisiones evallan el sistema de comunicaciones y | comparan con estandares

establecidos.

D. Invencion de instrumentos validos.- la construccion de instrumentos de
medicion validos y dignos de confianza, también denominado “investigacion de

campo”.

Para revisar la comunicacién es un procedimiento de investigacion que evalla la

eficacia de los sistemas de comunicacién organizacional basandose en un conjunto de

normas (un sistema estd compuesto por de susbsistemas internos —operacionales y

personales- y externos —relaciones publicas, publicidad-).

Greenbaum (1972), basado en los anteriores procedimientos propuso un

procedimiento de evaluacién o de revision que relaciona al sistema de comunicaciones en

su conjunto con las actividades de comunicacion especificas.

A continuacién un cuadro con la estructura conceptual para la evaluacion de los

sistemas de comunicacion organizacional (figura 45):

Estructura conceptual para la evaluacion de los sistemas de
comunicacién organizacional.

Seccién A: Estructura relacionada con el sistema de comunicacion
en su conjunto.

. Objetivos, planes y politicas.

. Métodos de ejecucién y responsabilidades.

. Métodos de medicion.

. Factores situacionales de la organizacién.

. Programas de apoyo ala comunicacién.

: Estructura relacionada con actividades de comunicacién especificas.
. Naturaleza y objetivos.

. Criterios de ejecucién e instrucciones procesales.

. Estandares de ejecucion.

. Métodos de medicion.

. Factores situacionales de la actividad.

. Programas de apoyo ala comunidad

Seccidn

ocoubwNnR,RTOMONER
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5.1 Estructurarelacionada con el sistema de comunicacién en su conjunto.

Es macroaspecto de la evaluacion de los sistemas de comunicaciones, requiere en
primer lugar que se preste atencion a los planes y objetivos de la organizacion para poder
determinar cualquier politica de comunicacion explicita o implicita. Las politicas de
comunicacion son importantes ya que representan a las guias de la gerencia para la
utilizacion de actividades de comunicacidn especificas que tienen la mision de ayudar a la

organizacion a conseguir objetivos.

Esta tarea puede realizarse haciendo un inventario y un analisis de las actividades
de comunicacion. El andlisis puede incluir la clasificacion de tales actividades por niveles
(individuales, pequefios, grupos, organizacion) y por funciones (informativas, reguladoras,

persuasivas, de integracion).

En la evaluacion del sistema de comunicacion en su conjunto es importante
examinar los medios por los que es mantenido y desarrollado el sistema, y hacer las
siguientes preguntas: ¢existe un responsable de las funciones de comunicacion?, ¢se
hace revisiones periédicas?, ¢considera formalmente la gerencia a la funciones de la la
comunicacién?, ¢son consideradas dentro del contexto de los objetivos de la
organizacion?. Si los controles no estan explicitamente relacionados con las funciones de
comunicacion, ¢como procesa la organizacion los problemas relacionados con la
comunicacion?, ¢qué procedimientos se siguen para la introduccion o innovacion de los
métodos de comunicacion?, ¢ quién es el responsable del sistema de comunicacion en su

conjunto?.

Las anteriores preguntas se pueden responder en su conjunto examinando la
estructura, los antecedentes y los lideres de la organizacion. Los datos que pueden
derivarse de dicho examen junto a los datos generales sobre las influencias ambientales
relacionadas con la conducta de liderazgo constituyen un ndcleo informativo que puede

ser denominado “factores situacionales de la organizacion”.

5.2 Estructura relacionada con actividades de comunicacion especificas.

Se debe analizar aquellos elementos de la teoria de la comunicacion que estan
relacionados con el contenido, medios, canales, oportunidad, condiciones de las
interacciones, direccion, participacion, iniciacion, preparacion, feedback, claridad,
redundancia y otras subcategorias de la conducta de comunicacion (el calibre de la
ejecucion real de la actividad de comunicacion, por medio de una 6 mas técnicas de

recoleccion de datos —encuestas, entrevistas, observaciones, etc.).
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5.3 Plan de trabajo para una revision de la comunicacién en la SDE.

Puede utilizarse en todo el sistema de comunicacion o en subsistema o unidad
particular, pretende ser una guia para el estudiante, investigador o para el gerente de

comunicacion en el momento de evaluar el sistema de comunicacion.

5.4 Plan de trabajo para la evaluacion del sistema de la comunicacion en su

conjunto.

La fase | (Seccion “A”) tiene el propésito de determinar los objetivos, politicos y
actividades de comunicacion de la organizacién, asi como la identificacion de la
naturaleza de los controles de los sistemas de comunicacién, a continuacion la tabla

muestra los vinculos existentes entre las politicas y las actividades (figura 46):

Seccién A: Sistemas de comunicacién en su conjunto.

Fase I: Busqueda de datos.
1. Determinar los objetivos y politicas de la organizacién (manera de hacer las cosas) y las
politicas de la comunicacion.
2. Hacer un inventario de las actividades de comunicacién, clasificandolas en relaci6on a
politicas de comunicacion especifica.
3. Identificar la naturaleza de los controles del sistema de comunicacién y de la funcion de la
organizacién con relacién a la comunicacién como una responsabilidad clave.

Fase II: Andlisis.

1. Estudios de las actividades de comunicacion en términos de niveles, objetivos, funciones,
canales, y otros elementos.

2. Utilizacion de técnicas apropiadas de medicidn para juzgar los puntos débiles y fuertes del
sistema de comunicacion en su conjunto.

3. Considerar los puntos débiles y fuertes del sistema en su conjunto con relacion a los
factores situacionales de la organizacion, incluyendo la estructura, los procesos y el
liderato.

Fase Ill: Evaluacién.
1. Resumir los datos obtenidos y llegar a conclusiones sobre las actividades existentes para
llevar a cabo las politicas.
2. Recomendar los cambios necesarios y/o programas de apoyo a la comunicacion;
proporcionar detalles para su ejecucion.

Seccion B: Actividades de comunicacion especifica.

Fase I: Busqueda de datos.
1. Determinar la naturaleza y los objetivos de la actividad.
2. Determinar las instrucciones procesales para la actividad con referencia a unos criterios
aplicables de ejecucion de la comunicacién.
3. Establecer unos estandares de ejecucion que sean satisfactorios para cada instruccion
procesal.

Fase II: Andlisis.
1. Emplear técnicas adecuadas de medicion para estimar la ejecucion real y derivaciones se
los estandares.
2. Estudiar aquellas derivaciones que representen puntos débiles en la actividad de
comunicacion, prestando atencién a los factores situacionales de la actividad que
influencien la conducta de comunicacion.

Fase Ill: Evaluacién.
1. Resumir los datos obtenidos y llegar a conclusiones sobre las actividades de comunicacién
especifica con relacion ala consecucion de los objetivos previstos para tal actividad.
2. Recomendar medidas correctivas, proporcionando detalles para su ejecucion; y/o informar
de la presencia de factores situacionales que impidan la consecucion de los objetivos.
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La fase Il (andlisis) tiene el proposito de estudiar las actividades de comunicacion
inventariadas con relaciéon a las funciones a las que sirven en el sistema en su conjunto; y
determinar los puntos débiles y fuertes del sistema general. La siguiente tabla clasifica en
doce apartados treinta actividades de comunicacion estando dichos apartados formados
por la matriz de cuatro objetivos de comunicacion y tres niveles de comunicacion. Ello da

una ida de los métodos utilizados por la organizacién (figura 47):

MHivel de comunicacidn
Objetivos: INnterpersonal Pequefic grupo Drganizacion.
Entrevista de Reuniones de grupos de "Publicaciones de la
concentracidan trabajo casa”
Entrevistas de despido. |[Reunionses de sjecutivos Eoletin de noticias

Dirientacican Programas de FPanfletos para los

N . empleados
= capacitacian.
INnformes oraless escritos Srapevine

Reuniones programadas
supaervisadas/empleados
Reguladores Memorandums de |1a
Reuniones de momentos -
Revisiones anuales C compania
de crisis.
Contratos sindicales
Resolucian de FReuniones de grupos de Fanfletos para los
problemas trabajo empleados

Informativo

Reuniones de sjecutivos. |Declaracidn de politicas.

FReuniones de staff de

Comités con ejecutivos ;
SuUpervisores

Fersuasivos Expresarlos puntos de -
Reuniones

wistacon relacian a la R Boletines informativos.
politica interdepartamentales

Discusion en momentos Acontecimientos
de descanso. sociales
Almuerzos informales . Srapewvine—
"FPublicaciones de la
casa”

Revisiones anuales Reuniones de trabajo

Reuniones
INntegradoras iNnterdepartamentales
Almuerzos Informales Discusionss en momento Acontecimientos
de descanso sociales

Boletines informativos.

Almuerzo informales . Srapevine

Para juzgar la eficacia general de los sistemas de comunicacion, los investigadores
se sirven, por regla general, de cuestionarios, entrevistas, observaciones y otras técnicas
encaminadas a considerar las actitudes de los empleados hacia las practicas de

comunicacion y hacia otras variables organizacionales.

En la fase |, de basqueda de datos, presentando atencion a la historia, estructura
de la organizacion, procesos gerenciales y liderato, para tener una idea exacta de los

“factores situacionales de la organizacion”.

La fase Il (evaluacion) tiene el proposito de resumir los descubrimientos hechos 'y d
analizar las anteriores etapas con los que se llega a la conclusion de la validez de las

actividades existentes para ejecutar las politicas.

5.5 Plan de trabajo para la evaluacion de una actividad de comunicacion
especifica.

La fase | (Seccion “B”) tiene el propdsito de determinar la naturaleza y los objetivos
de la actividad, criterios de ejecucién pertinentes, instrucciones procesales para la
ejecucion pertinentes, instrucciones procesales para la ejecucion de la actividad, y
estandares de desempefio. La siguiente tabla muestra este tipo de busqueda de datos
para la realizacion de actividades de comunicacién internas “orientadas a los empleados”
(figura 48):
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Criterios de
desempeno.

las areas deL R
nstrucciones procesadas
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Contenido
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Para la orientacion general de los|
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Oportunidad

dificultades puedan ser superadas sin
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semanales
las tres

Entrevistas
formales durante
primeras semanas.

Iniciacidn

Contenido

Arreglos necesarios
empleados

para que los
veteranos o

Controles

Orientacion en dos semanas.

experimentados les proporcionen a los
nuevos empleados todos los detalles
relacionados con su trabajo. Emplear|

Oportunidad

os graficos procesales como guia vy
unto dereferencia.

Capacitacion sesenta

cdias.

en

Iniciacion

Participacion

Presentar al nuevo empleado a todos

Condiciones
interacciones

de

las

os miembros del grupo vy hacer todo lo
Nnecesario para que el nuevo miembro
sea aceptado por el grupo. Utilizar

Oportunidad

El mismo dia que comienza
a trabajar.

meéeétocdos apropiados ala posicion.

La fase Il (analisis) tiene el propdsito de estudiar la actividad de comunicacion en
cuestion para determinar si la realizacibn esta de acuerdo con los estandares
establecidos. Ello se puede conseguir con la ayuda de las técnicas de recoleccion de

datos y andlisis de datos.

La fase Ill (evaluacién) tiene el propdésito de resumir los resultados obtenidos y
hacer los andlisis relativos a la actividad especifica de comunicacién para saber si el
actual desempefio previamente establecidos para dicha actividad.

5.6 Técnicas de recoleccién y analisis de datos.

Para ello se requiere utilizar el siguiente procedimiento.

A. Definir la técnica.

B. Proporcionar ejemplos de su uso en investigaciones anteriores como
presentes.

C. Citar los puntos fuertes y débiles de la ficha técnica y enumerar las técnicas

de analisis apropiadas.

D. Describir la naturaleza de los datos generados por dicha técnica y enumerar
las técnicas de analisis apropiadas.

E. Citar las fuentes de referencia mas importantes para recoger y analizar los

datos siguiendo la técnica en cuestion.
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5.7 Técnicas de observacion.

A. El estudio de las obligaciones le proporciona al observador los medios de
registrar su propia conducta de comunicacion, tanto de manera continuada como
peribdicamente, el promedio de tiempo consumido por una actividad puede ser
computado; proporciona informacion sobre las cantidades de comunicacion; las
redes utilizadas; y la direccién seguida; evita los prejuicios del observador; y evita
que se confié excesivamente en la memoria; el porcentaje de tiempo dedicado a las
interacciones conciertas personas; las diferencias en los temas discutidos por

varias personas pueden ser computados en términos de su significado.

B. Técnicas de entrevistas y cuestionarios, recogen datos con relacion a las
percepciones, actitudes y conocimientos de los observados sobre la informacion
vinculada con la organizaciéon. Un cuestionario es un instrumento escrito que
pretende conseguir informacion sobre las actitudes, conocimientos y percepciones
de una persona. Se utilizan las preguntas abiertas como: ¢qué opina de las
recientes elecciones?, cerradas ¢esta de acuerdo con las politicas seguidas por la

actual administracion?.

Ademas de las anteriores técnicas que pretenden conseguir informacion especifica
sobre actitudes, percepcién y conocimientos, se han desarrolla otros instrumentos de
investigacion que se usan algunas técnicas citadas anteriormente, como es el Andlisis

ECCO, que ya se explico anteriormente.

5.8 Redaccion del reporte de la investigacion.

La Seccion | (campo de estudio) sitla al estudio especifico en el contexto del
campo de la comunicacion organizacional. Esta seccion también puede proporcionar
posteriores vinculos entre el estudio y las teorias existentes. La Seccién Il (estudios de la
organizacién) es principalmente descriptiva y sefiala el contexto geografico en el que se
realizo el estudio. La Seccion Il (Método, procedimientos Yy técnicas de recoleccion de
datos) proporciona al investigador la oportunidad de explicar como se realizo el estudio. Si
esta seccion es explicada clara y concisamente, otros investigadores podran hacer una
réplica de dicha investigacion. A continuacion el Informe del andlisis de comunicacion
(figura 49):



-117 -

Tabla de contenido
I.  Campo de estudio.
a. Naturaleza.
b. Definicion de comunicacion.
c. Naturaleza de la comunicacién en las organizaciones.
d. Sumario.

Il.  Estudio de la organizacion.
a. Descripcion de la produccién de la mercadotécnia, incluyendo el tipo de servicio, tamafio,
situacion y medio ambiente de la organizacién.
b. Descripcion de la estructura, incluyendo un grafico exacto de los canales formales, y de las
posiciones de los empleados en la organizacion.
c. Definicién de las actividades especiales de la organizacién, incluyendo los sistemas de
incentivos, las relaciones con los sindicatos y los programas comunitarios.
Identificacion de los objetivos y estandares de comunicacion.
Sumario

oo

Ml Método procedimiento (s) y técnica de recoleccién de datos.
Método general.

Sujetos.

Instrumentos y herramientas de investigacion.
Procedimientos especificos.

aoop

V. Andlisis y descubrimientos.

Naturaleza de los datos y tipos de técnica de analisis de datos utilizados.
Politicas de comunicacion.

Actitudes de comunicacion.

Préacticas de comunicacion.

Eficacia del programa de comunicacion

®oooTy

V. Sumario, conclusiones y sugerencias.
a. Sumario del estudio.
b. Conclusiones.
c. Sugerencias para mejorar la comunicacion.

A continuacion se deberia presentar el ejercicio de la comunicacion en la SDE
pero motivos de falta de: disponibilidad del personal de la SDE para aplicar las técnicas
anteriormente presentadas, recursos, tiempo y espacié en el presente trabajo, no sera
posible incluirlo, mas sin embargo, se presentd completamente el modelo para hacer
investigaciones. Por ultimo, mencionaré el esquema bajo el cual se habria hecho el
ejercicio:

A. Se selecciona una organizacién: SDE

Procedimiento de investigacion a aplicar: No experimental.

B. Se selecciona un departamento: el grupo “Relaciones Publicas.

Se pregunta ¢ Posee este grupo alguna politica, tanto explicita como implicita?:

No tiene.

Se le preguntaria a un empleado (a alguien que se conozca). Cuéles son las
actividades de comunicacion mas importantes de ese grupo?. Se clasifican esta
actividades segun el nivel (interpersonal), pequefio grupo, etc.), y la funcién (informativa),
reguladora, etc.).

- Coordinar con los agentes de ventas de los medios de comunicacion la
compra de espacios para la difusion de las camparfas de comunicacion
social de la SEDENA.

- Elaboracion de la documentacién complementaria de los contratos.

- Estudios de mercado de para la contratacion de medios de comunicacion.

- Control de la agenda de los representantes de ventas de los medios de

comunicacion.
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A. ¢Qué técnica de recoleccion de datos se utilizaria para calcular la eficacia de
las anteriormente citadas actividades de comunicacion?: El estudio de las
obligaciones.
¢,Como efectuaria su proceso de medicion?: Con el registro del tiempo diario
que utiliza cada uno de los miembros de las 6:30 horas de la jornada laboral
que es de las 0730 a 1400, de lunes a viernes, como se hizo en el capitulo 2 de
este diagnostico.
¢, Qué instrumentos especificos utilizaria?: El de analisis ECCO.
¢, Cuanto tiempo necesita?: Una semana.
¢ Qué tipo de datos generaria?: Primero se observaria el tiempo que dedica el
personal a realizar sus actividades y se plasmaria en una grafica. Segundo se
estudiaria la difusion de una unidad de informacion (mensaje) en el espacio y
en el tiempo dentro del contexto de una organizacion.
¢ Como los analizaria?: Estimar el costo que cuesta cada una de las horas de
trabajo por cada miembros y comparar el tiempo del que se dispone el personal
en realizar sus actividades propias del grupo, y el tiempo que dedica a realizar
actividades ajenas, y aunado a ello se interpretarian los resultados del andlisis
ECCO, para observar si el personal estd compenetrado con la informacién que
es competencia del grupo, se podria observar que el mensaje si es conocido
por cada uno de los miembro del grupo, y como llega o no llega a ellos, cuando
éste debe ser comun conocerlo para cada uno de los integrantes del grupo.
¢ Existe algun programa de computacién que podria utilizar en dicho analisis?:
Excel para la recopilacion y la elaboracion del diagrama estadistico y Word para

la interpretacion y analisis de los datos.

B. ¢Como presentaria los descubrimientos de su breve revision al gerente de este
grupo?: A traves de graficas, diagramas y un cuadro comparativo que muestren
el problema existente.
¢Como haria el reporte?: Mencionado las actividades que tiene de
responsabilidad el personal del grupo de relaciones publicas, el tiempo que
utiliza para evacuarlas y el tiempo que dedica a otras actividades ajenas, el
costo econdmico que implican las actividades ajenas, que el personal no esta
compenetrado con la informacién que debe de conocer.
¢ Qué elementos incluiria en el?: El factor tiempo, costo econdémico, psicoldgico,

rendimiento del personal.
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Para realizar lo anterior, se debe contemplar un sistema de recoleccion de datos de
cada una de las tres categorias anteriormente mencionadas: observaciones, entrevistas,
cuestionarios, analisis del contenido. ¢ Cuanto tiempo se calcula utilizar para la revision?,

¢, Cuantas personas tendran que ayudar?, ¢ qué recursos de la organizacion necesitaria?

Por cuestiones de recursos y tiempo no fue posible desarrollarlo, pero se

mencionan las técnicas y procedimientos para llevarlo a cabo.

En el proximo capitulo, a través de la aplicacion de una técnica cualitativa se
diagnosticara a la SDE, para encontrar los problemas y conflictos informativos y nos

permitan conocer que es lo que esta pasando en la organizacion.

6. Conclusiones.

Se detectaron los “grupos y actores” en la SDE, Se analiz6 la comunicacion de los
individuos y grupos en la organizacion, habiéndose demostrado la importancia que tiene
para desarrollar los diversos trabajos, también se mencionaron los temas de la tipologia

de los individuos, su comportamiento, la motivacion y la toma de decisiones.

En relacién con los grupos, se observd el comportamiento, la comunicacioén, el
liderazgo, el poder y la negociacion que se lleva a cabo en la SDE. Se establecieron las
redes existentes y estructuras existentes en la SDE.

Se detectd que las funciones sociales de la comunicacion en la SDE son multiples
y revelan el papel fundamental que dicha comunicacion desempefia entre los grupos e
individuos de la SDE mostrandose que muchas veces no hay entendimiento para evacuar

los trabajos en la SDE.

Por ultimo, con la técnica del diagndstico cuantitativo aplicado y los datos
numericos obtenidos, se realizo la interpretacion de los mismos datos, observandose la
manera en que influye la comunicacion en toda la organizacion, inclusive las relaciones de
redes y estructuras de comunicaciéon y como fluyen los mensajes en la SDE; también se
presentaron las técnicas de investigacion para revisar la comunicacion, utilizando el un
procedimiento de investigacion que evalla la eficacia de los sistemas de comunicacion

organizacional basandose en un conjunto de normas.



Capitulo V.

Comunicacion y complejidad en la SDE.
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Después de conocer a los grupos que integran a la DGCS y en particular de la
SDE, descubriremos los problemas y conflictos informativos en al SDE, para lo cual, se
selecciondé una técnica cualitativa hermenéutica que permitiera detectar ¢Qué esta
pasando en la organizacion?, ya que en la parte formal de la estructura se encuentra lo

informal como una especie de fantasma que siempre acompafia a la organizacion.

Las organizaciones no ven o no quieren ver la serie de revoluciones y conflictos
gue ocurren en el interior de la misma, debido por la interaccion cotidiana de sus

miembros, y tratar de reconocer esa situacion le implicaria meterse en mundo complejo.

En toda organizacion existe una estructura informal que no es mala, sino buena, ya
gue es la gue la sostiene en realidad a toda la estructura de la organizacién, y el la
aplicacion de una técnica cualitativa, nos permitird identificarla y llegar a un acuerdo
“solidaridad” entre los miembros a través de sus valores. A toda organizacién le causa
panico reconocer la estructura informal debido a que la reconoce como una parte
negativa.

En el capitulo Il se desarroll6 la parte cuantitativa del problema abordado en el
capitulo II, por medio de una auditoria comunicativa con una de las 10 técnicas existentes
y con ello se diagnosticO sistematicamente varios aspectos de la comunicacién en la
organizacion, en particular, permiti6 reconocer la incidencia de actores y grupos en el
mismo, determinando el papel que desempaiian los individuos y los grupos en la

organizacion sobre el problema detectado.

Se describiran los diferentes enfoques y metodologias cualitativas para
diagnosticar la incidencia comunicativa en él o los problemas detectados y en patrticular la
técnica del Flash Ethnography. Se describiran las técnicas cibernéticas de analisis de la
interaccion y de la  mediacion, para diagnosticar los problemas comunicativos
identificados, para plantear soluciones viables que puedan ayudar a mediar o a resolver la

problematica diagnosticada.

El presente capitulo se describira el uso la herramienta de investigacion cualitativa
flash ethnography en la comunicacidon organizacional de la SDE, para detectar,
diagnosticar y proponer soluciones a los conflictos y problemas comunicativos detectados

entre los miembros y grupos de trabajo.

Se creara un mapa de correlacion de fuerzas y una grafica de los subgrupos o
subculturas detectados, para observar los problemas y conflictos que hacen que ciertos

elementos tomen posiciones en el interior de la organizacion.
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Por ultimo, retomando el diagnostico cualitativo, detectamos que la SDE como un
organismo actla bajo las premisas de ciertas escuelas presentadas, mientras su disefio
formal la lleva a procesos derivados de las posturas clasicas, la formalidad la conduce a

disefios estratégicos flexibles.

El éxito de los anteriores procesos también sera reflexionado en éste capitulo, la
informacion obtenida, asi como la teoria del presente capitulo, se integrard una propuesta

de mediacion que permita solucionar los conflictos detectados.

1. La Relacién laboral del personal de la SDE sobre los problemas y conflictos

informativos existentes.

Este capitulo nos permitira descubrir cuales son la trabas a las que se enfrenta la
organizacion por su estructura informal como lo es reconocer que dos miembros se

ayuden en el trabajo comun o no lo hagan y cada quien saque el trabajo como pueda.

