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Introduccién

Como siempre y hoy en mayor medida ante la contingencia sanitaria surgida a nivel mundial a
finales de 2019 y que ha permanecido hasta este momento por la COVID-19, las organizaciones de
todo tipo, Ildmense empresas, gobiernos e instituciones, entre ellas la Secretaria de Cultura de
Michoacan, que en adelante sera mencionada como SECUM, se han visto obligadas a adaptarse a
los cambios rapidos de su entorno, so pena de ser vencidos por sus competidores, perder el contacto
con sus publicos, -en este caso con la ciudadania-, a quienes ofrecen sus productos, bienes o
servicios, y a la larga desaparecer al no demostrar su competitividad, su pertinencia, y su razon de
ser.

Entre dichas adaptaciones se encuentra el uso de los adelantos tecnolégicos, los cuales han servido
para que la dependencia se mantenga en contacto con el publico como uno de sus objetivos. Sin
embargo, en su interior en ningin momento de su existencia paradojicamente se ha analizado la
forma como los factores de su entorno pueden influir en el manejo oportuno y eficiente de la
informacién. Tampoco se ha evaluado la relevancia y calidad de ésta, y los intentos por mejorar la
comunicacion institucional no han fructificado, por lo que se siguen reproduciendo practicas con
una vision limitada que no aprovecha al maximo la experiencia y conocimientos de sus integrantes

para robustecer la cultura organizacional.

Por tal razon, el trabajo se centrara en analizar cdbmo se realiza o desarrolla la comunicacion entre
el Departamento de Difusion y las demas areas de la dependencia, con el fin de detectar posibles

problemaéticas y proponer una intervencién a nivel comunicativo.

Por ello, se considera conveniente que la SECUM se someta a este tipo de analisis tomando como
base la Teoria de Sistemas, sobre todo hoy en dia cuando el estudio de la comunicacion en general,
y de la comunicacién organizacional en particular, incorpora la vision de otras disciplinas que han
enriquecido sus propuestas, para ofrecer mas amplias perspectivas en su abordaje, retomando a los

sujetos y sus interacciones como su punto medular.

El interés por desarrollar este trabajo es de caracter profesional, y surgio al detectar el poco tiempo
que el Departamento de Difusidn tiene para procesar la informacién recibida por parte de las otras
areas, a las cuales brinda sus servicios, para promover sus actividades y proyectos, lo que llega, en

ocasiones, a generar un ambiente de tension.



En cuanto a la metodologia seleccionada, se utilizaron técnicas como la entrevista, la aplicacion de
encuestas, y la observacion participante. No debe perderse de vista que ante la pandemia, los
colaboradores desarrollaron su trabajo desde casa en la medida que les fue posible, pero se tratd de
que tanto colaboradores como directivos se vieran incluidos y fueran tomados en cuenta al momento

de aplicar dichos instrumentos.

Es importante mencionar que, como dependencia, de gobierno, la Secretaria de Cultura de
Michoacéan tiene como proposito gestionar y manejar recursos econémicos que se destinan para el
apoyo de artistas, artesanos, proteccion del patrimonio histérico, y conservacion de las tradiciones

y de las culturas indigenas.

Sobre el tema, el entorno organizacional puede definirse como “un conjunto de factores generales
y especificos, externos a la organizacion que son percibidos como especialmente relevantes en el
decidir de la misma” (Ahumada, 2005, p.18).

En cuanto a la comunicacion, puede entenderse como “una interaccion indispensable para sostener
el equilibrio de cualquier sistema de interaccion humana, incluidos los sistemas organizacionales”

(Serrano, Pérez, Mendoza, Avila y Revilla, 2001, p.53).

Al citar a Wilden, Serrano et. al, (2001, p.39) explican que toda organizacién puede considerarse
organizacionalmente cerrada pero informacionalmente abierta, en donde ocurren mas situaciones y

acciones de las que se supondria.

En este contexto, este reporte de investigacion tiene como propdsito analizar los elementos que
pueden influir en el desarrollo de la comunicacion entre el Departamento de Difusion y el resto de

las &reas o subsistemas de la dependencia, para proponer estrategias de mejora.

Para el analisis tedrico, la SECUM serd observada entonces como un sistema abierto, el cual
mantiene caracteristicas muy particulares con su entorno, con el que forma una unidad y sin el cual

no puede existir (Luhman, 1998, p. 115).



Para ello se utilizaran las herramientas tedricas y metodoldgicas proporcionadas en los cinco
modulos del Seminario-Taller Extracurricular “Comunicacion, Organizacion y Cultura”, surgido en
1992 y que es impartido por investigadores de la Facultad de Estudios Superiores Acatlan, de la

Universidad Nacional Auténoma de México.

Desde una Teoria de Sistemas, el Seminario permitird “desmenuzar” cada uno de los elementos,
dimensiones y niveles que conforman a la SECUM en general y su Departamento de Difusion en
particular, y apreciar como sus integrantes se relacionan en un complejo y profundo entramado,

también influido o trastocado por otras organizaciones, en un imparable caminar.

Protagonista e impulsor de los procesos comunicativos, el sujeto y su conducta dentro de la cultura
organizacional serd uno de los puntos a analizar como parte de este proyecto, que tiene como
proposito que los integrantes de la SECUM se involucren, se comprometan y cuenten con un
ambiente méas amigable a partir de la posible implementacion de estrategias.

Sobre la distribucién de los diversos temas en la estructura del trabajo, el reporte se dividira de la

siguiente forma:

En el capitulo 1 se describira la génesis de la dependencia, y los motivos para los que fue creada.
Para ello como parte de la metodologia se consultaran documentos y se utilizara la técnica de

observacion participante.

El marco tedrico permitira determinar las caracteristicas del entorno en que la SECUM se desarrolla.
La dependencia se planteard como un sistema, dentro del cual el Departamento de Difusién funciona
y se relaciona con los otros subsistemas a los cuales presta sus servicios. Se abordaran las coyunturas

0 momentos relevantes en su vida, y el momento por el que el atraviesa actualmente.

En el capitulo 2 se hablard sobre la estructura interna y se diagnosticaran los procesos de
comunicacion de la dependencia, partiendo del Departamento de Difusion -cuyos integrantes son
los responsables de buscar, recibir, procesar y emitir la informacion hacia el interior y el exterior-,
para detectar los problemas que pueden obstaculizar o afectar dichos procesos. En este apartado se

realizaran entrevistas con varios de los colaboradores, se utilizara la observacién participante, y se
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aplicaran herramientas para determinar factores que influyen en los procesos de trabajo del
Departamento.

El Capitulo 3 estard dedicado a aplicar técnicas cuantitativas y cualitativas de investigacion, entre
ellas la encuesta, y a efectuar una Auditoria Comunicativa a un problema especifico en la estructura
y funcionamiento de la SECUM-Departamento de Difusion, para realizar un diagndstico

comunicativo que permita reconocer la incidencia de actores y grupos.

En el Capitulo 4 se desarrollardn estrategias de investigacion cualitativa como encuestas y
entrevistas a los integrantes del Departamento de Difusion, a empleados que cuenten con diferentes
afios de antiguedad, entre ellos también a quienes hayan ocupado una direccion o jefatura de
Departamento, y a ex jefes del Departamento de Difusion, lo que permitira detectar los problemas
y conflictos comunicativos y culturales que se han venido presentando con el paso de los afios, e

interpretar su dimension y caracteristicas.

El capitulo 5 dara cuenta de la intervencion en la cultura y la comunicacion de la dependencia para
producir o fomentar, desde el Departamento de Difusion, propuestas para aplicarse en situaciones

muy especificas.

Es importante mencionar que, por considerarlas vigentes y pertinentes, en este trabajo de
investigacion se retomaran las propuestas resultado del Taller de Comunicacion Institucional
llevado a cabo en el afio 2015 al interior de la SECUM, el cual planteaba entre otras cosas a la

informacidén como un recurso estratégico mas de la dependencia.



Capitulo 1: ;En qué entorno se desenvuelve la Secretaria de Cultura de Michoacan?
“La comunicacion es el cemento que forma las organizaciones”

Norbert Wiener

Anélisis del entorno de la Secretaria de Cultura de Michoacén, entre marzo y octubre de 2021.

1.1 Descripcion de los factores del entorno organizacional. Contexto historico: génesis,
desarrollo y momento actual.

La SECUM se ha mantenido en constante cambio. Desde su creacion hasta la fecha su estructura
interna, su plantilla laboral, y el nimero de organizaciones con las cuales se involucra para alcanzar
sus objetivos se han vuelto complejas, de ahi la necesidad de estudiar por primera vez la formay

efectividad de sus procesos comunicativos.

Al ambiente en que la SECUM se encuentra sumergida se suma la aparicion a nivel mundial, desde
diciembre de 2019, de la pandemia por COVID-19; considerada una contingencia sanitaria que ha
influido en el disefio e implementacion de nuevas practicas laborales, y ademas, en el 2021, habria
que agregar las elecciones a celebrarse en Michoacén en el mes de junio, lo que también implica un

manejo especial de la informacion ante la veda electoral.

1.1.1 La SECUM y sus origenes.

Se trata de una de las 17 secretarias que conforman el gabinete legal del Gobierno del Estado. La
dependencia fue creada en 2004 durante la administracion de Lazaro Cardenas Batel, con el fin de
“promover y fomentar las artes, estimular la produccion artistica local, elaborar programas de apoyo
a la creatividad, preservar las tradiciones y lenguas indigenas, asi como contribuir a fortalecer el
patrimonio cultural de los municipios del Estado” (Gobierno Constitucional de Michoacan de
Ocampo, 2019). Tiene como su antecedente al Instituto Michoacano de Cultura (IMC), creado el 10
de noviembre de 1980, como un organismo publico descentralizado, al cual por primera vez se le
asignan recursos econdémicos, determinando programas y objetivos a seguir, fijando politicas

generales y dando coherencia y sentido armanico al quehacer cultural.

A su vez el IMC tuvo como su antecesor a la Coordinacién de Asuntos Culturales y Turisticos del
Gobierno del Estado, creada entre 1974 y 1975. Antes de ella, el érgano oficial del Estado encargado
de promover y difundir la cultura en Michoacan era el Departamento de Promocion Cultural,
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practicamente reducido al Museo de Arte Contemporaneo, creado en ese tiempo, y el Teatro
Ocampo, ambos ubicados en Morelia.

En aquella época, la actividad cultural en la entidad era poco sustancial e irrelevante, el &mbito de
accion del Departamento de Promocion Cultural no iba més alla de la ciudad de Morelia y algunas
acciones realizadas en salas y pequefios museos arqueoldgicos del interior del Estado, segun se
detalla en el Periddico Oficial del Estado de Michoacan (Gobierno, 2019), en el que se informa que
con la Coordinacién de Asuntos Culturales y Artisticos, si bien hay un incremento notable en las
actividades y eventos culturales que se organizan, se carecia de una programacion y definicion en

cuanto a los objetivos que se perseguian, y a las politicas culturales de interés para Michoacén.

La situacion arriba referida ha cambiado totalmente. Ahora la dependencia debe cumplir con una
veintena de atribuciones, muchas de ellas unidas a la tarea de difusion, y satisfacer las demandas
que en la materia se registran en los 113 municipios del territorio michoacano, cada uno poseedor
de una riqueza y variedad en tradiciones y expresiones artisticas y artesanales, atendiendo a un
Programa Sectorial de Cultura, y a la Ley de Desarrollo Cultural; documento en el que se establecen
las bases que garantizan el derecho a la cultura de los michoacanos.

En este momento las condiciones sanitarias que prevalecen ante la COVID-19 han llevado a la
institucion a cerrar sus recintos y suspender actividades presenciales, obligandola a fortalecer su
presencia en los medios digitales, a donde ha migrado sus contenidos.

También es importante mencionar que, a nivel politico, durante los ultimos 19 afios la SECUM ha
formado parte de 7 diferentes gobiernos estatales, tres de ellos priistas, igual nimero de perredistas
y uno independiente.

1.2 Analisis sistémico.

Con base en la técnica de observacion participante, es posible inferir que, desde su creacion, debido
a la situacion econdémica por la que ha atravesado y por no contar en este momento con un inmueble
propio, en diferentes momentos la institucién ha tenido que cambiar de domicilio, con la
consiguiente separacién de sus colaboradores, quienes en diferentes reuniones han manifestado su

opinion y malestar al respecto con los representantes de la Delegacion Administrativa.
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Previo a la llegada de la contingencia sanitaria, el proceso de comunicacion internay su operatividad
ya se veian alterados, pues el manejo de la documentacion oficial se hacia a través de un mensajero.
Ademas, los empleados debian trasladarse desde el edificio de su adscripcion hacia las oficinas
centrales para atender asuntos laborales y personales, con el consecuente gasto de tiempo y dinero,
sin mencionar el posible riesgo al que se exponian al salir de su espacio de trabajo.

Hoy en dia, los 477 colaboradores de la dependencia (Gobierno de Michoacan, s.f.) se encuentran
distribuidos en los siguientes edificios (Gobierno del Estado de Michoacan, s.f.):

En Morelia, en Ignacio Zaragoza 143 colonia Centro, se ubican las oficinas del Secretario, la
Secretaria Técnica, las oficinas de los asesores, el Departamento de Difusion, el Departamento de
Relaciones Publicas y las oficinas del Director de Promocién y Fomento. En esa misma calle, pero
en el numero 247 se encuentran los departamentos de Danza, Musica, Teatro y Literatura, que
también pertenecen a la Direccion de Promocion y Fomento; instancia que también incluye al
Departamento de Artes Visuales que se localiza al interior de la Casa Taller Alfredo Zalce ubicada
en Periférico Paseo de la Republica 409, en la colonia Félix Ireta. Como todos los inmuebles que
administra la SECUM, dicho espacio cobra suma importancia ya que fue ahi donde el muralista
patzcuarense Alfredo Zalce Torres residid, tuvo su estudio y atendia a sus estudiantes. Durante la
administracion de Claudio Méndez como titular de la SECUM, el inmueble retomo sus actividades

como espacio cultural para ofrecer exposiciones, talleres y presentaciones de libros.

En el Centro Historico de la capital michoacana la SECUM administra el Teatro Ocampo, sede de
la Orquesta Sinfonica de Michoacén, y la Casa de la Cultura de Morelia, que alberga a la Direccién
de Formacion y Educacién. También se encuentran los museos Casa Natal de Morelos, de Arte
Contemporaneo Alfredo Zalce, del Estado, de Arte Colonial, y el Centro Cultural Clavijero. Este
altimo alberga a la Direccion de Produccion Artistica y Desarrollo Cultural, al Centro de

Documentacion e Investigacion de las Artes, y a la Biblioteca Bosch-Vargaslugo.

La Delegacion Administrativa, el Departamento de Recursos Humanos, las direcciones de
Vinculacion e Integracion Cultural, y de Patrimonio, Proteccion y Conservacién de Monumentos y
Sitios Historicos tienen su domicilio en Santos Degollado 753, colonia Nueva Chapultepec. A este

edificio se le conoce como “Las oficinas centrales”.

12



La dependencia también apoya las acciones realizadas por la Unidad Regional de Culturas

Populares, Indigenas y Urbanas de Michoacan, dependiente del Gobierno de México.

Ademas, la institucion administra los centros Cultural Antiguo Colegio Jesuita y el Dramético de
Michoacan, ubicados en Patzcuaro, y el Regional de las Artes de Michoacan, que se encuentra en

Zamora.

Se presenta dicho desglose ya que ademas de su valor e importancia histérica y arquitectonica,
muchos de estos edificios resguardan un importante acervo cultural propiedad del Estado que es
dado a conocer a la ciudadania, entre la que también se cuentan los empleados de la dependencia,
quienes de igual manera y si asi lo desean, disfrutan y son consumidores de los bienes y productos
culturales por ellos mismos creados, es decir son prosumidores como se citd en el taller de

comunicacion institucional ofrecido en 2015.

La diversidad de espacios también habla de la complejidad de las relaciones de trabajo que se
generan al interior de la organizacion, lo que se podria traducir en una afectacion a la productividad
final. En este punto es pertinente tomar en cuenta las variables o estados posibles de un sistema, ya

que esta expuesto a una gran variedad de perturbaciones (Beer, 1977).

También habria que diferenciar entre el entorno organizacional interno, que comprende los
objetivos, el clima y la cultura organizacional, y el externo a la organizacion, que abarcaria las

condiciones sociales, politicas y econdmicas (Duncan 1972, p.16-17, citado por Ahumada 2005).

En cuanto a las caracteristicas del entorno de la organizacion, Baptista (2012) refiere que pueden
presentarse turbulencias, ambientes hostiles, diversidad, variables en el grado de organizacién y
abundancia o pobreza de recursos humanos y materiales, lo cual forma la ecologia de la

organizacion, por lo que de su manejo y administracion dependera su supervivencia.

Por su importancia para la institucion y por lo arriba descrito, se considera que dichas caracteristicas
deben detectarse, para evaluar de qué manera podrian afectar el desempefio y el sentir de los
colaboradores.
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También, para una mejor comprension de este analisis habria que entender al suprasistema como el
entorno que aglutina a la misma SECUM v las organizaciones con las cuales trabaja, mientras que
la dependencia, entonces, debe ser vista como un sistema, integrado a su vez por diferentes
subsistemas, que vendrian siendo las direcciones y sus respectivos departamentos, entre ellos el de
Difusion, asi como los centros culturales y los museos. Dichos subsistemas, de acuerdo con Martin

Serrano (2007), le dan sentido y refuerzan las bases de la estructura del sistema.

Sobre el tema, Méndez con base en Harle (1978), indica que el sistema se integra por elementos

unidos entre si, forma parte de un entorno y se adapta y evoluciona continuamente (p ).

1.3 Ciclo de eventos (entrada, proceso, salida).

Como es sabido, toda empresa debe contar con una serie de elementos para lograr su cometido.
Méndez (1993), precisa que las organizaciones estan constituidas por una serie de fuerzas a factores
(fisicos, sociales, econdmicos, culturales y politicos), que influyen en mayor o menor grado a través
de una interrelacion. También recibe insumos (personas, materias primas, energia, informacion) que
procesa, y al terminar de transformarlos entrega productos, bienes y servicios. Debe entenderse por

productos tanto los materiales como los inmateriales.

Sobre el concepto de transformacion, Fernandez (1991), indica que se trata del proceso en el que
los insumos se convierten en productos y sucede desde que los recursos ingresan a la organizacion

hasta que salen de ella.

Sobre este punto, se puede observar que el Departamento de Difusién trabaja con la informacion
que recibe de las otras areas de la SECUM. EIl proceso consiste en recibir textos e imagenes que se
manipulan y transforman en boletines y material de disefio grafico. Es importante mencionar que,
durante 2020, dicha area emitié 485 comunicados que dieron cuenta de las acciones realizadas por

la dependencia.

¢Qué y cdmo se comunican hoy el Departamento de Difusion y la SECUM?
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Con base en la observacion participante se puede afirmar que al interior, ante la situacion inédita de
contingencia sanitaria que prevalece, la SECUM como sucede con el resto de las dependencias de
gobierno, atiende las observaciones obligatorias en materia de salud expedidas por la Comision
Estatal para la Proteccion Contra Riesgos Sanitarios de Michoacan (COEPRIS), y la Comisién
Central de Seguridad e Higiene, relativas al seguimiento del protocolo en los centros de trabajo para
disminuir el nimero de contagios. Dicha informacién se transmite a los trabajadores mediante
circulares mensuales manejadas via WhatsApp. La comunicacion se realiza en varios niveles, ya que
ademas de permanecer en contacto con sus superiores, los empleados de base también se mantienen
comunicados con su representante sindical, quien comparte informacion sobre las medidas
sanitarias que se deben seguir y sobre los procesos de trabajo internos propios del organismo. Lo

anterior ha permitido que la informacion llegue hasta los colaboradores por diversos canales.

Por lo que toca a los integrantes del Departamento de Difusion y al ciclo de eventos, en el periodo
observado se aprecia que, aunque de forma intermitente, reciben de manera digital audios, imagenes,
y textos utiles para dar continuidad al desarrollo de su trabajo. Si bien estas herramientas
electronicas ya se utilizaban afios atras, pudo observarse gque la pandemia aceler6 el proceso por
medio del cual ahora se han convertido en elementos fundamentales en el campo laboral ante la

necesidad de desempefiar el trabajo en casa.

WhatsApp

S Correo electronico  —— Departamento de Difusion
Direccione§ ——— Audios
Llamadas

Facebook
lustracion 1

Medios por los cuales el Departamento de Difusion recibe la informacion

Concretamente el Departamento de Difusion estd integrado por una jefa o enlace con la
Coordinacion General de Comunicacion Social (CGCS), una secretaria, una reportera y un
responsable de apoyar en cuestiones de sistemas y técnicas de la informacién; un camardgrafo y

fotografo, un disefiador grafico, y una persona responsable del manejo de redes sociales.

A nivel externo, la SECUM comparte sus actividades y busca mantenerse en contacto con el publico

através de su canal de Youtube y su cuenta de Facebook. Ademas, cre6 “Club Ch”anani”; plataforma
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con contenido sobre temas recreativos, artisticos, deportivos y cientificos, dirigido al publico
infantil y juvenil. La propuesta estd abierta para que los artistas en general puedan participar
produciendo y enviando sus propias capsulas, lo que de manera adicional les permite dar a conocer
su trabajo. Ademas, a nivel particular cada responsable de area promueve y difunde en redes sociales
como Facebook las actividades que lleva a cabo, ampliando asi la posibilidad de que la informacion

llegue a mayor cantidad de personas o “contactos”.

1.4 ;Con qué entidades se interrelaciona la SECUM?

La Secretaria se encuentra intimamente ligada a los elementos de su entorno con los cuales articula,
planea y proyecta, pero a los que también brinda sus acciones. Sobre la vision sistémica de las
organizaciones, Estrada y Monroy (2000), detallan que en nuestro contexto nacional se llega por
primera cuenta a distinguir dos grandes conjuntos de elementos con sus respectivos sistemas, uno
de ellos el entorno nacional, donde destacan los sistemas tecnoldgicos, naturales-ecologicos, mas
directamente relacionados con esta realidad, los diferentes niveles de gobierno implantando las
politicas pablicas, las organizaciones civiles y sociales, las empresas publicas y privadas, de capital
nacional e internacional, de diferentes sectores economicos y diferentes tamarios, la poblacién y los
consumidores, todos ellos conformando sistemas de los que también se debe generar conocimiento,

para poder buscar la mejor manera de interaccion armonica (p.162-163).

Lo anterior queda plasmado en la existencia de la dependencia estatal, ya que, como parte de su
entorno, articula sus estrategias y planes de accidn y por consiguiente entabla conversacién con la
Secretaria de Cultura del Gobierno de México, la cual inyecta sus recursos econémicos y materializa
sus acciones a traves de la infraestructura y los recursos humanos y materiales de su similar
michoacana. La SECUM también se articula con otros organismos del mismo gobierno del Estado
de Michoacan, entre ellos la Coordinacién General de Comunicacion Social (CGCS), las secretarias
de Finanzas y Administracion, de Turismo, de Educacién, de Igualdad Sustantiva y Desarrollo de
las Mujeres Michoacanas, y el Parque Zoologico Benito Juarez ubicado en Morelia, a fin de sumar

sus recursos y lograr una sinergia, para extender la cobertura de sus servicios al publico.

En la medida de lo posible y tomando en cuenta la infraestructura con que se cuente al interior del
Estado, la organizacion realiza tareas en conjunto con las casas de Cultura y centros culturales de

los 113 ayuntamientos, e instituciones educativas como las universidades Nacional Autonoma de

16



México a través de la Escuela Nacional de Estudios Superiores y del Centro Cultural UNAM, ambos
ubicados en Morelia; la Michoacana de San Nicol&s de Hidalgo, y el Conservatorio de las Rosas,
por mencionar algunas. Ademas de proporcionar apoyo econdémico, la SECUM también puede

facilitarles los espacios que administra para la realizacion de actividades.

Otro organismo desconcentrado que se agrega a su ambiente es la Orquesta Sinfénica de Michoacan,
cuyos conciertos en linea también son divulgados por el Departamento de Difusion, que coordina
conferencias de prensa, entrevistas y emite boletines dirigidos a los representantes de los medios de

comunicacion.

Los colectivos y grupos artisticos que solicitan apoyo y resultan beneficiarios en alguna
convocatoria, los proveedores y el publico en general, también forman parte del entorno de la
SECUM, la cual también debe mantener contacto con los representantes del Sindicato de
Trabajadores al Servicio del Poder Ejecutivo, (STASPE).

Medio ambiente relevante: lo necesario para funcionar efectivamente.

Propuesta de aumento salarial, (huelga) .‘ Recorte presupuestal

Contingencia sanitaria
Toma de decisiones: informacién del ambiente exterior a la organizacién para afectar positivamente su vida y efectividad.
Proveedores.

Secretarias de Cultura
Federal y municipailes.

SECRETARIA DE CULTURA

Casass de Cultura y centros PRODUCTOS CULTURALES
culturciles. DE MICHOACAN
Realizaciéon de
Pdiblico. 15ecretario convocatorias, concursos,
Artistoss. Insumos 1 Secretario particular. 3 asesores1 Depto. Relaciones encuentros, festivales,
Homeostasis Publicast —¥% muestras, exposiciones.
UNAM, UMSNH, Udem, - - Recursos > o .
Conservatorio de las Roscss. economicos 1 Depto. de Difusién bEnlr:g:d de pr:mltus:
A eneficios producto de
Medios de comunicacién. humanos y 8 direcciones, programas
materiales. 26 dreas (deptos, museosy centros culturales),

Dependencias del propio

Cobierno del Estado 1 Unidad de Culturas Populares de la Sec Cult. Fed.

(Coordincacién General de
Comuniceicién Social).

Sindicato de Trabajadores
ail Servicio del Poder
Ejecutivo.

Organizaciones civiles

Iniciativa Privada.

Contingencia sanitaria Elecciones Contingencia sonitaric

llustracién 2

El entorno relevante de la SECUM
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Se infiere entonces que la situacion de la SECUM se refleja en lo dicho por Baptista (2012, p.7),
quien sefala que “las empresas no se dan en el vacio, sino que se encuentran en un complejo entorno

social donde forman una red de relaciones”.

1.5 Analisis contingente ¢A qué problemas y retos se enfrenta el Departamento de Difusion

para realizar su trabajo?

Entre las teorias que estudian a la comunicacion organizacional se encuentra la del analisis
contingente, que se refiere a la importancia de que la organizacion cuente con herramientas que le
permitan prever posibles situaciones a fin de contrarrestar o evitar, en la medida de lo posible, que

afecten su eficiencia y su capacidad de adaptacion.

Es en este punto donde la informacion y su manejo oportuno se vuelve fundamental para evitar la

incertidumbre ante los posibles cambios del entorno, como refiere Baptista (2012).