Al personal de jefes y subjefes del area no les importa porque implica ceder poder y
soberbia ante sus subordinados, ya que recocer lo informal es atentar contra su ego y
poder, por ello existe la prepotencia, ésta es la postura bajo la cual se mantienen las

organizaciones.

Solo falta que no salga el trabajo para que la organizacion se de cuenta de lo
importante que es la estructura informal y mover el hilo de la organizacion a un extremo

para llegar a la negociacion.

El poder en la organizacion no emana de arriba sino de bajo, cualquier miembro
tiene poder, sOlo basta que no salga la chamba para ver como se afecta el flujo de

trabajo; se debe entender que las organizaciones son humanas, que crecen con su gente
y si por organizacion se entiende lo que Sugiere Bobbitt, “es una entidad social

conscientemente coordinada, con una frontera relativamente identificable y que funciona
sobre una base relativamente continua para alcanzar uno o varios objetivos”; entonces

habria qué preguntarse ¢Quién se beneficia de la organizacion?.

Si algo caracteriza al pais es la enorme desigualdad y desequilibrio entre los
mexicanos, se entra en una contradiccion “No puede haber democracia si no hay
equidad”, la democracia implica participar en las decisiones publicas y de la participacion

de los beneficios que se obtengan.
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En el capitulo Il se desarroll6 la parte cuantitativa del problema abordado en el
capitulo 11, al llevar a cabo la auditoria comunicativa con la técnica de recoleccion y
analisis de datos y con ello se diagnosticO sistematicamente varios aspectos de la

comunicacion en la organizacion.

Lo anterior, permitid reconocer la incidencia en los problemas y conflictos
informativos comunicativos asociados a los actores y grupos en la SDE, determinandose
el papel que desempanfan los individuos y los grupos en la organizacion sobre el manejo
de la informacion al interior de la misma, y para ello se evallo las coordinaciones que
llevaron a cabo los grupos de la SDE sobre el evento denominado 2/0. Espectaculo Aéreo

“La Gran Fuerza de México”

Entre los actores (Jefes, Subjefes y personal de tropa) de la SDE, existe la idea de
gue si la informacién proviene de una mayor escala jerarquica y mejor sera la
comunicacion, pero a pesar de su perfeccionamiento y uso frecuente en la estructura de
la organizacion, no se ha podido resolver los problemas comunicativos, incluso los han
ahondado, imponiendo el recurso a la Informaciéon contra el recurso a la comunicacion.
Esta situacion se expresa por una red comunicativa jerdrquica y una pobreza

interpretativa.

En la SDE, ademas, existe mas informacién —redundancia- que comunicacién —
novedad-, lo que cumple la paradoja informar vs comunicar, de ahi que el uso de medios
de comunicacién se convierta mas en un medio de control -de la informacién- que del

Intercambio de novedades.

Atras de la opulencia mediatica de nuestros dias no aparece una mejor ni mas
lograda comunicacién, sino un mas eficaz y eficiente control de los procesos de una
organizacién, haciendo a un lado el objetivo primordial de la comunicacién humana: crear
instancias de convivencia y habitabilidad, la conciliacion de las existencias (Jaspers,
1994).

En el presente capitulo se abordara la importancia de cuales son las causas al
problema y conflicto informativo comunicativo que se detecte en la relacion laboral de los

miembros en los grupos de la SDE.
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1.1 La complejidad organizacional.

Comprender de qué forma se produce la dialéctica del cambio en la sociedad que
permite la existencia de mdultiples y variadas organizaciones y que propicia nuevos y
complejos subsistemas en su interior, es el proposito de este tema, 0 a lo menos acercar
al lector, a una comprension del concepto de complejidad desde la perspectiva sistémica
y organizacional, donde se ubique a la SDE como un interesante y muy importante

referente.

Luhmann, Niklas, hace una radiografia del sistema y nos presenta una realidad de
gue el sistema no va a cambiar. Entre otras apreciaciones sefala: La Doble Contingencia
y dice: Un sistema siquico y una persona es una caja negra, que el sistema no puede
descifrar pero tampoco le interesa, y sobre todo pone su empefio para que los integrantes
asuman el rol. En la SDE a la organizacién no le interesa quien trabaje sino que el trabajo
se haga, no hay interés en los miembros sino en los proyectos y programas que se

planean desde la direccion.

El concepto de la Doble Contingencia, tiene que ver con la teoria de que la
organizacion no tiene la capacidad de predecir lo que sucede en el entorno, ya que el
entorno es mas complejo que ella misma, debido a que la organizacién no prevé lo que
sucede en el entorno y solamente reacciona, dificilmente podra predecir lo que va a pasar

afuera (entorno) pero tampoco tiene capacidad para ver lo que sucede adentro.

Desde la perspectiva Luhmann, las organizaciones no resuelven los problemas,
sino que Unicamente apaga fuego (Teoria de la Doble Contingencia), es decir, que el
sistema no esta capacitado para dar respuesta a lo que pasa en el entorno y tan solo vive

a bomberazos.

Luhmann se refiere a su Teoria Comunicativa diciendo que la comunicacién es
imposible entenderla como una serie de ideas y conceptos en comun, porque eso es
idealismo puro y eso no existe. En lugar de comunicacion hay una cadena de malos

entendidos.

Sobre lo anterior agrega, “Cuando yo hablo soy un emisor y doy permiso de que
me interpreten”, es una cadena infinita, nadie va poder entender lo que yo estoy diciendo,
porque para ello deberian ser yo. “La comunicacion no es perfecta —todos somos
diferentes-, la comunicacibn es una meta accion para realizar acciones” (Robbins,
1996:78).
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Luhmann menciona que: “La razén de ser de la comunicacion es el mal entendido,
si todos lo entendiéramos, no habria necesidad de comunicarnos”, “la comunicacion sirve
para entender el mal entendido”. Y tratar de entender el mal entendido, nos lleva a otro
mal entendido y asi sucesivamente hasta el infinito, a lo que llama Jaime Pérez “Un
quiebre comunicativo” y administrar el mal entendido, administra ciertos parametros
Unicamente, por ello se menciona: “No es lo que queria decir, pero mas o menos”, lo
anterior entendido no de manera absoluta, ya que los extremos son malos y que cada

quien lo entienda.

Otro punto, siempre se parte de la idea de “Quien hace el gasto comunicativo es el
receptor”, y esto es falso, ya que quien tiene que hacer el gasto es el emisor, por lo que
debido a la doble contingencia, se entiende que debe hacer “Circo, Maroma y Teatro”
para que lo entiendan, este caso quien tiene el poder es el receptor, y si reconociera el

gran poder que tiene, el Sistema se veria afectado.

El Sistema Social tiene sistemas de persuasion “Sistema de Penetracién”, se
instala en nuestras vidas (por ejemplo la television) que nos dice que tenemos que hacer
y creemos que éste es el camino correcto, que debemos dejarnos convencer por otros,

con la idea de gque el nico método de los sistemas son las organizaciones.

En el contexto sistémico general —de caracter multidimensional- en que se constituye
la sociedad, se percibe la existencia de espacios —0 subsistemas particulares— de
conformacién social mas interesantes, tanto por su atractivo sociocultural o porque a la luz de

las percepciones —personales o colectivas— 0 modelos mentales dan sentido a la realidad.

El dispar atractivo de los componentes de un sistema social provoca que existan
sectores de la sociedad con una mayor participacion de organizaciones sociales,
constituyéndose asi subsistemas sociales complementarios, de manera tal que en dicho
contexto se distinguen sectores mas 0 menos atractivos. Sin embargo, la sociedad,
definida en un sentido amplio, representa un espacio genérico de expresion humana
colectiva. Su propia existencia busca reducir la complejidad del ambiente que en si misma
y por su propia naturaleza representa. Ya sea a través de la maximizacion de los recursos
sociales que ofrece o mediante la adaptacion de sus componentes a nuevos y cambiantes
contextos, lo cual, en definitiva, se traduce en la aparicibn de nuevos espacios
subsistémicos, también complejos en su interior, que sucesivamente van conformando la

complejidad de la sociedad.
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Los espacios que genera espontaneamente la sociedad permiten el surgimiento de
nuevas organizaciones que intentan reducir la complejidad del ambiente, aportando a la
creacion de complejidad en el sistema total. En este proceso se generan las condiciones
ambientales ideales para el nacimiento de empresas, que desarrollan su rol social y dan
vida al proceso creacion de la complejidad, a cuyo entendimiento estas paginas aportan

una aproximacion conceptual.

La sociedad no busca en esencia reducir su propia complejidad, ningun sistema
busca reducir su complejidad, lo que los sistemas sociales hacen es buscar la mejor
forma de reducir la complejidad del entorno sistémico en el que participan y que en si
constituyen, por lo que la sociedad en estricto rigor, como concepto absoluto, existe como
un supra sistema definido como sistema autorreferente en el dominio de las
comunicaciones, constituido por multiples espacios sociales, entre los cuales el

empresarial es quiza el mas claramente definible y diferenciado.

1.1.1 Un concepto de Complejidad en la SDE.

La complejidad nace como resultado de las eternas e incesantes interrelaciones
entre las personas y de éstas con los sub sistemas sociales de los que son parte, y de los
gue no son parte, pero que tienen sus limites dentro del espacio en el cual esta persona

se desarrolla.

Las personas, por razones biolégicas y psicoldgicas tienen comportamientos muy
distintos unos de otros, poseen comportamientos complejos, de manera tal que es posible
decir que cualquier organizacién formada por personas tiene también un comportamiento

complejo.

Como lo indica Maturana y Varela, (1998) “Los seres vivos existimos en dos
dominios, en el dominio de la fisiologia donde tiene lugar nuestra dinamica corporal, y en
el dominio de la relacion con el medio donde tiene lugar nuestro vivir como la clase de

seres que somos”.

De acuerdo con los planteamientos de Senge, (1994) los seres humanos vivimos
en un mundo “real”’, pero no operamos directa e inmediatamente sobre ese mundo, sino
gue actuamos dentro de él usando “mapas”, “representaciones”, “modelos” o
“‘interpretaciones codificadas de esa realidad” en consecuencia, tanto las personas como
las organizaciones sociales son complejas por naturaleza, ya que, segun las
caracteristicas propias de cada persona, sera la interpretacion del mundo “real” que se

manifiesta ante nuestros sentidos.
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Sin perjuicio de lo indicado, enfocando el analisis a las empresas, se puede afirmar
gue éstas tienen un comportamiento complejo. Las empresas se desenvuelven en un
ambiente que también es complejo, pero es complejo porque esta formado por diversos y
variados sistemas sociales, que a su vez, son complejos. Ahora bien, la palabra
complejidad cuando es utilizada, no se atribuye a un simple adjetivo, sino que debe ser

utilizada en un contexto determinado.

Es perceptible que un sistema es complejo cuando se contrasta con otro sistema,
cuando se observa que es afectado de manera recurrente por otro(s) sistema(s), o
cuando algo no funciona como se previo por razones que generalmente, en una primera
etapa, pasan como azarosas, pero que posteriormente, después de un analisis profundo,
se constata que se debié a un problema de relaciones internas o externasl2 (donde
también se expresa la complejidad), etc. Es decir, que las posibilidades de encontrar
todas las fuentes efectivas de complejidad de las empresas son imposibles de enumerar
sin recurrir a generalizaciones y a un arriesgado reduccionismo. Ante este problema,
Gibson (1987) plantea que aprendizaje organizacional, se refieren al proceso a través del
cual y como resultado de la experiencia, se produce una cabal comprension de las
conductas de cambio relativamente duradero, en consecuencia, el estudio de las
tendencias del aprendizaje organizacional aparece como una interesante tendencia de
analisis cientifico, ya que permitiria identificar las etapas de aprendizaje y sus

condicionantes en la organizacion.

La complejidad del comportamiento de las personas, provoca que cualquier
organizacion que ellos creen se comporte, en consecuencia, de esa misma forma
compleja y que el mismo ambiente, desde el que se generan los estimulos que provocan
un determinado comportamiento y desde donde nace la complejidad para las decisiones,
sea por esencia complejo. “Llamamos complejo a un sistema que puede tomar a lo menos
dos estados que sean compatibles con su estructura. Pero en todo caso, la estructura
sistémica excluye mas estados que los que el entorno del sistema puede tomar: de ahi

gue se pueda también decir que el entorno es siempre mas complejo que un sistema.
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Por ultimo, la complejidad es, segun esta forma de expresarse, una medida del
numero de estados del mundo (complejidad del mundo) o del nimero de estados de un
sistema (complejidad propia)”’, esta complejidad, ademas de explicar el por qué del
comportamiento complejo de los sistemas sociales, sugiere que es factible organizarlos
en una creacién comun, ya que el orden de un sistema social (parte de un sistema
complejo) es tan imposible como el orden del sistema mayor en el que éste esta
integrado, lo que hace referencia a que no se puede pretender buscar una relacion cien
por ciento efectiva entre las acciones de las organizaciones y su adaptabilidad al entorno
complejo, Habermas (1996) define esta vinculacion con el entorno como correspondencia
diciendo “La “correspondencia”’ formalmente definida por Ashby entre la complejidad del
mundo y la capacidad propia del sistema capaz de supervivencia, cuando se aplica a los
sistemas organicos ha de interpretarse, como hemos visto, en el sentido de que el
sistema, para poder sobrevivir, ha de poder tomar al menos tantos estados cuantos
sean necesarios para poder reaccionar a los sucesos del entorno que puedan representar
un peligro para la conservacion de la organizacion del sistema” esto hace suponer que
siempre habran incongruencias en las decisiones que se tomen en cualquier organizacion

social.

La complejidad se genera sistematica y recursivamente en el momento en que los
sistemas reducen la complejidad del ambiente, aumentando la suya propia. Esto significa
gue cada vez que un sistema reduce por si mismo la complejidad del ambiente, para
mantener su organizacién, aumenta su propia complejidad, generando que todos los
sistemas, tanto de su propio operar como de otras organizaciones en acoplamiento
estructural9 con ella, vean aumentada la complejidad del entorno en el que se insertan.

Este punto se retomara en profundidad mas adelante en este documento.

Por lo anterior, se puede decir que la SDE es una organizacion tan compleja y tan
rica en informacién, pero contradictoriamente hacia e interior la falta comunicacién

procrea un ambiente cerrado y defensivo de sus integrantes.

La credibilidad y la disposicion se forjan, emergen o se restringen en los contactos
cotidianos, pero es en este contexto la importancia que reviste el saber ¢ Como es que los
miembros viven y habitan en la SDE?; para ello mas adelante se describira que mediar
comunicativamente es la clave para que a partir de la complejidad organizacional, se
pueda integrar lo diferente en torno a algo comun, bajo la racionalidad de la participacion
y el respeto a la diferencia entre los integrantes.
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1.2 La percepcion y accion (conceptos de subjetividad).

Abraham Moles, fisico positivista crea la Teoria de la percepcion y de la accion,

menciona que el actor actia de un modo u de otro y se pregunta ¢qué determina su

accion? En relacion a la que percibimos. Su teoria de la percepcion se puede ubicar en

tres categorias:

UMWELT: Mundo Cercano, es decir mi mundo personal.
MERKWELT: Mundo Intermedio, es decir

suponemaos pero no es mio.

lo conocido, transitado, lo

FERTWELT: Mundo Lejano y frio, es decir que deducimos que esta ahi.

Moles habla de percepciones no de distancia, es decir su teoria perceptiva

cambia de acuerdo a las circunstancias, “La realidad no les es dada al autor, sino de

manera mediada” (mi percepcion). Para el autor existen dos tipologias de accion posibles

(figura 50):
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Acciones Heterogéneas

la comunicacion comunicacion

Sera posible comparar a la comunicacion con accion?, para Moles Accion significa

desplazamiento visible de un ser que modifica sensiblemente su entorno. Otro autor

WIENER, dice que la comunicacion si es una accidn por su génesis y tiene que ver con la

energia que gasta y la clasifica en dos tipos de acciones: de alta intensidad energética y

baja.

Moles mide la accion desde la perspectiva de ¢ Cuanta cuesta energéticamente una

accion? y la divide en:

A.

nmo o W

Megaccion
Macroaccion.
Accion.
Midiaccion.
Miniaccion.

Actoma.- La unidad minima de medida.
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Max Weber describe las acciones en cuatro tipos:

A. Accion teoldgica.- Que esta orientada a una finalidad y es mas racional
(acumulacién de capital), es una accién que no tiene escrupulos —el fin
justifica los medios-.

B. Accion emotiva.- Es menos racional (emocional), porque tiene un escrupulo
que esta orientado a alcanzar la popularidad y el poder, tiene el escrapulo
de las emociones de los demas.

C. Accion costumbrista.- Son menos racionales, no pretenden nada mas alla de
confirmar lo que hacemos por costumbre.

D. Accidon econémica.- Son fundamentalistas, fanaticos que ni siquiera se tiene
la menor idea de porque lo hacen, no existe una explicacion racional de su

accion, entre las comunidades que se les caracteriza estan las latinas.

Se tiene el concepto que las sociedades dominaran la 1/a. y 2/a. accion seria

poderosa.

1.3 La importancia comunicativa de las representaciones breve descripcion
de lo cuanti y cuali y las metodologias para la investigacion de las

representaciones técnicas cualitativas.

Existen distintas formas de obtener informacion a travées de las técnicas
cuantitativas, asimismo, existe una gran polémica entre lo cuanti y lo cuali, que tienden a

la descripcidn de los investigadores de una escuela a otra.

Cuanti viene de las escuelas duras denominadas positivistas de Aungusto Comte
gue significan medicion. Un conocimiento es objetivo en la medida que es exacto, no debe
ser un juicio sino un dato. Por ejemplo “el salén mide 6 x 8 metros” este resultado nos

arroja un dato es decir 48 metros cuadrados.

El pensamiento Comtiano “Midamos todo, construyendo datos de todo”. Hay una
respuesta epistemoldgica, no lo podemos medir todo si no lo vamos dividiendo,
seccionando, fraccionando y con esto se dividi6 al mundo en partes de realidad y
surgieron las ciencias. Se fracciono la realidad en pequefa partes al dividirla en ciencias y

a su vez en especializaciones.
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1.4El positivismo y la division de la realidad.

El positivismo hizo polvo la realidad al haberla fraccionado y pensar que al juntar
las ciencias se tiene un concepto de la realidad, ya que las diferentes ciencias y
disciplinas no fueron creadas para ser articuladas en una sola. El positivismo fallo hace
mucho tiempo precisamente por haber fraccionado al mundo y poder armar su
rompecabezas.

La ciencia trata de explicar la realidad, cuando el modelo estadistico suple la
realidad se construye con datos. ¢(COomo se construye el dato, quién, cuando, cémo,
donde y por qué? ¢ Qué mide una encuesta? Certeza de predictividad, mide un grado de
percepciéon en el momento. Se propone que en la encuesta se conteste lo que se percibe
en el momento sobre ciertos estereotipos (mide lo que una propuesta dice sobre ciertos

estereotipos).

Con lo cuali se suman similitudes para observar variables de una hipotesis. Una
técnica cualitativa es una técnica de superficie, nos permite identificar el grado de
aceptacion o reconocimiento de algunos miembros de una muestra que nos dice como
estan distribuidos ciertos estereotipos en un universo ¢,Con cual estereotipo se identifica
la gente?, es decir, se observa como en un universo se dividen ciertas posciones. La
técnica cuantitativa tiene pasos cualitativos. Es falsa la controversia cuanti y cuali, ya que

ambas tienen injerencia en alguna parte de su composicion.

Es un error pensar que los resultados de una encuesta construyen la realidad. El

dato Unicamente mide algun aspecto de la realidad en algun sentido y en cierto momento.

Las buenas organizaciones, cada vez se comprometen menos con sus miembros

ya que estan disefiadas para los empleados como “pasillos”.

1/0. Las organizaciones tienen un problema moral ético.
2/0. Las organizaciones sobreviven a través del vinculo emocional de los unos con
los otros. ¢ Sera que los vinculos emotivos -—afectos, sentimientos- pueden ser

cuantificados?

¢,De donde viene lo cuali? de Platon y Aristoteles. La polémica es lo Objetivo —
Subjetivo. Platén dice: “Que por medio de las ideas podemos entender la realidad”. Rene
Descartes propone el modelo Racionalista, en donde se excluye al sujeto. El Sujeto es un
instrumento del conocimiento -la cosa que tiene capacidad de conocer-, Descartes dice:

“Que el hombre razona y no importa como lo hace”.
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Al excluir al sujeto también se excluyen ciertas facetas de la naturaleza humana

(sentimientos y creencias).
1.5 Las representaciones de la realidad.

La filosofia (maméa de la ciencia) si estudio al ser humano, Emmanuel Kant
cuestiona al planteamiento de Descartes, al mencionar que las categorias espacio —
tiempo son registros previos a que se de alguna forma de conocimiento, son pre
condiciones de conocimiento. También Kant dice un planteamiento muy avanzado para su
época “Al ser humano no le es dado conocer la realidad, las leyes generales de la
naturaleza del mundo, pero puede conocer las reglas que la rigen, porque es un
fendmeno”. ;Qué es eso que llamamos realidad? Kant dice que son representaciones de
la realidad, porque no son derivadas de lo subjetivo (a partir de propia experiencia),
también introduce la idea de que “No hay realidad”. Einstein: “la realidad cambia de

acuerdo al espacio-tiempo en que te encuentres”.

Una reconsideracion ¢Como el conocimiento viene del conocimiento humano? Lo
cualitativo parte de la idea de ¢COmo la subjetividad determina al objeto?, El sujeto es
quien construye las realidades. Nuestro cerebro es incapaz de distinguir una realidad de

una ficcion, por eso podemos dar experiencias propias aunque sean de otros.

Somos una representacion que interactla con otra representacion de
representaciones, mi principio de realidad esta fundad en la realidad de otros. El
consenso es cuantitativo “a mayor grandeza del consenso mayor sera la realidad”.
Nuestras representaciones crean realidades, 1o que nosotros creemos se hace real. Lo

real es una relacion de lo que alguien conoce como realidad.

La materia de la comunicacibn son las representaciones (realidades

representacionalmente).

2. Metodologia para la investigacion de las representaciones con técnicas

cualitativas.

Las técnicas cualitativas son de profundidad porque dependiendo de la relacién con
el entrevistado, éste dird su vida. Cual es el principal problema de lo Cuali igual a qué,
¢, Como se distribuye cierta posicidn en un universo y en las organizaciones?, lo que se
puede hacer es identificar grupos e individuos (corrientes de opinioén), ya que ciertas

personas piensan de manera parecida sobre algunos acontecimientos.
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Aplicar la técnica de “Grupo de discusién” que funciona por simulacion ya que la

gente cree que con la discusion se llegara a una solucion o acuerdo.

Se toma nota de la posicion de cada una de las personas que participan, se
identifica que gente se lleva bien con quien y se forma un grupo de afinidad.

El Flash Ethnography consiste en una descripcion lo mas documentada posible
describe ¢Qué pasa?, ésta descripcidn debe servir de base para una explicacién densa,
tiene una limitante desde el punto de vista del sujeto (una sola vision), por ello se pide que
sea una descripcion objetiva y lo mas densa posible. Con el Flash lo que se describe es

una conversacion entre tal y cual persona.

Otra de las técnicas cualitativas es la entrevista, para Alfonso Orti significa: “darle

vOoz a quién no la tiene”.

La estructura de como esta organizado el trabajo o ésta organizacioén no se cumple,
por ello la comunicacion puede proponer una forma de ajuste: las representaciones,

conflictos y ajustes.

Se trate de identificar uno o varios conflictos de lo informativo con lo comunicativo.

¢, Qué pasa con las representaciones del que esta adentro?.

Alfonso Orti propone 3 ideas generales: ¢Qué es lo que indaga las técnicas
cualitativas?, sirven para validar lo que el investigador quiere, en ellas lo que menos
importa es lo que el investigador quiere, no se pone un bozal, ni una camisa de fuerza. A

continuacion una breve descripcion de las técnicas cualitativas.