Inmersa en una serie de relaciones ante las cuales busca el equilibrio frente a los cambios externos,
para llevar a cabo sus planes, ademas de requerir recursos econémicos, la SECUM necesita de la
informacidn que los sistemas de su entorno le proporcionan, pasando primero por las direcciones

como responsables de recibirla, para llegar finalmente al Departamento de Difusion.

Al concebir dicha informacion como materia prima, es necesario detallar los pasos que se siguen al
interior del Departamento de Difusion, que cobra un papel decisivo al convertirse en

receptor/depositario/procesador/productor/emisor de la misma.

1.5.1 Ciclo de vida (entrada-proceso-salida) de la informacién.

Se puede considerar que el flujo de la informacion se construye principalmente de manera
descendente. Primeramente, se reciben las solicitudes de apoyo por parte de la Direccion interesada.
La peticion puede partir de proyectos especificos de las areas de la organizacion incluidos en los
planes anuales, o bien venir desde el exterior, la cual debe dirigirse previamente a la oficina del
Secretario en turno. Dependiendo de su naturaleza se turna a alguna de las direcciones y su
correspondiente jefatura. Se espera que el documento se acompafie de toda la informacion necesaria

para que los miembros del Departamento de Difusion puedan hacer el trabajo y entregarlo en tiempo
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y forma. En caso contrario el trabajo se rezaga y acumula, ya que también se debe enviar para visto
bueno de la CGCS, que brinda su anuencia o bien puede hacer observaciones, ocupando mas tiempo

en el proceso de produccion.

Concretamente el ciclo de vida de la informacion interior de la SECUM pasa por la oficina del
Secretario, el area administrativa, las direcciones y jefaturas, para llegar finalmente al Departamento
de Difusion, el cual, como area de servicio al exterior, da a conocer y promueve todas las acciones
y obras desarrolladas a través de la produccion de videos, boletines de prensa, de la cartelera cultural
considerada el érgano informativo oficial que se distribuye de manera digital, y el material creado
por el disefiador gréafico responsable de elaborar convocatorias, carteles, e-cards, y programas de
mano. Es importante mencionar que de una sola actividad puede desprenderse la elaboracién de
varios materiales o “aplicaciones”, con el consiguiente aumento de trabajo para el Unico disefiador

que trabaja en el Departamento de Difusion.

Con el proposito de garantizar la inclusién y la participacion de los grupos indigenas asentados en
Michoacan, y de acuerdo a las politicas de gobierno, hay ocasiones en que las convocatorias,
programas de mano y demas publicaciones incluyen textos en lenguas purépecha, mazahua, otomi,

y nahuatl, que también deben hacerse llegar al disefiador.

Actualmente se cuenta con un Manual de Identidad Gréfica proporcionado por la CGCS, util en la
elaboracion de material impreso, y se trabajaba en un documento sobre la recepcion de oficios; sin
embargo, se carece de un documento interno que establezca lineamientos sobre el tiempo limite de
recepcion y la naturaleza de la informacion, lo cual seria Util para elaborar con anticipacion boletines

y carpetas que se entregan a los reporteros en las ruedas de prensa.

Si bien el factor econdmico es vital para la subsistencia de la Secretaria, también deberia de serlo la
Comunicaciéon Organizacional por medio de la incorporacion-sustitucion de formas nuevas
montadas sobre las antiguas, como sefiala Serrano y otros autores (2001), quienes refieren que existe

una logica financiera y administrativa que atraviesa a las organizaciones.

Aunado a lo anterior, la ausencia de una estrategia que englobe o unifique las acciones de difusién

de las actividades también ha propiciado que la informacion se “filtre” o maneje en las redes sociales
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por parte de los mismos directivos, sin contar con autorizacion del responsable del Departamento
de Difusion, lo que habla de la carencia de control al respecto, diluyendo el impacto que dichas
acciones podrian tener si se articularan dentro de un plan integral que englobara la emision de

boletines, entrevistas y giras de medios.

1.2 Analisis del entorno organizacional.

1.2.1 Implicaciones sociales, politicas, historicas, econdmicas y culturales.

Al dejar de ser Instituto en marzo de 2004 durante la administracion de L&zaro Cardenas Batel, la
nueva SECUM tuvo como su propdsito ampliar los apoyos culturales y artisticos en el Estado, por

lo que contrajo nuevas responsabilidades y en su estructura interna sufrio modificaciones.

Isabel Gélvez Vizcaino, quien labora desde hace 32 afios en la dependencia y se desempefia
actualmente como secretaria en el Departamento de Difusion, explicd que uno de estos cambios
derivé en la eliminacion de la Subdireccion de Planeacion que dependia del director del extinto
IMC. La Subdireccion era la encargada de hacer llegar el material informativo al entonces
Departamento de Prensa luego de haberlo ordenado y depurado. Dicha area también tenia entre sus
funciones coordinarse con los departamentos para evitar que las actividades se llevaran a cabo en
un mismo horario, logrando que los medios de comunicacién y el pablico centraran su atencion en

una sola actividad a la vez.

Lo anterior permite inferir que anteriormente habia un trabajo organizado de manera diferente entre

los subsistemas de la dependencia.

Otro cambio importante para el Departamento de Difusion se registro al pasar de depender de la
Direccidén de Comunicacion y Publicaciones, a estar subordinada a la Oficina del Secretario, segun
explicd en entrevista Froylan Rogelio Melchor Rodriguez, entonces titular de la mencionada

Direccion.

Con base en la técnica de la observacion participante es posible afirmar que otro evento que pudo
haber cambiado el rumbo del Departamento de Difusion, organizacional y comunicativamente
hablando, fue el sucedido en enero de 2015. Por iniciativa de la jefa en turno del Departamento de

Difusion Eduwiges Franco Estrada, se llevo a cabo el taller “Comunicacion Institucional. Sistema
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de Informacion Institucional”, impartido por el licenciado en Comunicacién Colectiva Victor E.
Rodriguez Méndez, en el que se hizo énfasis en el valor de implementar una comunicacion interna,
y en el que el ponente indico “es un desafio porque implica (re) configurar la cultura, practicas,

poderes, dindmicas y formas de organizacion en la dependencia”.

En ese taller se destacaba la necesidad de trabajar a partir de las personas y no de las herramientas,
centrar el esfuerzo en lograr mensajes perdurables, acciones creibles, conversaciones confiables,

bienestar y satisfaccion laboral y personal, y seguir siendo personas que se comunican con personas.

El ponente menciono la importancia de hablar de temas relativos a la comunicacion interna, como
modelos de organizacion, estructuras de poder, arquitecturas de difusion, politicas de interaccion,

cultura organizacional, y Ego.

El taller se llevo a cabo en Isidro Huarte 545, en donde se ubicaban las oficinas centrales de la
SECUM. Las sesiones estuvieron abiertas a la asistencia y participacion de todo el personal de la
institucion, entre ellos los directores y jefes de Departamento por ser ellos quienes tenian el poder
de decision y de proponer alguna mejora en el proceso de trabajo, para compartir la informacion de
una manera mas eficiente. Sin embargo, con base en los resultados se puede concluir que ninguna
de las propuestas planteadas para alcanzar una nueva dinamica de comunicacion fructificaron, por
lo que se siguen reproduciendo los mismo patrones, sin tomar en cuenta la importancia de la

prevencion y la planeacion a futuro.

1.2.2 Implicaciones ecoldgico-organizacionales.

Se puede considerar que la ausencia de una forma de comunicarse organizacionalmente hablando,
ha afectado las relaciones entre los mismos integrantes de la SECUM, en especial entre quienes
toman las decisiones, ante la falta de elementos como el liderazgo, para mantener integrado al grupo

para llevarlo al cumplimiento de sus objetivos.

Por lo que toca a la comunicacion que se mantiene con el exterior, la Secretaria tiene contacto con
su publico objetivo a través de las redes sociales, principalmente Facebook, manejadas por el
Departamento de Difusion, que también hace llegar boletines e informaciéon a los medios de

comunicacion, coordina entrevistas y organiza ruedas de prensa, tanto presenciales como virtuales.
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Ademas, como parte de una estrategia implementada desde la Coordinacién General de
Comunicacion Social, area encargada del manejo de la imagen institucional del Gobierno
michoacano, el Departamento de Difusion tiene el encargo de transmitir las ruedas de prensa
encabezadas por el Gobernador, y difundir videos y convocatorias de otras areas de la
administracion, ampliando el espectro informativo y ofreciendo a su publico objetivo la posibilidad
de conocer los planes y acciones de otros sectores gubernamentales sobre temas que son de su

interés.

1.2.3 La coyuntura ¢Cdémo ha adaptado la SECUM sus procesos de trabajo ante la

pandemia?

En la medida de lo posible, la dependencia ha proseguido con su plan anual, trabajando de manera
conjunta con otros sistemas que integran su entorno, como el econdmico con la Secretaria de
Finanzas, el educativo a través del desarrollo de proyectos con las universidades Michoacana de San
Nicolas de Hidalgo, de Morelia, y Nacional Autdbnoma de México, y el Conservatorio de las Rosas,
y el social, cumpliendo los compromisos adquiridos con los gremios artisticos locales que integran
su entorno, los cuales, a nivel nacional, estatal, municipal y local, desarrollan sus propios procesos,
deben ser vistos como sistemas autonomos y también deben considerarse como actores con

caracteristicas, posibilidades, tiempos y propdsitos propios. (Estrada, 2002).

Por lo que se refiere al Departamento de Difusion, su manera de trabajo y el manejo de la
informacidn sigue dependiendo de los requerimientos de los otros subsistemas, que trabajan sus
procesos internos a diferentes ritmos atendiendo diversas necesidades a un mismo tiempo, por
ejemplo, dando seguimiento a una convocatoria, planeando un festival artistico y entregando los

informes del Programa Operativo Anual.

Ademas, aunado a la nueva normalidad que impone cumplir con protocolos sanitarios y reducir el
aforo en los espacios que administra, para cumplir con las politicas de austeridad establecidas por
el gobierno estatal del cual forma parte, que representa un elemento de su entorno y también del
suprasistema, la SECUM se enfrenta a un momento de coyuntura, representada por la necesidad de

reubicar a parte de su personal dentro de los mismos centros culturales, con el fin de liberar espacios
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que ha venido rentando para ahorrar recursos que se destinarian a proyectos artisticos y apoyo a
creadores. Ello le significaria -y ya le significa-, la critica por parte de algunos medios de
comunicacion y del pablico, que no admite que dichos espacios se conviertan en oficinas, cuando
originalmente deben destinarse a la realizacion de talleres, cursos, y presentacion de actividades

culturales.

1.2.4 Dado el entorno, ¢Cual es el futuro deseable y el futuro posible de la organizacion?

En este apartado se ha hablado sobre el entorno en que la dependencia se ha desenvuelto,
principalmente tomando en cuenta la existencia constante de la COVID 19, que ha permeado sus
procesos de trabajo, llevandola a implementar medidas de seguridad e higiene para proteger a sus
colaboradores y a su publico, y que ha afectado a todas las instituciones con las cuales se relaciona,

sin que ello signifique el hacer una pausa o un alto total.

Se ha hablado también de lo que la organizacion hizo y hace, pero a largo plazo, con base en las
experiencias e historia acumuladas, y ante las rapidas transformaciones tecnoldgicas, laborales, en
materia de salud, y econdmicas, seria necesario que se planteara una idea sobre su existencia a
futuro, sobre como le gustaria verse en 10 o 15 afios, tal como lo sugiere la prospectiva, que como
sostiene Miklos (2016), es la visién de largo plazo que ayuda en la toma de mejores decisiones con
base en la implementacion de cambios en las practicas actuales, a fin de sembrar una “semilla” en
materia de prevencion, anticipandose a los hechos, preparandose para ellos, imaginando los
diferentes escenarios posibles, comparandolos para establecer posibles lineas de accién para tratar
de alcanzar lo “futurible” (p. 11); término que el autor retoma de la escuela europea y que significa

“el mejor de los escenarios posibles”.

Con base en la prospectiva, este cambio de mentalidad y de paradigmas tradicionales, es decir el
cambio en la forma de hacer las cosas, conllevaria el desarrollo de una metodologia para establecer

innovaciones integrales, articulando diferentes disciplinas.
Sobre la metodologia que se debe aplicar, Miklos y Tello (2007), consideran que se debe tener una

vision holistica para estudiar las partes de un todo y la manera como se influyen mutuamente.

Tambien debe considerar a la creatividad plasmada en la creacion y la innovacion, para elaborar una
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estrategia que sea valiosa, con la participacion y cohesion de los colaboradores y directivos, quienes

toman las decisiones. (p. 70-74).

Diagnostico.

Con base en los datos recopilados tomados a manera de diagndstico, se aprecia la complejidad del
entorno de la SECUM, destacando la relacion que sostiene con las Secretaria de Finanzas y
Administracion que establece ciertas reglas a nivel econémico, y con la Coordinacion General de
Comunicacion Social, como el organismo que supervisa y regula las caracteristicas y tiempos de

difusion de la informacién dentro del Gobierno del Estado de Michoacan.

También se observa que el Departamento de Difusion debe contar y hacer valer herramientas que le
permitan “acompanar” a las direcciones, jefaturas, museos y centros culturales, en cuanto a la
seleccion, produccién y distribucion de la informacidn, desde la planeacion de los proyectos, hasta
su cristalizacion. Esto daria certeza y seguridad a los empleados del Departamento, que sabrian

hacia donde dirigir sus esfuerzos.

Estas acciones deberian ser conocidas y seguidas por todos los subsistemas por igual, ya que el
Departamento de Difusion inevitablemente se nutrird de la informacion generada por ellas para
cumplir su cometido, lo que se traducira en brindarles un buen servicio, completando asi un circulo

virtuoso.

La experiencia constata que, dentro de una organizacion, llamese como se llame, no hay area que se
sustraiga al &mbito comunicativo, partiendo desde su misma entrafia para extenderse por diferentes

canales.

A largo plazo podria verse como algo positivo dentro del proceso de la comunicacion, que en la
toma de decisiones también se incluyera la opinion, la experiencia y el conocimiento de los
colaboradores, quienes se sentirian reconocidos mas alld de la retribucion econoémica, lo que
también fortaleceria su sentido de identidad, y arraigo para con la dependencia: se sentirian mas
identificados con ella y més parte de ella. Esta peticion supondria un cambio en la forma de pensar
y de relacionarse, en especial por parte de los directivos, quienes toman las decisiones y por lo

mismo, deben percatarse de la importancia de compartir la informacién de manera puntual y
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continuada con sus equipos de trabajo. Lo anteriormente dicho podria resumirse en el compromiso

de compartir la filosofia global.

Se tiene claro que los cambios que podrian sugerirse como resultado de la propuesta de intervencion
resultado de este trabajo, no se conseguiran de un dia para otro, y si existiera la viabilidad de hacerlo
asi podria ser contraproducente. Las rutinas, habitos y patrones se adoptan paulatina y naturalmente
hasta que se vuelven actividades que se dan de manera fluida para convertirse en una necesidad,;
necesidad de mantenerse comunicados, de compartir la informacion, de saber qué es lo que el otro

va a hacer a corto, mediano y largo plazo, para poder actuar en consecuencia.

Luego de haber transitado por la epidermis/entorno de la SECUM/organismo vivo, se reconoce la
vida y potencial que fluye en ella y lo noble que pueden ser sus objetivos, pero también se tiene
conciencia de las fuerzas que se mueven en su exterior y en su interior; fuerzas que la desequilibran,
que se apaciguan para volverse a equilibrar y para alcanzar, aunque de manera momentanea, la
adaptacion y la estabilidad, a fin de buscar autorregularse.

Lo que queda claro es que una comunicacion organizada debe disefiarse, decidirse y ejecutarse, tal
como refiere Serrano et al. (2001).

A manera de conclusion se puede observar que, para operar sus proyectos, la SECUM mantiene
cierta dependencia con otros organismos de su entorno, lo que finalmente repercute en el tiempo
que el Departamento de Difusion tiene para procesar y dar a conocer las actividades de la
dependencia.

También se aprecia que la carencia de comunicacion y de un espacio o edificio propio es un tema

que preocupa a los colaboradores, y que ha sido una demanda no resuelta por parte de los directivos.
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Capitulo 2: Teoriay practica de la organizacién, (o lo que es lo mismo, del dicho al hecho,
hay mucho trecho).

“La forma en que nos comunicamos con otros y con nosotros mismos, determina la calidad de
nuestras vidas”
Anthony Robbins.

En el capitulo anterior se habl6 sobre los elementos del entorno con los cuales la SECUM vy su

Departamento de Difusion interactdan, para cumplir con su trabajo y brindar un buen servicio.

En el presente capitulo se analizara la estructura y funcionamiento de la organizacion, con énfasis
en el Departamento de Difusion, desde su nacimiento como area de Prensa del Instituto Michoacano
de Cultura, su crecimiento y consolidacién dentro de la creada Secretaria de Cultura de Michoacan,
hasta lo que es hoy en dia, retomando el papel que la comunicacién organizacional ha jugado dentro

del Departamento.

El andlisis incluye la mision, vision y valores que dan razon de ser a la SECUM. También se
analizara el tipo de organigrama bajo el cual se establece la division de tareas, y los procesos formal
e informal de trabajo. Lo anterior permitira contrastar la estructura formal y real para detectar

problemas operativos concretos.

2.1 ;Cbémo se integra el Departamento de Difusion?

2.1.1 Nombre, razén social y giro.

Se trata del Departamento de Difusion de la SECUM, integrada de acuerdo con informacién
proporcionada por su Departamento de Recursos Humanos, por 7 de los 400 empleados de la
dependencia, que a su vez forma parte del Gobierno del Estado, como un organismo publico

descentralizado.

La SECUM surgié como tal en marzo de 2004, con el objetivo promover y fomentar la cultura y las
artes en todas sus expresiones, asi como estimular la produccion, difusion y formacion artistica local,
ofrecer apoyo a la creatividad, preservar las tradiciones y lenguas indigenas y la conservacion del

patrimonio cultural tangible e intangible del Estado,
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También tiene como propdsito contribuir a fortalecer el patrimonio cultural de los municipios de la
Entidad.

Con base en Ley Orgénica de la Administracion Publica del Estado de Michoacéan de Ocampo, el
Departamento de Difusion tiene entre sus atribuciones dar a conocer las acciones y obras planeadas,
coordinadas, y ejecutadas por la Secretaria, lo que se traduce en la promocion y cobertura de
convocatorias y actividades relativas al arte y la cultura y las tradiciones propias del Estado. El
Departamento esta integrado por un jefe, una secretaria, un disefiador grafico, un camarégrafo, un

reportero, un responsable de redes sociales y un responsable de apoyo en cuestiones administrativas.

2.1.2 ¢ Qué es lo que la SECUM tiene para ofrecer?

La SECUM pertenece al sector econémico de Servicios de esparcimiento, culturales y deportivos, y
otros servicios recreativos, por ofrecer servicios de caracter cultural. En el afio 2021 cuenta con un
presupuesto de 200 millones de pesos. Trabaja con recursos federales y estatales. Actualmente se ha
venido trabajando de manera hibrida a través de la realizacion de guardias. Las personas que
pertenecen a los grupos vulnerables se han mantenido en resguardo en sus casas. Ante la pandemia
la mayoria de las actividades se ofrecen de manera virtual a través de diversas plataformas y recursos

tecnoldgicos.

2.2 Andlisis de la estructura organizacional.

A lo largo de su historia, para responder a las necesidades motivadas desde su entorno que incluye
el sistema social, politico, educativo y econdmico, la SECUM ha sufrido modificaciones en su
estructura, para convertirse en una entidad con procesos mas complejos, sujetos a controles que

garantizan su eficacia.

Pero ¢qué debemos entender por organizacion?

Tal como las define Bobbitt en Ruiz (1995, p. 71), la organizacion es “una entidad conscientemente
coordinada, con una frontera identificable que funciona sobre una base relativamente continua, para
alcanzar uno o varios objetivos”, cuyos esquemas de interaccion son sumamente necesarios. Dicho

concepto se enlaza con la nocion de estructura, entendida como la manera en que se ubican,
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relacionan y trabajan los colaboradores de la organizacion siguiendo una serie de normas y planes

establecidos, y sobre lo cual versara el presente capitulo.

2.2.1 Historia del Departamento de Difusion de la SECUM.

2.2.1.1 Sus origenes.

Si bien existen documentos que hablan de la estructura general, las leyes y los planes que rigen a la
Secretaria de Cultura de Michoacan, a nivel mas especifico no se cuenta con un archivo historico
sobre el crecimiento y transformacion que el Departamento de Difusion ha experimentado con los
afios. Por lo anterior, ese apartado se reconstruy0 a partir de la entrevista a Eduwiges Franco Estrada,
quien ingreso a la organizacion en 1985, fue fundadora y jefa del Departamento de Prensa del IMC,
y del Departamento de Difusién de la Secretaria de Cultura de Michoacan.(E. Franco, entrevista
telefonica, 14 de abril de 2021).

La historia se remonta a 1980, con la creacion del IMC, a iniciativa del gobernador Cuauhtémoc
Céardenas Soldrzano. En ese entonces la organizacion contaba con un area que difundia sus

actividades, pero no figuraba en su organigrama.

Eran Fernando Covian Mendoza, entonces responsable del area, y Eduwiges Franco Estrada, quienes
colaboraban en dicha area. Las actividades se hacian de manera rudimentaria; la cartelera cultural
en un principio era mimeografiada y para su creacion el machote o plantilla debia llevarse a la
Direccion de Prensa de Gobierno.

En 1987, Fernando Covian Mendoza es postulado para ocupar la Gnica subdireccion que habia en el
IMC, por lo que Franco Estrada se queda como encargada, y propone al entonces secretario de
Gobierno Jorge Mendoza Alvarez, se creara de manera formal el Departamento de Prensa.

La propuesta es aceptada, y el Departamento se convierte en el primero en su tipo, de todas las
dependencias del Gobierno del Estado, dando muestras de crecimiento, por lo que para septiembre
de 1985 ya contaba con el programa “Esta semana en la cultura” que se transmitié por 10 afios de
manera ininterrumpida por Radio Nicolaita; emisora de la Universidad Michoacana de San Nicolas
de Hidalgo. Posteriormente el proyecto desaparecio por cambios imputables a la misma estacion de
radio.
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Como otro de los logros obtenidos en 1986, se encuentra la transmision de los programas de radio
“Cantera rosa”, y de television “Cartelera cultural”, ambos en el Sistema Michoacano de Radio y
Television; organismo de comunicacion del Gobierno del Estado.

Todo lo anterior se concreté mediante la firma de convenios entre las organizaciones involucradas.
A través de los programas que se presentaban, cada uno de manera semanal, el IMC tuvo la
posibilidad de difundir todas sus actividades, y lo que acontecia en el ambito del arte y la cultura en
los municipios michoacanos, lo cual también se hacia en otras estaciones de television y radio

particulares, que invitaban a los directivos del Instituto para ser entrevistados.

Ademas, se procurdé avanzar e innovar al introducir nuevos elementos de comunicacion.
Paulatinamente, las actividades de difusion se fueron ampliando, por lo que el Departamento de
Publicaciones del IMC, ademaés de editar de libros, comenzé a disefiar carteles.

En aquella época, como medios impresos estatales existian los periddicos “La Voz de Michoacan”,
y “El Sol de Morelia”. También se abrieron espacios en medios electronicos locales, entre ellos en

las estaciones de Radio Acir, Cadena Rasa, Radio Ranchito y la XEI.

2.2.1.2 Crecimiento y transformacion del Departamento de Difusion.

Mas adelante al surgir el proyecto para que el IMC se convirtiera en SECUM, Eduwiges Franco
participa con la propuesta para crear la Direccion de Comunicacion y Relaciones Publicas; proyecto
que cristaliz6 durante la administracion de Luis Jaime Cortez en 2004 al frente de la organizacion,
convirtiendose en la primera jefa al frente del Departamento de Difusién, que tuvo entre sus
atribuciones brindar atencion a medios impresos y electronicos.

De esta manera, el Departamento de Difusion también pasé a formar parte del organigrama de la
organizacion al integrarse a la citada Direccidn, junto con los departamentos de Relaciones Publicas
y el de Publicaciones, el cual tenia entre sus funciones la elaboracion de carteles, programas de mano
y postales, es decir los productos que el Departamento de Difusion utilizaba para difundir las
acciones de la dependencia.

Con los cambios de gobierno, y con el fin de logar un adelgazamiento de la Secretaria, para 2008 se
elimind la figura de la Direccion de Comunicacion y Relaciones Publicas; sin embargo, los
departamentos que la conformaban siguieron en funcionamiento.

El Departamento de Difusion continu6 con sus propuestas, entre ellas la coordinacion de giras,

consistentes en llevar a los reporteros de diferentes medios para que cubrieran las actividades
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efectuadas fuera de Morelia, en otros estados de México e inclusive en otros paises. Lo anterior
facilitaba a los representantes de los medios de comunicacion realizar entrevistas y resefias sobre las
actividades, y garantizaba que las acciones efectuadas por la SECUM se difundieran ante la

ciudadania.

Fue asi que también se generd un espacio para la cultura en los medios informativos, que abrieron
segmentos dedicados exclusivamente a dicha fuente, y se logré consolidar las relaciones con medios
publicos y privados para difundir las actividades estatales de la organizacién, entre las que se
contaban el Festival de la Mariposa Monarca y el Concurso de la Raza Purépecha por mencionar
algunos, y los de carécter internacional como el Torneo Internacional “Ciudad de Linares —
Morelia”, de Ajedrez, las extensiones del Festival Cervantino, el Encuentro de Poetas del Mundo
Latino y el Encuentro de Escritores, que llegé a contar con la presencia de plumas como José
Saramago y Jorge Luis Borges. Se entendia entonces que el beneficio era mutuo, ya que si una

estacion no tenia seccion cultural estaba “perdiendo” a un publico.

En la entrevista con Eduwiges Franco se establece que, en aquel entonces, el Departamento de
Difusion no manejaba convenios monetarios con ningin medio de comunicacion, aunque si era
necesario, se contrataban espacios para anunciar de manera especifica algunas de las actividades.
Fue hasta después que se suscribio un convenio con el periddico “La Jornada” como medio privado,
para lo cual, segin lo dicho por Eduwiges Franco, se tuvo que convencer a los encargados de la

Delegacion Administrativa y hacerles ver que era necesario invertir en publicidad.

El Departamento de Difusion también se dio a la tarea de promover las actividades realizadas en las

casas de Cultura dependientes de la SECUM, ubicadas en el interior del Estado.

A decir de Eduwiges Franco, un gran reto para la institucién fue el cambio de IMC a Secretaria, ya
que implicaba un trabajo de reestructuracion. A nivel econémico también resulté un desafio, ya que
como IMC contaba con patrimonio y recursos econémicos propios, mientras que al convertirse en

SECUM dej6 de contar con ellos.

Ademas, recordd que durante la existencia del IMC se cobraba al pablico por el acceso a los eventos

y el dinero ingresaba directamente al instituto, mientras que, ya como Secretaria, las actividades se
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ofrecian en su mayoria, de manera gratuita, por lo que el presupuesto que se le asignaba era
administrado por la Secretaria de Finanzas, como sucede hasta ahora, perdiendo su autonomia
economica.

Tras recordar que durante la administracion de Cuauhtémoc Céardenas Solérzano como gobernador
de Michoacan entre 1980 y 1986 se le dedicd mucha atencién a la cultura, Eduwiges Franco expreso
que otro de los retos alcanzados entre 1985 y 2004 por el Departamento de Difusion fue el
fortalecimiento de su infraestructura, a través de la adquisicion de equipamiento (camaras,
micréfonos y grabadoras). El equipo fue util en la grabacion de actividades, la elaboracion de
programas televisivos y en la generacion de imagenes que se proporcionaban a las televisoras.
Posteriormente el presupuesto del Departamento de Difusion fue disminuyendo, por lo que ya no se

contaba con recursos para invertir en publicidad en los medios de comunicacion.

En cuanto a la situacion que guardaba la comunicacion organizacional, se pugnd porque al interior
del IMC existiera una normativa al respecto, organizdndose un taller sobre el tema, del cual se
generaron los primeros lineamientos del Departamento que en 2004 se integraron en el decreto de
creacion de la SECUM. Sin embargo, entre 2012 y 2015 se registraron problemas que no se pudieron
resolver, ya que diferentes areas manejaban su informacion sin articularse con el Departamento de
Difusion, y sin respetar la normativa establecida, especialmente los relativos a la produccion de
materiales. Cada producto promocional de un evento tenia sus tiempos, lo que no se entendia en

algunas direcciones.

Lo anterior propicidé que se organizara un segundo taller de comunicacion institucional con el
propdsito de que los colaboradores y directivos estuvieran en la misma sintonia, para cuidar la
imagen institucional y para informar al pablico en tiempo y forma, dando el mismo peso a todas las
areas, tal y como se concibe dentro de los pardmetros de la Comunicacion Organizacional.
Finalmente, los lineamientos se fueron relajando y diluyendo con el paso del tiempo.

2.2.1.3 Momento actual y expectativas.

En esencia, todas las organizaciones tienen como finalidad producir ya sea un bien, un producto o

un servicio, cuya elaboracion se ve determinada o afectada por diversos elementos externos.
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En este sentido, factores del entorno como la presencia de la COVID-19, la veda enmarcada en el
proceso electoral a celebrarse el 6 de junio de 2021, y la participacion de artistas y autoridades de
los gobiernos municipales influyen en la manera como la SECUM vy el Departamento de Difusion

actualmente realizan y ofrecen sus actividades.

Al respecto en entrevista, Andrea Martinez Bravo, jefa del Departamento de Difusion, calificd de
buena, en terminos generales, la comunicacion que se registra entre sus integrantes, pero en relacion
con las otras areas de la Secretaria argumentd que presenta deficiencias, ya que el material no llega
a tiempo para darle seguimiento de forma adecuada, lo que obstaculiza el trabajo. (A. Martinez,
entrevista telefonica, 19 de abril de 2021).

Comparativamente hablando, expresé que en época normal de trabajo se deben producir dos
comunicados y seis “posteos” de informacion relevante al dia en las redes sociales, lo que no sucede

ante la reduccion de exposiciones y presentaciones artisticas limitadas por la pandemia.

Sobre las expectativas que tiene sobre el Departamento en un futuro, comentd que al interior del
area se podrian hacer mas eficientes algunos puestos y tareas, en especifico en el area administrativa
al no contar con partida presupuestal, por lo que las tareas de naturaleza informativa asignadas a
dicho puesto, consistentes en la elaboracion de la sintesis digital, podrian ser asignadas al reportero,

al responsable de redes sociales o a la secretaria.

Del servicio que el Departamento brinda a las direcciones y jefaturas, consideré que en algunos
casos puede resultar deficiente, al depender de la aprobacion de la Coordinacion General de
Comunicacién Social (CGCS), organismo que, dijo, tarda hasta un mes en dar respuesta a las

solicitudes.

Opind también que, a futuro, el Departamento podria tener muchas areas de oportunidad que no se
han explotado. Al respecto agreg6: “informamos desde una institucion. El plan de Gobierno y de la
CGCS es muy restrictivo y me parece que es a veces poco amable con el publico que visita la pagina
web, que también presenta problemas y no sirve bien. Aunque nosotros podamos comunicar muy

bien en redes sociales y en prensa, si no tienes una pagina web de buena calidad y facil acceso, es
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dificil que la informacion llegue a todo el mundo cuando la consultan en Google, que es el primer

canal en donde buscas algo”.

Finaliz¢ la entrevista diciendo que “sin presupuesto y sin el disefio de un verdadero plan interno y
externo de comunicacion que también sea aprobado por la CGCS es muy complicado darle

seguimiento a este tipo de tareas”.

2.3 ¢Cudl es el ideario que da vida a la SECUM?

2.3.1 Filosofia.

Como dependencia de gobierno, la Secretaria de Cultura de Michoacan tiene el proposito de
beneficiar a los artistas, gestores y promotores culturales a través de las acciones que realiza, asi
como al publico que recibe los productos que resultan de dichas iniciativas; sin embargo, no se
establece que la organizacion cuente con una filosofia como tal.

Todas las organizaciones tienen un objetivo a alcanzar, el cual se desglosa y se plasma en una serie

de enunciados, que atraviesan y sirven de base en todo su funcionamiento.

Al respecto, Etzioni (1979, p.8), senala que “los fines de la organizacion proporcionan orientacion
para describir un futuro estado de los asuntos que la organizacion intenta realizar, pero también

constituyen una fuente de legitimidad que justifica sus actividades”.

2.3.2 Mision.

En este sentido, en su pagina electrénica consultada el 20 de abril, la Direccién de Transparencia y
Acceso a la Informacion del Poder Ejecutivo del Estado especifica que la Secretaria de Cultura de
Michoacan tiene como misién propiciar la unidad, el reconocimiento, formacion y consenso de los
gremios artisticos, dotarlos de mas y mejores apoyos y estimular la participacion de la sociedad.
También tiene la mision de promover y apoyar el conocimiento, y recuperar, conservar y divulgar

el patrimonio cultural tangible e intangible.

En su pagina de Facebook, la dependencia establece que tiene entre sus atribuciones promover la
creacion y otorgar reconocimientos y estimulos al mérito de los creadores artisticos, investigadores,
intérpretes y promotores culturales mediante evaluaciones sustentadas en los principios de

imparcialidad y equidad, ademéas de fomentar y difundir el desarrollo pluricultural regional,
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procurando la preservacion de sus tradiciones, usos y costumbres originarias, asi como el respeto a

las distintas formas de vida de los michoacanos. https://cultura.michoacan.gob.mx/atribuciones/

2.3.3 Vision.

En cuanto a su vision, la organizacion a futuro percibe un Michoacan donde los gremios culturales
estan unidos y tienen un reconocimiento, formacion y consenso, con la participacion de la sociedad
michoacana. Donde sus programas son en igualdad de oportunidades con mejores estimulos tanto a
creadores, investigadores, intérpretes y promotores, con base en una participacion social activa,
respaldando su valoracién en el principio de equidad e imparcialidad; donde la diversidad de los
michoacanos y su patrimonio tangible e intangible son reconocidos, valorados, respetados y donde

el desarrollo pluricultural regional en sus tradiciones, usos y costumbres son preservados.

2.3.4 Valores.
Al interior de la organizacion se debe promover el respeto a las diferentes formas de vida, la

tolerancia social, la honestidad y la igualdad de oportunidades.

2.3.5 Politicas.
Como dependencia de gobierno, la SECUM esté obligada a informar al publico sobre las actividades
que realiza y la manera como ejerce los recursos econémicos. Dicha informacién se da a conocer a

través del Portal de Acceso a la Informacidn Publica del Poder Ejecutivo del Estado.

A nivel general, se detalla que la dependencia se rige por el Programa Sectorial de Cultura 2015-
2021, en el cual se desglosan las acciones dirigidas a la sociedad en general, con énfasis en la nifiez
y la juventud, asi como en los grupos indigenas y comunidades marginadas.

El documento se plantea en el &mbito normativo federal y estatal tomando en cuenta el Plan Nacional
de Desarrollo, el Programa Especial de Cultura y Arte de la federacion, y en el Plan de Desarrollo

Integral del Estado de Michoacan.

También ofrece un diagndstico sectorial, y delimita programas y proyectos por categoria cultural.
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En el ambito politico, la cultura ha sido un elemento de cambio al que el Gobierno estatal apuesta
para transformar las condiciones de vida de la poblacion, restaurar el tejido social y tratar de subsanar
los efectos de fendbmenos como el narcotrafico, la delincuenciay el desempleo, los cuales, de manera
prioritaria, deberian ser atendidos por otras instancias gubernamentales, como se puede apreciar en
la pagina 10 del citado Plan de Desarrollo Integral del Estado de Michoacan, en el que se menciona

que

“La dimension cultural debe asumirse como uno de los pilares basicos en la construccion de
politicas para el desarrollo dentro de un nuevo contrato social, orientado a superar los retos de falta
de cohesion, desintegracion y marginacion que hoy nos caracterizan y que, en nuestro contexto,
tendria que contribuir con la necesidad incontrovertible de ampliar las oportunidades de trabajo y
bienestar econdmico, erradicar la violencia e inseguridad y reducir las brechas que se hacen extremas
y alarmantes entre cada vez mayores segmentos de la poblacion debido a las condiciones de
marginalidad y pobreza crecientes”.

Por su parte, el Departamento de Difusion disefia y se rige por un Plan Anual de Comunicacién
Social, el cual cuenta con el visto bueno y aprobacion tanto del Secretario de Cultura, como de la
Coordinacion General de Comunicacion Social.

El Plan incluye indicadores como el numero de comunicados que se realizaran a lo largo del afio,
los temas primordiales que se abarcaran y las fechas estimadas en que se efectuaran las actividades

que la SECUM llevaré a cabo.

De manera paralela, mensualmente el Departamento de Difusion envia un informe a la Secretaria

Técnica reportando las metas cubiertas.

Es importante mencionar que el Departamento no cuenta con presupuesto para desarrollar algun
proyecto. La contratacion de espacios para promover las actividades se lleva a cabo a través de la
CGCsS.

2.3.6 Objetivos.
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Puede decirse que los objetivos de la Secretaria se centran en el reconocimiento, la formacion, la
promocion y la difusion de la cultura, de los artistas y su trabajo. También persigue que la poblacion
tenga acceso, pues asi es su derecho, al disfrute de dichos productos artisticos y culturales. Para ello

se traza una serie de metas anuales que debe cumplir y reportar periédicamente.

En cuanto a los programas desarrollados, de manera trimestral en el Programa Anual se detallan los
objetivos y metas institucionales de la dependencia al ejercicio 2021. Se contabilizan 59 metas y se
especifica la denominacion de &rea, es decir, la direccion responsable de su ejecucion. También se
cita el hipervinculo al documento del o los programas operativos, los datos presupuestarios y

sectoriales, y la fecha de inicio y término del proyecto.

Renate Mayntz (1990), clasifica a las organizaciones con base en sus objetivos. Una de estas
categorias se basa en el logro de ciertos resultados o una accion “hacia afuera”, como seria el caso
de la dependencia, en la que sus integrantes ganan su sustento a través de ella, y no necesariamente

buscan para ellos los bienes (culturales), que producen (p.78).

Al hablar de esta categoria, Mayntz afiade que esta clase de organizaciones cuenta con una estructura
autoritaria jerarquizada, con poder de mando de arriba a abajo (p.79). También expone que el
objetivo de la organizacion se preserva cuando constantemente se traduce en decisiones, y las
actividades se dirigen nuevamente al mismo objetivo, sin que esto signifique mantener una rutina ni
actuar de manera rigida, sino evaluar las actividades y la forma como se realizan a través de la
libertad de expresion y decision por parte de sus miembros, quienes asi demuestran sentirse

vinculados a la organizacion y a los objetivos que persigue. (p.84).

2.4 Estructura formal.
Internamente, las organizaciones deben contar con una serie de lineamientos que delimiten y guien

el actuar de sus miembros.

Sobre el tema, Ruiz (1995) explica que

La estructura debe entenderse como una combinacidn que articula la divisién y coordinacién
del trabajo [...] y como el conjunto de normas y mecanismos que orientan, enmarcan,
canalizan y delimitan las decisiones que cada persona debe adoptar al ser parte de una
organizacion (p.76).
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Ahora bien, frente a la estructura formal que establece la manera ideal como los procedimientos
deberian realizarse se encuentra otra, la informal, que consiste en la forma real como éstos se llevan

a cabo.

Ruiz expresa que las organizaciones burocréticas hacen de la razon y de la disciplina sus dos formas

fundamentales de comportamiento (p.76).

Sobre la estructura orgénica de la SECUM, es posible obtener informacion en el portal de la
Direccidn de Transparenciay Acceso a la Informacion del Poder Ejecutivo del Estado de Michoacén,
que ofrece indicadores que incluyen el periodo del ejercicio, su fecha de inicio y término, la
denominacién del area y del puesto, el area de adscripcién inmediata superior, la denominacién de

la norma que establece atribuciones, responsabilidades y/o funciones, y su fundamento legal.

También se especifican las atribuciones, responsabilidades y/o funciones, segln sea el caso; y
aparece el hipervinculo o liga al perfil, y/o requerimientos del puesto o cargo. En este caso por
tratarse de un sujeto obligado de transparentar su informacion al ser parte del gobierno estatal, se
agregan las areas responsables que la generan, poseen, publican y actualizan. De igual forma, se
citan las facultades de cada area y se especifica la liga que lleva a los documentos oficiales que

sefialan las facultades de las mismas.

Al observar la informacion proporcionada se aprecia que, si bien existe una plataforma electronica,
se deben seguir muchos pasos para llegar a los datos, los cuales ademas no se encuentran actualizado,
ya que se reporta hasta mayo de 2016.

En cuanto al Manual de Organizacién de la dependencia, existe un apartado que contiene una liga
electronica, la cual lleva a la apertura del documento legal emitido el 23 de enero de 2008.

Tambien se brinda un apartado destinado al Manual de Procedimientos, sin embargo, se aclara que
éste “Se encuentra en elaboracion y actualizacion, para posteriormente enviarlo a la Secretaria de

Finanzas y Administracion para su revision y aprobacion. En atencién a su homologacién con el
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Reglamento Interior de la Administracion Publica Centralizada del Estado de Michoacdn de Ocampo
de 18 de abril de 2016™. Lo anterior permite observar que no se emite informacion de manera

actualizada, suficiente y eficaz.

Por lo que toca a las atribuciones del Departamento de Difusién, en dicho portal se menciona que
debe elaborar, en coordinacion con las unidades administrativas correspondientes, el Programa
Anual de Comunicacion Social de la Secretaria y presentarlo al Secretario, para su revision y

posterior envio a la Coordinacion General de Comunicacion Social, para su aprobacion.

También debe dirigir la elaboracion de estudios y proyectos de difusion y oferta de los eventos y
servicios culturales de la Secretaria, procurando que lleguen a todas las regiones del Estado; recabar,
procesar y distribuir hacia los medios de comunicacion, la informacion generada a partir de cada
uno de los programas que ejecuten las unidades administrativas de la Secretaria, y lo relacionado

con el desarrollo cultural del Estado.

Otras de sus obligaciones se enfocan en el disefio de campafias de publicidad y productos
promocionales de las actividades y acciones que realice la SECUM; fomentar y mantener relaciones
con los diversos medios de comunicacion locales, estatales, nacionales e internacionales; organizar
y dirigir conferencias de prensay entrevistas con el Secretario y servidores publicos de la Secretaria,
y analizar y emitir opinion de los contenidos de los convenios que, eventualmente puedan suscribirse

con los medios de comunicacion.

De lo anterior se infiere que el Departamento de Difusion y el resto de las areas de la dependencia
deberian trabajar de manera estrecha y continua, apegados al Programa Anual de Comunicacion

Social.

2.4.1 Organigrama.

Las jerarquias, tareas y responsabilidades de una organizacién se definen, clasifican y muestran de
manera grafica a través del organigrama, el cual también permite identificar la forma y sentido de la

comunicacion entre sus integrantes.
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Ruiz refiere que la estructura es un instrumento formal de reparto de poder, simbolizado en el
organigrama, mientras que Bartolli (1992) explica que organizar una empresa implica distribuir
tareas y misiones, es decir organizar el trabajo, por lo que se requiere de una estructura global, que

se manifiesta en el organigrama (p.53).

La autora también habla sobre las diferentes maneras de organizar las tareas ya sea, dividiéndolas, -
como seria en el caso de la SECUM -. rotandolas, ampliandolas, enriqueciéndolas, o a través de

equipos semiautomaticos.

En cuanto a la division de tareas, Bartolli expresa que esta forma parte de las concepciones

tayloristas, que involucra el proceso de fabricacion y sus etapas, asi como las tareas a ejecutar.

Dicha concepcion establece que, cuando una mision se le encarga a una Unica persona, la
comunicacion se ve limitada, ya que la informacion fluye de manera descendente a través de los

directivos, aunque haya necesidad de intercambiar informacion de manera horizontal.

SECRETARIO A

NIVELES

A SECRETARIO
B SUBSECRETARIO

£ OR
F JEFE DE DEFTO,

llustracion 3
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Organigrama de la SECUM. Mayo 2021

Bartolli también plantea que existen tres tipos de organigrama, siendo el de la SECUM de carécter
divisional, organizado por productos. Este tipo de organigrama se presenta en organizaciones que
cuentan con una gama de productos y redes de distribucion, suele estar acompafiado por una
administracion por objetivos, y lleva una determinada desconcentracion de decisiones pues existe

un responsable de division, quien funge como “administrador” polivalente.

Asi, cada uno de los departamentos de la SECUM tiene objetivos muy diversos, al desarrollar
convocatorias, programas y proyectos diferentes unos de otros. Cada empleado tiene obligaciones
muy definidas, por ejemplo, la Delegacion Administrativa engloba al personal que inicia, da
seguimiento y finaliza tramites relativos a la entrega de recursos economicos. En las jefaturas se
ubican empleados responsables de reunir informacion y contactar a los artistas y autoridades de los
ayuntamientos incluidos en los proyectos. ElI Departamento de Recursos Materiales y Servicios
Generales tiene como una de sus muchas responsabilidades dotar de material de papeleria a cada
area. Los choferes se encargan de transportar a las localidades, tenencias, municipios o ciudades en

donde se llevara acabo algln proyecto, al personal responsable de realizar las actividades.

Por lo que toca al Departamento de Difusion, las tareas se encuentran divididas de manera muy
especifica: la secretaria se encarga de la recepcion, registro y archivo de documentos, y de la revision
del correo electronico.

También tiene bajo su responsabilidad la redaccion de informes, el seguimiento de las solicitudes de

apoyo de difusion, y el envio de material a la CGCS.

Ademas, prepara el material necesario en las ruedas de prensa, es decir la impresion de boletines y
programas, que se incluyen en las carpetas que se entregaran a los reporteros, y del disefio e

impresion de los personificadores.

El disefiador grafico elabora los materiales, digitales e impresos, -programas de mano, lonas,

carteles, e-cards, folletos, libros y flyers-, que se utilizaran para difundir las acciones de la SECUM.
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Por su parte, el fotografo y camarografo obtiene y edita el material de las actividades que se llevaran
0 se estan llevando a cabo. Para ello puede hacer entrevistas y resefias.

La reportera elabora los boletines con la informacion que cada una de las areas proporciona al
Departamento de Difusion. También hace la cobertura de las actividades y de la cartelera semanal.

El responsable de apoyo administrativo realiza la sintesis digital, y ofrece asesoria en materia de
manejo de equipo de computo.

La responsable de redes sociales retoma informacion elaborada por el disefiador gréafico y la
reportera, para promover y dar a conocer las acciones de la Secretaria.

En casos extraordinarios y en la medida de lo posible, los colaboradores del area prestan su apoyo
en la realizacion de labores ajenas a su area de responsabilidad; sin embargo, este apoyo puede verse

restringido debido a que algunas tareas son especializadas.

Reflexion.

Al observar el organigrama se puede inferir la complejidad que se presenta a nivel horizontal por
medio de las direcciones y sus diferentes jefaturas, lo que responde al tipo de actividades especificas
y los procesos de trabajo que cada una de ella realiza, y los productos culturales que deben presentar

como resultado de dichos procesos.

Esta complejidad también se registra por el orden vertical de la jerarquizacién y centralizacion de
autoridad y poder, es decir que inicia por el Secretario, continta con el Secretario Técnico, y recorre

las 6 direcciones, hasta llegar a los 30 jefes de Departamento.

Como se sefiald en el capitulo 1 de este trabajo, las direcciones y jefaturas se ubican en diferentes
edificios, lo que operativamente y espacialmente dificulta las tareas, ya que los miembros de la
organizacion deben desplazarse de un espacio a otro, con el gasto de energia, tiempo y dinero que

esto implica.
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En el caso del Departamento de Difusion, la persona responsable es designada por el propio
Secretario de Cultura de Michoacén en turno. Si tomamos como base lo analizado por Max Weber
en Salaman y Thompson (1984), se puede decir que se ejerce la autoridad legal racional basada en

un codigo de reglas juridicas y regulaciones.

2.4.2 Miembros.

Antes de entrar de lleno sobre la manera como se integra el Departamento de Difusion, cabe hacer
referencia de lo dicho por Mayntz (1987,), en el sentido que para que la organizacién funcione, debe
cumplir ciertos cometidos, entre ellos ganar miembros, lograr que permanezcan en ella y hacer que
desempefien su cometido; aspectos que tienen que ver, en el caso de la SECUM, con los procesos
de seleccion y reclutamiento de personal y lo que les ofrece o no para lograr retenerlos y motivarlos

para que trabajen (p. 143).

En cuanto al nimero de colaboradores, el Departamento de Recursos Humanos de la dependencia
informo que ésta cuenta con 400 empleados, 7 de ellos adscritos al Departamento de Difusion, cuya

informacion se detalla a continuacion.

NOMBRE PUESTO FORMACION
Andrea Martinez Bravo Enlace de la CGCS Licenciada en Arquitectura.
Isabel Gélvez Vizcaino Secretaria. Estudios secretariales a nivel
técnico
David Lopez Cabrera Disefador gréafico. Maestro en Disefio Grafico.
Mario Sanchez Raya Elaboracion de la sintesis Licenciado en Tecnologias de la

digital y apoyo en materia Informacion y Comunicacion.
de equipos de computo.

Originalmente debia de dar

seguimiento a  tramites

administrativos.

Diana  Laura  Guzmén Responsable de redes Licenciada en Periodismo.

Moron sociales
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Emilio Hernandez Cortés Camardgrafo y fotografo Maestro en Disefio audiovisual

Maria  Cecilia  Pontes Reportera Pasante de la licenciatura en

Gutiérrez Periodismo y  Comunicacion
Colectiva.

Tabla 1

Integrantes del Departamento de Difusiéon-SECUM. Mayo 2021

Cabe mencionar que, en el transcurso de esta investigacion, Claudio Méndez Ferndndez, secretario
de Cultura de Michoacan cuyo gobierno es de extraccion perredista, anuncio el 12 de mayo que
abandonaba su cargo para unirse a la camparia del candidato a gobernador por el partido Movimiento
Regeneracion Nacional (Morena). Ocho dias después el puesto es retomado por Sandra Aguilera
Anaya, quien antes estuvo al frente del Centro Cultural Clavijero y estaria a cargo de las politicas
culturales durante 4 meses; tiempo que queda antes de que finalice el gobierno. Tal designacion fue

hecha por el propio Gobernador.

Como sucede en estas situaciones, el cambio de titulares de la organizacion trajo consigo otros
ajustes y nuevos nombramientos. El 25 de mayo en su pagina de Facebook, la dependencia dio a
conocer a los nuevos titulares, e informé que alista un intenso programa para dar un nuevo impulso
a la culturay las artes, como uno de sus grandes retos, en busca de reactivar uno de los sectores mas

importantes en la entidad.

Entre los cambios registrados en su personal de confianza se ubica el de Andrea Martinez Bravo,
enlace de la CGCS; cargo que a partir del 24 de mayo es ocupado por Moisés Ricardo Arreola Lopez.

Hasta el momento, durante la administracion estatal iniciada en 2015 y proxima a concluir, el

Departamento de Difusion de la SECUM ha tenido 7 jefes.

Sobre este tema, Ruiz (1995) explica que para alcanzar sus objetivos y lograr su subsistencia, la

organizacion considera a los individuos Utiles mas no insustituibles, es decir que son elementos
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reemplazables. Lo anterior implica que “la estructura de una organizacion goza de mayor estabilidad

que los propios miembros de la organizacion” (p. 72).

Otro punto a destacar por Ruiz es que a la organizacion le interesan solamente los aspectos que
guardan relacion con el trabajo del individuo, pero no lo que ocurre con su vida personal, sus
problemas o intereses, ya que “la estructura de la organizacion delimita la presencia y el

funcionamiento de los individuos a los limites estrictos de su dimension fronteriza”. (p.73).

2.4.3 Reclutamiento y seleccidn de personal, y perfiles de puestos.
El recurso humano es muy importante en cualquier organizacion ya que, de su trabajo en conjunto,

depende en gran medida el logro de sus objetivos.

Sobre el tema Daft (2007), sefiala que en las Gltimas décadas el mundo de las organizaciones ha
sufrido cambios profundos ante la presencia de elementos como el internet y otras tecnologias, lo
que, aunado a los cambios econdmicos y sociales, exigen nuevas perspectivas de los

administradores, asi como mayor flexibilidad en el disefio de las organizaciones (p.26).

El autor ofrece una comparacién entre el disefio de las organizaciones contemporaneas que se
contraponen con el enfoque jerarquico y burocratico, en busca de establecer formas mas flexibles

bajo un diferente enfoque de colaboracion.

Daft asegura que muchas organizaciones estdn cambiando a estructuras flexibles y descentralizadas
que apuestan por la colaboracién horizontal y el compartir informacién, bajo el concepto de
“organizacion de aprendizaje”, cuyo eje principal es la solucion de problemas, lo que se opone al de
la organizacion tradicional, -que seria el caso de la SECUM-, que se centra en la eficiencia de sus

funciones (p.28)
En cuanto a la forma como la dependencia realiza la contratacién de su personal, este apartado se

integré con la informacion proporcionada por Yuritzi Hernandez Rodriguez, jefa del Departamento

de Recursos Humanos de la SECUM, en una entrevista telefénica celebrada el 20 de abril de 2021.
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Como parte del Gobierno del Estado, la dependencia cuenta con dos tipos de contratos: uno para
personal de base y otro para personal por tiempo determinado. A su vez, la contratacion para
personal por tiempo determinado se divide en dos: para el personal de confianza que no firma
contrato al ser asignado por el titular de la dependencia, quien forma su equipo de trabajo, 0
tratdndose del titular, por medio del Gobernador del Estado a través de la firma de un nombramiento,

el cual caduca en cuanto llega el relevo institucional siguiente.