2.1 Grupo de Discusion:

Es la técnica mas potente, arroja mayor cantidad de informacion de una sola
aplicacién. Un grupo de discusion epistemolégicamente parte de la consideracion de que
los que participan en el grupo no dan su opinién sino la del grupo al que esta inscrito.
Para llevarla a cabo se requiere de una hora veinte minutos y de los siguientes requisitos

técnicos:
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2.2 Grupo focal “Focus Grup”:

Funciona con preguntas y respuestas (no da tiempo a preguntas abiertas) No
explora cosas nuevas, s6lo lo que se pregunta. Una percepcion construye una realidad.

Las repuestas se procesan de manera cerrada.

2.3La entrevista:

Depende de la seleccion del entrevistado, que sea una persona privilegiada (que
tenga informacion), la perspectiva que tenga de las posiciones del grupo. Primero hay que
llevarlo con temas y posteriormente con preguntas ¢Qué opinas de esto, de aquello, de
€so otro, etc.?, que cuente su experiencia, ¢ Como era antes?, ¢,cudles son los problemas
gue ve?, etc. Esta técnica nos da un conocimiento mas detallado de la organizacion,
pasada por la experiencia o vivencia del entrevistado. Se trata de llevar a cabo de 4 a 5
entrevistas de 45 a una hora aproximadamente. La ventaja de ésta técnica es que nos

permite oir y conocer a la organizacion a traves de su gente.

Las anteriores técnicas no fueron aplicadas por el investigador debido a lo delicado
de las politicas vigentes en la organizacion y por el temor de sus miembros a represalias,

lo que ocasionaria que dificilmente se prestarian a participar en ellas.

2.4Flash ethnography:

Es una forma muy réapida de hacer una etnografia, consiste en describir un
problema comunicativo de la comunicacién de la manera mas objetiva, con la limitante de
hacer una descripcidn sin juicios. Una vez realizada la descripcion de manera densa, es
decir como un cuadro cubista. Una realidad vista por diferentes angulos que se
sobreponen todas las observaciones y dar una conclusién. Una discusién de dos
personas, ejemplo: ¢ Cuando se dio? Y ¢ Como se dio? ¢ Cual es la resolucién formal entre
las 2 personas?. Se hace un andlisis de la manera en gque se relacionan?, ¢Qué tipo de
modelo de la comunicacion estan usando?, ¢Qué cosas se dijeron que esta mejorando la
conversacion o la esta perjudicando? y ¢ Cuales son los roles que cada uno juega?, se
confronta toda la informacién y se analiza, en esta técnica se puede incluir una entrevista,
cuestionario, fotografias, video, mapas, etc. todo aquel material que permita aplicar la
técnica y que tenga que ver con los casos del problema productivo (falta de planeacion,
bomberazos, la infraestructura, disefio del trabajo, etc.). Ver la cosas como son y buscar
gue mejore la organizacion, siempre respetando en lo posible la forma en que la
organizacion ha encontrado para trabajar. Utilizar un mapa de como esté distribuida la
organizacion en su infraestructura, nos dara una idea de como se siente los miembros

para realizar su trabajo.
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La anterior técnica fue la que se aplicO en el presente capitulo con algunas
excepciones y modificaciones que de acuerdo al tipo de organizacién en estudio fueron

necesarias realizarlas como se describe mas adelante.

Los ejes a indagar con la técnica de Flash Ethonography en la SDE son: ¢Qué
tanta diferencia hay entre la comunicacion formal y la real?, ¢ Cémo son las relaciones del
personal en la organizacion?, ¢COmo ve su posicion el personal en la organizacion? y

¢, Qué propondrian?

3 Aplicaciéon, disefio de la metodologia de la técnica cualitativa Flash

Ethnography.

Definicién de Flash Ethnograpy (Técnica cualitativa): que comprende el registro de
diversos aspectos socioculturales de la vida cotidiana de la comunidad. Dado que la
finalidad de la intervencion es incidir de una forma inicial en los aspectos de memoria,
enculturacion, socializacion, concienciacion, educacion, comunicacion, informacion,
integracion y convivencia; los investigadores recogeran evidencias donde se establezca
cdmo vive y cOmo se comporta y qué expectativas tiene la comunidad, y cuales son los

problemas que se presentan en esos &mbitos.

3.10Dbjetivo: Observar y recoger los elementos significativos, de sentido y
simbdlicos de relaciones sociales y comunicativas entre el personal de la
Seccion de Difusibn Externa. Analizar para establecer determinaciones y
repercusiones. Ordenar, establecer relaciones, a fin de determinar los conflictos

de comunicacion organizacional en la empresa.

La meta de este levantamiento es registrar las evidencias, aportar elementos que la
describan, encuadrar en un contexto donde se perciban factores determinantes y
repercusiones mas significativas. Al juntar esas piezas el investigador formulara un
reporte donde las presente ordenadas, las relacione y formule interpretaciones a propésito

de las mismas en cinco sentidos:

¢, Qué tan comunicativa es la organizacion?
¢, Qué tanta diferencia hay entre la comunicacion formal y la real?.
¢, Como son las relaciones del personal en la organizacion?.

¢, Cémo ve su posicion el personal en la organizaciéon?.

moow?>

¢,Qué propondrian para mejorar la comunicacion?
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Desde luego, loa anterior, esto tiene un sentido hipotético, es un pretexto para
indicar ¢por qué?, ¢para qué? y ;como debe actuar el “Tiempo Visual” junto con el

personal de la SDE, en un proyecto integral de mejoria organizacional?

3.2Justificacion: Se eligio la técnica cualitativa de Flash Ethnograpy por ser
factible de aplicar en la organizacién, debido a que se conocen a todas los
integrantes en su perfil sociodemografico, niveles de informacion y estructuras
de opiniones, actitudes y valores, con lo cual permitira construir una cantidad
considerable de informacion cualitativa que nos permita entender los conflictos
gue aquejan a la organizacion, con esta técnica se podra indagar en lo que
piensan los miembros acerca de la organizacion, del trabajo, de las relaciones

interpersonales y la comunicacion.

3.3Metodologia: Anotar evidencias para observar como se comportan los
miembros en la organizacion vy tipificarlos a través de un registro escrito de
situaciones que se puedan traducir en indicios acerca de: ¢Qué tan
comunicativa es la organizacion?; ¢Qué tanta diferencia hay entre la
comunicacion formal y la real?; ¢Como son las relaciones del personal en la
organizacion?; ¢Como ve su posicion el personal en la organizacion? y por

altimo, ¢ Qué propondrian? (Ver Tabla de especificaciones).

Con los registros se llevara a cabo el encuadre de la informacion y posteriormente

la Interpretacion.

A. Rasgos del Grupo:

Empleo.

Cargo.

Grado de estudios.

Sexo.

Edad.

Estado Civil.

Tiempo de Servicio.

Procedente de.

Distancia entre el domicilio y el trabajo
Nivel socioecondmico del personal.

VVVVVVVVVY
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B. Interpretacion: Relaciones laborales e implicaciones comunicativas a traves
del nivel jerarquico que ocupan los miembros en la organizacion:
» ¢ Qué tan comunicativa es la organizacion?
> ¢ Qué tanta diferencia hay entre la comunicacion formal y la real?

> ¢Se toma en cuenta las opiniones de los miembros y los puntos de vista
referentes al trabajo? ¢ Como se sienten dentro de la organizacion?

C. Relaciones comunicativas del personal dentro de la organizacion.

> Afinidades de los miembros de la organizacion en los diversos grupos.
¢, Con quienes se llevan bien?

» Conflictos de los miembros de la organizacion en los diversos grupos.
¢, Con quienes se llevan mal?

D. Expectativas de los miembros dentro de la organizacion.

» ¢ Qué expectativas tienen dentro de la organizacion?
o Sison a corto plazo.
o Sison a mediano plazo.
o Sison a largo plazo.

E. Propuestas de los miembros dentro de la organizacion.

» ¢ Qué mejorarian de la comunicacién?

Fecha de realizacion: Lunes 24 de septiembre al viernes 12 de octubre de 2012.
Lugar y hora: En la oficina de la Seccién de Difusion Externa de las 08:00 a las 14:00.
De: Lunes a Viernes.

Numero de participantes: 24 personas.

Investigador: Santiago Mercado Navarrete.

4 Levantamiento de evidencias de la observacion para reportar los elementos
significativos de sentido y simbdlicos de las relaciones en los miembros de la SDE,

a través de la aplicacion de la técnica flash ethnography.
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4.1 Tabla de especificaciones parala SDE de la DGCS de la SEDENA (figura 51):

ITEM POSIELES DE

comunicativos

CATEGORIA TOPICOS. INDICE IDENTIFICAR.
Empleo
Cargo.
Grado de Estudios.
Sexo.
Edad.
La comunicacion de los individuos|1 - 4 Qué tan comunicativa Actores Estado Civil.
enla SDE. es la organizacion? Tiempo de Servicios.
Procedente de
Distancia entre el domicilioy el
trabajo.
ivel socioecondmico del
ersonal.
Froblemas en la elaboracion de la
documentacion.
Froblermas en el ajuste del gasto
Flujo de informacian en la SDE y|2.- jQué tanta diferencia He camunicacion.
en particular  del Grupo dehay entre la comunicacion Ordenes Problemas en la bdsgueda de
Relaciones Puklicas. farmaly la real? nformacian.
Froblemas en la interpretacion de
a Ley de Adguisiciones,
Arrendamientos vy Servicios del
Sector Publico
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4.2 Guia de observacion: Cédula de identificacion de los integrantes de la SDE

gue nos permite observar los rasgos culturales de composicién (figura 52):
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4.3Cargo que ostenta el personal de la SDE y su funcion dentro de la
organizacion, nos muestra como pueden ser las relaciones comunicativas y
personales entre sus miembros ya que el 5% son Jefes de grupo y el 62% es

personal operativo (figura 53):

OPERATIVOS FuncionEFE Y JEFES

SUBJEFES
i DEGRUFPO DE GRUPO

S
o

4.4La escolaridad del personal de la SDE, es importante sefialarla ya que es una
situacion que permite darnos cuenta como es la relacién comunicativa entre sus
miembros ya que el 79% cuenta con licenciatura contra el 17% con secundaria
(figura 54):

SECUNDARIA Escolaridad
PREPARATOR 4 del personal

1A 17% LICENCIATUR
1 A
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4.5EIl Género del personal de la SDE, nos da una idea de como esta conformada

la organizacion y las relaciones comunicativas entre este dos grupos (figura 55):

Genero del personal

MUJERES: 11 HOMBRES:

13
46%
° 4,

4.6La edad y el tiempo de servicios del personal en la organizacién, nos una
muestra que aquellos tienen mayor edad también cuentan con mayor grado
jerarquico y de acuerdo a su posicion su relacion comunicativa sera distinta
(figura 56):

Del personal —m— EDAD

4.7El estado civil del personal de la SDE, nos permite observar como se percibe
la seguridad del trabajo o lo que representa para cada uno de ellos, debido a

38% del personal es soltero (figura 57):

Estado Civil del personal
SOLTEROS
9
38%

CASADOS
o
38%

UNION LIBRE
(=3
25%
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4.8Procedencia del personal de SDE, que

de muestran la composicion cultural y

la manera de relacionarse entre ellos, ya que la mayoria son del Estado de

México y en el Distrito Federal (figura 58):

VERACRUZ
4
17%

Origi

TAMAULIPAS
1

0

MICHOACAN

hario

CHIAPAS
1
4%

4.9Distancia que recorre el personal de la SDE de su casa al trabajo (figura

59):
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4.10 Nivel socioecondmico del personal de SDE (figura 60):

NSE. Desscripcion.

AR Es el estrato con el mas ako nwvel de vida e ingresos de
pais y representa el 7.6% de la poblacion.
Es el sequndo estrato con el mas akto nwel de vida ¢
ingresos del pais v representa el 13.7% de |a poblacidn.
El peril de este estrato es muy parecido al nwvel A/B, sin

Ct embargo tiene limtaciones para ahorrar y realizar gastos
Mayores o eXCcesivos.
Esta contento con los bienes y servicios relacionados con
la tecnologia y el estretenimiento que tiene. Aspira 3
ahorrar mas y a tener un futuro mas cierto,
Aungue este segmento es denominado medio, en realid ad
se encuentra ligeramente arriba del promedio poblaciona
de bienestar.

C Fepresenta el 17% de la poblacidn y se caracteriza por
haber alcanzado un nivel d epracticidad adecuado.
Aspira a tener mayor bienestar en las areas de
htretenimiento y tecnologia.
Este es el segmento mas grande vy representatvo de |4
sociedad mexicana.
Fepresenta el 36.4% de |a poblacian.

D+ Este segmento tiene cubieta la minima infraestructura
sanitaria de su hogar,
Aspira en primer lugar a adguirr bienes y sewicios gue e
hagan lavida mas practica y sencilla.
Este es el segmento poblacional es el segundo mas pobre.
—e caracteriza por haber alcanzado una propiedad, pero

O carece de la mayoria de los servicios y bienes satisfactores.
En unprincipio aspiran a contar con los servicios santarios
minimos.
Fepresenta el 15% de la poblacidn.
Es el segmento poblacional mas pobre.
e caracteriza por carecer de todos los sewicios y bienes
satisfactores.

E . : :
En principio aspiran a contar con una propiedad y log
servicios sanitarios, minimos.
Fepresenta el 10% de la poblacidn.

Fuente: Comité de Miveles Socieconomicos AMAI (Asociacion Mexicana de Agencias de Investigacion de
mercadoy opinian pablica A.C.)y ellnstituto de Investigaciones Social, A.C. septiembre 2012
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La siguiente grafica demuestra quienes ganan mas y quienes menos y como

podrian ser las interacciones comunicativas entre sus miembros (figura 61):

Nivel Sociecondédmico
D+, 12, 50%

C, 1, 4%

D, 10, 42% ‘ '

4.11 Cuestionario aplicado para obtener informacion de los tépicos 4 y 5 (figura
62):

Cuestionario
El presente cuestionario es totalmente andnimo y para fines estrictamente academicos.
1.- 4 Qué es una organizacién?

2.- ;Qué opinas de esta (tu) organizacién?

3.- ¢ Que tanto satisface tus necesidades esta organizacion?
Mucho( ) Regular( ) Poco( ). i,Porque?

4 .- ;Que tanto te sientes tomado en cuenta?
Mucho( ) Regular( ) Poco( ). ;Porque?

5.- ¢ Qué lugar e importancia le da la organizacién a la comunicacién contigo?

6.- ;Cual es la razon por la que trabajas en esta organizacion?

Muchas Gracias.

Encuadre del reporte de resultados de la aplicacién de la técnica flash
ethnography para analizar y establecer relaciones determinaciones repercusiones
en el comportamiento de los miembros en la SDE vy la tipificacion a través de un

registro escrito de situaciones.

5.1Descripcién del tépico No. 1 ¢(Qué tan comunicativa es la organizaciéon?, se
realizo el siguiente esquema, considerando un tiempo aproximado al dia de
08:00 a 14:00, de Lunes a Vienes del lunes 24 de septiembre al viernes 12 de
octubre de 2012 (figura 63):
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Hefes de la Direccidn. minuto s. Direccidn. d e trabajos. h para firma. et e
Fropuestas proyectos
Informmacian yde difusion vy
X Sala delcasto de losisu costo
; Conlos agentes de ventas. Des5 als minutos tintas. G dikavarable
difusion. jrara la
Secretaria.
B En su
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Actor ||:’te¥encmn Espacio Asunto atratar
Descripciéon grempo
Se comporta como “ente” y el
sentido gue su compariera lESE queda sin 3 s El terrible
Ha tiene que wver con SUL o cer A dETrabajDs La distancia quel o que
18 ptilidad  en el trabajo se e urgentes yse encuentra su
compora como  auténtica bntre 71 18 -Spiseng conyunturales. casa del trabajo hay &1 =
sabef gquién es y adondé vghoras aldia. Y . 19 leiudad.
dnicamente saca su trabajo
fue es pocol.
T Be tanda Los gastos
Se comporta como auténtica ymucho en| Trabajos ) que tiene para
kabe quién es y adondé vahacer unirea dejrutinarios, La relacidn con|
19 e : ; pagar la renta
dUnicamente saca su trabajpdocumento P FP.y RP |lurgentes ylsu concubino. A el
-uando Sab!g que de nopntre 2 vy 4 coyunturales. dep artamernto.
hacerlo tendria que quedarsehoras.
mas tiempo de lo normal),
siempre que puede pregunta
como debe hacer sutrabajo.
! Comao hacer
copoty . . Trabajos
[Se comporta como auténtica yPiede entre 15, defrutinarios, Sus planes paralas. .
20 sabe quién es y adondeé va@ 3 minutos - actividades
e £ e P FP.y R.P |lurgentes yititularse. £
hcepta la division del trabajopor actividad. coyunturales. del trabajo
Hel Grupo de R.P. ¥ lo evacua Mmas amenas.
o pronto posible (Es dtil para
el grupol.
; Como hacerle
B : Trabajos Como hacerle
Se compona como auténtica yPierde entre 1l derutina-lias para e I3l ara que e
21 sabe quién es y adondé vap 3 mindtesp B Gon i centes astiand oy ljeﬁen qerr‘niscn
hcepta la division del trabajoporactividad. -cagyunturales. yg_'"adﬂ por Sudeestﬁdiar.
Hel Grupo de Produccidn v o titulo profesional.
evacua lo mas pronto posible
Es atil para el grup o).
[Fe comporta como autentico y
sabe quién es y adondé va . - Trabajos
22 poepta la division del 1rabajcn§'egerﬁm[§01sﬂ‘rea defrutinarios, Comao leva hacer para sacar el
Hel Grupo de Produccian vy lo P Froduccian jurgentes ytrabajo ¥y gue no se le acurmule
i 4 poractividad.
evacua lo mas pronto posible coyunturales.
Es atil para el grup o).
Actor Descripcion intervencion Espacio Asunto atratar
de Tiempo
. i Trabajos Como  le wva
Se comporta como auténtica y|Pierde entre SlArea de, tinarios Que va hacer paral” aia
23  |sabe quién es y adondé wval@ 15 minutosiPlaneacion uraentes que sevaya répidnterminar n U
(inicamente saca su trabajo|poractividad. |de Difusién |“9 Ylel dia. !
coyunturales, trabajo.
cuando sabe gque de no hacerlo
tendria que quedarse mas|
tiempo de o nomal), siempre
que puede pregunta como
hacerlo.
: Trabajos Ahora  en quella
24 g';"rgn?nigge u1rArea dejrutinarios, ayuda parajdisponibilid ad
i s POlBraduceién. urgentes yjmantenese para hacer las
Se comp_qrta como autem,'ca yfactividad. coyunturales. ocupada. actividades.
sabe quién es y adonde va,
acepta la division del trabajo del
Grupo de Produccidn y lo evacua
lo mas pronto posible ([Es @il
para el grupo).

5.2 Descripcién del topico No. 2 ¢Qué tanta diferencia hay entre la comunicacién

formal y la real?, se realizd el siguiente esquema, considerando un tiempo

aproximado al dia de 08:00 a 14:00, de Lunes a Vienes del lunes 24 de

septiembre al viernes 12 de octubre de 2012 (figura 64):
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Tipo de T I
Actor Descripcién comunica- | 1EMPo aly Espacio Asunto atratar
prpe semana
Reune al personal de |la Seccidn por lo
1 menos una vez a la semana (Lunes 3 Formal De 30 a 40%ala deTrabajos urgentes
iernes). minutos. Huntas. y pendientes.
2 Reune al personal de Tramite cuando hay| Real De 5 a 19%ea ddTrabajos
algun trabajo conyuntural. minutos. [Tramite urgentes.
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3 Programacién y Relaciones Publicas para Raal De 5 a 10Area desgrl’:‘launic:aciﬁn dd:l
llamarle la atencidn, cuando no se leda parte minutos. PPy R b ior al Superi
: o P erio
de alguna informacion innerente al grupo.
Falta de
comunicacidn del
irferior al Superio
: al  no  solicitarle
4 Real e : a E.S.rga = gepermiso para
Reune al personal del Grupo de P. P. vy R.F. FIHDLILO: - Y BT htilizar a s
para hacer observaciones de que no pongan personal en
hacer otras tareas ajenas al personal del actwidades de Ig
Grupo de Produccidn. Seccidn.
Falta de
Reune al personal del Grupo de P.P. ¥y RP. De 5 a 10Area decomunicac[c'm
5 para invitar al personal a hacer lo mejon Real e iniide F P R p |ENtre el personal
posible su trabajo (Trata de ser @il para el ) SR L Y] grupo de P.P.
lgrupu). v R.P.
Reune al personal del Grupo de P.P. y R.F. | Trabajos
& para exigir al personal a hacer el trabajo Real De 1 a Hairea derutinarios,
(Trata de que el grupo "responsable” haga -l minutos. F.P. vy R.P. jurgentes ¥
trabajo para no verse afectadao). covyunturales.
Reune al personal de su grupo para ponerse| 3
de acuerdo como se dwidiran en trabajo D 1 a=al d Tr.te!bajos
i (Trata de gue el trabajo del grupo ses Real & a i At SraLnNanns.
equitativo de acuerdo a las condiciones de| rinuto.s: untas: urgenites | ¥
cada uno de los miembros). coudnttrates
Reune al personal del Grupo de tramite pars| I} Trabajos
a ponga todo su interés y dedicacidon en hacer| Real De 1 a Sirea derutinarios,
el trabajo  (Trata de gue cada miembro del minutos. [Tramite. urg entes ¥
grupo ayude en el trabajol. covunturales.
Trabajos
g Reune al personal de su grupo para ponerse| Real De 1 a HS3ala derutinarios,
de acuerdo como se evacuara el trabajo minutos. Huntas. urg entes ¥
(Heparte el trabajo delgrupo). coyunturales.
Se compora como "ente” ¥ pierde el sentido Trabajos
10 d el trabajo (Se evade y siempre se Real De 5, 10 4En logrutinarios,
encuentra hablando trivialidades co 15 minutos. pasillos  deurgentes ¥
personal de otras areas). la Direccidanjcoyunturales.
Se comporia como “ente” y el sentido gue|
otro le da tiene que ver con su utilidad en el i} Trabajos
11 trabajo (Se manifiesta siempre en fomma Real De 1a SHArea derutinarios,
negativa (discute) por el trabajo, le echa I35 minutos. Tramite. urg entes v
responsabilidad a los otros y rara vez hace el coyunturales.
trabajo por conviccidn)
Tipo de <
Actor Descripcion i :'l::;:::;“aa Espacio |[Asunto atratar
e comporta E?mc\ I"ente"_é-' @ pesar de ieasaies
=er responsable el sentido ue otra i N P
12 perﬂ;nnaplg da al trabajo 1i9r19qqu9 oo Real E‘l?ﬂf‘[fs.lairr;r‘anite dgu":,gg?_l?gss’ ¥
con su uilidad (Se pone nervioso vy ' £ Loy untursios
Lbusca que le digan que hacer). )
Feune al personal del Grupo de R.FP. e dolmoordinacidn
13 para dwidir el trabajo v explicar cormo se Real De 5 a 1DF, p= del trabajo entre
Arehe harcer (Trata de ser il para &l minntns = E =l persnnal del
Crup o). Sl qrupo de B.F.
Se compoita como "ente" ¥y a pesar de
tener la disponibilidad habilidad para =
hacer los tsrjabajos se E:;Dmpl:lrta l.'."glml:l dS: TW:dEE;?ﬁ;D ddiﬁﬁﬁ:}‘_;gs
14 autentico sabe guien es v adonde wa Real e alia Liigsaras
Siempre esta atento para gue e ai = — 4 t |
ordocncn o hacer actvidades ajenas al 1 SCIEanaE My mrares:
trabajol.
Se comporia como “ente” ¥ el sertido j Nrabaios
cque otro le da tiene gque wer con su DOw 5 - 15.—&.rea del i _-1. .
15 utilidad en =! trabajo, siempre pregunta Real o o Frod uc- ML
s otros cormo debe sacar su trabajo minutes. e, prgentos 1
espera gue le ayuden. Foxunturaies.
= o En g3l
—e comporia como "ente” v a pesar de e C}“'E i rea de
tener la disponibilidad v habilidad para 5”-::' TEe Sl isefio vilrabajos
16 hacer los trabajos se comporta como Re=al []‘IEI aaentrecuando urg entes
autentica ¥ sabe quiéen es y adondeé va o ras alpuede conyunturales.
Canicarnenle S@ug su lrabajo que es dia Mo de
poca). } Edificio.
Se evade
periodica
=e comporta cormo auténtica y sabe mente ’Srga deTrabajns
17 Luigr es ¥ Adurnd e va (dricarrenle soug Real RErd RVF'V o ulirigrios,
=u trabajo cuando sabe gue de o hablar pod_© oHraentes
hacerlo tendria gue guedarse mas celular debanc\ Ccoyunturales.
tiermpn dea o nnrmal), siempre =a - a 15
encuentra hablando por celular. minutos.
e comporta como "ente" ¥ el senticdo Se gueds
que su compafiera le da tiene gque ver sin hacen _ Trabajos
158 con su utihdad en el trabapo se Real nada entrelfrea dgurgentes
compora como autéerntica ¥ sabe gquien 1 a Slisefo e R
es vy adondé va (Unicamente saca su horas al ¥ E
trabajo quc oS poco). dia.
e comporta como autentica ¥y sabe o tand o
fquien es y adondeé va (Unicamente saca uohe. ol Trabajos
=u trabajo cu’andn sabe gue de no Fietet e unArea d T il
19 hacerlo tendria que guedarse mas Real GG U EHE LR Urgentes
ticmpo dc o normall, Sicmprc guc H.P.

pusede pregurta como debe hacer su

Irabajo.

o entre 2 y
M horas.

coyvunturales.
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Tipo de Tiempo ala
Actor Descripcidn COI'I'IIIII:ICaCIO semana Espacio Asunto atratar
Fierde entre| Trabajos
20 Se comporta como auténtica y sabe quién es vy Real 1 = Slrea dejrutinarios,
adonde va, acepta la division del trabajo del minutos porfP.P.y RP. urgentes ¥
Grupo de R P vy lo evacua lo pranta posible actividad. coyunturales.
(E=s dtil para el grup o).
FPierde ertre|; Trabajos
o9 " 1 a SArea de rutinarios,
- - eal : Froduc-
Se comporta como auténtica y sabe quien es ¥y rminutos PO ian urgentes ¥
adondé va, acepta la divisidn del trabajo del actividad. ’ coyunturales.
Grupo de Produccidn v lo evacua lo pronto
posible (Esdtil para el grupo).
Pierde entre larea de Trabajos
22 Real 1. iy Froduc- rutinarios,
Se comporta como auténtico y sabe quién es y minutos porf_. .o urgentes ¥
adondé va, acepta la division del trabajo del actividad. coyunturales.
Grupo de Produccidn v lo evacua lo pronto
posible (EsOtil para el grupo).
Fierde ertre larea de Trabajos
23 = P L Feal - A 15F’Ianeac:|c'm rutinaros,

e comporta como auténtica y sabe quign es vy minutos porly SRt Sl [urgentes )
adondé wva [(dnicamente saca su  trabajo actividad. coyunturales.
cuando sabe gque de no hacerlo tendria que
quedarse mas tiermpo de lo nommal), siempre
que puede pregunta como hacero.

Fierde entre|; Trabajos
1 a prrea de rutinaJrios,
24 P .. FReal : Froduc-
Se comporta como auténtica y sabe quién es y minutos PO ian urgentes ¥
sdondé wa, acepta la divisidn del trabajo del actividad. ’ coyunturales.
Srupo de Froduccidn vy lo evacua o mas
pronto posible (Es datil para el grupo)

5.3 Descripcién del tépico No. 3 (Como son las relaciones del personal en la

organizacion?, se realiz6 el siguiente esquema, considerando un tiempo

aproximado al dia de 08:00 a 14:00, de Lunes a Vienes del lunes 24 de

septiembre al viernes 12 de octubre de 2012 (figura 65):

Temas considerados
LTomo es la Tiempo de Felaciona- Feferente Diferencia Ti d
Actor |relacidn personal| disponibili- Espacio [dos con  lgs alrsuntos s 'FD_,E
conlos actores? | dad al dia carrera personas familiares [personale |FEECION
militar conocidas =
2345655910 L L=
112,13.15,17.18.|0De = a 10?;}':9'”3 del = = superior
19.20.,21 .22 .23 v [minuta s. ; ¥ =
Subjefes. 3 .
2 inferior.
1 i icina del
Lefe |
De 5 a 20 . O e
T4 08, rinuto s, grl_‘lgb;efes dg sl igqualdad
trabajo.
X icina d el L e
1 be =2 "Miere ¥ =Y =Y inferior a
. Subjefes. SUp erior.
e 1 a = O =
FwA minuto =. =l igualdad
2 De 10 a 25 De
8,10,11 12 v 14 T — ﬁ;?jaajdoe =1 =1 =1 igualdad
56,9,13,15,16,17) . o o De
18,19,20,21,22 23~ % a =i SUpEnor
minuto s =
¥ =4 inferior.
I icina del L=
1 be 52 Miere =1 =1 inferior =
[inutos. Subjefes. SuUperior.
De 1 a 3 =
3 2 rinuto s, =1 igqualdad
4567591011, ﬁ;?jaajdoe = gual
12,1314 15,165, 17 |Dbe 3 a H - .
J18,19,20, inuto s. sl sl cupener
21,2223 v 24, inferiar.
ficina d el e
1 be S a 100 =Y =Y irferior &
minuto s f .
Subjefes. SUperiar.
De 1 a 3 e
A 2 rinuto s, =l igqualdad
3567591011, ﬁ;iaajdoe Ee g ual
12,1314 15,16,17|De 3 a H - .
18,19,20, inuto s. sl sl pupener
21,2223 v 24, inferiar.
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LCamo es la

Tem e oot

TR Tanl o

-2 Tiempo de f "
relacidgn B . |Relaciona-dos Referentes |, + i Tipo de
Actor personal con d'SPEF:thg"dE'j Espacio con la carrerala personasfasrﬁﬂi;rzs péreszje:;lleass relacian
los actores? militar conocidas
1,2,3y4 [P 1 3 3 Sl =Tl De inferio
minutos. 2 SUperor.
BSB89 13y [De = a e
5 15, minutos. Areade Sl Sl Si Sl iy uald ad
10,11,12,14 1 trabajo. De
B.16,17.18.19|De 3 a o .
20, 21,22 23 v [minutos. =l =l =l Eahaner
- igual.
1,2,3ya [P2 1 = = = De inferia
minuto s, & superior)
O e =] a Ol e
I SFEy9. minuto s. Area de sl sl =l Sl iy uald ad
10,11, 12135 ,1 trabajo De
#ASAE17.158 |De = = E =1 =1 =1 Superior =
=20, rminuto s, ; fal
21,2223 y 24. gual
O e 1 a Dle inferio
1.2.3y4 minuto s. sl sl & superior
De 3 a [=
e 568 y9. minuto s, Areade Sl Sl Sl Sl iqualdad
10,11,12,13 1 trabajo. o
[#15,16.17,18,De 3 = E =1 =1 =l superior =
19 .20, minutos. L Eal
21,20 23y 24, gual
Ce 1 a e inferio
1.2.3y4 minuto s, Sl Sl @ superiar
5B.7yd Eﬂ?nutoas i sl sl =l =l Pialdad
a Ge 2 & Areade 8
101112 % 1400 in s trabajo. =] =] =11 =11 De
1215 16,17 1 SUperior &
ERER N = =l =l igual.
21,22, 23 y 24, .
1,2,3y4 [P 1 3 3 Sl =Tl De inferio
minutos. 2 SUperor.
O e =] a Cie
5E.Sy8E Mminuto s. =l =l iy uald ad
a ] Dle 10 a 19 Areade =) =)
minuto s. trabajo D
1011 12,131 =
415 16,17 18 |De 1 a J = S.L'ger."”a
19,20, 21,22 v |minutos. interar.
24,
e =] a o
1.2.3y4. minutos. sl sl Die inferio
sE7@y9. [0e 3 @ = = s = @ superior
o 1112y 14, [P2 3 3 ﬁ;?gaafne =] =] =l =]
' ¥ © |minutos De
13,15 ,16,17 1 superior a
5.19 .20, Eq?nutfs & 9 =1 =1 inferior.
21,22 25y 2
. Cémﬂ e Tem as oons ke raclos
[
larelacion | Tiempo de . Relaciona. | -= =rente CiferencialTipa de
Actor personal disponibili- Espacio do=s con 1= Assuntas |s =
. personas i, relacidn
con |DS? dad aldia carrera oo cida [a@miliares personale
actores:t rmilitar =
=
e
123456, De 3 a H .
F.a vy 9. minuto S, Sl =l =l =l Sn'jsg?i";?
Ce 3 a
11 1012y 14 | o s. ﬁ;iaadoe =1 =] | =1 =] | De
T3 15.16,17 e lEuperior
A8 1920, IDe 3 a S a
212223 v [minuto s, =l sl =l sl inferior.
24,
Cre 1 a X
1.2, 3y minuto s, sl fDE
EFE7FE59, 100D = =@ H =1 = = nferior a
12 w11 minuto s. Areade [FUREnor
123,114,159 ,16 trabajo. o
17181920 3 a o = = = =
o, 21,2223 minuto s. S".'per"ljr
=y B igual.
Ce 1 a X
2sva rninuta s. =t nfEr;?jra
Ty E,‘?nufosa 5 =1 =) =i =uperiar
13 EEao 01 phrea de
rabajo.
2,14,15,16,D 3 = -
17,18,19,20|-% = =1 =1} =] =
21 22,23 minuto =s. guald ad
WA
Cie 1 a X
1,2, 3 y4 minuto s, =1 =l nfEr;E;ra
= B89, 100s =2 a S .
14 1,12 v 13 minuto =, Area de Sl =l =l [FHpernar
5.16,17 .18 trabajo.
192,20, De 3 a 9H C e
212223 v |minuto =, Sl =l =l guald ad
24,
Cre 1 a =
1T.2. 34 [ inutos. =1 =1 | =l nfEr:?jra
B 5789100 3 a S .
15 1,12 v 13 fminuto s, Area de =l =1 =l =1 FHpernor
A4 16,177,183 trabajo.
9 .20, e 3 a H C e
212223 v [minuto s, =l =l =l guald ad
24,
I icina de
1y1a  [Pe S A 187ere =l =1 =1 =1 D e
Frinuto s Subjefes. guald s
e
23456, 7. |De 1 a 3 .
16 2810y 11 [minutos. sl sl sl nferior
Area de ISuperior
12,13.14,15 trabaio
A7 1819 20be = a o ue - =1 =1 =1 =1 e
o, 21 .22 .23 minuto s. guald ad
L
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LA mo es Tem o cons ke ralos
Ia relacian Tiempo de Helaciona- Heferernts= Diferencia Tipo de
Actor persanal i- |[Espacio |daos con == atcsunto s = reFacic’in
con los Carrera Personas Familiares personale
actores? rmilitar Cconocidas =
1 23456 0e =3 a H
== minuto = =l =l =l 'nfnl-_:lri?:lr =
TO,11 12 v |De 1 a o d
17 - rminuto =, Area de =1 =1 SUperor
a4 15 16,15 trabajo.
19, X e = a 5 O e
21 22 .23 v pminutos. =l =l =l iquald ad
24
T Z3 456 D0e 1 a
Sow 9 minuto =. =l =l =l 'nfll-_:lriEl!::ra
1‘3-1113-12 ¥ E—.?nutLSa E =1 =1 S uperior.
. Area de
= 165 Ce = @ Hirapajo. =1 =1 =1 =1
De
A4 15 17 19 L
boloh sz ogle S = 5 =1 =1 foualdad
=y
1 .= '394555 I=] _7De P =
10,11 12,14 minuto s. =1 =1 [S”L‘:e;ﬂ;f
19 15,17 v 15, Area de = -
13,16 v 20 E]n‘i?nufnsa TH trabajo. =1 =1 =1 =1 O
21 2223 v [De =) EY = = iquald ad
. minutos.
T =23 456, =
k== e 1 a 3 =1 =1 . ? .
10,11 ,12,14 minuto s. Sy
. 1S, 17 v 15, Areade L -
1=, 18y 13 P2 S & 5 trabaio. =1 =1 =1 =1 Do
=1 =22 23 v e 3 a o =1 igualdad
- minuto =.
T =23 456,
=9, =
IRERERE] E)n‘ignut‘lclsa 3 =1 =1 inferior o
- 14'11E;EE,17 w Ares de s erior,
=5 = trabaio.
15, 22 v 24 L0 e =] =] =] =] Oie
P — Pn.ienursc-.sa = =1 iguald ad
T =23 456,
O e
R} O = 1 a = i i
10,11 1213 - =1 =1 inferior a
==l 1A B, 17 o Frinutes. fr‘;?jaaf'ge Superior.
15, -
15, 21 Za3 v De 5 a 15 O =
=24 rminuto =. =1 =1 =1 =1 igu=ld ad
T =23 456,
= = 1 =
10,11 .,12,135 = N = =1 =1 Oe
Ma15.16, 17 inutos. " o inferior a
23 15. fea de =uperior,
=5 = trabaio.
=] b uto s =] =] =] =]
19 20 21 22 |De = a 19 =1 =1 Cie
=24 inuto = iquald ad
1.2.53.4.5 65,
8.9, O e
Ho 11 A2 as)Be 1 = 3 =1 =1 inferior
=V} 14 s, 17 [inutes. rea de Superior
158,19 w20 trabaio. il )
15,21 22 v De 5 a 15 O =
=23 minuto =. =1 =1 =1 =1 igualdad

5.4 Descripcion de los tépicos 4 y 5 ¢Coémo ven su posicion el personal en la
organizacion? Y ¢Qué propondrian para mejorar la comunicacién?, se realiz6 el

siguiente esquema (figura 66):

=T

: C&mo wen su posicisn =l personal =n la orgsnizaciSn? =
< P P = popondriznT

Actor y ChHamo reacciona ante)
laorden de un s Oue dice? s Oue hace?
superior?

Propuestas
paramejorar

Feune al persona

Todo wa bien, S AN, ara coordinar cormo)

Lrabtajanfl.'o M2 s wa a trabajar, que)
pisedae = ?r':’zjnyr S'q usg = hihecho, %ue fall@
por acer y or que
rrtes. Nno =e hatrabajado. [0 e nte =l
Ll=ga a la oficins FMenciona las notas resup uesta,
larmando la astencian alla imagen del Ejgrcitofanuncias gue sacanfo o incremernts
1 evantarde nivel la vozjesta mejor que nunca.llos medios sobre e el personal 3‘1
"Tenermo s trabajo™ Eicrcito. q:r‘?snnal See
Ha subido el nivel delPide las Encuestas de -
T PR esfuerce mas.
confianza =141 lajopinidn de la empresa
oblacidgn. ‘Beltran y Asociados”
rHuestro =slogan "Las - .
Sran Fuerza def=onrie positivament s

héxico” es un exito. Ante el grupoe.

Este asurto vy trabajo
no es de mi area. Sue el trabajo
Haber personal delZon actitud lo haga eIJ

F.P.v R.P. coordinenfprepotentes pide IaGru o El’e EP
Este asunto vy dermenfinformacidn El F;_ == T

Musca de desagrado.

Permanece callado

=&lo afirma con un a informacion parajpersonal subordinado
= movimiento de cabezg rabaiar. deP.P. v R.P.
"Zi". Demosrando una [ue | dEI
actitud de no estar L= pide al SubjefefSe siermta a un Iado%erh?,';fna h b
cornvencido de hacerlo ffoficiall de su  arealdel Subjefe W 1 IutJ b95 = =
cque haga 2l trabajo jcomienza a dlctarquee r= ar{jcl paral
‘Hay que trabajaridebe poner en =12 pe er =
ot rabajo. iempo con el
personal [=F=1
ropa
Obhser a quien seaue todo =1
encuentra personal SE
L= ardena a Ul e cup ado de IDSencuentre e
Torma nota por escrito yimiermbro del Grea queSub'e‘FeF'js o ersono condiciones de
= afirrma gque ahorita sehaga el 1rahaj|:|d 1 L li hacer el
hace el trabajo. =olicitado. "Hay que e tropa ¥ analiza = rabajo,
hacer esta”. Huien e pue‘jeempezandn
corresponder hacer 2 por los
rabajo. Subjefes
f Obsersa uien SEQUE =l
Le ordena a cualguier 1 A personal de su
Toma nota por escrito yimiembro del Grea quegggc‘uiz r:dcl e IDSérea
E. afirrma que ahorita sehaga el trabajnsuh,efe?s o arsomne FProduccidan)
hace el trabajo. =olicitado “Hay quely Jt B == erfoogue
hacer esto™. = mRa para Quslocar =0

haga eltrabajo.

rabajo.
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cTomo ven s

u poslclon sl personal

en la organi :eclon?

£Tue popendian®

Actor T omo reacciona -
ante;?"-c;;(rlic:nr;]e un sCue dice? ZCué hace? Ill::ﬁrr‘;pr::ﬁc:‘:ir
Le entrega Ia Drden@:resnr:g:ja dee
"Hawy que trabajande trabajo a SLIE,D = so
= Torma nota por escrito yesto”. Le ordena ajmiembro de tropa de L2
3 r = 5 - = =ncuentre ery
afirma =i, cualguier miembro dejmayor jerarmguia v s P
= et 3 = cpcondiciones
=u area (Produccian). jno esta disponible, & He pmliyti =
lo hace. trabajo.
Si oo es de su areal
se coordina con el
subjefe
Toma nota por escrito y@finma gque se va g?_lgetnsphuangdsll‘_gme P e EI trabajo
(=] propone como hacer elcomenzar a realizansi es suéru Dagie Fe.
trabajo. el trabajo. responsabilidad Iecort!?es c:'nda
ordena a su elemento P -
de tropa que lo hagal
v Si esta ocupada, &l
o hace.
e da una explicacion
Torma nota por escrito ¥y ‘Hay que trabajar ﬁzcebr e l:g?r?cle
i afirma que ahorita se ESt?"' Le Drdenﬁ = 4 ademas de que debe
hace el trabajo. gﬂaé?el.;ermlem i Clestar para ahorita ¥ =i Que todo el
- no esta disponible, 2l personalde
lo hace. lropa aprenda
Le entrega la orden hacer el
Foria Ao ta b orescits ‘Hay que trabajar de trabajo a su trabajo.
a Bl endiae ghnri‘ta iy ¥Yiesta". Le ordena a miembro de tropa de
e elc"traha'n cualguier miembro dejmayor jerargquia v si
o =uU area. no esta disponible, &1
lo hace.
ue e
e < L e explica a Supersonal
Torma nota por escrto vy ['Hay gque trabajar PR e g Sesuhurdw‘nadu
= afirma gque =i lowva esta”. Le Drdenaasud hph ] 1 haga e
hacer. compafiera de area. Bon Hasers Gone Dtrabajn ¥ que
debe hacer. = Subjef es
supervisen.
iue e
4 personal de
i?ﬂapone newms:ntay Efeggﬁtnae hacerlo fSubjefes hag =
10 preguntando ‘Ahorita se hace™ constamermente a Insﬁ:jtrabea;ﬂdoefa;a
constantemente lo gque Subjefes que pone e"tiempo il o
a hacer el trabajo P
- O personal de
lropa.
e pone nersiosa oy ue e
torma nota, v hablando . Se pone hacerlo ¥y lepersonal de
en voz alta le dice a SuEenegahdu. pregunta a suSubjefes haga
11 r: A Tenemos quel = L
comparfiero del mismo : i co mp afiero que leg=| trab ajo
L. frabajar esto”
o rado que tarmbién ayude. pormue ganarn
tome nota mas.
sComo ven su posicion el personal en la organizacion? pop‘:')?:(le‘*m‘?
anz
Actor 2 Como reacciona ante
laorden de un 2 0ué dice? Z0ué hace? Propuestias
Sllpelioi? Pparamejorar
- Clue el
. = pone nerioso
b it ke fret antande) durants ol proceso def 252" 92
12 consianter:ﬂgnteg lo ue"Si Jstel  ahohta: llofhacsr el trahgje ycapacite ara
a hacer ¥y camao lo l:lqebe"abajﬂu' constantemanta 28 uF; ug‘dan
hacer i egdlpcace lairaly noﬂacer nge_;‘nr el
lograilar unaidea. krab ajo.
Clue  se les
Se poke  neriosa FPide ayuda de suspjsigne un
ik . comp afieras mayor rado
toma nota, preguntxk"Si jefe  ahorita o L - ¥ g
13 et s sabva i R subordinad as ¥ sipara ocupar un
hacerlo 9o estan ocupadas, sefnmejor lugar en
7 pone hacerlo. el escalofan
erargquico.
Clue todos
"Siomi mayor lo vay a deben kel
14 Toma nota. " ¥ ¥ flse pone hacerlo. capacitados
hacer
2 para hacer los
frabajos.
Se pone hacerlo, y%ﬁ”peaﬁ;e los
contantermente distrae) i -
15 Toma nota @parenta u"Si jefe  ahorita  loja los Subjefes ygggfecltaugonmo
poco de nerviosismo).  |hago”. comparfieros parap - L la
preguntar si esta biendgcumemacién
lo que hace.
L e dice a sy
16 "Lo voy hacer". compafiera  que le]
ayude hacerlo.
Tama nota.  @Gparentyg"Si jefe ahorta sel_e dice’ 3. su Suniele
17 = o urid ad hrabaia” que tiene un trabajo v
El - " = e pone hacerlo.
Se pone hacerlo v si
18 es demasido le pide &
su compafiera ayuda.
"Sijefe". Se pone hacerlo y siQue se les
19 Toma nota (Cory e s demasido pideasigne un
seguridad). ayuda a susypnayor grado al
20 compaferas. persanal
. i Fubordinado
21 S jefe ahorita Io|Se pone hacerlo ¥y sipor su
Tama nota (Aparenta unhago®. tiene duda le preguntalicenciatura.
ocode nerviosismo). e su Subjefe o al Jefe
22 hSl i mayor o voy age| Grupo.
acer .
23 "Si jefe ahorita o Léibjeareegucgfm “debe
Torma nota, (Aparentahago . hacer el trabajo.
inseguridad). e 7 Le pregunta =a sul
24 Si jefe aharita lo vo¥ls barior como debel

hacer".

hacer el trabajo.
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6  Analisis de los resultados sobre interacciones y los conflictos detectados.

Después de ordenar, establecer, relacionar el siguiente paso es la construccion de

los escenarios catastroéfico, indeseable posible y deseable posible.

6.1 Imagenes del lugar de trabajo como estaba antes y después (figura 67):

OFICINA DE LA SECION DE DIFUSION EXTERNA. ANTES.

() omcmapeiasecion | o e
DE DIFUSION EXTERNA - -

TELEFONOS

GRUPODE PLAN EACION
PROGR.
RELACIQNES FUBLICAS 37.80

P | INTERNET INTERNET
D o|Pdjo o ==

OFICINA DEL JEFE Y
SUBJEFES. 37.30 MTS.

Antes no se contaba con 2 escritorios y 2 computadoras y algun personal de tropa
operativo no contaba con un lugar fijo de trabajo y andaba de un lugar a otro esperando

gue se desocupara una computadora (figura 68):

OFICINA DE LA SECION DE DIFUSION EXTERNA. DESPUES

OFICINADE LASECIO® © ©

DE DIFUSION EXTERNA TELEFONOS

GRUPODEPLANEACION,
PROGRAMACION Y
RELACIONES PUBLICAS: 37.80

OFICINA DEL JEFE Y
SUBJEFES. 37.30 MTS

BODEGA:

6MTS. DORMITORIO: 12.44 MTS. I
[

Después se adquiri6 2 escritorios y 2 computadoras para lograr que menos

personal de tropa operativo ande de un lugar a otro buscando que computadora se
encuentre desocupada para trabajar.