Con relacion al personal de base, no se lleva a cabo reclutamiento, ya que generalmente es personal
que llega a la dependencia por haber heredado la plaza. En este caso cuando la persona que ha
heredado la plaza no tiene la misma profesion de quien dejo el cargo, entonces se le asigna a algun

puesto con base en su perfil, con el fin de que sea lo mas afin en el desarrollo de sus tareas.

Con base en la técnica de observacion participante puede deducirse que en este caso el personal de
nuevo ingreso debe aprender sus tareas sobre la marcha, en ocasiones con apoyo de sus comparieros

de trabajo y la supervision de su jefe, a fin de que no haya atrasos en los procesos de trabajo.

Al tratarse de personal por tiempo determinado o eventual, se realiza una contratacion por periodos
de tres meses por una continuidad de un afio, por instrucciones del area de Recursos Humanos de la
Secretaria de Finanzas que asi lo establece. El personal eventual es contratado de acuerdo a un

reclutamiento. No se somete a un examen, pero si a una entrevista bajo el siguiente procedimiento.

Las personas llegan al Departamento de Recursos Humanos de la dependencia a dejar su curriculum,
el cual se analiza cuando alguna de las areas solicita la posible contratacion de personal. También

existe la posibilidad de que se contrate personal por recomendacion.

Una vez que se analizan los curriculums, se muestra al responsable del area solicitante, con el objeto
de que seleccione alguno de los candidatos. Posteriormente, el Departamento de Recursos Humanos
elabora lo que se conoce como movimiento de personal, el cual se lleva ante la Secretaria de

Finanzas.
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En cuanto al tabulador de sueldos, dentro del Gobierno del Estado existen tres tabuladores, uno para
cada tipo de contrato. Uno de ellos es el tabulador de mandos medios y superiores, que comprende

desde jefes de Departamento, hasta el puesto de Gobernador.

También existe el tabulador de burocracia, que engloba al personal basificado, y otro tabulador para
determinar el salario del personal eventual, que incluye a los maestros talleristas de la Casa del

Cultura de Morelia, y al personal de contrato.

2.4.4 Proceso formal de trabajo (diagrama de flujo).
En el dia a dia laboral, es decir en la practica, los empleados saben cuél es su trabajo y como deben

realizarlo, tal como se puede establecer en un manual de procedimientos.

Existen herramientas para definir o delimitar las etapas de un trabajo; una de ellas es el diagrama de
flujo, el cual, a través de diferentes figuras, permite representar graficamente, cada uno de los pasos
y secuencias que se siguen dentro de un proceso productivo, tales como el inicio y término, y latoma
de decisiones.

Pese a que no existe un manual de procedimientos como tal, al interior del Departamento de Difusion
sus integrantes tienen claro cuales son las fases especificas del proceso de trabajo, desde que se
recibe la informacidn, hasta que ésta se convierte en un producto, es decir una ecard, un programa

de mano o un cartel, un comunicado, una imagen o un video.

La definicidn de los pasos en un diagrama de flujo permitira identificar el grado de organizacion del
proceso, asi como los cuellos de botella, en busca de lograr la eficiencia y una mejor calidad, con el

ahorro de tiempo y energia.

Sera en apartados siguientes, en donde se mostrara al diagrama ideal, es decir la manera como
deberia ser, en contraparte con el diagrama informal, que representa la manera como el proceso se
ha venido realizando durante el trabajo en casa, a causa de la crisis sanitaria por la COVID 19.

2.4.5 Perfiles de puesto.
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Como se menciond lineas arriba, la designacién del titular de la SECUM corre a cargo del
Gobernador del Estado, mientras que el secretario designa a los directores y jefes de departamento
para conformar su equipo de trabajo, es decir gente de su confianza, independientemente de su
formacion y trayectoria profesional. Lo anterior podria considerarse un factor de riesgo, ya que
existe la posibilidad de que ingresen directivos carentes de experiencia en la administracion publica
y que desconozcan la historia y objetivos de la dependencia; factores que retrasarian y dificultarian

la realizacion de procesos a nivel administrativos y operativo.

Sobre el particular, en dicha entrevista Yuritzi Herndndez también explico que desde 2015 existe un
proyecto de manual organizacional cuya publicacién en el Diario Oficial estd aun pendiente debido
a los cambios y tramites modificados estipulados por la Secretaria de Finanzas y Administracion,
ademéas de que, en lugar de existir un perfil de puestos se manejan diferentes tabuladores

mencionados lineas arriba.

2.4.6 Inventario de recursos tecnolégicos.
Ademas de contar con medios econémicos y humanos, las organizaciones se valen de los recursos

materiales para desarrollar su labor.

Joan Woodward (1979) considera que las metas de una organizacion determinan su estructura, que
las cosas que se hacen y como se hacen constituyen la tecnologia de la organizacion y que la forma

en cémo interactian sus miembros constituye la estructura de la organizacion. (p.79).

En la época actual ante la presencia de la COVID 19, por la imposibilidad de hacerlo de manera
presencial y por ser una herramienta eficaz, la Secretaria de Cultura comparte informacion de manera
interna y externa, por medio del correo electronico, y para estar en contacto con el pablico, cuenta

con espacios en las redes sociales como Facebook, y en plataformas como Youtube.

En este caso el Departamento de Difusion cuenta en su inventario con equipo de computo, eléctrico
y telefonico. Se contabilizan 6 computadoras, de las cuales dos se encuentran descompuestas y deben
darse de baja, 5 aparatos telefénicos, uno de ellos descompuesto, un fax que no se utiliza, una
impresora que se usa de manera esporadica ante la falta de insumos como el toner, por lo que debe

recurrirse a una impresora que se encuentra a disposicion de todo el personal del edificio, una tableta

a7



electronica, dos grabadoras de reportero y una camara digital. También tiene bajo su resguardo 21

muebles entre escritorios, sillones, sillas y archiveros.

Cabe mencionar que en época de pandemia por la COVID 19, los empleados del Departamento, asi
como de otras areas que laboran en sus hogares usaron sus propios equipos de computo, de telefonia

celular y servicio de internet, para realizar su trabajo.

Sobre este punto, puede decirse que los recursos tecnoldgicos son insuficientes para que los
integrantes del Departamento realicen su trabajo de manera satisfactoria, lo que hace que su trabajo
se retrase y se pierda tiempo, lo que también puede generar momentos de tensién y desgaste

emocional.

2.5. Estructura formal vs estructura funcional.

2.5.1 Estructura funcional.

Como se ha explicado anteriormente, el Departamento de Difusion ha tratado de establecer reglas o
pardmetros sobre los tiempos de recepcion de la informacion, a fin de contar con plazos adecuados
para procesarla y para promover las actividades de la dependencia. Concretamente se ha solicitado
a las direcciones y jefaturas de Departamento envien la informacion completa 15 dias antes de la
realizacion de la actividad, sin embargo, al hablar con los directores y jefes de Departamento se ha
detectado que existen factores inherentes a sus procesos de trabajo, que provocan la alteracion de

dichos periodos de tiempo.

Etkin y Schvarstein (1989) plantean que el modo en que se relacionan las partes, las funciones y
actividades en una organizacién hablan sobre como esta estructurada, y que estos modos también
estructuran los comportamientos individuales, al tiempo que se realiza el acople estructural con otros

sistemas de su entorno. (p.105).

Ambos autores afirman que el acople estructural se refiere al “proceso visible basado en el

intercambio de recursos con otras organizaciones” (p.107).
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En este caso se puede pensar que la estructura de la SECUM determina la manera como los directores
y jefes de Departamento articulan sus actividades y se relacionan con artistas, autoridades educativas
y representantes de los ayuntamientos para desarrollar sus planes y proyectos, y buscar la

recursividad de la dependencia, es decir su adaptacion al entorno.

2.5.2 Proceso de trabajo funcional. Diagrama de flujo.

Para obtener mayor informacion sobre las posibles causas que generan dichos retrasos, se solicito a
los directores y jefes de departamento su opinion al respecto. Para ello, via telefénica ante la
imposibilidad de hacerlo personalmente, se les explicd el motivo de este trabajo y se les pidid que
desde su posicion y punto de vista expresaran sus ideas de manera libre, a manera de lluvia de ideas.

A grandes rasgos, los directores explicaron el proceso que se sigue para desarrollar una actividad
artistica. EI primer paso es tener la autorizacion de la Delegacion Administrativa; instancia que debe
asegurar la existencia de los recursos econémicos para ejecutarla. De no ser asi ningun proyecto
puede iniciar. Posteriormente se debe contar con el apoyo del o los municipios participantes, que
deben determinar la hora, dia y lugar de realizacién de la actividad y hacer frente a compromisos
econdmicos como el pago a proveedores en caso de contratarse servicio de sillas, lonas, mesas y
equipo de sonido, necesarios al momento de llevarse a cabo la actividad, para ofrecer el servicio al
publico asistente, También se debe confirmar la participacion de las y los artistas, quienes deben
estar dados de alta ante la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico para poder recibir su pago. Lo
anterior requiere la firma de contratos y convenios. Estos factores intervienen al momento en que

las direcciones y jefaturas tienen que programar algun evento.

También se menciono la necesidad de que haya mayor comunicacién en la organizacion, que para
es0 cuenta con una estructura jerarquica a través de la cual se deben transmitir los lineamientos a
todas las areas. Una vez que éstas tengan la informacion sobre cémo se debe trabajar y como
elaborar los formatos para el envio de las actividades se puede partir para fijar periodos de tiempo.
Aunado a lo anterior, existen actividades que surgen de un momento a otro, es decir de manera
extraordinaria, lo que debe tomarse en cuenta para que haya cierta flexibilidad en cuanto al manejo

de los tiempos.

49



Ademas, se mencion6 que cuando hay proyectos planeados con mas antelacién se permite iniciar
con tiempo los tramites correspondientes, dando oportunidad al area administrativa de gestionar los
recursos en caso de que no se cuente con ellos.

Otro punto mencionado por los directores se enfoca en la necesidad de que el Departamento de
Difusion se coordine con la CGCS, a fin de que tenga el control y responsabilidad de la informacion

que maneja y emite.
2.5.3 Diagrama de flujo ideal / Diagrama de flujo real.

A continuacion, se presentan los flujogramas del proceso formal e informal de trabajo al interior del

Departamento de Difusion.

La solicitud de apoyo de La Jefa

difusion llega por correo revisa la T renortero v el taJ_efa Inue:arpe‘née H dls.enadur
o en fisico, a través de un La Secretaria informacion - rep y revisa el material. En realiza las
oficio envia la | ol ¥ disefiador grafico caso de que haya correcciones y
g aenvia a ;
- . — i rocesan la
La secretaria recibe la informacionala | . disefiador N p < N (U”E‘CC‘C:"Ef lo nuevamente
-, informaciony la regresa al disefiador. envia el material
informacidn que debe Jefa. réficoy ala
g Y regresan ala La jefa realiza las alajefa.
estar completa. reportera . T
p lefa.. correcciones al
para que la comunicado.
procesen, Y

v
En caso de que la Una vez lista [a
informacion no llegue informacion, la Jefa
laenviaala
Coordinacién
General de
Comunicacién Social

para que la revise y

completa, el proceso se
detiene y continuard
hasta contar con el
material necesario.

brinde el
visto bueno,
LaJefa
revisa
el material y lo envia a
Laiefa envia el Ia Direccion que lo LaJefa envia \
Jet: solicité. El disefiador el material La Coordinacion
comunicadoy la e- 3 .
43l bl También envia los realiza las con las regresa el
card alaresponsable D «—t : - >
4 archivos digitales al correccionesy  [€—— observaciones 4——| material a laJefa
de redes sociales,y a . . o
Departamento de envia el material al disefiador con las
los reporteros. 2 Jef:
Servicios Generales y alaJefa. para su obsenvaciones
Recursos Materiales, correcion. para corregir.

que loenviaala
imprenta.-

llustracion 4

Flujograma. Proceso ideal de trabajo al interior del Departamento de Difusién-SECUM

En este diagrama se establece que la informacién, es decir los textos e imagenes de las actividades,
llega completa a través de un oficio, que se clasifica por la fecha, hora y area que lo solicita. Dado
que en ocasiones en un solo dia se puede recibir mas de una solicitud, estos datos facilitan determinar
el orden en que se recibieron y se deben de trabajar. Cabe mencionar que el Departamento no cuenta

con un Manual de procedimientos.
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La informacién  llega Lajefa revisa Una vez

. X La jefa 1 .
directamente a la jefa, L'nvjw'a el el material para que el material
Las solicitudes de apoyo material al La reportera y el detectar errores. esta listo, la jefa
de difusién llegan por diaofad disefiador gréfico En caso de lo envia
correo o ; Isefador . < encontrar alguno > a

por tarjeta > graficoy ala > procesan la
informativa y siempre se N informaciony la lo regresa al la CGCS para
b | reportera . ] disefiador y su
reciben aunque a para que la envian el material N |
informacion no se alaJefa. corrige e visto
procesen, comunicado. bueno.

entregue completa.

J

La Jefa envia el comunicado a los
reporteros de la fuente via

whatsapp, por correo institucional La jefa revisa Una vez corregido,
a todos los medios de prensa, y a El disefiador hace el materialy lo la CGCS reenvia el
la responsable de redes sociales. las correcciones y . regresa al - material a la Jefa.
También envia * envia el material | disefiador para
el material en archivo digital al alalefa. que realice las
drea que lo solicitd y al correcciones.

Departamento de Servicios
Generales y Recursos Materiales,
que lo envia a laimprenta

llustracion 5

Proceso real de trabajo al interior del Departamento de Difusion-SECUM

El flujograma real arroja que, aunque llegue incompleta, la solicitud de apoyo termina por recibirse,
por lo que en ocasiones hay que esperar los datos adicionales para completar el trabajo, laborando a

marchas forzadas y reduciendo el tiempo que se tiene para dar a conocer las actividades.

Actualmente, las solicitudes llegan directamente al jefe en turno, lo que también impide que la

secretaria lleve un seguimiento de las mismas, al no contar con el oficio que ampara tal solicitud.

2.5.4 Deteccion de problemas operativos.

Concretamente, se aprecia que, aunque se han establecido plazos y canales para la entrega de
solicitudes con sus respectivos materiales, dicho punto no es respetado. En ocasiones se reciben
oficios con informacion incompleta o, al contrario, de forma extemporanea se manda la informacion
directamente al correo o teléfono celular del jefe de Departamento, sin que haya un oficio de por

medio, es decir que se omite alguno de los pasos.

Sobre este punto Mayntz sostiene que en ocasiones se registra una desviacion del objetivo al
registrarse lo que se ha llamado la “ritualizacion burocrética”, entendida como la sobrecarga de
reglas burocraticas para la administracion, hasta el punto de poner trabas a la flexibilidad y al

rendimiento de un departamento administrativo (p.101-102).
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2.5.5 Cuellos de botella.

La informacion proporcionada por las direcciones y jefaturas de departamento también permitio
detectar que los procesos de trabajo se “traban” o detienen ante la intervencion de la Secretaria de
Finanzas y Administracion, y de la Coordinacion General de Comunicacion Social. Ambos
organismos ocupan un lugar importante dentro de la estructura del gobierno estatal, y cumplen una
funcidn de supervision y control desde el ambito financiero y de manejo de informacion e imagen

ante los medios de comunicacién y el pablico, respectivamente.

2.5.6 Andlisis costo/beneficio.
Con base en los datos recabados en la lluvia de ideas, se aprecia que, a nivel financiero, la estructura

de gobierno estatal establece ciertas reglas y procedimientos que deben seguirse al pie de la letra.

A nivel comunicativo también se cuidan los contenidos en los materiales de difusion, es decir el
lugar, orden y tamarfio de logotipos, los colores, las imagenes, y los textos emitidos deben cumplir
con parametros muy definidos, de ahi que la CGCS se tome el tiempo para observar y marcar las

correcciones pertinentes.

En ambos casos se persigue la transparencia en el manejo de los recursos. Por un lado, el buen uso
del presupuesto manejado por la dependencia, y por el otro la emision de mensajes a los medios de

comunicacion y a la poblacion.

Por otro lado, puede apreciarse que la reduccién de tiempo para dar a conocer las acciones podria
impedir que un mayor nimero de personas se enteren de ellas con oportunidad, dificultando que
asistan a las actividades y consuman los bienes producidos por la SECUM. La reduccién de tiempos
también es un factor que podria provocar preocupacion e inquietud entre los colaboradores,
afectando su salud.

2.6 Areas problematicas (Técnicas de diagndstico).
Una vez que se ha platicado con los integrantes del Departamento de Difusion, los directores y jefes
de Departamento, se procedid a buscar informacion a partir de diferentes técnicas o herramientas

como la entrevista y la encuesta.
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Ruiz-Falc6 (2009) indica que todas las empresas y organizaciones enfrentan adversidades que les
dificultan alcanzar sus objetivos, y los problemas se relacionan con la calidad de los productos o

servicios que ofrecen (p. 4).

El autor expresa que las posibilidades de éxito se ven limitadas cuando los problemas se vuelven

cronicos, pero una empresa que sabe solucionarlos contard con mayores competencias.

2.6.1 Diagrama causa efecto o Diagrama de Ishikawa.

A través de este diagrama es posible identificar visualmente un problema, y cuéles son sus posibles
causas. Se compone de cinco apartados: Método, Material, Medio ambiente, Maquinas y Personas,
atiles en la clasificacion de las ideas de los participantes, es decir las causas que producen el
problema detectado.

Una vez que las ideas se han vaciado en el diagrama, se clasifican en orden de importancia

eliminando las repetidas.

DESFASES DEL TRABAJO PROCESOS §
FINANCIERO- METODO

OPERATIVOS (2) \
FALTA DE ORGANIZACION

FALTA DE

PLANEACION (5) >‘
CATRENCIA DE UN MANUAL DE
PROCEDIMIENTOS \
CERTEZA FINANCIERA (4)
CONTRATOS, CONVENIOS (4),\

SITUACION FISCAL DE LOS

ARTISTAS \

MATERIAL

FALTA DE INFORMACION (5) MEDIO

/ AMBIENTE

FALTA DE MATERIAL
PARA TRABAJAR

e

Disminucion del

NO SE INVOLUCRA A DIFUSION tiempo para
EN PROCESOS () -_— : )
\ difundir
MANE.IO DE LA TEGNOLOGIA (2) T PARTICIPACION DE ARTISTAS Y actividades
DE AUTORIDADES
NECESIDAD DE INNOVACION MUNICIPALES (2)
(2) USO DE REDES SOC.
FALTA DE CAPACITAGION \ )
RETROALIMENTACION CON
\ \ EL PUBLICO
i FALTA DE COMUNICACION ENTRE DIRECCIONES Y
MAQUINAS PERSONAS DEPARTAMENTOS (4)
lustracion 6

Diagrama de Ishikawa. Causas que influyen en la disminucion del tiempo para difundir
actividades.

En cuanto a la metodologia, la informacion arriba citada se obtuvo a través de entrevistas telefonicas.

Como se puede observar, en el apartado de Método, la falta de planeacion fue mencionada en cinco
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ocasiones, la certeza financiera para realizar las actividades y la firma de contratos y convenios fue

mencionada en 4 ocasiones por los participantes.

En el apartado de Personas, la falta de comunicacion entre departamentos fue mencionada 4 veces,

mientras que, en el apartado de Material, la falta de informacion fue mencionada 5 veces.

En el apartado de Maquinas, se destacd la necesidad de que los empleados cuenten con la
capacitacion necesaria para manejar diversos programas de computo, la necesidad de ampliar el uso

de las redes sociales y de innovacion.

Al preguntarles sobre los factores que provocaban dichas causas, los participantes se referian a las

etapas implementadas desde la estructura del gobierno estatal en general.

2.6.2 Hoja de inspeccion.
Esta herramienta sirve para reunir datos y detectar la frecuencia de ciertos hechos.

CAUSA FRECUEN FRECUEN  PORCENTAJE PORCENTA
CIA CIA ACUMU JE
LADA ACUMULA
DO
FALTA DE PLANEACION 5 5 14 % 14%
FALTA DE 5 10 14% 28%
INFORMACION
CERTEZA FINANCIERA 4 14 11% 39%
ELABORACION DE 4 18 11% 50%
CONTRATOS Y
CONVENIOS
FALTA DE 4 22 11% 61%
COMUNICACION ENTRE
DEPARTAMENTOS
DESFASES ENTRE 2 24 6% 67%
PROCESOS
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FINANCIERO-

OPERATIVOS

MANEJO DE 2 26 6% 72%
TECNOLOGIA

NECESIDAD DE 2 28 6% 78%
INNOVACION: USO DE

REDES SOCIALES

PARTICIPACION DE 2 30 6% 83%
ARTISTAS Y

AUTORIDADES

MUNICIPALES

FALTA DE 1 31 3% 86%
ORGANIZACION

CARENCIA DE MANUAL 1 32 3% 89%
DE PROCEDIMIENTOS

SITUACION FISCAL DE 1 33 3% 92%
LOS ARTISTAS

NO SE INVOLUCRA A 1 34 3% 94%
DIFUSION EN

PROCESOS

FALTA DE MATERIAL 1 35 3% 97%
PARA TRABAJAR

RETROALIMENTACION 1 36 3% 100%
CON EL PUBLICO

TOTAL 35 100 100%

Tabla 2
Causas que inciden en la reduccion de tiempo para difundir actividades

Se aprecia que la falta de planeacién y de informacion aparecieron en cinco ocasiones, registrando
cada una un 14%, ocupando los porcentajes mas alto entre las causas que reducen el tiempo para

difundir las actividades. En este caso habria que determinar cual ocuparia el primer lugar, ya que
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cada una en su dmbito tiene un lugar primordial: sin dinero no hay proyectos, pero también es
importante que fluya informacion amplia y oportuna para poder difundirla a la ciudadania y a los

representantes de los medios de comunicacion.

2.6.3 Diagrama de Pareto.
Esta herramienta se centra en clasificar los elementos por orden de mayor a menor frecuencia de
aparicion. En este caso a fin de dar seguimiento al analisis de los datos, se retoman los resultados

arrojados en el diagrama de Ishikawa.

Causas que alteran el tiempo

35 120%
30 100%
25 80%
20 60%
15 09
10 40%

5 20%

0 - . . . . || || | | — — — — — — 0%
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& & F &S 3 S & L & & OIS
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> & &S e e o o ¥ e O e &
X @ @ S S & NS @ & L O S &
AR X @ & LK & @ A P ®
& @@ ¥ K SR
< ¥R = &
N Frecuencia P. Acumulado
lHustracion 7

Diagrama de Pareto

Ademas de usar de las técnicas arriba mencionadas, con el fin de ejemplificar la forma y el tiempo
en como llegan las solicitudes de difusion, se procedié a analizar la informacién enviada al
Departamento de Difusion para que fuera retomada por la reportera para la elaboracién de boletines
de prensa, tomando como parametros las fechas de recepcion de la solicitud y de realizacion de la

actividad. Las solicitudes se recibieron por correo electronico entre el 2 y 29 de mayo.
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En la tabla se incluyé la fecha de elaboracion del oficio de solicitud de apoyo, que también puede
ofrecer informacién sobre el tiempo que pasa entre que el documento se elabora, y que llega al

Departamento de Difusion.

El ejercicio pretende determinar qué porcentaje de las solicitudes llega en el tiempo solicitado, es

decir 15 dias antes de que se lleve a cabo el evento.

EVENTO

Charla “Museo,
Poder y
Patrimonio” en el
siglo XXI”.
Solicitud de cartel
para taller de
Fomento a la
Escrituray la
Lectura en
municipios.
Solicitud de disefio
de cartel para Salas
de Lectura.
Exposicion “Piedra,
papel o reflejo”.
Exposicion
“Pasiones por
México”.
Concierto de la
Orquesta Sinfonica
de Michoacén.

FECHA DE

RECEPCION DE
SOLICITUD

3 de mayo

3 de mayo

3 de mayo

6 de mayo

7 de mayo

11 de mayo

FECHA DE

REALIZACION
DEL EVENTO

7 de mayo

Sin fechas

especificas

Sin fechas

especificas

12 de mayo

15 de mayo

14 de mayo

FECHA DE
ELABORACION DE
OFICIO

No hay oficio

30 de abril

30 de abril

No hay oficio

No hay oficio

No hay oficio
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fagotes con la
Orquesta Sinfonica
de Michoacan.

Exposicion “De la 12 de mayo 15 de mayo 07 de mayo
terrenal Morelia al Del 17 al 21 de
cielo angelical”. mayo
Eventos en el 16 de mayo
Museo de Arte
Colonial.
Concurso de
Papalote
Kanstékata.
Difusién de 13 de mayo Para difundir
capsulas en durante la primera
Bibliocast. quincena de mayo
Apoyo para 14 de mayo Sin fecha especifica 14 de mayo
difundir libros
digitales de los
Premios Michoacéan
de Literatura.
“Introduccion al 18 de mayo 21 de mayo No hay oficio
violin y un paseo
por el Barroco
musical”.
Dia Nacional del 24 de mayo 13 de mayo
Compositor
Purépecha.
Concierto virtual de 19 de mayo 24 de mayo No hay oficio
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Concierto 19 de mayo 28 de mayo
presencial de la
Orquesta Sinfonica

de Michoacan.

Nombramiento de 27 de mayo Junto con éste, se No hay oficio
Paulina Ibarrola anunciaron 7
como secretaria nuevos
particular de la nombramientos en
Secretaria de la pagina de
Cultura del Estado Facebook en la
de Michoacén. SECUM el 25 de
mayo.
Tabla 3

Fecha de recepcion de solicitudes de apoyo para difusion. Del 2 al 29 de mayo 2021-

Durante dicho lapso de tiempo se recibieron 16 solicitudes. Se encontro que, de éstas, solamente una
se entrego el mismo dia de la elaboracion del oficio de solicitud, y que ninguna de éstas se entregd
15 dias antes de la realizacion del evento, que es el plazo solicitado por el Departamento de Difusion.
De las 16 solicitudes recibidas, 7 de ellas es decir 43.75 por ciento, no iban acompafadas del oficio.

2.6.4 Lluvia de ideas.

Tanto el diagrama de Ishikawa como el Diagrama de Pareto se nutrieron con los datos de las
entrevistas telefonicas a modo de lluvia de ideas. Se pidi6 a los participantes externaran las cusas
que generan la disminucion del tiempo que el Departamento de Difusion tiene para procesar y
promover las actividades. En esta dinamica se incluyo al menos a un miembro de cada direccion,
entre ellos directores, jefes de departamento, y operativos quienes habian tenido la oportunidad de
ocupar una jefatura o realizar el trabajo a pesar de no contar con un titular, lo que garantiza que

conozcan los pasos del proceso productivo de su area.
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2.7 Diagnostico.