El area de trabajo en donde se observa que fue lo que se modificé para que el

personal pueda tener un lugar més confortable para hacer su trabajo (antes y después).
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6.2 Interpretacion de las condiciones actuales del lugar de trabajo del
personal (figura 69):
Niveles de Descripcién Forma de Tipo de andlisis
registro presentacion
La oficina en donde trabaja el
e Sy50s “menon | Fra 1 Croqus de i
cuadrados, de los cuales oficina. Condiciones inadecuadas
37.30 metros corresponden al | 12 Computadoras para el desarrollo del
Jefe y Jefes de Grupo (4 - 12 ESCritorios ' trabajo.
personas) y 37.80 metros al ; )
Y . - 12 Sillas.
area de trabajo del personal
de Subjefes y Operativo (20
personas).
Entretenimiento 0 | Televisor de plasma de | Hacer mas apacible las
esparcimiento del personal. 42", horas laborables.
. Se tiene prohibido hacer
Cada miembro cuenta
con un teléfono celular | 43° del celular en la
. oficina, pero hay personal
de su propiedad. ue lo hace
Modalidades de comunicacion. | Se cuenta con 4 a .I |
teléfonos y 2 de ellos ay persona’ que usa 10s
N con salida a teléfono teléfonos oficiales para
I Condiciones hacer llamadas
celular.
actuales del lugar personales a celular.
de trabajo del - Jefe y Jefes de
personal de la Grupos de 0730 a
SDE. 1400 y de 1800 a
2100. De Lunes a
Viernes y Sébado de
0730 a 1100.
Distribucién del tiempo laboral. | Horario de trabajo. i dsgbjoe;%% c;e gguopoi
sédbado de 0730 a
1100.
- Operativos de Grupos
de 0730 a 1400 y
Sabado de 0730 a
1100.
- Jefe y Jefes de
Grupos a 5.4 Kms. de
Movimi Distancia que tiene que distancia.
ovimiento del personal de su .
hogar al trabajo. recorrer para llegar al | - Subjlefesg45.6 Kms.
trabajo. de distancia.
- Operativos a 300.7
Kms. de distancia.
6.3 Problemas detectados en la SDE (figura 70):
Niveles de Descripcion Forma de presentacién Tipo de andlisis
registro

Il. Problemas en la
SDE.

Debilidades del personal.

- Temor a que los
cambien de é&rea de
trabajo o inclusive de

plaza.

- Temor a que los
cambien de area.

- Temor a que los

cambien de &area o
dependencia.

- Jefe y Jefes de

Grupos.

- Subjefes.

- Operativos.
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Niveles de registro

Descripcién

Forma de presentacién

Tipo de andlisis

Il. Problemas en la
SDE.

Vulnerabilidad del personal.

Ha ser arrestados por un
superior.

Amenazas del personal.

Ha ser castigados por un

superior. Jefes, Subjefes y
Ha hacer el trabajo de otra | Operativos.
Conflictos del personal. area o persona. —
A quedarse de servicio
mas tiempo seguido.
A no asistir a la promocion
L, para ascender por | Jefes, Subjefes y
Exclusién del personal. .
reprobar el examen | Operativos.
médico.
- Jefe y Jefes
Licenciatura.
- Subjefes 3 con
Al ser considerado una Licenciatura y 2 con
Discriminacion del personal. carga para el grupo por el Secundaria.

nivel de estudios.

- Operativos 11 con
Licenciatura, 1 con
Preparatoria y 4 con
Secundaria.

Nivel
personal.

socioeconémico del

El sueldo de acuerdo a la
jerarquia.

- Jefe “D” y Jefes “C”.

- Subjefes “D+”

- Operativos “D+”, “D”
y “E".

Violencia hacia el personal.

Quedarse mas tiempo a
trabajar a pesar de su
voluntad.

Para hacer un trabajo
extra-urgente,
urgente o terminar un
trabajo pendiente
después de su
horario de trabajo.

Preferir quedarse a
trabajar en lugar de asistir
al servicio médico.

Para no ser
considerado un
empleado marrullero
y tramposo.

De seguir las cosas
asi el personal con

mayor grado de
estudios optara por
salirse de la

Organizacion.

6.4 Oportunidades en la SDE (figura 71):

Niveles de
registro

Descripcién

Forma de presentacién

Tipo de analisis

lll.  Oportunidades
en la SDE.

Seguridad Social del personal.

- Atencion médica en
servicio activo y en el
retiro.

- Una pension.

- Pago de colegiaturas
a hijos de militares
en escuelas de nivel

medio y superior
(particulares 0
publicas.).

- Becas de
manutencion a hijos
de militares.

- Préstamos

Hipotecarios, Etc.

Todos los servicios
son de primera
calidad.

La mayoria  del
personal solicita el
pago de colegiaturas
y becas para sus
derechohabientes.
Entre los
beneficiarios a estos
derechos estéan: Jefe
y Jefes de Grupos.
Subjefes y
Operativos.
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Niveles de
registro

Descripcion

Forma de presentacién

Tipo de andlisis

Ill.  Oportunidades
en la SDE.

Ascensos.

Asistir a promocién.

De acuerdo a la
antigliedad en
grado y el tiempo
de servicios y a
sus condiciones
fisicas
basicamente el
personal puede
participar.

6.5 Adecuacion del area de trabajo en la SDE (figura 72):

Niveles de registro

Descripcién

Forma de presentacién

Tipo de andlisis

IV. Adecuacién del
area de trabajo.

Exposicion de cémo se
encontraba el area de trabajo.

Se busca beneficiar
al personal de la

SDE para que
puedan tener un
escritorio con silla y
computadora
personal para
trabajar.

El espacio en la
oficina es

indispensable para el
desarrollo de las
actividades del
personal, ya que es
lo minimo que puede
pedir un miembro
para hacer su
trabajo.

Material grafico de antes
y después de Ila
infraestructura de la
oficina.

El espacio era
demasiado reducido
para el personal, no
habia suficientes
escritorios, sillas vy
computadoras para
poder trabajar.

Con el incremento
del espacio en la
oficina beneficio al
personal porque
podra trabajar mas
cémodo y sin
murmurar  por no
contar un espacio y
muebles de oficina.
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6.6 Consideraciones de tipo prospectivo.

Niveles de Descripcién Forma de presentacién Tipo de analisis
registro
Catastrdfico. El
personal de
licenciados que
cumpla 3 afios de
servicio, solicite la
. baja y que sus

e que o | acwaades "y
ersonal de conocimientos  no
ﬁcenciados solicite la puedan ser cup!ertos

; N con personal militar.
baja del Ejército.
Indeseable posible.

- Indeseable posible. Que no se cuente

v Escenarios que se pueden Que no haya en mas con los recursos
Cénsideraciones presentar en el personal de la personal de humanos suﬂmentes
de tipo SDE, al _respecto a los Ilcgnmados que para cubrir las
prospectivo problemas citados en el parrafo quieran causar alta vacantes que se
' Il. en el Ejército. generen y que el

trabajo se atrase.

) ([Q)Szea:ele e pdojlblljeh Deseable  Posible.
grado de Oficial al Que el personal_se
personal de sienta que su nivel
licenciados que escolar es tomando
cuenten con el titulo. en cugnta en la

Institucion y que se
ve reflejado en su
jerarquia y sueldo,
ademas podra ser
mas productivo en su
area de trabajo.
6.7 Consideraciones Finales y Conclusiones (figura 73):

Niveles de Descripcién Forma de presentacién Tipo de anélisis

registro

- Division y equidad en Las estrategias Yy
el trabajo. acciones que se

pueden llevar a cabo

- Respeto por el son:
horario de trabajo. L

Revision y
Solicitar ante  los actualizacion de los
Vi organismos Manuales de
o , Balance de las oportunidades y correspondientes  la procedimientos.
Consideraciones alternativas de aplicar en la apertura de vacantes TR
Einales y a Capacitacion del
Conclusiones. SDE. de oficial para el personal en la
personal de elaboracion de
licenciados. documentacion.
Valoracion del Capacitar a el
alcance. personal militar junto

con los licenciados
para que aprendan
hacer el trabajo.
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Niveles de
registro

Descripcién

Forma de presentacién

Tipo de analisis

VI.
Consideraciones
Finales
Conclusiones.

Balance de las oportunidades y
alternativas de aplicar en la

SDE.

El personal tendra la
moral mas alta para
presentarse a
laborar.

El personal terminara
a tiempo su trabajo y
de no ser asi, se
gquedara por
conviccion.

El Director gestione
la apertura de las
vacantes de oficial

Solicitando y
argumentando la
necesidad del citado
personal de

conformidad con el
articulo 152 de la Ley
Orgénica del Ejército
y Fuerza  Aérea
Mexicanos, ante los
organismos
correspondientes  y
enla S.H.C.P.

El impacto  que
tendra a corto vy
mediano plazo seria:

Contar con personal
capacitado en la
elaboracion de
documentacién y en
personal militar con
conocimientos en los
procesos que llevan
a cabo los
licenciados.

Contar personal de
licenciados con un
grado jerarquico que
los distinga del
personal de tropa.

Consciente de su
situacion,
compromiso y
responsabilidad con
la organizacion, sera
posible que termine a
tiempo su trabajo vy
de no ser asi, se
quedara a trabajar
por conviccion y no
por impedimento.

¢,Qué cambiaria vy
que permaneceria?

El trato que se le da
al personal de
licenciados por ser
de tropa. Introduciria
el discurso en la
totalidad del personal
de la DGCS, que “El

personal de
Licenciados por el
simple hecho de

serlos merecen las
consideraciones
necesarias por parte
de sus superiores y
no por el simple
hecho de ser de
tropa”.

Dejaria la libertad de
operar del personal
de licenciados para
gue trabajar.
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7 La teoria de lainteraccién comunicativa.

¢, Cudles son las posturas que se expresan en la organizacion?, la filosofia no habia
podido influir en las ciencias si no hubiera estado postrada en crisis, ya que puede
entender el cierto tipo de cosas, la organizacion es perfecta, lastima que tenga al factor
humano que la echa a perder. Para Luhmann “el ser humano es una caja negra que es
impredecible”. Si no se cuenta con la voluntad del otro no se trabaja normal. ;Cual es la
I6gica de los seres humanos? y ¢De dbénde viene la crisis de la ciencia?, viene
representada por las cosas, niveles y aspectos que ha dejado fuera. Hubo seres humanos
gue se convirtieron en una comunidad cientifica que aceptaba o rechazaba ciertas
teorias, por ejemplo Edgar Morin, decide hacer epistemologia, descubre que la crisis

cientifica viene de la ciencia del positivismo.

La ciencia ha tenido tres grandes revoluciones a lo largo de su historia, su mayor
ciencia ha sido la fisica que se caracteriza por crear una cosmologia (que esta
representada por un planisferio montado en el lomo de un elefante que cada pata tiene

una tortuga que nada en el agua).

La primera con el concepto de universo de Isacc Newtdn, quien nos habla de un
modelo perfectamente ordenado es decir “orden”, la segunda con Albert Einstein nos
menciona como se mueve la luz en el mundo en forma curvatura y ultima con la mecanica
cuantica de la necesidad de aplicar un modelo atémico. Es imposible que haya un modelo
perfecto en el mundo, todo paradigma cientifico tiene un punto ciego siempre hay algo
gue no se puede ver, toda realidad esta construida con ecuaciones y siempre llegara una
ecuacion que no se pueda resolver y si se intenta resolverla pone entredicho toda su

teoria. “Una mente que piensa en una realidad, crea una realidad”.

Todo observador modifica lo que observa por el simple hecho de observarlo, crea
la realidad o la modifica, porque vemos lo que queremos ver, porque no hay forma de
comprobar lo que vemos. En la organizacion la manera de pensar de cada miembro la

modifica.

Los antecedentes fuertes de las crisis: el primero fue la Teoria Matematicas de la
comunicacion Sharon y Wiener, que trato de perfeccionar la comunicacion telefénica en u
Cuartel General en el frente de guerra, ellos descubrieron que informacion es igual a
orden, que puede ser novedoso o conocido —redundante-; lo que mas se usa debe ser lo
mas simple y lo que menos se usa lo mas complicado (figura 74):
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Informacién= Orden — Nuevo — Desorden.

|—) Redundante - Orden

La primera Ley de la Termodinamica.- Nada se crea ni se destruye, sblo se
transforma. Un sistema ente mas complejo es mas tiende a desinformarse ¢Qué es la
informacion de un sistema?, el orden y si se inyecta informacion novedosa lo desordena.

Introducir las innovaciones poco a poco para que no reviente el sistema (figura 75):

Informacion=A la capacidad de distinguir de un
observador entre el orden y el desorden

Lo que para ti es orden para mi es desorden, y no comprendemos que el otro tiene

otro concepto.

El Segundo la Teoria del Caos de Ashley y el tercero la Teoria de las catastrofes
de Rene Tohn. El padre fundador de la Cibernética es Norbert Wiener, el plantea el
problema ¢Qué pasa si de repente somos atacados por sorpresa en nuestros campos
aéreos? Queremos u sistema de Defensa Aérea. Wiener inventa la retroalimentacién con
el F.B. y le permite decir que “La Comunicacién es un mecanismo automatico de Auto
hetero ajuste”. A partir de estos descubrimientos se pasa del modelo de comunicacion del
(figura 75):

E >M—>R

Al de un circulo en donde hay 2 actores que interactan en la comunicaciéon Ay B,
la funcion fatica de la comunicacion es mantener el “Contacto”. Si se intercambian

relaciones se puede llegar a algo nuevo.

7.1¢,Qué es interaccionismo terapéutico y el comunicativo? La cibernética
sento las bases de las maquinas pero también a otros campos de la ciencia.

Gregory Bateson escribe.
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La escuela anglosajona donde los fundamentos de la cibernética de Wiener (1949),
el desarrollo del interaccionismo de Bateson, Jackson y del austriaco Watzlawick, que,
entre muchos otros representan otra formidable beta de reflexion comunicativa. La
complejidad del tema, las mdltiples aportaciones con que se ha tratado de dotar de
coherencia a lo que conocemos como Teoria de la comunicacion. Es sabido que la
comunicacion puede entenderse como la interaccion mediante la que gran parte de los
seres vivos acoplan sus respectivas conductas frente al entorno mediante la transmision

de mensajes, signos convenidos por el aprendizaje de codigos comunes.

La sociedad y la cultura deben su existencia a la comunicacion. Es en la interaccion
comunicativa entre las personas donde, preferentemente, se manifiesta la cultura como
principio organizador de la experiencia humana. La comunicacion es un sistema abierto
de interacciones inscriptas siempre en un contexto determinado. Para Marc y Piccard, el

sistema obedece a tres principios:

a) El principio de la totalidad, que implica que un sistema no es una simple
suma de elementos sino que posee caracteristicas propias, diferentes de los
elementos que lo componen tomados por separado.

b) El principio de causalidad circular, que viene a decir que el comportamiento
de cada una de las partes del sistema forman parte de un complicado juego

de implicaciones mutuas, de acciones y retroacciones.

C) El principio de regulacion, que afirma que no puede existir comunicacién que
no obedezca a un cierto nUmero minimo de reglas, hormas, convenciones.

Estas reglas son las que, precisamente, permiten el equilibrio del sistema.

Los representantes de la llamada “Escuela de Palo Alto” conocida también como
“Colegio Invisible”, procedentes de disciplinas como la antropologia, la sociologia, y la
psiquiatria, el concepto de comunicacion incluye todos los procesos a través de los cuales

la gente se influye mutuamente.

La comunicacion fue estudiada, por tanto, como un proceso permanente y de
caracter holistico, como un todo integrado, comprensible sin el contexto en el que tiene

lugar.
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Lo interesante de esta Escuela cuya propuesta es conocida como “Modelo
orquestal de la comunicacion” es que, pone en evidencia la importancia de retomar y de
hacer observable la comunicacion atendiendo a su significado primero: la puesta en

comun, el diadlogo, la comunion.

La principal aportacion de esta corriente es que el concepto de comunicacion

incluye todos los procesos a través de los cuales la gente se influye mutuamente

7.2Los planteamientos de Jackson y Bateson.

Una relacién enferma nos enferma y una relacion sana nos sana, ellos plantean
tratar las relaciones humanas que inciden en el trastorno mental, ya que al sistema le
convienen que haya un “chivo expiatorio”, es decir, el elemento débil es a la vez fuerte,
debido a que no culpa a los demas y se culpa asimismo, si se va el elemento el sistema

se destruye, es muy dificil cambiar las relaciones.

7.3Hipdtesis de Palo Alto.

“Si se cambian las relaciones se sana”, se etiqueta a la gente y la relacionamos a
nuestros prejuicios. Don Jackson funda por primera vez en la psicologia norteamericana

“La terapia colectiva” para las relaciones y no para el individuo.

En una relacidon que enferma a los participantes, la matriz es la comunicacion. La
comunicacion terapéutica, la conclusién a la llega Jackson es “Si no se puede mejorar la

relacién, busquemos una nueva”.
7.4Lateoria del “Modelo orquestal de la comunicacion”.

Parte de un supuesto “Es imposible no comunicarse” Comunicacién es = Conducta
(figura 76):

Exacto
Preciso
™ Inauténtico

ORQUESTACION DE ACCIONES.

P. Bird Verbal-Linglistica Abstracto Digital
miste.
Paralingulistico Motivacional,
Analogias,
i i Gestual Impreciso,
Kinesia Corporal Auténtico
Edmundo Proxemico: El uso significativo de los espacios vy las

T. Holl distancias.
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El cuadro anterior muestra la cantidad de significados que se le puede dar a una

expresion corporal, las expresiones verbales son imprecisas.

¢ Como afecta una relacion cultural este tipo de relaciones?, ¢Como afectan las

relaciones humanas de acuerdo a las regiones, paises y las diferentes culturas?

A partir del modelo digital orquestal.- la comunicacion humana es fallida, ya que
combina dos tipos de codigos diferentes: El cédigo Linguistico abstracto y digital. Las
gesticulaciones n verbales sirven para anclar y dar sentido a lo que se dice verbalmente,

la relaciones que se establecen en el signo-referente.

En lo digital el signo no tiene nada que ver con lo analdgico, ya que lo digital es
abstracto, arbitrario, convencional, etc. ¢ Cuéles son las ventajas de los codigos digitales?,

es su exactitud, es decir, son precisos, solo que puedan ser engafiosos no auténticos.

Lo analitico es impreciso y auténtico, los codigos digitales no dicen que:

A. Lo exacto es preciso, puede ser inauténtico, parte digital.

B. Lo impreciso puede ser auténtico, parte analdgica.

Lo que se hace tiene valor informativo y no comunicativo. No hay relacion sin
conflicto, las diferencias generan conflictos, cuando se sefialan los errores y las virtudes.
Cuando se esta en F.B. (+) un pequefio detalle puede tronar la relacion y el F.B. (-) es

mas positivo, ya que un pequefio detalle puede mejorarlo.

7.5 Tipos de relaciones.

A. Relaciones Simétricas o competitivas.- Cuando se relacionan dos personas que
tienen diferencias, las dos compiten como retos y los triunfos se alternan.

B. Relaciones Asimétricas o complementarias.- Son aquellas en las cuales
guienes participan tienen buena relacién de complemento. La desventaja

genera dependencia.

El F.B. no puede ser ni solo (+) ni (-), las relaciones no pueden ser pura novedad ni
pura redundancia, ni tampoco competitivas ni complementarias sino combinadas, es decir,

ni pura conservacion ni pura innovacién, ni puramente competitiva ni complementaria.
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Una relacion feliz consiste en relaciones de tres tipos:

La primera el F.B. no es una relacion sana en donde hay puro (+) o (-), debe
haber equilibrio entre ambos F.B.

La Segunda las relaciones simétricas y asimétricas, una sana relacion entre
competencia y complementariedad, de vez en cuando hay que competir o
complementar la relacion para que sea sana.

La tercera las relaciones de conservacion e innovacion, dice un dicho “el
matrimonio es la tumba del amor”, es decir, si se vuelve rutina; una relacion
sana debe tener equilibrio, orden y desorden (conservacion e innovacion), “el

estado de orden perfecto es la muerte”.

Los terapeutas de Palo Alto buscaban un patrén de relacion y la hipotesis fue que:

Una relacion tiene tres caracteristicas es autopoiética, autorreferente y recursiva.

a.

b.

Autopoiesis.- Fundado en que todo desorden genera orden, cuando alguien
se conoce existen todas las posibilidades entre ellos y a partir de la 3/a. vez se
establece un patrén. Una relacién por si misma genera su propia légica, su
propio patrén, su forma de ser, porque involucra a la otra persona. Una relacion
es una cosa que entre los dos construyen. Las relaciones en algin momento

son predecibles y llega el momento en que no se pueden predecir.

Autorreferente.- Siempre existe un referente por medio del cual se comunica

la pareja.

Recursiva.- Es la manera en que se aprende a relacionarse la pareja, se repite
hasta volverse un patron recursivo, si se llega a niveles de certeza hasta que
se desordena. La unica referencia que tengo del mundo y de la realidad es mi
forma de sentir (autorreferente), la diferencia nos permite tomar decisiones

correctas.

La interaccion de dos seres humanos por lo regular genera conflictos, la actitud que

se asume ante el conflicto es la diferencia entre si hay o no conflicto en una relacion. El

conflicto se debe a la manera diferente que tiene de pautar A en relacién con B, cuando

no es capaz de ver la manera pautar se requiere la ayuda de un tercero C. La Unica

manera de resolver un conflicto es llegar a un nivel Metacomunicativo, para ello es

necesario el dialogo sobre lo que entendamos del conflicto es decir, ¢ Qué pasa entre

nosotros?
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7.6Las relaciones en la SDE.

Son equilibradas desde la parte organica de las jerarquias, y no asi desde la parte
ideologica del nivel académico, debido a | que se menciond anteriormente de la relacion

del personal de licenciados que ostentan el menor grado en el Instituto Armado.

El grado de F.B. (+) o (-) en la organizacion se tiene contemplado en las leyes y
Reglamentos por lo que respecta al personal si se equivoca se hace acreedor a un
castigo que consiste en un arresto de 24 horas a 15 dias sin salir de las instalaciones, es
importante mencionar que esta situacion no se ha presentando en la SDE a pesar de que
el personal comete errores considerables de un arresto, ésta situacién ha provocado una
relacion competitiva y complementaria entre los licenciados el Jefe de la seccion, ya que

se hacen esfuerzos para que no se vean afectados moralmente.

Por lo que respecta a los premios en ocasiones se han elaborado oficios de
reconocimiento firmados por el Secretario de la Defensa Nacional, debido a que los
trabajos han salido bien y excelentes, dandose en éste caso las relaciones de ni tanta

novedad ni redundancia.

8 Laéticay mediacion comunicativay su relacion con las organizaciones.

8.1¢,Qué es la mediacién?

Es el medio entre el mundo real y el irreal, un modelo mediador es el que introduce
un orden en un conjunto de cosas légicas. El modelo mediador entre un punto inicial una
necesidad y un punto final un producto. Los componentes que integran un modelo
mediador tienen sentido y fuera de ello no tienen una légica de conjunto, para ello se debe
entender a la organizacion en el conjunto y no en sus partes, se puede participar en

manera individual pero sin perder en conjunto la totalidad.

8.2¢,Qué hace la comunicaciéon en el modelo mediador?

Nos aplica y nos da un modelo para entender la realidad. En un inicio la cultura
griega construy6 su modelo mediador y luego la Iglesia tomé el papel de mediador (época
del oscurantismo) de manera contemplativa, es decir, éramos rehenes de la voluntad de
dios. Posteriormente con la llegada del Renacimiento el mudo cambio del creer por el
modelo de razonar. Lo que importaba era que el hombre pudiera hacer, aparece la ciencia

y modifica lo natural.
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En el siglo XVIII se modifica el progreso en el nombre de la razén y se explota lo
natural en nombre del progreso. En el siglo XX cuando llegan las guerras mundiales, no
necesariamente la tecnologia trae el bienestar, el siguiente es el modelo mediador actual
(figura 77):

T i S
i N — 1 T

Se puede observar que la tecnologia paso a hacer el modelo mediador, por ser
capaz de crear un modelo armonico entre la Naturaleza + Tecnologia + Cultura. La
tecnologia nos permite tener una nocién cognitiva de los que es la realidad, cada vez méas
sustituimos a lo natural por la tecnologia. El actor necesita de una interpretacion de lo que

pasa, los modelos mediadores.

Los modelos mediadores siempre han funcionado a partir de explicar lo que pasa,
es decir a partir de que tienen mas informacion. En las organizaciones se olvida mediar y
ponen en riesgo el concepto organizacional. La mediacion tiene hoy en dia la funcién de
gue nadie entienda lo que pasa. Hay que administrar la comunicacién para que la

organizacion este informada.

8.3¢Cbomo tendriamos que pensar nuestra propuesta organizacional, es decir

desde quién?

Para ello se debe pensar en:

A. ¢Qué deben saber y qué no?

B. ¢Qué necesitan saber cada quién o en grupo?
C. ¢Se dala versiéon de qué conviene?
D

¢, Si quiero que realmente entiendan, qué debo oir?

Las organizaciones tienen un modelo de difusion, un mensaje para todos y como
va para todos, no va para nadie. Si me interesa que la gente haga esto y eso ¢Qué debo
hacer?, para imponer un modelo de comunicacion debemos tener un sistema de
retroalimentacion, es decir, tratemos de oir, entender al otro para saber ¢Qué es lo que

necesita saber?
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8.4Lateoria de los juegos.

El primer juego se llama “de gallina”, el ejemplo es: cuando dos automovilistas se
encuentran en una calle estrecha avanzando en el mismo sentido, ¢ Qué pasa si no ceden
el paso? Pierden el juego y mueren, ¢Qué pasa si los dos son gallinas? Pierden el juego y

salvan la vida.

Existen dos tipos de juegos, el 1/o. Es Suma 0 (cero) o tabla raza.- Es cualquier
juego, es en donde uno gana y el otro pierde “A gana y B pierde” (todos los juegos se
plantean de esta forma), ¢Qué pasa cuando en el juego siempre gana uno y el otro

siempre pierde? El juego se acaba.

El 2/o. Es no suma 0O (cero), es el de la posicion de dos delincuentes en un
interrogatorio, el juego es que ninguno de ellos confiese y con ello pierda el policia, es un
juego de poder a poder o de confianza a confianza.

En las organizaciones se nos pone los unos con los otros para que se peleen las

migajas (figura 78):

PIERDO GANA
GANA PIERDE

GANA IERDE
GANA PIERDE

En los juegos se observa ¢cédmo se va a ganar?, en la medida que se pierde se
gana la continuidad del juego y la confianza del otro. Saber negociar es saber ceder, es

decir, yo no le puedo imponer al otro una condicion sin saber ceder.

8.5 La negociacion.

La mediacion es una especie de “negociacion simbdlica” ;Como se convierte la
posibilidad de convertir sus necesidades en una posibilidad de negociacion simbdlica?,
para ello se de trabajar en un discurso de la productividad a favor de la organizacién, en el
caso de que se encuentren cuatro tipos de grupos o subculturas se debe elaborar un

discurso, (figura 79)



- 166 -

PRODUCTIVIDAD

Contrato de 1 afio. Incentivos - Integracion - Oirlos
Reconocimiento. Apoyo.

Inseguros Desconocidos Olvidados Conflictivos

-No sabe que va - No los conocen - Nadie los oye - Murmuran
pasar. - No conviven - No opinan - Cuestionan
- {(Primaria) - Marginados - No participan las ordenes
(Secundaria) (Licenciatura) (Posgrado)

8.6 ¢Qué se hace para mediar con las cuatro subculturas?

A. Al primer grupo “Inseguros”, se le ofrece un contrato de mas tiempo de tres
meses a un afio, para que sean o0 se sientan mas seguros, debido a que la

gente que siente seguro su empleo es mas productiva.

B. Al segundo grupo “Desconocidos”, se le ofrece un reconocimiento, ya que la
gente que se le reconoce su desempefio es mas productiva, a partir de los

resultados, se le va entregar un reconocimiento.

C. Al tercer grupo “Olvidados”, se le ofrece solidaridad, ver que quieren, que les

gusta, ya que los equipos mas integrados son mas productivos.

D. Al cuarto grupo “Conflictivo”, se les ofrece oirlos, y seran los mejores aliados
para la organizacién, porque debido a su postura critica, van a decir como

son las situaciones en la organizacion que ésta no ve.

8.7 Para desarrollar el discurso.

Una manera de realizarlo es por ejemplo que de acuerdo al grado de estudios se

haga lo siguiente:

A. Con los de nivel de primaria se elabora un comic.
B. Con los de nivel de secundaria se hace un video.
C. Con los de nivel licenciatura se realiza una presentacion.

D. Con los de posgrado se produce una multimedia.

De acuerdo con los resultados que arroje la técnica cualitativa se tendria que

entender por donde podria ir la propuesta comunicativa ya sea para:
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A. La informacién a emplear.

B. Los grupos a los que se dirigirh de acuerdo a la manera en que se
relacionan. formal e informalmente.

C. Con que oportunidades.

D. Qué contenido del mensaje nos dan ellos para poder emplear.

E. Con que medio les podemos llegar.

El mediador es un ente objetivo que este en medio de todos los grupos y
subculturas, que conoce y escucha la problematica de éstos, se articula por medio de las
representaciones de uno u otro y para integrar el ¢ Qué? y luego ¢ Como se lo digo a uno y
a otro?, entre las soluciones de integracion se pueden proponer reuniones para celebrar
conmemoraciones de cumpleafos y de antigiedad en el empleo, en donde se reconozca

a la organizacion y se exponga el éxito de la misma.

9 La cultura formal y las subculturas encontradas (caracterizacion).

Las relaciones detectadas en la cultura formal y las subculturas en la SDE, fue a
través de una tercera lectura de los resultados obtenidos en el punto 8 del encuadre del
reporte de resultados de la aplicacion de la técnica flash ethnography.

El primer grupo o subcultura que se detecté debido al vinculo del conflicto entre el
descontento por parte del personal de licenciados por no tener un mayor grado por su
condicion educativa tiene que ver con la estructura organiza de la organizacion y lo
constituyen los actores, a quienes, dentro de la SDE, les corresponde asumir rol de
subordinados ante personal de mayor jerarquia que cuenta con secundaria y reaccionar
ante esta situacion con descontento y baja productividad. Son precisamente sus
diferentes miradas y sus diversos comportamientos los que perfilan a que la DGCS
gestione su condicidon laboral para que se les de grado jerarquico que les corresponde,
por lo que el entramado de la respuesta organizacional ante la situacién se encuentra
pautando una transformacion de la condicién de desventaja de los mandos medios, su

entorno, de sus espacios, sus relaciones, habitos y procesos de trabajo.

Precisamente para entender las entrafias de este conflicto, la diversidad y la
complejidad de la conformacién de la SDE, se considero pertinente usar el concepto (o si
se prefiere, el instrumento) de mapa organizacional, que consistid inicialmente en un
diagrama para identificar las correlacion de fuerzas ante su situacion laboral por parte

personal de clases y soldados con licenciatura (figura 80):
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Correlacién de fuerzas entre los segmentos estudiados del personal de tropa con licenciatura

Jefe

lefes de Grupo.

>I >I

Subjefes de Grupo.

Clases. —!

Relacion Fuerte————

Conflicto. e

Relacion Débil -----=-==3

Soldados. [ |

Lo anterior fue el reflejo del sentir de las manifestaciones de las opiniones no
individuales sino colectivas ya que forman un subgrupo subcultura dentro de la SDE,
como reflejo de las verdaderas corrientes de opinion y percepciones colectivas de

segmentos y grupo representativo de la organizacion.

El segundo grupo o subcultura que se detectd es la del grupo de tramite desde su
Jefe de hasta el personal de menor grado jerarquico, ya que la postura del jefe de grupo
es el rechazo al trabajo que se les encomienda dentro de la SDE vy la postura del personal
subordinados porque son 5 elementos entran de servicio de 24 horas (inclusive de 2 a 3
veces por semana) mas seguido que el Grupo de P.P. y R. P. en donde son 15 elementos

(inclusive de 2 a 3 veces al mes).

El tercer grupo es el de los Jefes de Grupo casualmente integrado por el de P.P.y
R.P. y el de Produccion, a este grupo no se considero el de trdmite, por sus diferencias de
opinidn hacia el interior de la organizacién, éste grupo por trabajar en conjunto, no sé

contemplo como conflictivo (figura 81):

I Subgrupos o culturas detectadas en la SDE |

Subculturas Grupos formales

Jefey
jefes de
grupo.

Tropa
licenciados

Jefes de
Grupo

Grupo de
Tramite

Subjefes
de Grupo

Personal
de tropa.
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10 Propuestas de mediacion paralos conflictos encontrados.

Al primer grupo ‘“Licenciados”, se le ofrece un gestionar ante la instancia
correspondiente el ascenso al grado jerarquico de subteniente el personal que
cuente con titulo profesional de conformidad con el articulo 152 de la Ley Organica
del Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos, que a la letra dice: “El personal Profesionista
y Técnico que requiera el activo de los Servicios del EFA de cuyas especialidades no
existan Escuelas o Cursos Militares de Formacion, podra proceder: I. De los militares
de Arma y de Servicio que lo soliciten y que acrediten con Titulo Profesional,
Diploma o Certificado, segun corresponda, los conocimientos respectivos. Estos
militares cubrirdn las vacantes existentes con la jerarquia que ostenten o cuando
deban tener una superior de acuerdo con la presente Ley, con esta Ultima jerarquia.
Il. Reclutdndolo de los egresados de las Escuelas y Universidades civiles, que
acrediten con Titulo Profesional, Diploma o Certificado, segun corresponda, los
conocimientos respectivos. Causaran alta en los Servicios con el caracter de
militares auxiliares, con la jerarquia inicial que para su Especialidad establece esta
Ley y deberan efectuar el Curso de Capacitacion Militar correspondiente. Ill. En
todos los casos los militares tendran preferencia para ocupar las plazas de que se
trata; para que el personal civil se sientan mas seguros en su relacion laboral con el
resto del personal militar, debido a que la gente que es reconocida por su grado de

estudios jerarquicamente y por ende econémicamente, es mas productiva.

A. Al segundo grupo “Tramite”, se le ofrece que el personal de tropa que se
encuentre de servicio de 24 horas, en lugar de entrar a las 07:30 horas, llegue a
las 14:00 horas, trabajando Unicamente 17:30 horas, ya que la gente que entra de
servicio mas seguido, pero con menos horas de trabajo, se desempefia mejor

laboralmente por tener un menor desgaste fisico y mental.

B. Al jefe del grupo de tramite se le informara que al personal de licenciados se les
capacitara en la elaboracién de documentacion militar para que el trabajo se
distribuya en forma equitativita en el area de P.P. y R.P. y haya equidad para que

no se cargue en el grupo de tramite.

C. Al tercer grupo “Jefes de grupos”, se le ofrece, capacitacion al personal de
licenciados en la elaboracion de documentacion militar para que haya solidaridad con

otros grupos, para hacerles ver que los equipos mas integrados son mas productivos.

D. Al cuarto grupo que no se considerd pero que existe, es el del personal que
cuenta con grado de secundaria y preparatoria, invitarlos y darles las facilidades
para que terminen un nivel mas de sus grado escolar, para que les permita

desarrollarse mejor como personas y miembros de la organizaciéon
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E. A todos los grupos formales e informales, se les invitara para que participen en la
revisiobn, propuestas y actualizacion de los Manuales de organizacion y

funcionamiento y el de procedimientos para dividir el trabajo equitativamente.

11 Paradesarrollar el discurso.

Una manera de realizarlo es por ejemplo que de acuerdo al grado de estudios se

haga lo siguiente:

A. Con los de nivel de secundaria se hace un video.

B. Con los de nivel licenciatura se realiza una presentacion.

De acuerdo con los resultados que arroje la técnica cualitativa se tendria que

entender por donde podria ir la propuesta comunicativa ya sea para:

a. La informacion a emplear para el primer grupo:

» La Ley Organica del Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos en su
articulo 152 dice: “El personal Profesionista y Técnico que
requiera el activo de los Servicios del Ejército y Fuerza Aérea, de
cuyas especialidades no existan Escuelas o Cursos Militares de
Formacion, podra proceder: I. De los militares de Arma y de
Servicio que lo soliciten y que acrediten con Titulo Profesional,
Diploma o Certificado, segun corresponda, los conocimientos
respectivos. Estos militares cubriran las vacantes existentes con
la jerarquia que ostenten o cuando deban tener una superior de
acuerdo con la presente Ley, contemplandose el ascenso para el
personal de licenciados en la SDE.

» El personal tendra un lugar privilegiado en el escalafon militar.

» Laremuneracién econGmica sera mayor.

» La Direccion pondra todo su empefio y dedicacion conforme a la
Ley para que se les de el grado que merecen.

b. La informacion a emplear para el segundo grupo.
» Trabajar menos horas en los dias que sean de 24 horas.
» Reducir la fatiga fisica y emocional del personal.

» El personal mas descansado rinde mas.
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La informacion a emplear para el Jefe del grupo de Tramite.
» Capacitacion al personal.
» Revision, propuestas y actualizacion de los Manuales de
Organizacion y Funcionamiento y de Procedimientos.
> Distribucién equitativa del trabajo.
» Solidaridad.

La informacion a emplear para el tercer grupo

» Capacitacion al personal.

» Revision, propuestas y actualizacion de los Manuales de
Organizacion y Funcionamiento y de Procedimientos.

> Distribucién equitativa del trabajo.

» Solidaridad.

La informacion a emplear para el cuarto grupo
» Oportunidad de salir temprano para que terminen su preparatoria
o licenciatura.

» Mayores oportunidades para participar en la Promocion.

A\

Ampliacion de conocimientos.

» Mejor participacion en la organizacion.

La informacion a emplear para los grupos formales.

> Participacion en la revisidn, propuestas y actualizacion de los
Manuales de organizacion y funcionamiento y el de
procedimientos.

» Oportunidad de conocer el trabajo que se hace el toda la SDE.

A\

Division del trabajo equitativamente.

» Compromiso y responsabilidad con la organizacion.

Los grupos a los que se dirigird de acuerdo a la manera en que se
relacionan. formal e informalmente.

Tramite.

Planeacién, Programacion y Relaciones Publicas.

Jefe del Grupo de Tramite.

Jefes de grupo.

Personal con secundaria y preparatoria.

YV V V V VYV V

Grupos formales.
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h. Con que oportunidades.
» Reconocimiento por su nivel escolar.
» Menor fatiga en los servicios de 24 horas.
» Capacitacion del personal.
> Distribucién equitativa del trabajo.
> Participacion en la revision, propuestas y actualizacion de los
Manuales de organizacion y funcionamiento y de procedimiento.
» Concluir un nivel mas de estudios.

I Qué contenido del mensaje nos dan ellos para poder emplear (I€xias).

>
>

YV V. V V V

“No me reconocen mi nivel de estudios”.

“Trabajo mas dias seguidos de 24 horas y siempre ando
cansado”.

“Siempre nos dan trabajo, a pesar de no ser de nuestra area”.

“Es que no se hacerlo”.

“Este trabajo no me corresponde”.

“Que el personal tenga un grado de estudios mayor”.

“No se que hacen los demas”.

J- Con que medio les podemos llegar.

YV V V V V V V

12 Conclusiones.

Una presentacion.

Un video motivacional.

Reuniones fuera del trabajo.
Reconocimientos individuales,
Reconocimientos grupales.

El dia sabado de descanso cada 15 dias.

Respeto al horario de trabajo.

A través de la aplicacion de la técnica flash ethnography, se pudo observar las

representaciones que manifestaron los integrantes de la SDE, con lo cual se distinguieron

las diferentes corrientes de opinién que imperan en la organizacion, permitiendo ubicar a

los grupos o subcultura encontrados.

Lo anterior, permiti6 que se le diera un nombre y se representaran en un mapa

coyuntural de fuerzas, como una radiografia de los grupos, ademas, se pudo constatar la

posicion de cada uno de ellos al interior de la SDE con ello se abordo un discurso para

solucionar las relaciones del personal y que s especifica en el siguiente capitulo.



-173 -

Con la localizacion de léxias que emitieron los integrantes de la SDE, se cotejo su
congruencia o incongruencia con lo que dicen y hacen, ddndonos una postura de como
piensan, a través de esa lectura, se pudo conocer la posicion de cada uno de los actores,
¢, Como se llevan entre ellos? Se hizo una distincidon de los grupos formales e informales si
el personal coincidia en una corriente de opinidon se le agrupaba (mapa de grupos y
subculturas encontradas), ya que no debemos perder de vista que la esencia de la

organizacion se encuentra en lo informal y no en lo formal.

Con los datos plasmados en los cuadros de informacion, se distinguieron las
propuestas de los actores, permitiendo abordar lo que hacen, de tal forma que se

comprenda y se entienda el ¢,Por qué lo hacen?

Una vez evaluada y después de tres lecturas echas a la informacion cualitativa
obtenida, se abordo el tema de la “Mediacion” (Serrano, M. 1978), habiéndose realizado
un analisis contextual, para poder explicar los conflictos existentes y sus posibles
soluciones, permitiendo conocer el papel que juega la comunicacién en los procesos de
ajuste de los actores en el ambiente laboral y su implicacion en el proceso de produccion

en la organizacion.

Se realizé la traduccién de las demandas y sugerencias de los actores sin perder
de vista lo complejo del ser humano y el mundo en donde se mueve, entendiéndose mejor
a la organizacién, se tomo en cuenta algunas variables de los actores como son el grado
de estudios, el nivel socioeconémico, distancia del domicilio al trabajo, entre otros,
conforme se indica en el punto 4.2 “Guia de observacion” para deducir el ;Por qué de las
acciones de los actores? ya que, el nivel educativo, los problemas econdémicos, la
distancia en el traslado al trabajo, nos deduce que los actores no se puedan concentrar al
100% en el trabajo.

Lo anterior, se enlaza con el dicho de que a la organizacion no comprende, no le
interesa ¢ Quiénes trabajen?, ni sus problemas, debido a que no quiere ver o intervenir en
los problemas de cada uno de sus miembros, si no que prefiere pensar que el ser humano
deje de serlo para cumplir con su funcién de trabajador, entrando en el camino de una

paradoja, por lo complicado del ser humano.

Por ultimo, se hizo un modelo comunicativo para disminuir los conflictos al interior
de la organizacion, a través del disefio de un discurso que permita invocar a cada uno de
los actores en la solucién de sus demandas y con ello obtener el compromiso con la
organizacion, ya que se necesita comprender al trabajador en su mundo complejo y
abordar la negociacién de sus necesidades y por ende demandas para haya posibilidad

de se comprometa mas con los objetivos de la SDE.



Capitulo V.

La organizacion como parte de la cultura en la
SDE.
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La cultura organizacional en la actualidad ha dejado ser un aspecto superficial en
las organizaciones para convertirse en un elemento de relevada importancia estratégica.
El desarrollo de la cultura organizacional permite a los integrantes de la organizacion
ciertas conductas e inhiben otras. Una cultura laboral abierta y humana alienta la
participacion y conducta madura de todos los miembros de la organizacién, si las
personas se comprometen y son responsables, se debe a que la cultura laboral se lo permite
Es una fortaleza que encamina a las organizaciones hacia la excelencia, hacia el éxito. En el
presente capitulo se desarrollaron estrategias y acciones comunicativas de humanizacion que

intervengan en la cultura para el bienestar generalizado del personal de la SDE.

Se puede definir una estrategia como una serie sistematica y bien planificada de
acciones que combinan diferentes métodos, técnicas y herramientas, para lograr un

cambio concreto u objetivo, utilizando los recursos disponibles, en un tiempo determinado.

Igualmente, una estrategia de comunicacion es una serie de acciones bien
planificadas que se propone lograr ciertos objetivos a través del uso de métodos, técnicas
y enfoques de comunicacién. De esta definicién se puede deducir que antes de empezar
a pensar en la estrategia de comunicacion se deben tener en cuenta objetivos muy claros.
Estos objetivos ayudan a determinar el (Cémo enfrentar la solucién de los problemas?,
los objetivos son la base de la estrategia. Una vez que los objetivos estan definidos, es
necesario evaluar los recursos disponibles para perfeccionar la estrategia de

comunicacion.

Le metodologia consistidé en la aplicacion del diagnostico cultural y la elaboracion
de estrategias comunicacionales que resolvieran los problemas detectados en las
conclusiones del reporte de resultados del capitulo 1V, como fueron las relaciones detectadas en
la cultura formal y las subculturas en la SDE, también se tomé en cuenta que fueran viables en relacion a los
recursos disponibles, a un tiempo determinado y efectivas, es decir, hacer el mejor uso de

los recursos disponibles para lograr todos los objetivos.

La reflexion sobre los resultados obtenidos en los diagndsticos aplicados en los
capitulos anteriores, permitieron buscar estrategias comunicacionales que alienten al
personal de la SDE a lograr: autoconfianza, confianza en el otro, credibilidad, desarrollo
laboral, profesional y educativo, es decir, volverse un ciudadano de la organizacion y
conseguir el bienestar generalizado como en una comunidad, para lo cual fue necesario

partir de la idea de humanizacion.
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La ausencia de independencia emocional en el personal de la SDE fue una buena
oportunidad para aplicar las estrategias comunicacionales en la organizacion, de tal forma
gue el personal se vea envuelto y se involucre verdaderamente en este tema de
humanizar las relaciones y los procesos de trabajo, es por ello que las citadas estrategias

tuvieron que ver con el beneficio de las personas y los grupos vulnerables de la SDE.

La importancia del disefio de las estrategias de comunicacioén en la SDE, tuvieron
gue ver con el desarrollo de los fines y principios, para lo cual fue necesario presentar una
descripcion general de los aspectos importantes detectados en los diagndsticos aplicados
en capitulos anteriores con respecto al entorno, la estructura, el funcionamiento, grupos,

actores y la comunicacion en la SDE desde un enfoque cultural.

La descripcibn FODA fue el inicio del desarrollo de las estrategias
comunicacionales, las costumbres, valores y el significado que tienen en los grupos,
areas y las formas en que se utiliza la comunicacion en la SDE. Se mencionan los

conceptos generales de las estrategias comunicacionales de la identidad y cultura.

Por ultimo, de acuerdo a la situacion detectada se propusieron las propuestas de

intervencién comunicativa en la SDE.

1. Desde un enfoque cultural la descripcion e interpretacion general de los problemas

encontrados en la SDE en los diagnésticos aplicados en los médulos anteriores.

La cultura organizacional es un sistema de significados e ideas que comparten los
integrantes de una organizacién y que determina su comportamiento. Representa una
percepcién comun de los miembros que influyen en su conducta, empleamos ese término
para referirnos a un sistema de significacion compartida por los miembros de una
organizacion y que distinguen a esta de otras organizaciones, al igual que las culturas
tribales tienen reglas y tables que dictan la forma en que los miembros deben actuar
unos con otros y frente a los extrafos, las organizaciones tienen culturas que gobiernan el

modo en que sus miembros deben comportarse.

En toda organizacion existen sistemas o patrones de valores, simbolos, rituales,
mitos y practicas que han evolucionado con el tiempo. Esos valores compartidos
determinan, en gran medida la visidon que tienen los empleados de su propio mundo y la
forma en que reaccionan ante él. Al enfrentarse a un problema la cultura organizacional
restringe las posibilidades de accion de los empleados porque les sugiere la forma
correcta, es decir, “el modo como se hacen las cosas en este lugar’, de conceptualizar,

definir, analizar y resolver dicho problema.
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La definicién de cultura implica varias cosas. Primero, la cultura es una percepcion, los

individuos perciben la cultura de la organizacion en funcién de lo que ven o escuchan dentro de

ella. Aun cuando los individuos pueden tener diferentes antecedentes o trabajar en distintos

niveles de la organizacion, tienen a distinguir la cultura en términos similares. Esto constituye

un aspecto compartido de la cultura. En segundo lugar la cultura organizacional es un

término descriptivo. Se refiere a la forma en que los miembros perciben a la organizacion,

si esta les agrada o no. Se trata de una descripcidon, no de una evaluacion.