2.7.1 De la estructura formal.

Se ha establecido que la Secretaria de Cultura de Michoacan cuenta con una estructura burocratica
compleja y rigida, que impide que los procesos administrativos, operativos y de manejo de la
informacion, es decir la ejecucién de programas y proyectos, fluyan de manera paralela. Si los
tramites en la Secretaria de Finanzas no se agilizan, y el material no es revisado por la Coordinacién
General de Comunicacion Social respectivamente, los procesos se detienen incluso durante meses,

lo que afecta, por citar un ejemplo, la emision de convocatorias de concursos.

2.7.2 Del funcionamiento.

La carencia de planeacion entorpece y genera un gasto de tiempo y energia. Si bien ante la pandemia,
la dependencia hace uso de los recursos tecnoldgicos que tiene para dar a conocer aspectos como
sus objetivos, atribuciones, es decir la manera como opera, los contenidos que se manejan no
coinciden con lo que se espera de una organizacion que busca mantenerse al dia y ofrecer a su

publico informacion Gtil, y que pueda obtenerse de manera precisa.

2.8 Catalogo de problemas en los dos niveles.

Luego de realizar el analisis de la estructura, y el funcionamiento de la SECUM y con base en los
resultados obtenidos puede resumirse lo siguiente:

-La necesidad de que las areas tengan un manual de procedimientos y que los empleados lo
conozcan, ya que en muchas ocasiones se trabaja sobre la marcha, es decir saben lo que tienen qué
hacer, pero no hay un documento que lo respalde.

-La articulacién de la SECUM con agentes externos, como son las autoridades de los ayuntamientos,
instituciones educativas y artistas es inevitable, por lo que es un punto a considerar al momento de
ofrecer una estrategia de comunicacion.

-Deben cuidarse aspectos como la planeacion y la organizacion.

-La necesidad de mantener actualizados los datos que se ofrecen en la plataforma de Acceso a la
Informacion, ya que son obsoletos.

-Los trabajadores tienen la disposicion de hacer el trabajo, pero la falta de capacitacion, los tiempos
de entrega y las cargas de trabajo les dificulta la realizacion oOptima de su trabajo.
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2.9 Problemas a solucionar a través de la comunicacién.

-En cuanto a la falta de planeacion, que el Departamento de Difusion se involucre en los procesos y
fortalezca su comunicacion con las otras areas. A nivel interno es muy importante el intercambio de
informacion, ya que los empleados se enteran por otros medios de asuntos que les afectan o atafien
como grupo, como una comunidad, por ejemplo, de la reciente salida del Secretario de Cultura, de
la cual se enteraron por un video difundido en redes sociales. Lo anterior gener6 cierto descontrol e
inquietud en un grupo de empleados, ya que no era algo que se esperaba, pues las campafias politicas
ya se encontraban a punto de finalizar y el Secretario decidié unirse a un candidato que era de un

partido diferente al suyo.

-A nivel comunicativo, que el enlace del Departamento de Difusion sea directo con la CGCS y no
solo dependa de las decisiones que esta Gltima determina, con el fin de agilizar los tiempos de
entrega.

Lineas de analisis
Hoy en dia, las organizaciones que no actualizan sus procedimientos, que no aprovechan el potencial
que la tecnologia ofrece, y que no preparan a sus colaboradores ante los cambios repentinos del

entorno, pueden verse en aprietos ante sus competidores.

En el caso especifico de la SECUM, si bien no correria el peligro de desaparecer al pertenecer a un
sistema gubernamental, si continuaria registrando problemas de planeacion, organizacion vy
programacion, mismos que ha venido arrastrando durante mucho tiempo, y que van a aparejados

con el aspecto de la comunicacion para saber hacia donde dirigir los esfuerzos con seguridad.

La necesidad de que los directivos mantengan comunicacion, y conozcan Yy aprovechen las
habilidades, capacidades y cualidades de sus colaboradores, pero también sus limitaciones, son
elementos que jugarian a favor de la Secretaria, lo que se traduciria en una mayor cooperacion por
parte de sus integrantes. Finalmente, la SECUM ha tenido la posibilidad de contar con instrumentos
tecnolégicos como son las plataformas digitales que se encuentran al alcance de todo el publico, lo
que incluye artistas, gestores y promotores culturales. Estas herramientas le han permitido
mantenerse comunicada con su publico objetivo, aunque podria optimizarse la forma en que

mantiene esta comunicacion.
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Capitulo 3: Funcionamiento, grupos y actores.

“El problema mas grande de la comunicacién es la ilusion de que ha tenido lugar”.

George Bernard Shaw

En el capitulo 2 de este proyecto se abordd la estructura interna de la organizacion, como esta
configurada a nivel formal e informal, la relacion entre sus subsistemas y un diagndstico de
problemas a nivel de la comunicacion. El tercer capitulo estard dedicado a la aplicacién de técnicas
y herramientas para diagnosticar y auditar la comunicacion del Departamento de Difusion, a través

de la investigacidn cuantitativa.

En este capitulo los colaboradores de dicha area seran los protagonistas, ya que de su actuar y de la
comunicacion que tengan, depende el desarrollo de las actividades al interior del Departamento.
Sobre el particular, Robbins (1998) define al comportamiento organizacional como “el estudio

sistematico de los actos y las actitudes que la gente muestra en las organizaciones” (p. 4).

3.1 El comportamiento organizacional y su estudio a través de diferentes teorias.

A lo largo del tiempo, con el nacimiento de la Revolucion Industrial, han sido varias las escuelas
que han analizado el comportamiento organizacional. Al hacer un recorrido sobre el tema, Martinez
de Velasco (2003), ofrece un panorama sobre las teorias Clasica, Humanista, de Sistemas y de
Contingencia. En este apartado se destacaran varias de las caracteristicas de dichas corrientes que

pueden encontrarse al interior de la SECUM.
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Teoria Clésica

Autor: Max Weber, sociologo.

Planteo la teoria de la burocracia

Elementos: division de trabajo, especializacion
de funciones, contar con una jerarquia de
autoridad definida, establecimiento de reglas,
normas, especificacion de los derecho y deberes
de los empleados y la presentacion de informes.
Autor: Henry Fayol. BuscO sistematizar y
fortalecer los elementos administrativos, en
especial en el ambito de la planeacion y la
prediccion.
Elementos: divisién del trabajo, autoridad
entendida como obediencia, unidad de mando a
través de la actuacién del jefe, contar con un
plan, subordinacién de los intereses particulares
a los generales, salarios justos, centralizacion,
jerarquizacion y orden.

Pone de relieve la estructura de la organizacion.
Brinda menos importancia al factor humanoy la
manera cOmo se plantean los objetivos y la toma

de decisiones.

Si bien en la dependencia se hace énfasis en los
alcances periodicos de metas, la Teoria Clasica
marca como punto importante la planeacion con
programas bien establecidos, lo que se ha traducido
en la necesaria tramitologia que lleva a la
ineficiencia, de ahi que el término “burocracia” se
asocie con las dependencias publicas.

En este tipo de organizaciones entre las que podria
contarse a la SECUM, la comunicacién es formal,
oficial, vertical y en la mayoria de los casos
descendente. Se destaca la centralizacion en la
toma de decisiones, especificando el qué, como y
con cierta

cuando deben hacerse las cosas,

supervision y control.

Teoria Humanista,
Autor: Rensis Likert
Elementos: liderazgo, motivacion,
comunicacion interaccion e influencia; toma de
decisiones y control

Autor: Douglas McGregor

Propone la “Teoria X” que se acerca a la idea de
la Teoria Clasica en el entendido de que el

empleado no tiene ambiciones y le disgusta

Plantea la existencia de 4 modelos. Uno de ellos es
el autoritario, que se basa en politicas y normas

elaboradas en los niveles superiores, la

comunicacion ascendente, escasa y distorsionada

y poca confianza en la comunicacién recibida
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trabajar, por lo que requiere supervision que le
obligue a actuar y responsabilizarse.
La comunicacién en la organizacion es un

elemento central.

Teoria de Sistemas

Autor: E. Trist.

No pierde de vista la apertura de la organizacion
y su relacion con el entorno en que la

organizacion se desenvuelve.

Realza la relacion que existe entre los subsistemas
de la organizacion, -en este caso la articulacion
entre las areas de la SECUM-, y el contacto que
ésta guarda con las instituciones con los que
desarrolla sus proyectos y programas.

Destaca la importancia de identificar las
funciones, mecanismos y responsabilidades de
cada subsistema. La informacion del entorno y la
retroalimentacion son elementos importantes para
lograr su subsistencia y evolucion.

La SECUM comunica al publico y a los artistas a
través de los medios no solo datos, sino resultados
que se traducen en el desarrollo de productos

tangibles e intangibles.

Tabla 4

Escuelas del Comportamiento Organizacional

3.2 Técnicas de diagndstico del clima comunicativo.

Como en algunos otros procesos, la comunicacion de una organizacion también puede, y debe

auditarse, con el fin de determinar si es efectiva 0 no. Esto permitira mantener o implementar

estrategias o intervenciones que incidan en el cambio de comportamiento de sus integrantes,

mejorando las interrelaciones y fortaleciendo el intercambio oportuno de la informacion.

Con el fin de analizar el estado que guarda el clima comunicativo al interior del Departamento de

Difusidn, se implementaron varias técnicas, las cuales se detallan a continuacion.
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3.2.1 Incidentes criticos de comunicacion.

Segun sefiala Timm (2003), esta técnica fue creada por el psicélogo militar John C. Flanagan, Util
para determinar elementos que podrian ser mas efectivos para mejorar una situacion, pueden ser
positivos 0 negativos. Se trata de descripciones sobre el comportamiento de los colaboradores ante
ciertas circunstancias, y responden a qué se hizo para que la comunicacion fuera efectiva o
inefectiva, y como se actud en consecuencia. También permite detectar la presencia o ausencia de
actitudes, valores, habilidades y conocimientos que podrian influir en el éxito o fracaso de dicho

incidente.

En este caso, se presenta un incidente critico negativo y otro positivo. El primero relativo a que en
ocasiones los artistas participantes en alguna convocatoria emiten observaciones o cuestionan el
resultado de la misma en cuanto a las técnicas utilizadas, o a la violacion de las bases de la misma

convocatoria, y a la respuesta ofrecida por parte de los organizadores de la SECUM.

El suceso mas reciente registrado en el marco de la XII Bienal de Pintura y Grabado Alfredo Zalce,
(Periddico el Sol de Morelia, 20 de septiembre de 2020), se registrd una controversia, cuando varios
de los artistas decidieron retirar su obra de la exposicién, y en su lugar colocaron una carta,
exponiendo entre sus razones que las clausulas de la convocatoria no se respetaron al incluirse

técnicas no tradicionales.

El Director del Museo de Arte Contemporaneo Alfredo Zalce, en representacion del Comité
Organizador dio respuesta 15 dias después, en una carta que carecia del formato oficial de la
dependencia y que no se emitié a través del Departamento de Difusion de la dependencia.

En este caso, las preguntas que habria que responder serian ¢Qué tanto se puede ver comprometida
la credibilidad y transparencia del concurso ante los artistas, el publico y los medios de
comunicacion? ¢Cuando y como debié manejarse la respuesta de parte de la SECUM y quién -
Secretario y jurados- debié emitir la declaracion? ;La dependencia sabe cOmo manejar estas

situaciones?
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Los incidentes criticos pueden incluir aspectos relativos a mostrarse ecuanimes ante la molestia de
los artistas y el publico y los cuestionamientos de los medios de comunicacion, como tranquilizarlos

y como dar explicaciones claras.

Un incidente critico positivo se registra en las redes sociales, cuando la persona responsable de redes
sociales responde de manera pronta y eficiente a las dudas sobre fechas y horarios de las actividades
de la SECUM, como se observa en el siguiente texto tomado de Facebook de la SECUM, del 11 de
julio 2021, a las 14:00 horas.

“El Antiguo Convento Franciscano de Santa Ana de Tzintzuntzan, fue edificado en el ultimo tercio
del siglo XVI; siendo el primer complejo conventual fundado por la orden de San Francisco en
Michoacan.

Los estilos plateresco y barroco predominan en la arquitectura del sitio; su claustro cuenta con cuatro
alfarjes de excelente factura en madera, en los que es notoria la influencia mudéjar. En el atrio se
conservan aun los centenarios olivos, que segun la tradicion oral fueron sembrados por Vasco de

Quiroga.

A continuacion, se entabla un intercambio de mensajes de texto que permiten apreciar la interaccion
entre la persona responsable del manejo de las redes sociales de la dependencia y el publico que

recibe una respuesta.

Publico 1 dice: “Maravilloso!!”

Autor Secretaria de Cultura de Michoacéan al Publico 1: “jAsi es! un magnifico deleite de herencia

histérica y arquitectonica”.

Publico 1 dice :”Uau, cuanto me gustaria visitarlo”.

Autor Secretaria de Cultura de Michoacan responde: “Ojala pronto puedas visitarlo, es un sitio

majestuoso. &= ”

3.2.2 Encuesta de satisfaccion.
El clima comunicativo en una organizacién puede analizarse a través de la satisfaccion o la

insatisfaccion que los colaboradores expresan sobre su trabajo y la forma como lo realizan, el salario
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https://www.facebook.com/SECULTMICH/?comment_id=Y29tbWVudDo0NDYwODM3NzA3Mjc0MDkzXzQ0NjM1ODE1MjY5OTk3MTE%3D&__cft__%5b0%5d=AZVXAmxq1m4_j_TM3T3WajcSNeJsVlErXFraufQv1DsTv6haEC1wDDI8RnFhw1Tbl4YeAPwr2h5O4BkMJ6JVTA1xean5y_9sCD99ccSa0a2cw2RS_1NNlVXKcB-WJGxQbra28QluD5p9hQCLg-nijsPn&__tn__=R%5d-R
https://www.facebook.com/ofelia.ezeta?__cft__%5b0%5d=AZVXAmxq1m4_j_TM3T3WajcSNeJsVlErXFraufQv1DsTv6haEC1wDDI8RnFhw1Tbl4YeAPwr2h5O4BkMJ6JVTA1xean5y_9sCD99ccSa0a2cw2RS_1NNlVXKcB-WJGxQbra28QluD5p9hQCLg-nijsPn&__tn__=R%5d-R
https://www.facebook.com/pilar.diaz.566790?comment_id=Y29tbWVudDo0NDYwODM3NzA3Mjc0MDkzXzQ0NjM0MjU0MDAzNDg2NTc%3D&__cft__%5b0%5d=AZVXAmxq1m4_j_TM3T3WajcSNeJsVlErXFraufQv1DsTv6haEC1wDDI8RnFhw1Tbl4YeAPwr2h5O4BkMJ6JVTA1xean5y_9sCD99ccSa0a2cw2RS_1NNlVXKcB-WJGxQbra28QluD5p9hQCLg-nijsPn&__tn__=R%5d-R
https://www.facebook.com/SECULTMICH/?comment_id=Y29tbWVudDo0NDYwODM3NzA3Mjc0MDkzXzQ0NjM1ODM4NzAzMzI4MTA%3D&__cft__%5b0%5d=AZVXAmxq1m4_j_TM3T3WajcSNeJsVlErXFraufQv1DsTv6haEC1wDDI8RnFhw1Tbl4YeAPwr2h5O4BkMJ6JVTA1xean5y_9sCD99ccSa0a2cw2RS_1NNlVXKcB-WJGxQbra28QluD5p9hQCLg-nijsPn&__tn__=R%5d-R

que reciben, y si se encuentran contentos al aportar ideas y al ser tomados en cuenta por sus

superiores.

Con base en Timm (2003), se aplicd una encuesta de satisfaccion a colaboradores del Departamento
de Difusion. Las preguntas de la encuesta se redactaron con base en un decélogo sobre elementos de
la organizacion 6ptima; producto de un ejercicio en equipo realizado el 12 de junio en la sesion del

Maodulo 111 del Seminario-Taller Extracurricular “Organizacion, Comunicacion y Cultura”.

Si bien los temas abordados en la encuesta fueron reconocimiento en el trabajo, tareas realizadas y
formas de hacerla, aporte de soluciones, comunicacion interna, salario, recursos materiales,
capacitacion, y gusto por el trabajo, debido a la pandemia causada por la COVID 19, los
colaboradores del Departamento acuden a las oficinas con base en un rol de guardias por lo que, con
el fin de obtener las respuestas de manera oportuna, las encuestas se aplicaron el 16 de junio de la
siguiente manera: 1 se envio por correo electronico, 2 fueron respondidas via Whatsapp y 1 se realizé

telefénicamente.

Metodologia. La encuesta se realiz6 usando la escala “Likert- tape”; herramienta que permite evaluar
el clima de satisfaccion en la comunicacién consistente en enunciados a los que se deben dar
contestacion con base en cinco respuestas posibles. A cada respuesta corresponde un porcentaje, con

base en si se esta muy de acuerdo 0 muy en desacuerdo.
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Tabla 5

Resultados de la encuesta de satisfaccion. Departamento de Difusion- SECUM

éMi jefe expresa reconocimiento por lo que
hago?

Namero de personas
= o]

rMuy Paricalmente MNeutral Parcialmente Muy satisfecho
insatisfecho insatisfecho satisfecho

En la pregunta 1, 25% de los encuestados dijo sentirse 100% satisfecho de que su jefe exprese
reconocimiento por su trabajo, 50% afirmé estar 60% satisfecho, y 25% indicé sentir 40% de

satisfaccion.

i Estoy satisfecho sobre las tareas que debo
realizar?

Namero de personas
[

l I . .
0
Muy Principalmente Neutral Parcialmente Muy satisfecho

insatisfecho insatisfecho satisfecho
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En la pregunta 2, 25% de los colaboradores dijo estar 100 % satisfecho con las tareas que debe

realizar, 25% aseguro estar 80% satisfecho, y 50% afirmé sentirse 60% neutral.

é Estoy satisfecho sobre como debo realizar
dichas tareas?

Namero de personas
o]

1 . .
0
Muy Paricalmente Meutral Parcialmente Muy satisfecho

insatisfecho insatisfecho satisfecho

En la pregunta 3, sobre como se deben realizar dichas tareas, 1 de los colaboradores manifestd
sentirse 100% satisfecho, 2 afirmaron estar 80% satisfechos y 1 dijo estar 40% satisfecho.

¢Me siento contento al aportar soluciones a mi
trabajo?

Niamero de personas
[

1 .
0
Muy Descontento Meutro Contento Muy contento

descontento
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En la pregunta 4, sobre sentirse contento al aportar soluciones en el trabajo, 3 de los colaboradores,
es decir 75% de los encuestados, afirmaron estar muy contentos y 1, (25%) dijo sentirse 80%

contento.

dEstoy contento con la comunicacion interna de
la Secum?

Mimero de personas
[l ]

0 . I .

Descontento Neutro Contento Muy contento
descontentc-

En la pregunta 5, que aborda la comunicacion interna, 50% de los colaboradores afirmo estar

descontentos, 25% dijo estar muy descontento y 25% se manifestd neutral.
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dEstoy contento con el salario que recibo?

MOmero de personas
(]

| l l
0

Muy Descontento Meutro Contento Muy contento
descontento

En la pregunta 6, 50% de los encuestados afirmo estar 60% satisfecho, 25% dijo estar 80% satisfecho

y 25% dijo estar muy insatisfecho.

¢ Estoy contento con el clima laboral de |a
Secum?

NOmero de personas
[

1 . .
0

Muy Descontento MNeutro Contento Muy contento
descontento
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En la pregunta 7, 50% de los encuestados dijo estar 100% satisfecho, 25% afirmé estar 80%

satisfecho y 25 % manifestd estar 60% satisfecho.

éCuento con los recursos materiales para
desarrollar mi trabajo?

NiOmero de personas
I

0

Totalmente en En desacuerdo MNeutro De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

En cuanto a la pregunta 8, sobre si cuentan con los recursos para realizar su trabajo, 25% dijo estar
muy en desacuerdo, 25% se mantuvo neutral, 25% afirmé estar de acuerdo y 25% s dijo estar

totalmente de acuerdo.

éLa Secum me ofrece capacitacion para mejorar
mi trabajo?

Namero de personas
P

1 . .
0
Totalmente en En desacuerdo Neutro De acuerdo  Totalmente de

desacuerdo acuerdo
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La pregunta 9 versd sobre el tema de la capacitacion. 50% de los encuestados dijo estar totalmente

en desacuerdo, 25% se mostré neutral y 25% afirmd estar de acuerdo.

iMe gusta el trabajo que hago en la Secum?

Namero de personas
b

1 .

0

Totalmente en En desacuerdo Meutro De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

La décima pregunta se referia a si les gustaba el trabajo que hacian en la SECUM. 25% dijo sentirse
satisfecho y 75% dijo estar muy satisfecho.

Conclusiones de medidas de satisfaccion.
En general puede decirse que los colaboradores se sienten satisfechos con las tareas que deben

realizar, pero no sobre como deben realizarlas.

También se observa que los colaboradores se sienten contentos al poder aportar soluciones en su

trabajo, pero se sienten descontentos ante la comunicacion interna en la SECUM.

En cuanto al salario recibido, las respuestas van de muy insatisfecho a satisfecho, y sobre la
capacitacion, las respuestas van desde muy insatisfecho a satisfecho.
Finalmente, todos los colaboradores dijeron sentirse satisfechos con el trabajo que hacen en la

organizacion.

3.2.3 Medidas de discrepancia.
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Otra de las herramientas para realizar una auditoria comunicativa al interior del Departamento de
Difusion fue la encuesta de discrepancia, sobre la cual Timm (2003), explica que fue George
Odiorne, uno de sus precursores, al utilizar dos cuestionarios iguales para medir la exactitud del
manejo comunicativo y el nivel de aceptacion de los empleados. Esta herramienta permite
determinar la diferencia entre lo que el emisor del mensaje piensa que comunica, y lo que él o los

receptores perciben.

Metodologia. Para implementar este ejercicio de auditoria comunicativa se aplicéd un cuestionario
compuesto por 35 reactivos al jefe del Departamento y a tres de los cuatro colaboradores, solamente
que se solicito al jefe que respondiera tal y como lo harian sus colaboradores, a fin de comparar las

respuestas.

ENCUESTA DE DISCREPANCIA

A continuacion, le presentamos 35 afirmaciones sobre la comunicacion interna en el Departamento
de Difusion de la Secretaria de Cultura de Michoacan. Lea cuidadosamente cada afirmacién y
marque el nimero de opcidn que mejor describa su opinidn acerca de esa informacion.

Opciones

1 2 3 4 5 6 7
En muy fuerte En fuerte En Sin De En fuerte En muy fuerte
Desacuerdo  desacuerdo desacuerdo opinion  acuerdo acuerdo acuerdo
Reactivos

1. El fracaso de la informacion a los empleados acerca de las politicas, logros y planes futuros de la
SECUM es una evidencia de la falta de aprecio y valoracion hacia el empleado.

2. La SECUM debera contar con un sistema formal por medio del cual los empleados puedan
expresar con completa libertad los problemas de trabajo o personales que se presentan.

3. Los empleados deberian sentirse libres para discutir con los jefes acerca de cualquier problema de
empleo de la SECUM.

4. La mejor manera de comunicacion entre jefe y empleados es a través de los diversos modos de
comunicacion informal.

5. El jefe deberia comunicar a los empleados Unicamente aquellos asuntos pertinentes a su trabajo.

6. En el momento en que se tomen decisiones por parte del jefe deberan ser comunicadas a los
empleados afectados antes de realizar cualquier accion para llevar a cabo tales decisiones.
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7. Se deben tomar en cuenta los puntos de vista de los empleados antes de tomar cualquier decisién
que afecte su empleo o intereses.

8. La SECUM debe reconocer la importancia de mantener un flujo de comunicacion mutua entre
empleados y jefes.

9. El jefe deberia dar seria y pronta atencion a cada queja o sugerencia hecha por los empleados.
10. Los empleados deberian ser informados de problemas en su propio ambiente de trabajo.

11. Cuando el jefe informa de cambios en las politicas, es importante que también informe el porqué
de tales cambios.

12. Los empleados bien informados serdn mas cooperativos y trabajaran mejor en equipo.

13. Los empleados deberian tener informacion sobre utilidades, estandares de ganancia y estado
financiero de la SECUM.

14. Es obligacidn del jefe solicitar y escuchar los puntos de vista de aquéllos a quienes supervisa.
15. La comunicacion es parte integral del trabajo, asi como responsabilidad del empleado.

16. Los miembros de determinado grupo afectado, deberian ser informados de asuntos que les
conciernen antes de que tal informacion se dé al resto de la SECUM.

17. El jefe deberia dar informacidn completa acerca de la planeacion general y especifica tanto de
corto como de mediano y largo plazos.

18. El empleado se deberia sentir con libertad para consultar en cualquier momento a los miembros
del departamento de personal.

19. Los empleados deben ser informados de cuando las cosas marchan bien o mal en la SECUM.

20. Debe haber informacion de los avances sobre cualquier cambio de politicas, equipos, practicas,
organizacion o facilidades.

21. El mejoramiento en el trabajo personal esté influido por el grado en que el empleado entiende,
acepta y apoya las acciones tomadas por el jefe.

22. El empleado debe tener completa informacion de sus percepciones y salarios y de como son
calculados.

23. La efectividad en la comunicacion interna puede reducir costos, mejorar productos y servicios,
incrementar la seguridad, mejorar las condiciones de trabajo y mejorar o simplificar los métodos de
operacion.

24. El jefe deberia comunicar a los empleados todos los asuntos que involucran a la SECUM, que
afectan al empleo y a su imagen publica.
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25. Los empleados deberian tener una informacion continua acerca del proceso de la produccion en
la SECUM.

26. Los empleados cuyas sugerencias sean rechazadas deberan ser informados de las razones de ese
rechazo

27. Cada empleado tiene derecho a expresar su opinion, el derecho a rectificar sus posturas y el
derecho de apelacion.

28. Si se presenta un problema en el que un empleado quisiera intervenir tomando la responsabilidad
sobre la oficina ¢deberia sentirse libre de hacerlo?

29. Los empleados deberian sentirse libres de discutir con sus jefes acerca de cualquier asunto
problematico que afecta sus relaciones laborales.

30. La mayoria de los empleados quieren saber mas acerca de la Secum de la cual forman parte.

31. la SECUM tiene la obligacion de establecer canales de comunicacion en el trabajo para sus
empleados.

32. Los empleados deberian tomar parte en la elaboracion y discusion de los objetivos de la SECUM
para obtener ganancias y utilidades.

33. La difusion informativa y noticiosa en la dependencia es indispensable para construir un
sentimiento de participacion en los empleados.