11

1.2

13

14

Ambiente relevante primario: Como parte de éste entorno especifico se
encontré aquellos elementos del medio relevante para el logro de los
objetivos de la organizacibn como es el personal especializado en
comunicacion que se ha contratado en la SDE que tienen un contrato de tres

afos y al término del cual ya no quieran reanudar.

Ambiente relevante secundario: Desde el punto de vista del entorno
general formado por el conjunto de condiciones que afectan la totalidad de la
organizacién y que son potencialmente relevantes se puede mencionar el
presupuesto en el gasto de comunicacién que autoriza la Secretaria de
Gobernacién y que proporciona la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico,
a través de las partidas presupuestales correspondientes y que debido a que
si disminuye, no se lograrian las metas y objetivos trazados en la DGCS,

pudiendo inclusive ocasionar la reduccién del personal de la SDE.

Costo de Produccion: De 32.5 horas laborables en el grupo de relaciones
publicas, se tuvo que disponer de 14.00 horas para atender la elaboracién o
correccion de la documentacion complementaria para la firma de los contratos

gue elabora la Seccién de Control Financiero, con un costo de $6,400.80

Se deduce que aproximadamente mas de un % del tiempo que utiliza el area
de relaciones publicas es para elaborar o corregir la documentacion
complementaria para la firma de los contratos que elabora la seccion de
control financiero. Se puede decir que el grupo se encuentra demasiado

atrasado en sus actividades laborales.

Se detectaron los grupos formales e informales que tienden a
relacionarse por intereses propios y puntos de vista (El grupo conformado
por Relaciones Publicas, Planeaciéon y Programacion y Planeacion de

Difusion; Disefio, Produccién y Tramite).



15

1.6

1.7

1.8

1.9
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La comunicacion es de forma vertical siempre debido que la

organizacion es jerarquica, la mayoria de las 6rdenes a los grupos la dicta

el Jefe de la SDE, dejando fuera de la informacion algunas veces al personal

de jefes de area y subjefes.

Fortalezas del personal de la SDE.

16.1
1.6.2
1.6.3
164
1.6.5

Tener personal con grado escolar de licenciatura.
Desarrollar mejor el trabajo.

Toma de decisiones.

Una seccién mas unida y organizada.

Relaciones personales mas unidas.

Oportunidades del personal de la SDE.

1.7.1
1.7.2

1.7.3
1.74
1.7.5

Hacer de un trabajo una profesion de carrera a largo plazo.

Habilidad y conocimientos de las actividades que se desarrollan en
la SDE.

Participar en las decisiones que influyan en la SDE.

Confianza y lazos de amistad laboral.

Yo estoy bien, tu estas bien, la organizacién también.

Debilidades en el personal de la SDE.

18.1
1.8.2
1.8.3
184
1.85

Temor a que los cambien de area de trabajo o inclusive de plaza.
Castigo a ser arrestado por insubordinacion.

Temor entrar mas seguido de servicio.

Quedarse mas tiempo de servicio a sacar el trabajo atrasado.

Que se le imponga un capataz para que supervise que trabaje.

Amenazas en el personal de la SDE.

191
19.2

193
194

195

Que el personal de licenciados solicite su baja.

Que no haya personal capacitado que pueda realizar el trabajo que
desempeiian los licenciados.

Que el personal pueda ser procesado por insubordinacion.

Que el personal sea rotado en las diferentes secciones de la
Direccion.

Que el personal continue trabajo “apaga fuegos” o “bomberazos”.
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2. Costumbres, valores y significados detectados en la SDE desde un enfoque cultural.

Todas las organizaciones cuentan con una larga tradicion basada principalmente
en su historia, cultura, costumbres y valores, esto crea en ellas rasgos particulares que los

identifican de otras organizaciones.

Estos rasgos particulares (historia, cultura, costumbres y valores), son los que
originan la identidad y crean la conciencia laboral en el personal, lo que les da el sentido

de pertenencia en la organizacion.

Como costumbres se puede mencionar la hora de entrada a laborar en la oficina, por
lo regular después de pasar la lista de control de las 07:30 horas en la Direccion, el personal
femenino con licenciatura en lugar de dirigirse a la oficina pasa a su gabinete por su
desayuno y aproximadamente a las 08:00 horas ingresa a la oficina, entre las 08:00 y las
09:00 horas desayunan y comienzan a trabajar a las 09:00 horas, entre las horas laborables,
es muy comun escuchar que la gente habla de como les fue durante el dia anterior o el fin de

semana, una comunicacion que permite la interaccion de ciertos individuos y sus grupos.

Los dias lunes el jefe de la seccidn reune al personal en la sala de juntas y expone
los trabajos pendientes, el avance y designa los nuevos proyectos, es una forma de que el
personal se compenetre en los objetivos que busca la seccidén, aunque Unicamente el
personal involucrado es quien toma nota de la informacion que se genera en la sala y los
demas solamente estdn como asistentes presenciales y no se involucran en los temas,
situacion que demuestra la apatia, el individualismo y la negatividad de la gente, debido a

la complejidad de las personas por no comprometerse con el trabajo.

Se festeja el cumpleafios del personal pero Unicamente de aquellos a quienes
consideran dentro del grupo o que tienen algo en comudn con el ambiente de trabajo y de
los otros que no son considerados, fingen que se les olvida, por lo que esas reuniones
son solamente para matar el momento y comer un pedazo de pastel, pero mas alla de que

sea con el objeto de convivir y tener una fraternidad, no es asi.

Actualmente la situacion que presentan las interacciones en las relaciones de los
grupos en la SDE, ha tomado una importancia relevante, por ello, es indispensable la
busqueda de mensajes eficaces que alienten a los grupos informales detectados que se
encuentran sujetos a leyes, reglamentos y normas a ser escuchados a través del dialogo
para descubrir cuales son sus alcances y limitaciones que les permitan ser ciudadanos
dentro de la organizacion. Se debe partir de la elaboracion de discursos creibles e

impactantes que puedan llegar a solucionar los problemas comunicacionales detectados.
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2.1 Descontento por parte del personal de tropa que tiene un grado de
licenciatura o que es pasante, en relacion con el grado inferior que ostenta en

la escala jerarquica del Instituto Armado, lo que ocasiona su baja productividad.

2.2 Desconfianza por parte del grupo de tramite desde su Jefe hasta el
personal de menor grado jerarquico, ya que la postura es el rechazé al trabajo
gue se les encomienda dentro de la SDE debido a que tienen mucho trabajo y su
grupo es el menor (5 personas) de los dos grupos formales de la SDE, en
comparacion con el grupo de P.P. y R. P. en donde son 3 veces mayor (15

personas).

2.3 El jefe del grupo de tramite esta inconforme con los trabajos que se le
encomiendan, ya que considera que es demasiado y que el grupo de P.P. y
R.P. también puede desarrollarlo.

2.4 “Jefes de grupos”, se quejan de que el personal de licenciados no sabe
elaborar documentacion militar, ocasionando retraso en la revision y

correccion de la misma.

2.5 Al personal que cuenta con grado de secundaria y preparatoria, se siente

menos preparados en comparacion con el personal de licenciatura.

De lo anterior, se elaboraron estrategias basadas en metas, que permitan

obtener resultados y para ello fue necesario saber si el personal es

consciente:

2.5.1 ¢Susituacién dentro de la organizacion?

2.5.2 ¢ Qué tanto le afecta esa situacion?

2.5.3 ¢Siesta interesado en participar en un dialogo?

2.5.4 ¢ Siestéinteresado en organizarse para tomar decisiones?

2.5.5 ¢Si esta interesado en organizarse para designar o integrarse como
un representante?

2.5.6 ¢Si esta interesado en organizarse para pedir una explicacion de lo
gue ocurre en la organizacién?

2.5.7 ¢Si estd interesado en organizarse para emitir propuestas que

mejoren a la organizacion?

Con estos datos se desarrolla la informacion, comunicacion y actuacion, que
nos permita en la organizacion el bienestar ciudadano y con ello obtener la mejora
laboral, profesional, educativa, un mejor salario, una mejor moral y emotividad, es
decir convertir al personal en ciudadano de la organizacion para conseguir el

bienestar generalizado.
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2.6 Laorganizacion y/o su area en lo general.

“...Uno de los activos mas importantes del Ejercito y Fuerza Aérea Mexicanos es,
sin duda alguna, el sistema de valores que guian el pensamiento y accion del personal
militar. Este sistema comprende, fundamentalmente: el honor, la honradez, el espiritu de
cuerpo, la disciplina, el valor, la abnegacion, la lealtad y el amor a la patria. Los valores
son el mejor legado de las antiguas generaciones de militares que, con su ejemplo y
constancia, construyeron paso a paso la moderna institucion armada; el sistema educativo
militar, el adiestramiento y la doctrina militar, son los responsables de generar, cuidar y
engrandecer este concepto de vida y de trabajo, que es la divisa del quehacer militar...”

Manual de ética, valores y virtudes militares. SEDENA.

La SDE cuenta con condiciones inadecuadas para el desarrollo del trabajo, tan sélo
el area operativa es una 1/3 parte del total de la oficina, sin embargo, constantemente se
encuentra en modificacion la infraestructura del lugar para poder brindar mejores
condiciones para al personal. Para darnos cuenta de las costumbres, valores y sus

significados entre el personal se menciona las siguientes caracteristicas:

2.6.1 El 17% (4) son el Jefe y Jefes de grupos, 21% (5) son los Subjefes
de grupo y el 62% (15) es el personal operativo.

2.6.2 El 79% (19) tiene nivel de licenciatura, 4% (1) tiene nivel de
preparatoriay 17% (4) tiene nivel de secundaria.

2.6.3 El 54% (13) son hombres y 46% (11) son mujeres.

2.6.4 El 37.50% (9) son casados, 37.50% (9) son solteros y 25% (6)
viven en unioén libre.

2.6.5 El 33% (8) son originarios del Distrito Federal, 21% (5) Estado de
México, 17% (4) Veracruz, 13% (3) Puebla, 4% (1) Guanajuato, 4%
(1) Michoacéan, 4% (1) Chiapas y 4% (1) Tamaulipas.

2.6.6 El 5% (1) tiene un nivel socioeconémico de nivel “C” que
representa el 17% de la poblacion en México y se caracteriza por
haber alcanzado un nivel de practicidad adecuado; el 40% (12)
‘D+” este es el segmento mas grande y representativo de la
sociedad mexicana, representa el 36.40% de la poblacion; el 50%
(10) “D” este es el segmento poblacional es el segundo mas pobre
de México, representa el 15% de la poblacién y el 5% (1) tiene un
nivel socioecondmico de nivel “E” que representa el segmento

poblacional mas pobre del pais, con el 10% de la poblacion.
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Para llevar a cabo estrategias comunicacionales basadas en la eticidad, se deben
considerar algunas de las barreras que obstaculizan el flujo de informacién, como son las
generadas por la sobrecarga de mensajes (ordenes en forma descendente por ejemplo), o
la escasez de informacion, la incertidumbre del proceso de decisidn, accion o en la misma
transmision. La sobrecarga de mensajes, por ejemplo, produce respuestas fuera de plazo,

omisiones, errores, descuidos y/o filtrado de mensajes.

El feedback ascendente y descendente es fundamental en el funcionamiento de la
comunicacion en la organizacion, si no funciona, repercute en efectos negativos: falta de
eficiencia en la comunicacion que produce ruidos, retarda las correcciones o modificacion
de decisiones sobre la marcha en los procesos, incremento del nimero de errores,
reduccién de la productividad y de la satisfaccidén, surgimiento de barreras, distorsiones y
rumores. Muchas veces los logros se asocian con los incrementos en los intercambios de

mensajes (comunicacion fluida) y los fracasos con su disminucion.

La falta de coordinacién, informacién y de claridad en los mensajes se traducen en
“ruidos” que dificultan el desarrollo de las tareas. La utilizacion de practicas comunicativas
basadas en la “retroalimentacion en el desempefio”, permite que cada uno del personal
conozca qué opinan sus superiores sobre su desempefio y de este modo realizar ajustes
en su tarea que le permitan lograr los objetivos de su &rea. La contracara de esta actitud
proactiva son los jefes nunca demuestran abiertamente aprobacién o desaprobacién a la

tarea de las personas a su cargo.

Cuando se le comunica al personal el modo en que se esta trabajando se consigue
un mejor clima laboral. Asimismo, favorecer la circulacibn de informacién abre la
participacion y permite generar intercambios, lo cual sirve para motivar al personal. Se
trata de priorizar una verdadera comunicacion en el trabajo que no esté limitada al
concepto de informacion. La informacion es unidireccional, es decir que se produce en un
solo sentido, del emisor al receptor. La comunicacién, en cambio, se produce en varios
sentidos, estableciendo una corriente dinamica entre los actores, ya que alternativamente,
cada emisor se convierte en receptor y cada receptor en emisor del proceso
comunicacional. Desde esta perspectiva la comunicacién es accion y es un medio de
motivacion y estrategia (por lo tanto, un paliativo ante la desmotivacion y la falta de

reconocimiento).
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2.7 Las personas y los grupos de la organizacion y/o de su éarea.

El personal de la SDE de mayor nivel jerarquico busca mantenerse en esa posicion
y por ello presiona al personal subordinado para que haga su trabajo como lo marca las
Leyes y reglamentos del Instituto Armado, el personal en si se mantiene leal con su grupo
y pocas veces con el resto de los demas grupos lo que demuestra una individualidad; en
la SDE se cuenta con un Jefe, 3 Jefes de grupos, 5 Subjefes de grupo (en ocasiones
fungen también como operativos) y 15 operativos de los cuales 12 tienen licenciatura; es
importante observar la equitativo del género; la mayoria del personal tiene una pareja
estable (casados y/o se encuentran en union libre), el personal es originario de diversas
partes de la Republica Mexicana eso nos da una idea de la diversidad étnica en la
organizacion que se manifiesta por el trato que reciben el personal al expresarse algunos
como “paisanos”; el nivel econdémico que cada uno de los integrantes es diverso como se
observo anteriormente, curiosamente hay personal que cuenta nivel licenciatura que

cobra el sueldo minimo en el Instituto Armado.

Las caracteristicas anteriores hay originado diversos grupos, entre ellos podemos
mencionar al grupo de acuerdo a su escala jerarquia, al personal femenino o masculino,
al personal con licenciatura o con un grado escolar menor, al grupo de casados o el de
solteros, el grupo que se identifica por ser originario de cierto estado de la republica, a

continuacion las subculturas encontradas.

27.1 Personal de tropa con licenciatura terminada.
2.7.2 Personal del grupo de tramite.

2.7.3 Personal de jefes de grupo.

2.8 Las formas en coémo se utiliza la comunicacion.

2.8.1 La comunicacién en la SDE entre individuos de igual estatus
(horizontal), entre superiores y subordinados (vertical: ascendente
y descendente) y entre personas de distinto estatus ubicados en
diferentes lineas de mando (diagonal) constituyen los modos

basicos de los flujos de in formacion.

2.8.2 La comunicacion descendente se utiliza, en general, para
transmitir indicaciones respecto de la tarea, explicar los
propdsitos, informar sobre normas y procedimientos, enviar
feedback a los subordinados o comentar los objetivos, las metas y

la filosofia de la organizacion.



2.8.3

2.8.4

2.8.5

2.8.6
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La comunicacion ascendente, se emplea preferentemente para
informar sobre los resultados o efectos de las tareas, las acciones
ejecutadas, las opiniones sobre las practicas y proyectos en la

organizacion, necesidades, sugerencias, etc.

La comunicacion horizontal permite la coordinacion del trabajo, la
planificacion de actividades y, ademéas de satisfacer las
necesidades individuales, es esencial para favorecer la interaccion
de las personas que se encuentran en un mismo nivel y quienes

interactian con otras areas y desarrollan trabajos en equipo.

En la comunicacién vertical predomina el intercambio de
informacion de naturaleza méas formal, mientras que la
comunicaciéon lateral y horizontal tiende mas a lo informal. La
frecuencia y el volumen del flujo de mensajes esta determinado
no sélo por factores estructurales, sino que estan mediados por
factores psicoldgicos. La situacion interna de la organizacion
puede dar origen a comunicaciones defensivas, en las cuales las
personas evitan el feedback, distorsionan la informacion, crean
rumores, etc., detectdndose en ocasiones la inconformidad del
personal que en ocasiones no lo manifiesta abiertamente porque

puede ser arrestado por murmurar sobre alguna orden.

Aungue la comunicacion en el Instituto Armado es muy evidente
su verticalidad como se muestra a continuacién en la Ley de
Disciplina del Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos capitulo Il
“...Articulo 13.- El militar aceptara dignamente y con satisfaccion
las obligaciones que le imponga su servicio, sin oponer
dificultades, pero cuando menoscabe su jerarquia militar, tendra
derecho de representar ante la superioridad...” y capitulo V
“...Articulo 42.- ElI militar que tenga alguna queja en relacion
con las disposiciones superiores o las obligaciones que le impone
el servicio, podra acudir ante el superior inmediato para la
solucion de sus demandas y, en caso de no ser debidamente
atendido, podra llegar por rigurosa escala, hasta el Presidente de

la Republica, si es necesario...”, en ocasiones en la SDE se
permite la comunicacion sin necesidad de que tenga que pasar la

informacion necesariamente por el inmediato superior.
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3. Conceptos de estrategias de comunicacion, identidad y cultura.

El fin de disefiar una estrategia de comunicacion es tratar y resolver los problemas
existentes en la organizacion pensando en una comunidad, para lo cual se utilizaran las
conclusiones obtenidas en el diagnodstico flash ethnography del capitulo IV, en donde se
detectaron conflictos y problemas comunicativos importantes entre los miembros y
grupos de trabajo y con ello proponer soluciones, tomando en cuenta que las estrategias

deben hacerse con el personal, no solo para el personal.

Después de realizado la técnica del flash ethnography en la SDE se revisan las
conclusiones, se comparan las percepciones y el diagndstico del proyecto con las
percepciones y el diagnéstico de la organizacion, lo cual nos lleva a una nueva mirada o
al menos a una mirada diferente de los problemas principales y de sus causas, todo lo
cual estard dentro de los limites del alcance del proyecto y sus objetivos. En algunos
casos este podria ser un tema delicado, sea porque la organizacion tiene una percepcion
diferente o porque las soluciones se imponen. Cualquiera que sea el caso, sera siempre
una posicion dificil para el investigador, la de escoger entre los puntos de vista del
personal (que debe ser siempre la prioridad) y los de la direccién de la organizacion. Se
tuvo que utilizar el mejor juicio para conciliar ambas posiciones, de acuerdo a la teoria del

seminario.

El factor critico que para darle forma a la estrategia, fue el andlisis de una nueva
mirada del problema. Se dibujo un nuevo arbol de problemas para identificar de los
factores mas relevantes que estan causando el problema principal, los cuales son de vital
importancia para el desarrollo de una estrategia efectiva. Estos factores son los llamados
‘problemas centrales”. Los problemas centrales identificados deben estar sujetos a un
analisis especifico de causa-efecto, con el fin de identificar y evaluar las areas posibles de

intervencién de la comunicacion.

Antes de comenzar con el disefio actual de la estrategia de comunicacion, se deben
revisar los principios guias del proceso. Lo primero que es necesario investigar son las
Necesidades, las Oportunidades, los Problemas y las Soluciones del personal. Las
necesidades, las oportunidades, los problemas y las soluciones de la comunidad, los
resultados de la linea de base y el analisis de problemas serviran para determinar la raiz
de los problemas mejor conocidos como los problemas centrales y que son los causantes
de una situacion negativa. A partir de este punto, la estrategia de comunicacién adquirird su

forma.
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A continuacion las bases de las propuestas para el desarrollo de las estrategias de

comunicacion planteadas:

3.1

3.2

3.3

3.4

Si se piensa que el futuro es adverso, se debe convocar para que cada
colaborador establezca su concepto de futuro y sus caracteristicas,
debido a que las organizaciones sélo piensan en el presente, y es necesario
que se enfoquen también en el futuro, ya que, el Unico tiempo posible para

tomar buenas decisiones es el futuro.

Generar las posibilidades de conocimiento de los colaboradores y
comprender por qué son asi y no de otra manera y también entender las
resistencias sobre quién no quiere, es importante reconocer que no
solamente el personal operativo asume responsabilidades sino que todo el
personal debe hacerse responsable de sus actividades en la organizacion,
de esta forma comprender el ¢Por qué se comportan asi y no de otra
manera? Entender quiénes son (personal con mala actitud que no esté de
acuerdo con los procesos de trabajo) para establecer ciertos tipos de
relacion entre ellos, que nos permita conocer y/o entender su dinamica de

trabajo.

Acercar informacién rapida y completa de lo que hace la empresa y
sobre el mismo trabajo, entre estos aspectos conocer el curso que lleva la
organizacioén, la estabilidad laboral, la transparencia de lo que se hace con
los recursos. Es importante que las organizaciones digan con claridad las
metas y proyectos que tienen planeado para desmentir al personal de
aquellos que tienen el mando y manejan la informacién a su antojo y
conveniencia, con ello el personal tendra estabilidad laboral, ademas que
con una buena transparencia de los recursos la gente se sentira que es
tomada en cuenta y que realmente forma parte del equipo de trabajo en la

organizacion.

Generar insumos o0 piezas informativas con un lenguaje que los
colaboradores entiendan y que le sirvan para autocomprenderse y
comprender su trabajo. Explicar los procesos de trabajo que se desarrollan
en la organizacion y que el personal que no los entienda se le explique
cuantas veces sea necesario hasta que le permita adoptarlos como parte de

su cultura laboral.



3.5

3.6

3.7
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Desarrollar frentes comunes de defensa solidaria entre los miembros de la
organizacion, es decir, compatrtir conocimiento de las fortalezas y debilidades de
cada uno en lo individual y/o colectivo para la ayuda mutua. Con ello se

fomentara la dindmica de proteccion del personal en la organizacion.

Establecer procesos de formacién humana donde no sélo se trabajaréa
la capacitacién para el trabajo, sino un constante desarrollo de la
personalidad y de los valores de los colaboradores y de la organizacion
misma para que el trabajo se haga con gusto, ética, responsabilidad y
compromiso consigo mismo y con los demas, con ello se dara sentido al
trabajo. Esto se hace para lograr: autoconfianza, confianza en el otro,
credibilidad, desarrollo laboral, profesional y educativo, es decir, volverse un

ciudadano de las organizaciones y conseguir bienestar generalizado.

Concepto de identidad como la cultura que establece Larrain, Jorge (No.
21, agosto de 2003), “El concepto de identidad”, Revista FAMECOS de Porto
Alegre, no indica que poseen un caracter simbdlico, de alli la dificultad de
establecer cudles son las caracteristicas esenciales de cada uno de ellos, v,
asimismo, establecer las diferencias entre ambos conceptos, aunque el lenguaje
parece ser el principal elemento constitutivo al dotar de pensamiento a los seres
humanos. Mientras que en la identidad el lenguaje se expresa como
“lengua”, en la cultura este se manifiesta como "habla". Ambos conceptos, Si
bien estan relacionados, no son sin6nimos, advierte Larrain, lo que podria
inducir a confusion y por consiguiente generar ain mas dudas sobre los
aspectos constitutivos esenciales de las sociedades latinoamericanas,
enfatizando en la distincién entre el "yo" y el "t4", y de la definicién del "si
mismo" en relacion al proceso de identificacion que experimenta un ser
humano cuando se comunica con un "otro", en correspondencia a los

efectos producidos por la globalizacion y al discurso del postmodernismo.

La identidad, dice Larrain, " implica una referencia a los “otros” en dos
sentidos, primero, los otros son aquellos cuyas opiniones acerca de nosotros
internalizamos, cuyas expectativas se transforman en nuestras propias

autoexpectativas " (p. 32), Pero también son aquellos con respecto a los
cuales queremos diferenciarnos. Ya sea "cara a cara" (es decir, un tipo de
relacion frontal) o aquellas construcciones de identidades mediadas. No asi
la cultura, que se refiere a la alta manifestacion del espiritu o al modo de

vida de la gente.
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Concepto de cultura es mas permeable que la identidad; cambia mas
rapido y es mas general que la identidad. Esta, ademas, no es algo inherente
con lo cual se nace, sino que se constituye en la medida en que la persona
interactie con otros seres humanos mediante una interaccion simbdlica, tanto

con los semejantes o con aquellos que son diferentes.