34. La participacion activa de todos los empleados es esencial para el éxito de la comunicacién
interna en la SECUM.

35. Los empleados deben estar bien informados de los bienes y servicios de la SECUM

Los cuestionarios se aplicaron en la semana del 28 de junio al 1 de julio. Tres de ellas se enviaron
por correo electrénico; por cuyo medio fueron respondidas, y una se aplicd de manera telefénica.

Para obtener los resultados, el procedimiento fue el siguiente: primero se sumaron las respuestas de
los 3 colaboradores para sacar un promedio por cada pregunta. Posteriormente se anotaron las

respuestas del jefe.

El grado de error se calcul6 restando las respuestas del jefe al promedio de los colaboradores. A esta
cifra se le asigné un valor sin tomar en cuenta si la diferencia era negativa o positiva. Por ejemplo,

en la pregunta 1 el promedio de la suma de los colaboradores resulto 6.3. A esta cifra se le resto la
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respuesta del jefe, es decir 4, lo que dio como resultado 2.3. Esta cifra se cerr6 en 2 y se le sumo uno
para sacar el error adicional. El error adicional del jefe se obtuvo sumando la unidad de error y el
error adicional, es decir 2 mas 3, lo que dio 5.

Los parametros de la encuesta de discrepancia establecen que, si el resultado es 3 o mayor, entonces

existe un problema de comunicacion que debe atenderse inmediatamente.

Encuesta de Discrepancia. Departamento de Difusion. Secretaria de Cultura de Michoacéan

Jefe Colaborador 1 ~ Colaborador 2 Colaborador 3 Promedio Promedio jefe Diferencia Unidad de error Error adicional Promedio de error del jefe
Pregunta
1 4 5 7 7 6.3 4 2.3 2 3 5
2 7 5 7 7 6.3 7 -0.7 0 1 1
3 7 7 7 7 7 7 0 0 1 1
4 3 3 3 4 33 3 0.3 0 1 1
5 3 3 7 7 5.6 3 2.6 2 3 5
6 7 6 7 7 6.6 7 -0.4 0 1 1
7 7 5 7 7 6.3 7 -0.7 0 1 1
8 7 7 7 7 7 7 0 0 1 1
9 7 3 7 7 5.6 7 14 1 2 3
10 7 4 7 7 6 7 -1 1 2 3
11 7 5 7 7 6.3 7 -0.7 0 1 1
12 7 6 7 7 6.6 7 -0.4 0 1 1
13 4 3 4 4 3.6 4 -0.4 0 1 1
14 7 6 7 7 6.6 7 -0.4 0 1 1
15 7 7 7 7 7 7 0 0 1 1
16 7 3 7 7 5.6 7 -14 1 2 3
17 7 5 7 7 6.3 7 -0.7 0 1 1
18 7 7 7 7 7 7 0 0 1 1
19 6 6 7 7 6.6 6 0.6 0 1 1
20 7 4 7 7 6 7 -1 1 2 3
21 7 5 7 5 5.6 7 -14 1 2 3
22 6 5 7 7 6.3 6 0.3 0 1 1
23 7 7 7 7 7 7 0 0 1 1
24 7 3 7 7 5.6 7 -14 1 2 3
25 5 3 7 7 5.6 5 0.6 0 1 1
26 5 5 7 7 6.3 5 13 1 2 3
27 7 7 7 7 7 7 0 0 1 1
28 6 2 7 7 5.3 6 -0.7 0 1 1
29 7 6 7 7 6.6 7 -0.4 0 1 1
30 6 6 7 7 6.6 6 0.6 0 1 1
31 7 5 7 7 6.3 7 -0.7 0 1 1
32 5 2 7 7 5.3 5 0.3 0 1 1
33 7 6 7 7 6.6 7 -0.4 0 1 1
34 7 7 7 7 7 7 0 0 1 1
35 3 5 7 7 6.3 3 33 3 4 7
Tabla 6

Resultados de la encuesta de discrepancia aplicada en el Departamento de Difusion- SECUM. Con
base en Timm (2003)

Los resultados de la encuesta de discrepancia arrojan que en las preguntas 1, sobre la relacion que
guarda la de falta aprecio por los empleados y la carencia de comunicacion acerca de las politicas,
logros y planes futuros de la SECUM, y la 5, relativa a que el jefe deberia comunicar a los empleados
Unicamente aquellos asuntos pertinentes a su trabajo, se registré una escala de 5 respectivamente, lo
que representa que en el jefe y los empleados tiene diferente opinion y en dichos aspectos se presenta
una problematica que debe atenderse.
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En la pregunta 35, relativa a que los empleados deben estar bien informados de los bienes y servicios
de la SECUM se obtuvo un valor de 7, y en las preguntas 9, 10, 16, 24 y 26, en las que el tema
central es el manejo previo y oportuno de la informacidn concerniente a la dependencia, se observo
una escala de 3 en cada una de ellas, es decir que también son aspectos en los que el directivo y los

colaboradores no comparten la misma opinién, por lo que no deben perderse de vista.

3.3 Teoria de los actos.

El reto de toda comunicacion es provocar una respuesta con el fin de generar cierto tipo de acciones.
Moles (1983), habla sobre la ciencia de los actos, que es Util en el estudio del comportamiento, y
explica que una accion es “un desplazamiento visible del ser en el espacio, que crea una modificacion
en el medio ambiente” (p.15), es decir, dejar una huella.

Debe entender entonces que a lo largo de su vida y a través de las acciones que se suceden de forma
continuada, el ser humano provoca cambios que impactan su entorno a nivel fisico, y como sefiala
Moles (1983) en el Umwelt psicoldgico (p.16), y que pueden visibles a los ojos de otros.

El autor se refiere entonces a los actos como fendmenos observables que demandan el gasto de cierta
cantidad de energia. Entre ellas se encuentran las que demandan poca, como las érdenes y decisiones,
que se traducen en acciones las cuales demandan para su realizacion de una gran energia.

Si esta idea la trasladamos a las actividades del Departamento de Difusion de la Secum, se puede
entender que una orden emitida por el jefe en turno se traducira en una accién de parte de cada uno
de los colaboradores por medio de la elaboracion de un oficio, un video, una cartelera, una ecard, o
compartir una informacion en Facebook; acciones que a su vez desencadenaran otro tipo de

reacciones por parte de los receptores de dichos productos.

Como teorico de las acciones, a Moles le interesa estudiar los actos individuales ya que éstos
cambian al mundo, mientras que las acciones colectivas modifican el “Umwelt, su ambiente cercano
o lejano” (p.18-19).

Si en este punto se parte de la idea de que los integrantes del Departamento de Difusidn no cuentan
con la informacion para llevar a cabo sus tareas dentro de los tiempos estipulados, entonces puede
pensarse que este hecho serd un factor que incidird en su desempefio, aumentando su gasto de energia
fisica y mental, de recursos economicos que se traducen, por ejemplo, en el pago de servicios como

la electricidad, ademas del tiempo invertido, ya que no es o mismo iniciar y terminar un proceso de
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trabajo en cierto lapso e iniciar otro diferente, que verse en la necesidad de dejarlo a medias y
retomarlo posteriormente, ya que la informacidn esta incompleta, es errénea o ha cambiado, a lo que
hay que sumar que el tiempo para terminar dicho proceso también es menor.

Hay que tomar en cuenta que los procesos de trabajo al interior del Departamento se realizan de
manera ciclica; por ejemplo, la Cartelera Cultural se arma cada semana, y de manera permanente es
necesario solicitar la informacién a las direcciones, cuando éstas deberian proporcionarlas de forma

automatica, natural y fluidamente, con los datos completos.

3.4 Los grupos en la Secretaria de Cultura de Michoacan.

A lo largo de su vida, a través del trato diario y de compartir intereses, afinidades, valores, gustos,
formas de pensar y actividades, los individuos se integran a muy diferentes grupos. Para Olmsted
(1966), el grupo se define como “una pluralidad de individuos que se hayan en contacto los unos
con los otros, que tiene en cuenta la existencia de unos y otros y que tiene conciencia de cierto

elemento comun de importancia” (p.17).

También sefiala que los grupos pueden estudiarse bajo la tradicion externa o socioldgica, o la interna
0 psicoldgica. En la primera, los grupos son concebidos como piezas angulares de la sociedad, de
ahi su valia y que se estudie con base en sus caracteristicas y las funciones dentro de unidades
sociales mas amplias. Por lo que toca a la tradicion interna, los grupos son vistos como sociedades
y cobran importancia al ofrecer informacidn valiosa sobre el comportamiento individual, que puede

estudiarse con medios experimentales.

Para referirse al grupo, Olmsted retoma el concepto manejado por Albion Small (1905), uno de los
fundadores de la sociologia americana, quien la concibe como un numero de personas que mantienen

algun tipo de relacion.

El autor también cita que fue el socidélogo Charles H. Cooley, quien determind que existen grupos
primarios y secundarios. En el primero de los casos los individuos estan unidos por lazos afectivos
e intimos, por lo que actan de manera espontanea, y la solidaridad que muestran es motivada por el

sentimiento. Los amigos y la familia son representaciones genuinas de un grupo primario.
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Este investigador establece que dentro de los grupos secundarios las relaciones pueden ser frias,
impersonales, y que los individuos mantienen relaciones intermitentes y participan con base en sus
capacidades laborales, es decir que el grupo importa en la medida que es Gtil para alcanzar un fin, y
aclara que la mayoria de los grupos primarios son pequefios, pero no todos los grupos pequefios son

primarios.

Al retomar los conceptos arriba citados, se puede observar que la SECUM se integra por un grupo
secundario de 400 colaboradores, quienes a su vez forman grupos primarios al identificarse entre si,
como parte de un ente social, por lo que estrechan lazos de amistad e incluso puede observarse la

existencia de relaciones familiares.

Con base en la forma de contratacion, al interior de la dependencia pueden observarse tres grupos
laborales, el formado por los empleados de confianza, el de los trabajadores de base, y los de
contrato. También, por las caracteristicas de los procesos de trabajo, se integran grupos al interior

de cada uno de los departamentos.

Relaciones laborales existentes dentro de la Secretaria de Cultura de Michoacan

Relacion media

Direcccidon
== Relacion buena de
Vinculacion ) .
e Direccion de
Integracion Promocion y
Departamento Fomento Direccion de
de Difusion Formacion y
Educacion
L Direccion de
"Secretaria Produccién
Técnica \ Artistica
., Direccion de
Delegacion . .
Administrati Patrimonio,
Grupos secundarios mnstrativa Proteccion 'y

Conservacion de
Monumentos y
Sitios Histoéricos
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lustracion 8
Representacion de las relaciones laborales al interior de la SECUM

3.5 ¢ De qué podria estar enferma la SECUM?

Como se menciono en el capitulo 1 de este proyecto, una organizacion debe entenderse como un
ente vivo integrado por diferentes sistemas, que guarda una estrecha relacion con su entorno para
lograr su crecimiento, evolucion y supervivencia y, que, a lo largo de su existencia, va sufriendo

cambios ante la necesidad de adaptarse al medio en que se desarrolla.

Si se sigue el simil del organismo viviente, entonces podria entenderse que la organizacién no esta
exenta de sufrir ciertas enfermedades como lo explican Fernandez, Urarte y Alcaide, (2008), quienes
sefialan que “los empleados han pasado de ser considerados meras cuentas de explotacion a
representar en muchas ocasiones el principal activo de la organizacion, ademas de afirmar que las

personas forman parte del alma de la empresa (p.17).

Los autores indican que el capital humano aparece como el verdadero “motor diferencial” de las
organizaciones, y que para alcanzar resultados hay que centrar la atencion en captar, retener e

impulsar talentos a fin de alcanzar las metas trazadas (p.19).

El punto central de este apartado radica en lo dicho por Fernandez, et al (2008), quienes sostienen
que “las organizaciones, al igual que las personas, tienen enfermedades que merman su capacidad
de dar lo mejor de ellas mismas siendo necesario acudir a la consulta con un especialista que permita

poner orden a la salud”. (pp. 19-20).

Al tomar como base la investigacion desarrollada por los autores, se realiz6 un analisis y seleccion
de 3 patologias, las cuales se determinaron con base en la informacién obtenida a lo largo de los tres
primeros modulos del Seminario Taller Extracurricular Organizacion, Comunicacion y Cultura”, en
los que se estudiaron el entorno, la estructura interna, y los actores de la dependencia

respectivamente.

A continuacion, se detalla la enfermedad de la organizacion, los sintomas, las causas, el diagnostico

y el posible tratamiento.
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Diagnostico Causas Sintomas Tratamiento

Osteoporosis en el ambito | Debilitamiento por | En el ambito
En las | financiero falta de recursos | financiero una
organizaciones la | incapacidad  para | financieros. planificacién a corto

estructura de la

hacer frente a los

Endeudamiento

mediano plazo con

empresa se debilita | pagos a proveedores | excesivo. Falta de | base en las
por falta de recursos | y empleados. | presupuesto. Escasa | proyecciones.
financieros humanos | Retrasos en pagos | inversion en
con riesgo  de | abstencionismo aspectos En el ambito de
suspension de | laboral. comerciales como | recursos humanos se
pagos. publicidad directa e | recomienda
indirecta. desarrollo de planes
Escaso liderazgo | de  compensacion
Injusticias internas. | rigurosos,
Ascenso de los | competitivos
peores a nivel vy | externamente y
favoritismo. Escasa | equitativos
atencion a la carrera | internamente.
profesional. Escasa
imagen de marca
En general falta de
politicas de
direccion y
desarrollo de
personas.
Anemia Laborales. Los sintomas | Disefio de politicas
En una organizacion | Insatisfaccion  por | desgana. Trabajo de | de conciliacion para
es la disminucion | las politicas | escasa calidad por | atender las
del compromiso en | retributivas en la | debajo de lo | necesidades
la organizacién | organizacion. esperado. Rumores | profesionales,
auténtico factor de | Sensacion de | y ~murmuraciones. | personales y
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apalancamiento del

talento que segun

Dave Ulrich se
define como el
producto de

competencias

conocimientos
experiencias de
habilidades

compromiso o sea la

por
motivacién  dando
lugar a resultados

mediocres.

injusticia falta de
medios y recursos
para realizar con
eficacia y eficiencia
las tareas
encomendadas.

Falta de respeto a los
colaboradores

practica de la

direccion por
amenazas Mala
seleccion de

personal. Ausencia o

exceso de
competencias para
realizar el

desempefio

encomendado.  El
trabajador no esta
aposentado  donde
pueda dar lo mejor
de si mismo. Falta

de reconocimiento.

Exigencias poco
realistas Robar
méritos. Falta de

comunicacion de la
vision 'y mision.
Escasa formacion de
la Alta direccion.
Falta de

credibilidad. Exceso

Absentismo.  Alta
rotacion.
Impuntualidad y
malas
contestaciones  de
los empleados.
Caras carentes de
chispa. Ausencia de
sentido positivo.
Comunicacion
minima los
directivos evitan a
los empleados y los
empleados a los

directivos.

emocionales de los
empleados.

Motivacion, no la
mas importante pero
si  imprescindible.
Desarrollo de
politicas de imagen
de marca de la
compafiia como
estrategia de
atraccion. Retencion
de talento.
del

sentido de orgullo y

Incremento

pertenencia
del

modelo gestion de la

Implantacién

voluntad
organizativa.
Mejorar los canales

de comunicacion

formal e informal.
Mejora de
habilidades

directivas. Jornada

de convivencia que
den lugar a un clima

maés informal de la

distension de las
relaciones.  Cuidar
los pequefos
detalles muchas
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de temporalidad en
el empleo despidos
injustificados.
Desatencion de las
necesidades
personales y
emocionales de los
empleados.
Burocracia. Demora
en la adopcion y
gestion de
decisiones.  Rutina
personal intoxicada

de comodidad y falta

veces el
compromiso  tiene
mas que ver con las
cosas aparentemente
insignificantes: una
sonrisa, una palabra.
Encuestas de clima
laboral cada cierto
tiempo para conocer
la satisfaccion de los

empleados.

de reto.
Esquizofrenia Causas Se atiende bien al | Sustitucion de los
En laorganizaciénel | Personas inseguras | cliente externo es | cargos  directivos
proceso de | en puestos | decir al consumidor, | mas incompetentes
comportamiento directivos. y mala al cliente | Coaching como
divergente Incapacidad  para | interno (al | ayuda para mejorar
contradictorio en lo | comunicarse. empleado) se | las habilidades

que se piensa, se
dice y se hace. El
discurso y la
realidad no
coinciden con el
inevitable malestar y
unidad que causa la

incoherencia.

Incapacidad  para
gestionar conflictos.
Mentirosos,

compulsivos.

predica autoridad y
la austeridad, pero
luego los directivos
se alojan en hoteles
de 5 estrellas gran
lujo. La falta de
escrupulos queda a
la vista. Se pide
iniciativa, pero se
castiga al que se

equivoca. Se

directivas de los
ejecutivos. Predicar
con el ejemplo. Los
directivos deben ser
los primeros en todo
si quiere que el
equipo  acomparfie
los valores de alta
confianza y
solidaridad hay que

ponerlos a prueba,
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propone la

participacion, pero
las
Se

mayores

se imponen
decisiones.
solicitan

esfuerzos, pero no se

incrementan las
recompensas. Se
habla de la
importancia de la

formacion, pero los
directivos huyen de
las aulas. Se habla
de

pero

meritocracia,

los
favoritismos son
evidentes. Se habla
de trabajo en equipo,
pero los méritos son
personales. Se habla

de hacer una buena

seleccion de
personal, pero los
amiguismos son
evidentes. Se
asegura que el

capital humano es lo
mas importante,
pero las politicas de
recursos  humanos

son inexistentes o

para comprobar su

fortaleza.
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sencillamente

dafinas.

Tabla 7

Patologias observadas al interior de la SECUM con base en Fernandez Urarte y Alcaide (2008)

Diagnostico

En los resultados arrojados en este capitulo se puede observar el trato y el tipo de comunicacion que
los directivos mantienen con los colaboradores de la SECUM; la manera como el liderazgo, la
autoridad y clima laboral son manejados por los directivos, y la necesidad expresada por los mismos
empleados, de que se les haga llegar mayor informacion sobre lo que acontece al interior de la

organizacion y ser tomados en cuenta.

En cuanto a la calidad de los productos que la SECUM ofrece, se observa también que puede verse
afectada por factores como el econémico, aunado a la ausencia de planeacion, la rotacion de puestos,
y la carencia de conocimiento de parte de los directivos de las areas que ocupan. También puede
apreciarse que existe poca atencion a nivel personal, profesional y emocional, de los colaboradores,

lo cual puede influir en su falta de motivacion.
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Capitulo 4: La Comunicacion Organizacional.

“De todos los inventos para la comunicacion en masa, las imagenes ain hablan el lenguaje
universal més entendido”.
Walt Disney

Las siguientes lineas pretenden explicar lo abordado en el capitulo tres, el cual versé sobre los
actores de la organizacion, concretamente los colaboradores del Departamento de Difusion de la
SECUM, quienes desarrollan las actividades, por lo que para obtener informacion se aplicaron
encuestas de satisfaccion y de discrepancia cuyos resultados arrojaron informacion sobre la
importancia de que los empleados cuenten con informacion que atafie a la misma dependencia, la
necesidad de contar con capacitacion, la relevancia de recibir un salario, y la necesidad de contar

con la informacién dtil para poder desarrollar su labor.

El cuarto capitulo, que es el que nos ocupa ahora, estara dedicado a la Comunicacion Organizacional
y a la importancia que debe tener dentro de la dependencia. Se hablard sobre temas como la
identidad corporativa, se ofrecerdn los resultados del analisis de contenido aplicado a
conversaciones via WhatsApp sostenidas entre colaboradores, y se mostraran los resultados de una
encuesta sobre liderazgo. También, como parte de la metodologia, se aplicaran los 13 axiomas de

la imagen publica.

Es necesario indicar que, a lo largo de este trabajo se ha desarrollado un estudio descriptivo,
tomando como base la clasificacion de los métodos de investigacion en Comunicacion
Organizacional de Albarran, retomado por Fernandez (2002), quien establece que éstos consisten

en “decir como es y como se manifiesta determinado fendmeno”.

4.1 ;Qué tan importante deberia ser la Comunicacion Organizacional para la SECUM?

En la sesion del Seminario Taller Extracurricular Organizacion, Comunicacion y Cultura, celebrada
el 7 de agosto, Salcedo (2021), hace referencia a la investigacion realizada por Miguel Angel
Romero Cruz, quien sefiala que la Comunicacion Organizacional nacié en México en la década de
los 70, que entre los 80’s y 90’ s se fortalecié como elemento necesario para las empresas, y que a

partir de 2006 se ha vuelto un sector estratégico para la gestion de las relaciones, lo que permite
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observa que esta disciplina es indispensable en los organismos tanto publicos como privados, y su
campo de accion abarca desde la administracion, las Relaciones Publicas, la Comunicacion y la

Imagen corporativa, y el Marketing.

4.1.1 El Gobierno del Estado de Michoacan y su identidad corporativa.

Para conseguir que su publico objetivo la identifique y la distinga de entre las demas, toda
organizacion debe construir y proyectar una imagen, siempre en busca de ofrecer la mejor,
valiéndose de una serie de elementos que la hagan destacar.

Segun Costa citado por Limdn (2008), los signos de identidad corporativa son lingisticos es decir
el nombre de la empresa; iconicos, que se refieren a la marca grafica o distintivo figurativo, y
cromatica, referente al color o colores adoptados como distintivo emblematico. A este respecto el
autor menciona que la identidad corporativa mantiene unida a la organizaciéon a traves de la
conjuncién de los elementos antes citados, y busca ofrecer una buena imagen.

Cada uno de los elementos elegidos, desde los colores de un logotipo, hasta la tipografia, y las frases,
leyendas y slogans que le acompafian, contienen un significado que busca reflejar de manera
concreta la vision, mision, valores, y objetivos de la organizacion.

En el caso de la Secretaria de Cultura de Michoacén, la dependencia forma parte de una estructura
de mayor tamafio, por lo que dicha identidad corporativa abarca y uniforma a todas las instancias
del gobierno estatal, por lo que concretamente, a continuacion, se ofrece una descripcién de

elementos manejados en el periodo gubernamental 2015-2021.

Secretaria
de Cultura

llustracion 9

Imagen del logotipo de la Secretaria de Cultura de Michoacan 2015-2021

Con relacion al tema (Sanguino, 2021) ofrece una descripcion del imagotipo con escudo, y de los

elementos que conforman el logotipo. Sobre el trabajo el autor explica: “se observa el Escudo de
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Armas de Michoacéan en color Gris. El isotipo inspirado en los listones multicolores de la tradicional

Danza de los viejitos, que refleja la biodiversidad y el optimismo de la gente que habita el Estado”.

“Finalmente el logotipo con las palabras “Michoacén Esta en ti”, en una tipografia agradable y
moderna frase que significa union e integracion y que invita a la participacion de los michoacanos

en la construccion de un mejor Estado para todos”.

Elementos y colorimetria

Los colores que la integran
representan cada una de las 6
regiones, asi como los 5 ejes rectores
de lo que serd el nuevo proyecto de
gobierno:

1 \Z urquesa.
Recuperaciéon de la economia para el
desarrollo integral de Michoacdn.

Educacién publica de calidad vy
cultura para todos.

Innovacién para la competitividad de
Michoacdn.

4. Magenta.
Gobernabilidad democratica, justicia
social y paz.

5. Morado.
Politica social con inclusiéon justa y
equitativa.

g

s

lustracion 10

Relacion de colores con ejes rectores del gobierno y las regiones en que se divide el territorio
michoacano
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Elementos y colorimetria

Representacion de los colores.

MICHOACAN
—Estaenti —

2015 - 2021

Todos estos colores del isotipo complementados con el logotipo y el escudo en un 90%
de negro y el slogan con un 60% de negro.

llustracion 11

Especificaciones de porcentajes de colorimetria utilizada en el logotipo e isotipo

Versiones oficiales del imagotipo

Unicas versiones institucionales para la marca.

v. Imagen aplicable para
MICHOACAN =i~
Logotipo. institucionales, como

S 4 9 publicidad y medios de
EStG en tl comunicacion.

Imagen aplicable para
documentos y medios no
Imagotipo. institucionales, como

publicidad y medios de

MICHOACAN comunicacion.

— Estaenti —

ﬁ;? Y Imagen aplicable para
_ '\ MICHOACAN  Imosencolicasier
ACX P . y medios
Imagotipo con'escudo. ~r 6 —Estaenti — institucionales.

2015 - 20

@ Manual de identidad « Goblerno del Estado de Michoacdr
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lustracion 12
Se indica el lugar y el orden como deben utilizarse cada uno de los elementos y en qué tipo de

documentos deben aplicarse.

Uno de los axiomas de la imagen publica explica que ésta va cambiando con el paso del tiempo, lo
mismo que la identidad corporativa de una organizacion, tal como sucedido en el gobierno
michoacano segun lo informado en la nota periodistica encontrada el portal changoonga.com
(Castillo, 2019), que da cuenta del lanzamiento de una nueva campafa, por lo que el hashtag
“Michoacan Estd en Ti” manejado desde diciembre de 2017, es sustituido, a partir del 15 de marzo
de 2019, por el lema “Michoacan Se Escucha”.

En dicha nota se remarca la serie de cambios de slogan en la administracion perredista de Silvano
Aureoles, entre ellos el de tipo turistico “Michoacan, el alma de México”, que existio y ser posiciono

durante 17 afios, y que fue sustituido por “Michoacén celebra la vida”.

En otro aspecto relacionado con el manejo de su imagen, (Silvano Aureoles gasté 664 mdp en
publicidad en menos de 3 afios, 2018)se observa que el Gobierno del Estado gastd, durante 2018,
maés de 139 millones de pesos por concepto de “Publicidad y Servicios de Comunicacion Social”.
Al tratarse de una instancia de gobierno, el gasto de dicho recurso contrasta -a poco menos de 20
dias de que se registre el cambio de gobierno-, con lo declarado por Carlos Torres Pifia,
representante del equipo de Transicion del Partido Movimiento de Regeneracion Nacional
(Morena), quien expresa que se recibird un gobierno “en quiebra”. (Pacheco, 2021).

En respuesta, utilizando las redes sociales de las dependencias que integran la administracion, el
gobernador Silvano Aureoles emitié un mensaje sobre las obras efectuadas en los Gltimos 6 afios,
explicando personalmente que durante su gestion se trat de cumplir con la deuda en infraestructura
y obra publica, en materia de seguridad, educacion y salud, por lo que se construyeron mas de 5 mil
obras, entre ellas una red hospitalaria “ejemplo a nivel nacional”, 4 mil 400 escuelas nuevas y 11
cuarteles policiacos, diseminados en todo el estado. En materia cultural, se registré el rescate y
conclusion de la obra del Teatro Mariano Matamoros; proyecto iniciado hace 15 afios que quedo en
el abandono, y el cual calific6 como “Unico en su tipo en el pais”. (Gobierno del Estado de
Michoacén, 2021)

91



Se decidio retomar todos estos datos para observar la manera en que, a unos dias de concluir su
mandato, el mismo Gobernador se dirige directamente a su publico objetivo a través de redes
sociales como Facebook, y lanza un discurso tratando de garantizar que el mensaje llegue a la mayor
cantidad de personas.

Pero més alla de la imagen, existe la reputacion que se ha creado en torno al Gobernador. Con base
en el sitio web Imagen Pablica (Admon) consultado el 20 de septiembre, la reputacion es el resultado

de la siguiente “Ecuacion de la imagen”

Estimulo + Receptor = Percepcion + Mente= Imagen + Opinion = Identidad + Tiempo = Reputacion

En este caso se podria aplicar el Gltimo de los 13 axiomas de la imagen publica relativo a que La
imagen de la titularidad permea en sus miembros, es decir que la opinion que la poblacion tiene del
Gobernador con base en lo que éste dice y lo que hace, puede extenderse y aplicarse a los
funcionarios y colaboradores de las dependencias del gobierno estatal, viéndose afectadas su
credibilidad y prestigio.

Nuevamente el 1 de octubre de 2021, con la entrada de un nuevo gobierno, se registra el cambio de
imagen (Gobierno de Michoacén, 2021), hecho que trajo consigo una serie de comentarios unos a
favor y otros en contra, relativos a la modificacion o adaptacion del Escudo Oficial del estado de
Michoacan establecido en 1974, creado por el artista michoacano Agustin Cardenas Castro, con lo

que al parecer se viola un decreto publicado en 2007, donde se regula el uso del mismo.

(e

Imagen 13

Imagen del gobierno estatal entrante en 2021



Lineas de anélisis.

Se observa que, como parte la identidad corporativa, el gobierno de Silvano Aureoles toma como
base a la Danza de los Viejitos para crear una imagen distintiva, la cual se espera permanezca en la
mente de quien la observa al ser un elemento representativo de la cultura purépecha.

Por otro lado, puede pensarse que el cambio constante en los signos de identidad corporativa puede
dificultar e impedir que la poblacion identifique y distinga cuales son las organizaciones
pertenecientes al gobierno michoacano.

El manejo de los elementos de la identidad corporativa esta relacionado con el alcance y
cumplimiento de metas y objetivos a lo largo de la gestion de Silvano Aureoles Conejo, que
culminara el 30 de septiembre, por lo que seria motivo de otra investigacion analizar si dichas metas
se cumplieron.

También habria que plantearse la necesidad de que, méas alla de colores partidistas, durante la
transicion entre una administracion y otra, se garantizara la continuidad de proyectos que benefician

a la sociedad, evitando el gasto superfluo de recursos econémicos, al establecer una imagen Unica.

4.1.2 ;Cual es la imagen que emite la SECUM? Analisis desde los 13 axiomas.

Como toda organizacidn, la Secretaria de Cultura de Michoacan debe cuidar la imagen que proyecta
ante el publico, los medios de comunicacion y el resto de las instituciones con las cuales se relaciona.
El manejo de esa imagen es responsabilidad, en gran medida, del Departamento de Difusion, como
area encargada de la promocion de todas las acciones desarrolladas por la dependencia estatal. Esta
imagen se emite a través de la calidad y cantidad de la informacion, y la rapidez, claridad y
oportunidad con que es ofrecida, a modo de boletines, e-card, y demaés datos utilizados en las redes
sociales, es decir en la comunicacion que dicha area establece con su publico objetivo.

Es importante mencionar que a nivel micro, como un sistema que se relaciona con otros a los cuales
sirve al interior y al exterior de la SECUM, dicho Departamento también proyecta una imagen. Por
ello desde la observacidn participante como técnica de analisis, se aplicaran los 13 axiomas de la
imagen a la dependencia en general y a dicha area en particular, tomando como referencia y punto
de partida la informacion manejada en este capitulo, y el cambio de jefe de Departamento o Enlace
de Comunicacion registrado en mayo pasado.

1.- Es inevitable tener una imagen.
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A poco menos de 4 meses de que haya un cambio en el gobierno estatal, el arribo de un nuevo
Enlace de Comunicacion representa una transicion y un reajuste interno en la manera de trabajar y
en la relacion que el Departamento sostiene con las otras areas, de lo cual se produce una nueva
imagen.

2.- 83% de las decisiones las hacemos por los 0jos.

Para causar una impresion de eficiencia y rapidez entre el pablico que sigue y participa de las
actividades de la SECUM, el Departamento se ha preocupado en cuidar la informacion que se
maneja en las redes sociales, -en especial en Facebook- en donde las dudas de los usuarios son
respondidas tan pronto se presentan. Prueba de ello es el cambio de personal que se realizd
recientemente.

3.- El proceso cerebral que decodifica los estimulos toma unos cuantos segundos.

A su llegada, con base en una evaluacion realizada por la Coordinacién General de Comunicacion
Social, el Jefe de Departamento tuvo poco contacto con el resto de los directores, lo que pudo incidir
en la primera impresion que tuvieron de él.

4.- La mente decide mayormente basada en sentimientos.

La falta de comunicacion y la forma de conducirse del Jefe han provocado que algunos de los
empleados expresen su descontento al no sentirse valorados, tomados en cuenta y respaldados, lo
que también ha repercutido en que su niveles de productividad hayan disminuido.

5.-La imagen es dinamica.

A su llegada, con el proposito de revitalizar e inyectarle nuevo impulso a la dependencia, pero sin
perder de vista la pandemia y la nueva normalidad, la titular de la SECUM deline6 un amplio
programa de actividades; decision que puede influir o no en la percepcidn que el pablico, los artistas
y los representantes de los medios de comunicacion tienen sobre la organizacion.

6.- La creacion de una imagen debe representar la esencia del emisor.

De acuerdo con los fines para los que fue creada, la SECUM debe gestionar recursos para la
realizacion de programas y proyectos, sin embargo, en ocasiones integrantes del gremio artistico
han manifestado su desacuerdo sobre la manera como la dependencia se ha conducido y la manera
COMO maneja sus recursos econémicos; opiniones que tambiéen llegan a ser del conocimiento de los
colaboradores. De lo anterior podria deducirse que no hay una relacion entre la mision, la vision y
los valores que la dependencia dice poseer, con las acciones que lleva a cabo, lo que debilita su
imagen a nivel pablico y también entre sus colaboradores.

7.- La imagen siempre es relativa.

94



Si bien la Secretaria de Cultura a través de sus directivos intenta proyectar una imagen de trabajo y
transparencia, la forma de conducirse del gobernador Silvano Aureoles afecta la imagen que la
poblacidn tiene de las autoridades estatales en general.

8.- El proceso de creacion de una imagen es racional, por lo que requiere de una metodologia.

Es necesario contar con un estudio profundo y establecer una serie de pasos para definir la imagen
que la SECUM quiere proyectar y lograr que sus colaboradores se sientan identificados y orgullosos
de trabajar en ella. Lo anterior también involucra la reestructuracion de sus objetivos y la planeacion
a corto, mediano y largo plazo.

9.-La eficiencia de una imagen iré en relacion directa con la coherencia de los estimulos que la
causen.

A través de la difusidn de las actividades que la SECUM realiza, se trabaja por ofrecer una buena
imagen a fin de que la presente administracién cumpla con los planes y proyectos trazados a fin de
cerrar su gestion sin mayores alteraciones.

10.- Siempre tomara mas tiempo y sera mas dificil reconstruir una imagen que construirla desde el
principio.

Al tomar las riendas de la Secretaria de Cultura, su titular invitd a quienes integran su equipo de
trabajo a dar su mayor esfuerzo para reactivar el sector, que es uno de los mas importantes en la
entidad. Con ello también se buscaria generar una imagen que indique que la organizacion cumple
con su cometido y resulta confiable, por lo cual su existencia tiene una legitima razon de ser.

11.- A mejor imagen mayor poder de influencia.

Como gestoras, para las instituciones publicas como la SECUM es indispensable emitir una imagen
que hable del manejo transparente de los recursos econdmicos, lo que les permitira ser tomadas en
cuenta en un mayor nimero de proyectos y tener mayor presencia ante su publico objetivo.

12.-La imagen de la titularidad permea en la institucion.

El actuar de la Secretaria de Cultura puede influir en la opinion que los diferentes sectores de la
poblacién pueden tener sobre la dependencia, fortaleciendo o debilitando su credibilidad.

13.- La imagen de la titularidad permea en sus miembros.

A través de sus acciones, la Secretaria de Cultura y los integrantes de su equipo de trabajo pueden
influir de manera negativa o positiva en la forma de pensar y de sentir de los colaboradores de la
organizacion, quienes pueden o no estar de acuerdo con dichas decisiones y expresarse e incluso

actuar en consecuencia.
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4.2 El salario moral como motivador laboral en la organizacion.

Por més que cuente con recursos econémicos y materiales, manuales y protocolos que faciliten la
operacion de las actividades, asi como metas y objetivos bien establecidos, la empresa también debe
contar con una plantilla laboral que se sienta tomada en cuenta, reconocida y motivada para
desempefiar sus labores e integrarse dentro de lo que seria la Cultura Organizacional, entendida
como la combinacion de practicas, habitos, ritos, valores y formas de pensar de sus miembros, las
cuales dia a dia van determinando sus maneras de actuar, dando como resultado la misma historia

de la organizacion.

Al hablar de la Cultura Organizacional, Ojeda (2009) retoma la definicion ofrecida por Martin &
Siehl (1983), en cuanto que ésta brinda elementos como las compensaciones y la oportunidad de

capacitacion, para promover ciertas conductas.

Sobre el tema, en la nota periodistica aparecida en el portal electrénico de la dependencia,
consultada el 30 de agosto de 2021, se habla sobre la campafia “Amor por la cultura” puesta en
marcha durante agosto y septiembre de 2021 por iniciativa de la titular de la organizacion,
encaminada a reconocer de manera publica, el esfuerzo de los trabajadores. (Secretaria de Cultura
de Michoacén , 2021)
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Morelia, Michoacdn 20 de agosto 2021.-La Secretaria de Cultura de Michoacdn lanza “Amor por la Cultura”, serie fotogrdfica
destinada a reconocer el esfuerzo, la pasion y la experiencia laboral de las y los trabajadores del Centro Cultural Clavijero, la
Casa de la Cultura de Morelig, el Museo del Estado de Michoacan, el Teatro Ocampo, el Centro Dramdtico de Michoacdn y el

Teatro Obrero, entre otros recintos e instituciones.

Se trata de un proyecto que nace de la secretaria de Culturg, Sandra Aguilera Anaya, coordinado por José Roberto Morales
Ochog, director de Produccion Artistica y Desarrollo Cultural, y fotografiado por Patricia Guzman Alva, colaboradora en el

drea audiovisual del Centro Cultural Clavijero.

El objetivo es homenajear a mas de 65 artistas, curadores, musedgrafos, investigadores y promotores michoacanos

La campana “Amor por la Cultura” serd publicada en las redes sociales de la Secretaria de Cultura de Michoacan, a partir del

17 de agosto y durante el resto del mes.

ay Emergencia
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[lustracion 14
Camparia “Amor por la Cultura” 2021

Metodologia. En este apartado se utilizo la técnica de observacion participante. La informacion se
obtuvo directamente, via WhatsApp, de parte de uno de los organizadores de la camparfia, quien
explicd que con ella se desea brindar un homenaje hacia todos los trabajadores que tienen relacion,
directa o indirectamente en el area de cultura. EI mecanismo fue el siguiente: se contacta al
empleado con base en una lista, se le explica el objetivo, se le ofrece un ejemplo y se le pregunta si
desea participar. En caso de que el colaborador acepte participar se le solicita una breve semblanza
de su trayectoria profesional y se agenda una sesion de fotos o bien se le pide al colaborador mande

una fotografia con buena resolucién. La campafia incluyo a cerca de 65 personas.

Linea de anélisis.
Se observa que esta iniciativa fue coordinada por un area diferente a la jefatura de Recursos
Humanos, la cual tiene como responsabilidad primordial el manejo y control del personal, cuenta

con datos sobre trayectorias, los cargos desempefiados y las funciones realizadas. También lleva un
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registro preciso de la puntualidad, la asistencia y permisos solicitados; elementos Utiles al momento
de valorar y elegir a quien podria ser merecedor de este reconocimiento.

En la informacidn no se menciona que el area que coordina la campafia se haya acercado o haya
trabajado con el Departamento de Recursos Humanos, ni se explica cuéles fueron los parametros
tomados en cuenta para seleccionar a los empleados reconocidos. La informacion obtenida a través
de pléaticas arroja que hubo empleados que, efectivamente, fueron invitados a participar, pero
decidieron no hacerlo, mientras que hubo otros que no fueron considerados, pero demostraron
interés para ser tomados en cuenta.

Producto de estas platicas también se tuvo conocimiento de que ésta es la primera ocasion que se
efectla una campafia de este tipo al interior de la SECUM.

4.3 ¢La mision, vision y valores de la SECUM reflejan su verdadera esencia?

Toda empresa debe contar con un ideario que concentre y refleje su razén de ser a través de las
reglas, los manuales sobre los cuales se rige, traducidos en la mision, la vision y los valores que
pautan la conducta de sus colaboradores.

A nivel axioldgico, y con base en estudios efectuados Villafafie (2006), agrupa en tres categorias a
los valores que son méas admirados por los colaboradores: los éticos como la honradez y la
transparencia informativa con los empleados y la legalidad; los valores de responsabilidad relativos
al respeto al medio ambiente, la contribucién al desarrollo social y apoyo a buenas causas, y los
valores profesionales que se refieren a la gestion empresarial y a la innovacion.

En su portal electrénico (Misién, Vision Valores , 2021) la Direccion de Transparencia y Acceso a
la Informacion del Poder Ejecutivo publica presenta la mision, vision y valores de la organizacion,
destacando que la de pendencia tiene la tarea de fortalecer la unidad entre los diferentes gremios
artisticos, y brindarles mas y mejores recursos, y promover el conocimiento del patrimonio cultural.
Por lo que respecta a los valores que la organizacion debe compartir y solicitar de parte de sus los
colaboradores maneja “el respeto a las diferentes formas de vida, la honestidad, la tolerancia social

y la igualdad de oportunidades”.
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Secretaria de Cultura (SECUM)

Mcmbre del documento: [ MIEGION, VISION ¥ VALORES ]

Dependencia [ SECRETARLN DE CLLTLRS, ]
Mizidn

La Secretaria de Cultura deberd fomentar ba pluralidsd cono el fin de propiciar & unidad, el
reconocmiento, formacion y consenso de los gremios artisscos, doarios de mas y mejores
apoyos ¥y estmular @ participacion oe la sociedac. Asl @mbén promover y apoyar el
CONOCCEMIENo, recUpeERckn, consersacikan ¥ divuigacidn ded Patnmonio Cultural tangible e
irtangibrkes.

Fromover la oeacdn y olorgar reconocimientos. ¥ estimuios al ménio de os oeadores
artisacos, mvesbgadones, nMérpretes Yy pomotones cullurales medianie  evaluaciones
susieniadas en los princpdos de mpancialidad y equidad.

Al misma Sempo fomentar y difundir & desarolio plricsiural regional, proourando B
pressvacon de s radicioness, usos ¥ coshimbees orginaries, as| como e espeto a las
disinias formas de vida de los michoacanos

Visidn
Uin Michoacan donde los gremios: ouihralkes estén undos y gue Senen un reconocimientn.
formacin y consenso, con B paricipacidn de B sooedad michoacana. Donde sus
programas son &n iguaidad de oporfunidades con mejores estimulos tamio a oeadones,
investigadores, inbérpretes y promolones, en base a una participacion social achva
respaicdanca s valoracitn en & pincipio de equidad & npanciaikdsd

Donde la diversidad de los michocacanos y su palnmonic langibke & nangible son
reconoodos, vakrados, respetados ¥ donde el desamollo plunodiural regional en sus
Iradiciones, usos y costumbres son preserados, ¥ gue en la Cufura se sustenta la base
ded desarrolio: de la Faormencd

Valores
- Fespeio a ks diferenies fonmmas de vida .
- Tolerancia social
& HoresSdad
-

Iguaidad de oporunidades.

¥ e cambre e 305

lustracion 15
Mision, Vision y Valores de la SECUM

Se observa que la vision no se ha redactado en plural ni en tiempo futuro. Al trazar metas, la
dependencia maneja ideas generales y muy amplias, sin precisar plazos y modos concretos de
alcanzarlas.

También se observa, con base en la consulta realizada el 6 de septiembre de 2021, que el ideario no
se difunde en la pagina de internet de la SECUM (Gobierno del Estado de Michoacéan, 2021)
Lineas de analisis

Seria recomendable que el contenido del documento fuera analizado y nuevamente redactado
respetando sus puntos esenciales, y que se difundiera entre los colaboradores de la dependencia y
el publico en general, ya que solamente se puede encontrar en la citada pagina de internet.
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4.4 Liderazgo y comunicacion como elementos esenciales en toda organizacion.

4.4.1 La comunicacion entre los integrantes del Departamento de Difusion.

Paulatinamente, pero sin detenerse, los avances tecnoldgicos se han incorporado a los sistemas de
trabajo diario y se han convertido en herramientas o medios que facilitan el proceso de la
comunicacion.

Actualmente, en especial desde marzo de 2021 hasta la fecha, ante la presencia de la emergencia
sanitaria generada por el COVID 19, las préacticas laborales se han visto afectadas, obligando a
muchas de las empresas, sino es que todas, a modificar sus procesos con el objeto de reducir la
movilidad de sus empleados y con ello el nimero de contagios. Por ello se ha adoptado la modalidad
del Home office, que se ha llevado a cabo entre otras cosas, mediante el uso de aplicaciones como
el correo electronico, el WhatsApp; y la telefonia mévil, que permiten enviar y recibir la informacion
de forma réapida.

Metodologia. En este apartado, con el fin de exponer la forma como los directivos se dirigen a los
colaboradores y los medios que utilizan para ello, se llevo a cabo el analisis de contenido de
mensajes de texto intercambiados en el grupo de WhatsApp del Departamento de Difusion, del 14
de julio al 18 de agosto; mediante dicha aplicacion, los colaboradores se han mantenido en contacto
con sus jefes, ante la imposibilidad de asistir a su area de trabajo.

Se selecciond este grupo de mensajes por registrarse durante el mismo tiempo en que se desarrollaba
el cuarto moédulo del Seminario Taller-Extracurricular Organizacion, Comunicacién y Cultura, y
por considerar que arroja elementos muy importantes sobre la situacion que guarda la comunicacion
al interior de dicha area.

Sobre el analisis de contenido, Albarran (2002), sefiala que esta técnica nacid junto con el estudio
de la comunicacion, y cita la definicion de Berelson sobre que es “una de las técnicas de
investigacion para la descripcion objetiva, sistematica y cuantitativa del contenido manifiesto de la
comunicacion”. (p. 48).

Como parte de la metodologia, para dar sustento al analisis, se toman como base las aportaciones
de Fernandez, Urarte y Alcaide (2008) sobre las situaciones o “enfermedades “, que afectan a la
organizacion vista como un sistema dinamico y vivo. Dicho texto formo parte de las lecturas del
Modulo III “Funcionamiento, grupos y actores”, del Seminario Taller Extracurricular. Lo anterior
también tiene la intencion de lograr una articulacién intermodular. Para sintetizar no se citaran las

patologias, solamente las posibles causas reflejadas en cada una de las conversaciones.
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Difusion SECUM Q
Alex, dave, Isa, Mario, Moy, +52 1 443 132 4158, +52 1 443 406 3260, TU

27/6/2021

& Los mensajes estan cifrados de extremo 2 extremo. Nadie fuera de este chat, ni siquiera WhatsApp, puede leerlos ni escucharlos. Haz
clic para obtener mas informacion.

Moy cred el grupo “Difusién SECUM"

Alex Clavijero

Buenas tardes, soy algjandro sosa y estaré agui en el grupo a sus drdenes por
indicacion de la secretria y para cubrir aspectos de difusion qué Moisés esta
dejando pasar y gque son muy importantes de cubrir. Les pido su apoyo y
comunicacion para facilitar el logro que tiene Secum como objetivo / un area
sdlida del departamento de difusién.

Diana
Te pido que porfavor hagas esta publicacién que desde ayer solicito la
secretria que estuviera en redes. §*

| Alex Clavijero

Mostrar todo x

06:49 p. m.
24/08/2021

~ Ll ™= fE ) ESP

llustracion 16
Conversacion entre integrantes del Departamento de Difusion- SECUM

Esta es la primera conversacion del grupo, en la cual se observa la participacion de una persona que
no pertenece al Departamento de Difusion pero que asume el papel de jefe.
Se puede apreciar que existe un clima tenso y comunicacion deficiente, asi como falta de experiencia

por parte de gente joven en puestos directivos.
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Difusidn SECUMN
Aldex, dawe, Isa, Mario, Moy, +52 1 443 132 4158, +52 1 443 406 3260, TG

FPublico todo =1 texto? _— . 1A F2021

Aldex Clawvijero

La secretaria de Cultura del estado de Michoacan., se complace en anunciar
gue en la 74 edicion del Festival de Cannes. que s llewva acabo del &6 al 21 de
Julic. presaenta dos cortometrajes de realizadores Michoacanos, dessamos
todo el éxito a estos talantosos cineastas qQue presentan sus trabajos en la
Semana de la Critica numero 60 de Cannes.

- La oscuridad. de Jorge Sistos Moreno
La oscuridad, de Jorge Sistos Moreno
MMarina, una exmasstra de primarna, aparece en la orlla de un lago
gravemente herida. Despuss de un largo recorrido a traves del ardiente sol.
llega a la escuela primaria donde una wez trabajdé

- Un rostro culbkrierto de besos, de Mariano Renteria Garnica.
Urn rostro cubiserto de besos (A face cowvered with kisses). de Mariamno Renteria
Sarnica

Ad... Leser mas T

Asi porfa I -

Alex Clawvijero

llustracion 17
Conversacion integrantes Departamento de Difusion- SECUM

En esta conversacion se aprecia que la persona responsable de redes sociales no cuenta con
informacidn suficiente.
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Recibe notificaciones de mensajes nuevos
Activar notificaciones de escritorio »

<« difusion
CHATS

Difusién SECUM
@ Sticker

«®  Difusion/SECUM 247672001

B  Mario Raya: Enterado Moy @8, gracias.
MENSAJES

Isela ueves
Ceci me comentan que lo enviaron a cerreo de difusién

Cecilia Margarita Amezola 2

o Escribe un men
Dofia Cecilia buenos dias soy Maria Cecilia Pontes Gut... @

Difusion SECUM

Alex, dave, Isa, Mario, Moy, +52 1443 132 4158, +52 1 443 406 3260, T4

;Que otras publicaciones tienen error?

Alex Clavijero

todo el tiempo hay errores en las publicaciones, tanto de redaccién como
ertografices y/o equivocaciones como esta de otros horarios, otros sitios.

La labor de quien publica es revisar desde antes los copys y que los apruebe
el jefe del departamento.

Si no le es posible por su gran carga de trabajo o porque estd fuera de sus
heraries, por faver haganlo saber en este grupo para ye estar enterado y ver
con quien lo podemos revolver

Sise trabaja 13 parrilla y ahf se revisa para justo evitar los errores al momento
de publicar. i gustas puedes decirme que publicaciones estdn mal

O puedo pegar el copy aqui antes de postear

Como gustes

Alex Clavijero

No tengo tiempo de estar yo revisando los copys ni es mi trabajo estar todo
el tiempo revisando los errores, para eso tiene cada uno del departamento su
funcion y este error que te acabo de pedir que se corrija Diana es solo un
ejemplo de muchos otros que para evitar estar diciéndolo en este grupo, se

o - "IN
* ® :

Lista de lectura

Q

07:21 p. m.

llustracion 18

Conversacion integrantes Departamento de Difusion- SECUM

01/09/2021

Se aprecia falta de liderazgo por la forma en que el directivo se dirige al colaborador, quien muestra
su disposicion y ofrece opciones para mejorar su trabajo. También existe un clima tenso y una

comunicacion deficiente.
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Difusion SECUM

Alex, dave, Isa, Mario, M

W, +52 1 443 132 4158, +52 1 443 406 3260, TU

18/7/2021
Moy

Una disculpa. a mi es a quien se le pasa revisar los copys en la parrilla antes
de que salgan, seré mas cuidadosoc en ello
16/8/2021
Moy elimind a Dianita Moron Redes
Alex Clavijero

buen dia a todXs. A partir de hoy se incorporan dos personas al area de
difusion. Rocid Cuin y alexandro oros.

Les comparto también las observaciones y solicitudes por parte de la
Coordinacion, con las que tendemos qué trabajar a partir de esta semana.

Buenos dias enterada bienvenidos .. . _ _

Buenos dias a todos! Ecxelente Alex! Bienvenidos!

Alex Clavijero

06:08 p. m.
24/08/2021

-  aul == @ o2 ESP

llustracion 19

Conversacion entre integrantes Departamento de Difusion- SECUM

En esta conversacion se nota la falta de liderazgo. Los empleados viven en estado de tension
permanente. Al eliminar a la persona responsable de redes sociales de la conversacion se entiende
que ya no forma parte del grupo, lo cual quiere decir que se registra la rotacion de personal. Las
personas son consideradas como instrumentos de un sistema anonimo de produccion. En este

mensaje se aprecia que los colaboradores no recibieron mayor explicacion sobre el cambio de
personal.
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Difusion SECUM Q
Alex, dave, Isa, Mario, Moy, +52 1 443 132 4158, +52 1 443 406 2260, T
Tiuia, TuLnas Yravias gy e
16/8/2021

Hola, a la orden! Gracias &8

MIERCOLES

Alex Clavijero

Buen dia a todXs

Les pido porfavor que apoyen a Alexandro en lo que les solicite, ya que estara
apoyandonos en dar fluidez a varios de los proyectos de difusion gracias

Heola Alex calro que si! Saludos
Clarol!
va que va g
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lustracion 20
Conversacion entre integrantes Departamento de Difusion- SECUM

En esta conversacion se observa la falta de informacién, y la ambigliedad en la definicion de tareas
y objetivos.

Los colaboradores no recibieron mayor informacion sobre el cambio de personal ni sobre las

funciones de los nuevos integrantes. EI cambio de personal se registr6 de manera abrupta.

Sobre el particular, el 16 de agosto también via WhatsApp, los colaboradores fueron informados por
el Director del Centro Cultural Clavijero, sobre las observaciones y solicitudes por parte de la
Coordinacion General de Comunicacion Social, con las que se tendran que trabajar en adelante.