En la construccién de la identidad opera un trabajo reflexivo, y por lo tanto
menos voluble que las simbologias culturales que operan con ritmos
distintos. Asimismo, Larrain se detiene a analizar la mediatizacion de la
cultura moderna para exponer la creciente importancia que ha adquirido la
television en tanto esta moldea la manera como las formas simbdlicas son
producidas, transmitidas y recibidas por las sociedades modernas. Este
fendbmeno de mediatizacién de la cultura, que pone de relieve la importancia
de los medios de comunicacion masiva para controlar el contenido de las
transmisiones, esta acompafada por una creciente mercantilizacién de las
formas simbdlicas, lo que ha generado un enorme impacto en la polaridad de
la cultura como arte y expresion intelectual y, por otro lado, en el modo de

vida de la gente comun y en las expresiones discursivas y musicales.

El concepto de identidad en para el presente modulo y debido al tipo de
organizacién, se puede entender como aquella denominada como identidad
militar que se define como el conjunto de valores, virtudes, conocimientos,
habilidades y destrezas adquiridos por el militar a través de su formacion
militar y que lo identifican del resto de la sociedad.

Por cultura se debe tomar en cuenta que la actividad militar es una
profesion, que se destaca por el amor a la patria, por rendir culto a sus
simbolos patrios y por el respeto a su pueblo, sus derechos fundamentales,
sus tradiciones, historia y valores. Para lograr lo anterior, se requiere de un
proceso de formacion militar, entendiéndose este como la transformacién
continua, mediante el cual se adquieren, progresivamente, conocimientos,
habilidades y destrezas. Este proceso de formacion tiene como propdsito
fundamental, educar y generar, militares Utiles a la patria, con un acendrado
espiritu de servicio, patriotismo, honor, valor, disciplina, abnegacion,
honradez y lealtad a las instituciones, que les permita cumplir eficazmente

sus misiones generales.
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Ademaés de lo anterior, es necesario destacar que ninguna otra profesion
como la militar, exige llevar el cumplimiento del deber hasta el sacrificio o
anteponer al interés personal, la soberania de la nacion, la lealtad a las
instituciones y el honor del ejército. Todo esto en su conjunto es lo que
distingue y da sentido de pertenencia 9al militar, las fuerzas armadas,

constituyen el maximo exponente de la identidad y defensa nacional.

Propuestas de intervencion comunicativa.

Identificacion de subculturas, nombres, implementacién, beneficios, factibilidad y

desarrollo de las estrategias comunicativas, cambio cultural que se pretende lograr y

el tiempo estimado para la materializacion.

4.1

4.2

El primer grupo o subcultura que se detectd debido al vinculo del
conflicto entre el descontento por parte del personal de licenciados por no
tener un mayor grado por su condicion educativa tiene que ver con la
estructura de la organizacion y lo constituyen los actores, a quienes, dentro
de la SDE, les corresponde asumir rol de subordinados ante personal de
mayor jerarquia que cuenta con secundaria y reaccionar ante esta situacion
con descontento y baja productividad. Son precisamente sus diferentes
miradas y sus diversos comportamientos los que perfilan a que la DGCS
gestione su condicion laboral para que se les otorgue el grado jerarquico que
les corresponde, por lo que el entramado de la respuesta organizacional
ante la situacion se encuentra pautando una transformacion de la condicion
de desventaja de los mandos medios, su entorno, de sus espacios, sus

relaciones, habitos y procesos de trabajo.

El segundo grupo o subcultura que se detectd es el personal que
cuenta con un grado escolar de secundaria y preparatoria, que ha
tomado la postura de sentirse inferior con el resto del personal que cuenta
con licenciatura, pero no asi en su postura jerarquica, lo que ocasiona

desacuerdos en algunas actividades propias del grado jerarquico.
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El tercer grupo o subcultura que se detect6 es la del grupo de tramite
desde su Jefe de hasta el personal de menor grado jerarquico, ya que la
postura del jefe de grupo es el rechazo al trabajo que se les encomienda
dentro de la SDE y la postura del personal subordinado porque son 5
elementos entran de servicio de 24 horas (inclusive de 2 a 3 veces por
semana) mas seguido que el Grupo de P.P. y R. P. en donde son 15

elementos (inclusive de 2 a 3 veces al mes).

El cuarto grupo es el de P.Py R.P. y el de Produccién por la
inconformidad del grupo de tramite que manifiesta que no trabaja igual y

muchas tareas no las hace.

Nombres de las estrategias de comunicacion para los conflictos

encontrados.

45.1 Reconocimiento y valorizaciéon del personal por su nivel
académico.

4.5.2 Mayor grado escolar para una mejor cultura laboral.

45.3 Equidad en el personal de la SDE que entra de servicio de 24
horas.

454 Capacitar para una equidad laboral.

Implementacion de las estrategias en la SDE.

4.6.1 Al primer grupo “Licenciados”, se le ofrece un gestionar ante la
instancia correspondiente el ascenso al grado jerarquico de

subteniente el personal que cuente con titulo profesional.

De conformidad con el articulo 152 de la Ley Organica del Ejército
y Fuerza Aérea Mexicanos, que a la letra dice: “El personal
Profesionista y Técnico que requiera el activo de los Servicios del
Ejército y Fuerza Aérea, de cuyas especialidades no existan
Escuelas o Cursos Militares de Formacion, podra proceder: I. De
los militares de Arma y de Servicio que lo soliciten y que acrediten
con Titulo Profesional, Diploma o Certificado, segun corresponda,

los conocimientos respectivos.
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Estos militares cubriran las vacantes existentes con la jerarquia
gue ostenten o cuando deban tener una superior de acuerdo con
la presente Ley, con esta Ultima jerarquia. Il. Reclutandolo de los
egresados de las Escuelas y Universidades civiles, que acrediten
con Titulo Profesional, Diploma o Certificado, segun corresponda,
los conocimientos respectivos. Causaran alta en los Servicios con el
caracter de militares auxiliares, con la jerarquia inicial que para su
Especialidad establece esta Ley y deberan efectuar el Curso de
Capacitacion Militar correspondiente. lll. En todos los casos los

militares tendran preferencia para ocupar las plazas de que se trata.

4.6.2 Al segundo grupo se le invitara para que pueda concluir un grado
de estudios mayor, para que éstos militares con una mayor
antigiiedad puedan cubrir las vacantes que pudieran originar el
personal de licenciados cuando quieran causar baja, ya que el
personal podré tener un grado escolar mayor y al mismo tiempo
una mejor remuneracién econdémica, ademas de que podran

hacer carrera militar dentro de la Direccién.

4.6.3 Al tercer grupo “Tramite”, se le ofrece que el personal de tropa
que se encuentre de servicio de 24 horas, en lugar de entrar a las
07:30 horas, llegue a las 14:00 horas, trabajando Unicamente
17:30 horas.

4.6.4 Al cuarto grupo se le informara que al personal de licenciados se les
capacitard en la elaboracion de documentacién militar para que el
trabajo se distribuya en forma equitativita en el area de P.P. y R.P.y

haya equidad para que no se cargue solo en el grupo de tramite.

Beneficios de laimplementacién de las estrategias en la SDE.

4.7.1 Al primero grupo para que el personal civil se sienta mas seguro
en su relacion laboral e interaccion con el resto del personal
militar, debido a que la gente que es reconocida por su grado de
estudios, jerarquicamente y por ende econOmicamente, es mas

productiva.
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El personal de licenciados podra ejercer su profesion de manera
mas libre y responsable, sin presiones por parte del personal que

tiene un grado escolar menor al de éste grupo.

El personal de menor grado renacera a éste personal no solo por
el grado sino también por los conocimientos, habra menos

discriminacion y mas reconocimiento.

4.7.2 Al segundo grupo se vera beneficiado tanto fisicamente como
moralmente, ya que la gente que entra de servicio mas seguido,
pero con menos horas de trabajo, se podra desempefar mejor
laboralmente al tener un menor desgaste fisico y mental.

4.8 Para el desarrollo las estrategias se propone.
4.8.1 Concientizar al personal de licenciados de la importancia que

reviste el trabajar a favor de la organizacion y que se puede
convivir en comunidad al hacer mas habitable la oficina, ademas
de que es posible que puedan obtener un ascenso y un mejor
sueldo, para ello se tendria que informar al grupo a través de una

presentacion que contendria la siguiente informacion:

e La Ley Organica del Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos en su
articulo 152 dice: “El personal Profesionista y Técnico que
requiera el activo de los Servicios del Ejército y Fuerza Aérea,
de cuyas especialidades no existan Escuelas o Cursos
Militares de Formacion, podra proceder: I. De los militares de
Arma y de Servicio que lo soliciten y que acrediten con Titulo
Profesional, Diploma o Certificado, segun corresponda, los
conocimientos respectivos. Estos militares cubriran las
vacantes existentes con la jerarquia que ostenten o cuando
deban tener una superior de acuerdo con la presente Ley,
contemplandose el ascenso para el personal de licenciados
en la SDE.

e El personal tendra un lugar privilegiado en el escalaféon militar.

e Laremuneracion econémica sera mayor.
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e La Direccion pondra todo su empefio y dedicacion conforme a

la Ley para que se les de el grado que merecen.

Con lo anterior, se obtendria la confianza de este grupo al verse
beneficiado con la estrategia y por ende trabajaria a favor de la

organizacion.

Como principal paso para materializar la estrategia se elaborara
una tarjeta estudio para atencion del Alto Mando (Secretario de la

Defensa Nacional), en donde se expondran los siguientes puntos:

e Cantidad de personal con grado de licenciatura en
comunicacion en la DGCS.

e Necesidad de crecimiento del personal de licenciados en
comunicacion.

e Grado jerarquico que se le da a éste personal (soldado).

e Sueldo que tiene un soldado.

e Sueldo que recibe un licenciado.

e Actividades que desarrolla un licenciado en comunicacion.

e Actividades que desarrolla un soldado de conformidad con la
Ley Orgénica del Ejto. Y F.A.M.

e Expectativas de ascenso a futuro del personal de licenciados
en la Direcciéon (de conformidad con la Ley de Ascensos y
Recompensas).

e La creacion de las oficinas de voceros en las doce Regiones
Militares del pais.

e Amenazas que originaria que el personal de licenciados cause
baja del Instituto Armado (No contar con personal especialista
gue continue realizando las actividades y tener que incluir

personal que no tenga los conocimientos en comunicacion).

Para implementar la estrategia al segundo grupo, el personal debera
estar convencido de la importancia que reviste el continuar
estudiando en su propio beneficio, de su familia y del Instituto
Armado, incluyendo la oportunidad de salir temprano para que
terminen su preparatoria o licenciatura; mayores oportunidades
para participar en la promocién para ascender y la ampliacion de
conocimientos y con ello una mejor participacion dentro de la

organizacion.
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Para lo cual deberd solicitar por escrito su solicitud para que
pueda estudiar, inclusive el dia que se encuentre de servicio se le

permita asistir a clases, regresando al término de las mismas.

Para concientizar al personal del tercer grupo se realizaria una

platica en donde se expondria:

e Trabajar menos horas en los dias que sean de 24 horas.
¢ Reducir la fatiga fisica y emocional del personal.

e El personal mas descansado rinde mas.

Para concientizar al personal del cuarto grupo se realizaria una
actividad de capacitacion en la elaboracién de la documentacion

militar:

Se le ofrece, capacitacion al personal de licenciados para que el
personal amplié sus conocimientos, y que a su vez le sirvan de
base para los examenes de ascenso; ademas para que haya
solidaridad con otros grupos, ya que los grupos mas integrados

son mas productivos.

La capacitacion seria de las 08:00 a las 08:30 horas de lunes a
viernes y seria impartido en la sala de juntas de la SDE por el

personal de oficiales oficinistas.

4.9 El cambio cultural que se pretende desarrollar y su factibilidad de

gjecutarse.

49.1

En el primero grupo que sea mas participativo y ponga todo su
empefio y dedicacion en sacar el trabajo oportunamente, que se
sienta incluido en la organizacion es decir, que se identifique con

la misma.

Lo anterior, es posible debido a que se cuenta con la Ley de
ascensos y recompensas que contempla ésta situacion, y debido
a que antes del incremento en el gasto de comunicacion social no
se tenia contemplado el incremento del personal, ahora es posible
por el perfil que pide la DGCS para que el personal civil con esta

licenciatura cause alta en el Instituto Armado.
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El personal a lo largo de los dos ultimos afios ha implementado sus
propias actividades con lo cual le permitiran que la planilla organica se
generé dentro de la Organica del Ejto. Y F.AM. y se creen los

escalafones correspondientes como ha sucedido con otras disciplinas.

Con el segundo grupo se pretende que aumente su nivel escolar
para que pueda participar equitativamente con el personal

profesional en beneficio propio y de la organizacion.

Lo anterior es posible debido a la apertura de la Institucion de

autorizar permisos para el personal que quiera estudiar.

Con el tercer grupo se pretende que se deje de quejar por que
entra de servicio mas seguido que el grupo de P.P.y R.P. y podra
descansar mas cuando entre de servicio de 24 horas al realizar

Unicamente 17:30 horas.

Lo anterior es posible ya que otras secciones de la Direccion se
implementado este horario laboral para el personal que se

encuentra de servicio de 24 horas.

Con el cuarto grupo se pretende que el personal se familiarice con
las actividades militares y en particular con la documentacion con
lo cual podrd desarrollar cualquier tipo de documento que
contenga referencias con terminologia militar y con ello ayudar al

grupo de tramite.

Lo anterior es posible ya que en ese horario casi el personal de
realiza actividad alguna por ser un horario de desayuno, el cual
pueden realizarlo al termino de la lista de presente, es decir, de
las 07:35 a las 08:00 horas.

4.10 Tiempo estimado paralograr los objetivos de las estrategias.

4.10.1

Reconocimiento y valorizacion del personal por su nivel
académico, se considera aproximadamente 6 meses, debido a
que la primera instancia en solicitarlo seria la DGCS al Alto
mando, ahi a la S-4 (LOG.) E.M.D.N. la Direccion General de
Administracion, luego la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico,
y posteriormente la Secretaria de Gobernacion a través del Diario

Oficial de la Federacion.
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4.10.2 Mayor grado escolar para una mejor cultura laboral, seria relativo
de acuerdo al grado escolar que cuente y el sistema escolarizado

que elija el personal.

4.10.3 Equidad en el personal de la SDE que entra de servicio de 24

horas, de forma inmediata.

4.10.4 Capacitar para una equidad laboral, se necesitaria minimo seis

meses y maximo nueve meses.

5. Conclusiones.

A través de las propuestas de intervencién comunicativa se desarrollaron las
estrategias de comunicacion, que permitieron identificar la fuente de la cultura en la SDE,
las costumbres actuales de la organizacion, sus tradiciones y su forma general de hacer
las cosas, han sido resultado en gran parte de las actividades anteriores y el grado de
éxito que han tenido en dichas actividades. La fuente original de la cultura de SDE refleja
de ordinario la visién o sentido de misién de sus fundadores, es decir el personal militar,
puesto que los fundadores conciben la idea original, también pueden tener sus propias

inclinaciones sobre la forma de ponerla en practica.

Ellos no estan restringidos por costumbres o aproximaciones anteriores. Los
fundadores establecen la cultura inicial al proyectar una imagen de lo que la organizacion
debe ser. El hecho de que la mayoria de organizaciones sean pequefias ayuda también a

gue sus fundadores inculguen su visién en todos los miembros de la organizacion.

El choque de culturas a raiz del incremento en el nimero de personal con
licenciatura en comunicacion en la SDE, se demostré en la induccion de los empleados a
comportarse de una manera determinada sin necesidad de una estrecha supervision u
otros. La mayoria de las personas les gusta sentir que pertenecen a un grupo, a una
organizacién; que encajan en una cultura y actian de acuerdo a ella porque, de esta
manera, son aceptados por los demas. Por el contrario, cuando incumplen y no actian segun
las normas culturales, perciben como se genera una presion social para que sigan las
reglas; asi, los individuos se alientan con lo que la cultura espera de ellos o, de los
contrario caen en el ostracismo y en la critica por parte de sus semejantes. La mayoria de
este proceso ocurre de una manera no especificada o informal, sustituyendo los vacios que
dejan los sistemas de control tradicionales en la organizacion, como las relaciones de

supervision y las descripciones de puestos de trabajo.
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Con las propuestas de estrategias de comunicacion se pretende que la cultura de
la organizacion generé un sentido de identidad compartida, facilitando la generacion de
compromiso con los objetivos e intereses comunes de la DGCS, ademés la
implementacion permitird que se de una cultura que satisfaga las necesidades humanas
esenciales como la seguridad, certeza y bienestar, suavizando o reduciendo el estrés
causado por proyectos que cambian de la noche a la mafiana, por cambios repentinos de
equipo de trabajo y de supervisor, y sobre todo por las frecuentes modificaciones de los

procesos y métodos de trabajo.

6. Conclusiones y reflexiones finales.

En el capitulo | se describieron los factores del entorno organizacional como son el
contexto historico ubicando a la SDE tres etapas en el tiempo como es el inicio, el
desarrollo y el momento actual; se realiz6 un analisis sistémico y describio el
suprasistema, el sistema y los subsistemas de la DGCS de la SEDENA, de manera
sencilla se explico el ciclo de eventos (entrada-proceso-salida) en relacion con una
actividad que es la creacion de campafias comunicacionales, para ello, se describi6 el
entorno relevante, consistente en describir algunos de los conceptos de: mercado,
proveedores, clientes, competencia y socios; ambito, actores/agentes y servicios,
habiéndose ajustado a algunos de los conceptos en virtud de ser una dependencia
publica, también se realiz6 el andlisis contingente detectandose los problemas
recurrentes, las coyunturas, oportunidades y retos, mecanismos de retroalimentacion,
como es la busqueda de informacién, que la SEDENA tiene bien definida y realiza a
diario y a primera hora del dia.

Se descubrié que la SEDENA por ser una Dependencia del Ejecutivo Federal que
tiene bien definidas sus funciones, no tiene competencia con ninguna otra Secretaria, sin
embargo, se puede considerar que las Secretarias de Marina y de Seguridad Publica, la
Policia Federal Preventiva y por ultimo la Procuraduria General de la Republica, serian
organismos que deben competencia por las actividades de apoyo y coordinacion que lleva

a cabo la SEDENA con esas dependencias.
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En el capitulo Il, se desglosé la estructura organizacional de la SDE en su forma
ideal y real, con ello se tom6 en cuenta una actividad que se realiza en la seccion en el
grupo de Relaciones Publicas, a través de una técnica se encontraron los cuellos de
botella que impiden que el trabajo tenga la fluidez necesaria para ser eficiente y con ello
se contabilizé el costo econdmico que representa para la SEDENA el continuar tolerando
ese tipo de problemas operativos.

Ademas la estructura y los manuales de procedimientos de la SDE son
inoperantes, el personal no se apega a ellos y desarrollan su trabajo a “bomberazos” y no
siguen un método y por ello, no se cuenta con constancia de los procedimientos,
argumentando el personal que el trabajo no se detiene y que tienen que terminarlo, eso es
un sintoma de egoismo de cierto personal que con el esconder la informacién, pretenden

ser indispensables para la organizacién y que no los cambien de area.

En el capitulo Ill, fue mas laborioso que los anteriores modulos, sin embargo el
aprendizaje fue mayor al aplicar una de las técnicas cuantitativas de investigacion
propuestas, para analizar un problema concreto en la estructura y funcionamiento de la
SDE y con ello se obtuvo el diagnoéstico comunicativo, que permiti6 reconocer la
incidencia de los actores y los grupos, en la manara de transmitir la informacién o girar las
ordenes correspondientes y como los actores se encuentran involucrados con esa
informacion. Detectandose que la informacién en una organizacién no fluye ni llega a
donde debe llegar, debido en ocasiones por el descuido, negligencia o el desinterés del
personal por no querer comprometerse con el trabajo y fingen no saber, ya que hay un

dicho muy comun el medio “Lo mataron porque sabia demasiado”.

Con la técnica de auditoria comunicativa se evalué el papel que desarrolla la
comunicacion entre los individuos y los grupos de la SDE, ademas se descubrié que
existen grupos fuera de la estructura organica de la SDE que se forman de manera
natural y clandestina, debido a los intereses y afinidades de las personas, también se
calificé a los actores que integran esos grupos, a través de la personalidad de cada uno

de los integrantes de la SDE.

En el capitulo 1V, con los conceptos y herramientas de investigacién cualitativa
en comunicacion organizacional, se detectd, diagnosticO y se propusieron soluciones
a los conflictos y problemas comunicativos existentes en la SDE; por medio del anélisis de
la interaccion y de la mediacion se pudo diagnosticar los problemas comunicativos

identificados entro de la organizacion.
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<

Con las posiciones diferentes del personal en la organizacién y las acciones
comunicativas pertinentes consideradas por el suscrito, se propusieron soluciones viables
gue pueden ayudar a mediar o a resolver la problematica diagnosticada en la SDE, por
medio de discursos enfocados a los grupos detectados que tienen desventajas en el

sistema laboral y en su forma de relacionarse con sus comparieros, jefes y el trabajo.

El dltimo capitulo, se desarrollaron algunas de las propuestas de estrategias de
comunicacion citadas en el capitulo IV, con las cuales se intervino de forma estratégica en
el desarrollo de una cultura de comunicacién para la creacion del bienestar generalizado
dentro de la SDE, pretendiendo que la cultura de la organizacion generé un sentido de
identidad compartida, facilitando la generacibn de compromiso con los objetivos e

intereses comunes de la DGCS.

Reflexién final.

El haber asitido al seminario de Organizacién, Comunicacion y Cultura numero XX
para iniciar mi recorrido por el camino académico para poder titularme, siento que fue muy
gratificante en lo personal, ya que me toco un grupo de profesores demasido
profesionales y experimentados con los temas que impartian, de mi parte puse todo mi
empefio y dedicacién en asistir y poner atencién a las clases, tuve dos faltas en dia
miércoles y sol6 sali 3 horas antes de que terminara la clase en dia sdbado, ninguno de

los profesores tuvo alguna falta, siempre fueron puntuales.

Siempre entregue los trabajos en tiempo y forma, claro con algunos detalles que
por falta de tiempo no pude corregir en su momento, todos éstos fueron aprobatorios,
aunque por mi cuenta y con mas tiempo disponible pude mejorarlos e integrarlos en un

solo compendio como es el presente trabajo.

Si hubo carencias en algunas ocasiones para comprender ciertos conceptos, en
gran parte se debidé al seminarista, que por falta de conocimientos y preparacion los
desconocia y tampoco sabia como aplicarlos en su trabajo modular, las técnicas vistas
durante el seminario, consider6 que fueron laboriosas pero no por eso se dejaron de
hacer y sin embargo, aprendi el método de como aplicar las diversas técnicas

cuantitativas y cualitativas para diagnosticar a una organizacion.
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Antes de ingresar al seminario, mi concepto de la relacién laboral era distinta a la
gue adquiri, al término del mismo, creé que me volvi mas humanista, solidario,

comprensivo y considerado con la situacion de cada uno de los miembros de la SDE.

Si tuviera la oportunidad de volverlo a tomar el OCC, lo haria gustoso, ya que con
los conocimientos adquiridos, me seria mucho mas provechoso repasar el seminario,
debido a que cuando ingrese mi comprension era del 30% sobre los temas y ahora es de
80%

En relacion con la bibliografia propuesta en cada no de los modulos, me gustaria
gue se sintetice, ya que el programa del OCC es muy corto en tiempo de clase y
demasiado extenso en las lecturas y por el desarrollo de la clase en muchas ocasiones,
no fue posible que se vieran o explicaran todos los textos programados, generado un

vacio en el seguimiento de los temas.

Sugiero que continde impartiéndose el seminario y si algun dia existira la

posibilidad de participar en las clases, con gusto ayudaria.
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