A continuacion, respetando el formato y la redaccion originales, se muestra dicho documento,
también con el proposito de mostrar la forma como hacen llegar la informacién a los colaboradores.
“Informe de aspectos del area de Difusion de la SECUM en atencion a la coordinacion de
Comunicacion Social de Gobierno del Estado de Michoacan”

Generales:
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Hemos detectado un bajo rendimiento en general en el area de difusion y puntos relevantes que se
deben mejorar.
Nula interaccion en grupos de medios y funcionarios por parte del jefe del departamento de difusion
de SECUM.
Solo se emite un comunicado por dia, algunas veces no se genera ninguno durante el dia.
Se cubren la mayoria de actividades de los departamentos y espacios de SECUM, pero pasa mucho
tiempo, a veces dias para hacer publicaciones en redes.
Redes sociales con errores ortograficos y de redaccion.
Sitio web, no esta siendo utilizado ni difundido.
Falta de campafias publicitarias para actividades especiales.
No hay propuestas, ni nuevos contenidos por parte del departemto de difusion.
Acrtes, boletines, publicaciones, cartelera, etc se entregan de ultima hora y no da tiempo de revision
a detalle.
Urgentes:
Manejo profesional y adecuado de las redes sociales.
Interaccion con la prensa y funcionarios.
Un minimo de Boletines requeridos diarios.
Cumplir cobertura de todas las actividades soloicitadas
Entrega de materiales a tiempo.
OBSERVACIONES posteriores a la reunion con la coordinacion.
Hacemos las observaciones con la finalidad de que mejore y cumpla la funcion que tiene por
objetivo el departamento de Difusion, actualmente a cargo del comunic6logo Moises Arreola.
e Presentar y cumplir AGENDA DE TRABAJO semanal.
e Hacer saber a los integrantes del area la dinamica de trabajo al inico y al final de semana,
asi como las solictides de disefio, boletines, oficios y parrilla de posteos.
e Se deberan atender las actividades correspondientes al area de difusion de lunes a domingo
en horario de las actividades requeridas.
e Sustituir a responsable de manejo de redes por profesional de comunicacion virtual.
e Revisién a detalle por parte de la jefatura de contenidos digitales, uso adecuado de sellos,
copys, programacion, fechas, boletines, cobertura de actividades, enlace con direcciones y
departamentos de SECUM.
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e Entrega de materiales requeridos en tiempo y forma.

e Entrega de reporte semanal con su responsable directo en SECUM y que seré el enlace con
la coordinacion para el mejor control de este departamento.

e Sugerimos Agenda de trabajo.

e Revisiéon semanal de metas.

El informe prosigue a continuacion:

INSUMOS Y HERRAMIENTAS CANTIDAD OBSERVACIONES
Boletines 3 diarios Loss tres
comunicados se

deberan remitir antes
de las 9 am al Asesor
de Enlace para su
revision y correccion.
Estos comunicados se
emitiran en el
transcurso del dia,

acompariados de fotos

y video.
Posteos en Redes Sociales 2 — 4 por dia Depende de la
actividad
Entresvias cn el titular y/o jefes de 1 por semana Las entrevistas las
areas  importantes de la deberd gestionar el
dependencia, Enlace de

Comunicacién y son
independientes a las
que soliciten  los

reporteros .

Reportajes 1 por semana e Muesos
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e (Casas de
Cultura

e Actividades
relevamtes

e Tradiciones y

costumbres
e Ferias
Giras de MEDIOS 1 — 2 mensuales Si hay actividades en

puerta j, el Enlace
debera solicitar Giras
de Medios a la CGCS
para  reforzar la
difusion de las

actividades

Notas:
e Los boletines deberan enviarse con todos los requerimientos técnicos que se les han pedido,
sin faltas de ortografia, con fecha y material grafico para validacion.
e Los boletines son independientes a los comunicados que se generen por eventos.
e Los boletines de eventos deberan remitirse al Asesor de Enlaces, a m’s tardar una hora
después de cocluido el evento.
e Enlace de SECUM nos hara saber de incumplimientos de la jefatura de Difusion adscrita a

CGCS, misma que tomara las medidas pertinentes en cada caso.

Diagnostico.

-Se observa la necesidad de implementar cambios al interior del Departamento, relativos al manejo
y envio de la informacion.

-El informe resultado de la reunién con la CGCS fue redactado con errores de ortografia y redaccion,
lo que indica que no hubo un cuidado al momento de enviarlo a los colaboradores via WhatsApp, y
demuestra el grado de consideracion que se les tiene, ya que tampoco hubo una reunién posterior,

ya fuera presencial o virtual, para analizar como se pondria en marcha.
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Se puede observar que, al momento de redactar los requerimientos, la CGCS, al parecer se pierde
de vista que el Departamento de Difusién trabaja con base en la informacion producida y compartida
por las direcciones de la SECUM junto con sus respectivos departamentos, los cuales también llevan
a cabo sus procesos internos, lo que influye, en parte, en los tiempos de manejo y produccion de la

informacion, como qued6 asentado en los capitulos 2 y 3 de este trabajo.

Se destaca la intervencion de un area ajena a la SECUM, que se asume con autoridad para establecer
cuéles son los parametros sobre las actividades y metas que el Departamento de Difusion debe
alcanzar, sin tomar en cuenta la opinién de los colaboradores sobre si éstas son realistas 0 no.
Finalmente, también puede apreciase la falta de liderazgo, de poder de decision y de autoridad por
parte del jefe en turno.

Los elementos arriba citados se encuentran ligados con temas como la relacién con los mandos
medios inmediatos, la motivacion y el reconocimiento, como caracteristicas de la calidad laboral
que debe existir en una organizacion, segun refiere Villafafie (2013), y que también influyen en la
reputacion interna, consistente en la opinién del colaborador sobre la empresa en la cual trabaja,

que tanto se identifica con su proyecto, y el sentido de pertenencia que experimenta.

4.4.2 El liderazgo como factor de cohesidn, direccion y seguridad.

Un factor indispensable del ambiente organizacional es el liderazgo, ya que en él se combinan
caracteristicas como el poder y la capacidad de decisién, el manejo de la informacion y el trato con
los colaboradores.

Junto con el manejo de una imagen que transmita los conceptos manejados en la mision, la vision y
los valores de la organizacién, el liderazgo dentro de los grupos de trabajo es uno de los puntos que
deben cuidarse, ya que, de su existencia, en gran medida dependeré el buen desempefio de los
colaboradores, influird en el grado de armonia dentro del ambiente de trabajo y, por ende, en el
correcto desarrollo de las labores y la entrega de resultados.

Serrano et al. (2001), refieren que quien ostenta el liderazgo debe poseer ciertas caracteristicas
fisicas, intelectuales, morales y sociales, y por medio de su personalidad y la forma de hacer las
cosas, es decir su sello particular, debe tener la capacidad de influir en los integrantes de su equipo
de trabajo; ya que, con su ejemplo, debe encontrar como estimularlos para realizar su labor en un

clima de confianza y seguridad, en donde encuentren sentido y significado a su quehacer.
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Sobre este punto, con el fin de tener una idea sobre el contacto y la comunicacién que los
colaboradores de la SECUM pueden tener con sus jefes, se aplicd una encuesta estructurada con
base en los puntos abordados por Salcedo (2021), dentro de la sesion del modulo IV La
Comunicacion en las Organizaciones, del Seminario Taller Extracurricular Organizacion,

Comunicacion y Cultura, celebrada el 4 de septiembre.

Metodologia. El cuestionario se aplico entre el 5y 7 de septiembre via telefonica; consté de 10
preguntas, se aplicO por cuestiones practicas a 12 colaboradores, 6 hombres y 6 mujeres,
trabajadores de base, con diferente edad y antigtiedad, quienes ocupan diferentes puestos. No se
tomaron en cuenta factores como la edad ni el salario, pero si se procuré que fueran de las diferentes

areas de la dependencia para obtener mayor representatividad.

Ademas, en la seleccion se observo que fueran de diferentes afios de ingreso, a fin de incluir
colaboradores que hubieran prestado sus servicios en el entonces Instituto Michoacano de Cultura,
creado el 10 de noviembre de 1980 y convertido en Secretaria de Cultura de Michoacan el 3 de

marzo de 2004, (Periddico Oficial del Gobierno Constitucional de Michoacan de Ocampo. 2021).

Las preguntas versaron sobre el conocimiento que los colaboradores tienen sobre la historia de la
SECUM, la existencia de los manuales de organizacion, procedimientos o funciones; si al momento
de ingresar a la organizacion se les explicé cudles eran sus funciones, cdémo debian llevarlas a cabo,
si se les reiteraba la importancia de su trabajo, y si su superior supervisa el trabajo realizado, y los
premia o castiga por las acciones efectuadas. El cuestionario fue con respuestas cerradas, es decir si

0 no.

Afo | 1996 | 1990 | 1980 | 2012 | 2005 | 1997 | 2016 | 2019 | 2010 | 1979 | 1996 | 2007 | 2000 | TOTAL

de

ingre

SO

1.- Si Si Si Si Si Si No Si Si Si Si No | SI | Si 11
No 2

2.- No No No No No No No No No No No No No Si 0
No 13

3.- Si No Si Si No Si Si Si Si No Si Si Si Si 10
No 3

4.- Si No Si No No Si No No Si No Si Si Si Si 7
No 6

5.- Si No Si No No No No No Si No Si No No Si 4
No 9
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6.- Si Si Si Si Si Si No Si Si No Si No Si Si 10
No 3
7.- Si No Si Si No Si Si No No No Si No Si Si 7
No 6
8.- Si No Si Si No Si Si Si Si Si Si No Si Si 10
No 3
9.- Si No Si Si Si Si Si Si Si No No No No Si 8
No 5
10.- Si Si Si Si No Si Si Si Si Si Si Si Si Si12
No 1

Tabla 8
Encuesta de liderazgo SECUM

1.- éConoces la historia de la organizacion?

= Si =mNo

Sobre la pregunta 1, 11 de los colaboradores indicaron afirmativamente, y 2 de ellos manifestaron

no conocerla.
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2.- iCuando ingresaste a la organizacion te
entregaron el manual de organizaciones, de
funciones o procedimientos?

= Si =mNo

En la pregunta 2, 13 de los colaboradores, es decir 100 % de los encuestados, indicaron que al

ingresar no se les entregd el manual de organizaciones, de funciones o procedimientos.

3.- iCuando ingresaste a la organizacion se te
explicod claramente cuales eran tus funciones?

= Si =mNo

En la pregunta 3, sobre si se les explico claramente cudles eran sus funciones, 10 de los
colaboradores indicaron que si, y 3 que no.
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4.- iCuando ingresaste a la organizacion se te
explicd como debias hacer ese trabajo?

= Si =mNo

En la pregunta 4, 7 de los encuestados dijo que si al ingresar a la SECUM si se les explicé como

debian hacer su trabajo, y 6 afirmaron que no.

5.- iCuando ingresaste a la organizacion se te
explicd qué tan importante era tu trabajo?

= Si =mNo

En la pregunta 5 relativa a si se les explico la importancia de su trabajo, 4 de los encuestados

respondieron que si, y 9 que no.
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6.- ¢En todos los casos sabes exactamente qué
debes hacer?

= Si =mNo

En la pregunta 6, 10 de los colaboradores indicaron que si sabian exactamente lo que deben hacer,

y 3 que no.

7.- éTu superior te indica cual tarea es prioritaria
sobre otra?

= Si =mNo

En la pregunta 7, 7 de los empleados afirmaron que su superior les indica cual tarea es prioritaria

sobre otra, y 6 afirmaron que no.
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8.- éTus actividades y funciones son supervisadas
por tu superior?

= Si =mNo

En la pregunta 8, 10 de los colaboradores indicaron que su trabajo es supervisado por su superior y

3 aseguraron que no.

9.- éTus acciones son recompensadas o
castigadas?

= Si =mNo

Sobre si sus acciones son recompensadas o castigadas, 8 de los encuestados respondieron que si, y

5 que no.
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10.-¢Cuando crees que no puedes hacer las cosas tienes
posibilidad de preguntar como hacerlo?

= Si mNo

En cuanto a la pregunta de si tenian la posibilidad de preguntar como hacer las cosas en caso de que

creyeran no saber hacerlas, 12 dijeron que si 'y 1 que no.

Diagnostico

Durante el desarrollo del ejercicio, los colaboradores compartieron algunos otros datos, por ejemplo
que al no obtenerlo en primera instancia buscaron el manual de organizacion por iniciativa propia,
y en algunas ocasiones participaron en su elaboracién tiempo después; que para realizar su trabajo
recibieron ayuda y orientacion de sus comparfieros, que si bien se tiene la oportunidad de preguntar
cuando no se sabe como realizar su trabajo, en ocasiones no se obtiene una respuesta satisfactoria,
y que se prefiere no preguntar al poseer mayor conocimientos que su superior sobre el

funcionamiento del area.

Se observa, ademas, la poca difusion de los manuales de organizacion, procedimientos y de
funciones entre los colaboradores, como una practica que debe mantenerse de manera permanente,

dentro de lo que podria considerarse un “protocolo de ingreso” de los trabajadores de la SECUM.

También se aprecia que los superiores no hacen saber a los colaboradores lo importante que resulta
el trabajo que desempefian, ni ofrecen explicaciones sobre la realizacion de las tareas que son
prioritarias, a fin de ahorrar recursos y energia al jerarquizar las actividades, dejando para otro

momento las de menor importancia.
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Capitulo 5: Liderazgo, comunicacion y trabajo en equipo: triada inseparable en toda

organizacion.

“La comunicacion es la mejor forma de crear relaciones fuertes”

Jada Pinkett Smith.

En los cuatro capitulos anteriores de este trabajo se obtuvieron diagnosticos sobre el estado que
guarda el entorno, la estructura, la comunicacion entre los actores, la identidad y la imagen de la
organizacion. Es necesario tomar en cuenta que la SECUM es un organismo vivo, dinamico y en
constante cambio, que ha tratado de adaptarse a su entorno, especialmente ante el surgimiento y
permanencia de la contingencia sanitaria causada por la COVID 19, lo que ha orillado a la
poblacién, en la medida de lo posible, a permanecer en resguardo, impidiendo que disfrute de

manera presencial de las actividades que la dependencia tiene la obligacion de organizar y ofrecer.

Por lo que toca a este capitulo, estara dedicado a la comunicacion organizacional, se retomaran los
diagnosticos obtenidos en los capitulos anteriores y, a partir de ellos, se presentara una propuesta

de intervencidon comunicativa.

5.1 La cultura organizacional.

5.1.1 Laesencia de la Secretaria de Cultura de Michoacén.

Producida por los grupos humanos para ofrecer una interpretacion de su mundo y al abarcar
practicamente todos los aspectos de la vida, la cultura, junto con sus caracteristicas, elementos y
funciones, ha sido objeto de estudio para diferentes disciplinas. Desde el punto de vista sociolégico,
Anthony Giddens indica que dentro de la cultura se manejan una serie de simbolos, normas, reglas
y valores que rigen a un grupo de personas, mientras que el antropdlogo Clifford Geertz sostiene

que la cultura es un mecanismo de control.

Desde esta perspectiva y a nivel macro, se entiende entonces que hay tantas culturas como grupos
humanos, con su respectiva diversidad en cuanto a mitos, ceremonias, tradiciones, habitos, y formas
de conducta, que expresan la forma de pensar, sentir y actuar de los individuos. Ademas de cumplir

una funcion social, la cultura juega un rol a nivel psiquico, al modelar la manera de conducirse del
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sujeto, y a nivel adaptativo al permitirle transformar su medio ambiente mediante el uso de su

raciocinio.

Asi también a nivel micro, la cultura organizacional puede entenderse como un vehiculo que regula
la vision y la forma de trabajar y actuar de los colaboradores, posibilita que estos se identifiquen y
comprometan con los objetivos y fines de la empresa, y acepten o rechacen los cambios que se

generan al interior de ella.

Por lo que toca a la cultura organizacional, Ritter (2008), sefiala que se refiere a la manera como los
integrantes de un grupo se conducen, con base en las creencias y valores que comparten, por lo que
entre sus funciones se destaca que es un mecanismo de control y sentido en la organizacion,
transmite un sentido de identidad entre sus integrantes, y facilita el compromiso social, impulsando

la motivacion y la coordinacion del trabajo, es decir el qué se debe hacer y como debe hacerse.

5.1.2 ¢ De qué se nutre la cultura organizacional de la SECUM?

Sus valores

Se puede decir que la SECUM es una institucion ya que su existencia trasciende y es independiente
a la de sus colaboradores, quienes actian con base en una serie de normas de comportamiento
correcto y valores dictados por la misma dependencia, consistentes, como ya se habia mencionado
en los capitulos 2 y 4 de este trabajo, en el “Respeto a las diferentes formas de vida, la tolerancia

social, la honestidad y la igualdad de oportunidades™.

Sus ritos y ceremonias

Se trata de préacticas que promueven la reunién de los colaboradores; brindan un sentido de
pertenencia, de reconocimiento y de arraigo a la organizacién, como las comidas de fin de afio, la
celebracion del Dia de la madre o del padre, la asistencia a la tradicional posada; acciones que
también se logran con la voluntad y el esfuerzo, incluido el econdmico de quienes integran la
organizacion. Es importante mencionar que en este momento y desde marzo de 2020, dichas

actividades se han visto suspendidas ante la contingencia sanitaria.

Pese a que al inicio de la pandemia gran cantidad de acciones han quedado en pausa y muchas de

ellas migraron a la modalidad virtual a fin de no detener sus proyectos, de manera paulatina la
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SECUM ha retomado sus actividades presenciales con base en “la nueva normalidad”, por lo que
en el mes de septiembre se han inaugurado exposiciones, se ha celebrado el 35 aniversario del
Museo del Estado de Michoacéan, el 50 aniversario del Museo de Arte Contemporaneo Alfredo

Zalce, y el 44 aniversario de la Casa de la Cultura de Morelia, por mencionar algunas.

Cabe aclarar que, si bien los trabajadores de base adscritos al Sindicato de Trabajadores al Servicio
del Poder Ejecutivo se han visto imposibilitados de realizar sus asambleas, siguen recibiendo
atencion por parte de sus representantes, las actividades se desarrollan de la manera mas regular
posible en cuanto a la realizacidn de tramites y tienen la obligacion de cumplir con sus compromisos

laborales.

Sus historias y mitos

El surgimiento, evolucién y crecimiento del Instituto Michoacano de Cultura, los proyectos y
programas que impulsd, muchos de ellos de carécter nacional e internacional, y su transformacion
como Secretaria de Cultura, aunado al cambio fisico de oficinas y la funcion que cumple hoy dia,
forman parte de su historia. En el capitulo 4 como parte de una encuesta realizada a empleados que

habian ingresado en diferentes afios se les pregunto si conocian la historia de la organizacion.

Sus normas

Como todos los servidores publicos, quienes integran la plantilla laboral de la SECUM son sujetos
de derechos y obligaciones legales; deben cumplir con horarios y dias de trabajo en sitios
predeterminados, y tienen derecho a disfrutar de vacaciones y dias de descanso, entre otros. También
deben sujetarse a ordenanzas como las Condiciones Generales de Trabajo, emitida por la Secretaria
de Finanzas y Administracion del Gobierno del Estado de Michoacan y la Ley de Desarrollo

Cultural.

Es importante aclarar que, con base en lo sefialado por Ritter, la cultura organizacional cumple
funciones muy importantes, pues permite diferenciar a la organizacion de otras, logra que los
colaboradores de una empresa, corporacion u organismo en particular y el publico en general
identifiquen su filosofia y objetivos; es un factor de integracion y cohesion al unir a los empleados
a través de normas, practicas y rituales; facilita la coordinacion de acciones al establecer las formas

y procesos de trabajo, y fortalece la motivacién entre los colaboradores, quienes comparten una
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serie de elementos y valores, dandoles un sentido de pertenencia y justificando su forma de actuar,
con el fin de adaptarse a los cambios que se registran tanto en el entorno es decir en el exterior,
como al interior de la misma organizacion. Dichos cambios se producen en el &ambito econémico,

social y tecnologico.

Es, dentro de la cultura organizacional, en este caso en particular de la SECUM, donde la
comunicacion juega un papel fundamental para reforzar y difundir dichos valores a través de
estrategias, de cara al futuro, ya que la dependencia no puede permanecer estatica y debe promover

el trabajo en equipo dentro de procesos flexibles.

5.1.3 Las subculturas en la SECUM.

Si bien se forja con el paso del tiempo, impone limites y reglas, y permea a todos los integrantes de
la dependencia como un elemento dominante que dota de orden y sentido al quehacer interno, la
cultura organizacional dominante contiene lo que se conoce como subculturas, que sirven como
valvulas a través de las cuales los colaboradores expresan sus formas de pensar y de sentir sobre
asuntos que les preocupan e inquietan, en un intento por exponer e incluso imponer su punto de

vista sobre lo que deberia hacerse.

Podria decirse que, de manera concreta ante la pandemia surgida en 2020 y que permanece hasta
octubre de 2021, las subculturas se reflejan o emergen a través de las conversaciones virtuales en
las redes sociales, sostenidas por los diferentes grupos. Principalmente por medio de WhatsApp los
integrantes de dichos grupos manifiestan sus opiniones sobre lo que sucede al interior de la

dependencia.

Es en estos casos donde, nuevamente, la comunicacién es necesaria como herramienta que destrabe
conflictos entre directivos y colaboradores, mediante la realizacién de reuniones o juntas en donde
se expresen ambos puntos de vista para llegar a un entendimiento, tomando en cuenta la valia y la
experiencia del recurso humano.

Sobre el particular, Robbins (1987), plantea que cuanto mas fuerte sea la cultura, mayor influencia

ejercera entre sus integrantes.
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5.1.4 ¢ Existe un proceso de socializacion al interior de la dependencia?

Por lo regular como parte de sus procesos internos, las empresas llevan a cabo la seleccion y
reclutamiento de personal para elegir a quienes comparten los mismos valores de la compaiiia, lo
que tiene como propdsito eliminar el surgimiento de posibles conflictos internos y fortalecer la
cultura organizacional y las practicas que esta conlleva. Ademas, los empleados de nuevo ingreso,

por lo regular deberian pasar por una fase de socializacidn o adaptacion.

Sobre el particular, Guizar (2013), con base en Robbins, explica que, dentro del proceso de
socializacion, el futuro colaborador debe transitar por tres estadios diferentes, el primero previo a
su ingreso a la organizacién, el segundo cuando ya se encuentra dentro de ella, lo que le permite
confrontar las ideas que tenia con la realidad, y la tercera, cuando adquiere y adopta como suyas las
practicas y formas de trabajo dentro de su nuevo empleo. Esta transformacién permite al colaborador
reforzar su idea de permanencia en la empresa o lo empuja a separarse de ella, al no compartir su

filosofia, mistica y objetivos.

Sin embargo, como ya se menciond en el capitulo 2 de este proyecto de investigacion relativo a la
estructura organizacional, al interior de la dependencia no se ha implantado un proceso de
socializacion como tal y los colaboradores, independientemente de su forma y nivel de ingreso, se
van adaptando y aprendiendo sobre la marchay en el dia a dia. No esta de méas recordar que existen
tres formas de ingresar a la organizacion: como personal de confianza -los directivos quienes
integran el equipo de trabajo del Secretario en turno- elegidos directamente; por contrato, quienes
son los Unicos que pasan por un proceso de seleccidn, aunque también pueden ingresar al ser
recomendados, y por la obtencion de una plaza, la cual en la mayoria de las veces es heredada y en

otros casos es asignada por el Secretario en turno.

En cuanto al tipo de cultura organizacional que prevalece en la SECUM, con base en la observacion
participante se establece que es la de tipo burocratica, donde las tareas, la autoridad y los
lineamientos estan delimitados y todos deben sujetarse a ellos. Y sobre la orientacion cultural que
la dependencia guarda con base en sus objetivos, puede inferirse, con base en Harrison citado por
Ritter, que es una organizacion orientada al rol y la norma y orientada a resultados, al centrarse en

detallar las funciones y responsabilidades de cada puesto con el fin de alcanzar ciertos resultados.
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Pero ¢como es que la cultura organizacional se transmite a los colaboradores?

Al retomar lo dicho por Sholz y Shein, Ritter (2008), indica que la cultura organizacional debe
transmitirse a través de una estrategia de comunicacion a desarrollarse en diferentes niveles: el
primero es el relativo a la imagen corporativa y la identidad visual, que en este caso son manejadas
por el Gobierno del Estado hacia la poblacion y los medios de comunicacion que es su publico

objetivo, y hacia el interior con los colaboradores de su administracion.

Los rituales también forman parte de este primer nivel. Se incluyen ceremonias y préacticas que
permitan la reunion, convivencia y comunicacion de los colaboradores. Es importante recordar que
ante el riesgo sanitario por la COVID 19, este tipo de reuniones masivas se han visto restringidas al
interior de la SECUM, y si se llevan a cabo es con acceso controlado, en espacios abiertos y

siguiendo las medidas sanitarias.

El segundo nivel es el de las tradiciones; en él se aglutinan los mitos, las leyendas y los personajes
que dejaron huella tras su paso por la organizacion, quienes sin importar el paso del tiempo ain son
recordados y se han convertido en un ejemplo a seguir. Por citar un caso al interior dentro de la
organizacion, estos personajes son recordados a través de las ofrendas que, con motivo de la Noche

de Muertos, se colocan en los museos de la SECUM

El tercer nivel corresponde a los valores, tanto los de carécter universal que son reconocidos sin
discusion como la libertad y la justicia, como los que tienen que ver con la basqueda del bien comin
antes que el bien personal, como puede ser la solidaridad. Estos valores deben ser congruentes con

la filosofia, la misién y la vision que la dependencia sostiene.

Ademas de los valores antes mencionados existe otro elemento a considerar: es uno mas profundo
que tiene que ver con la historia de vida y el bagaje de cada colaborador, y que determina la forma
en que se conduce y comporta. Ritter (2008) sefiala que a esto se le conoce como “supuestos
basicos” (p.62).
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5.2 Intervenciones en Desarrollo Organizacional.

A lo largo de los diferentes capitulos que integran este trabajo efectuado entre marzo y septiembre

de 2021 y con el uso de técnicas como la investigacion documental, la observacion participante, el

analisis de contenido y las encuestas, se detectaron algunos problemas que pueden ser atendidos en

el plano de la comunicacion, entendida como una herramienta indispensable que posibilita la

ejecucion de planes, programas y proyectos por parte de directivos y colaboradores, en donde

prevalezca el intercambio de informacién, la confianza mutua, y el trabajo en equipo.

A manera de resumen a continuacion se muestran los diagnosticos registrados, su seguimiento, y se

agrega informacion sobre la situacion al mes de octubre, que da cuenta de los cambios internos a

nivel estructural, de comunicacion y de los actores del Departamento de Difusion.

Entorno.
Técnicas:
revision
documentos
observacion

participante.

de
y

Diagnostico.
La SECUM se
mantuvo como
gestora ante la
pandemia
registrada desde
marzo de 2020,
se adaptd para
aprovechar sus
recursos
digitales, con el
proposito  de
mantenerse
cerca de su
publico
objetivo,
brindando
apoyo en la
medida de sus

posibilidades a

Seguimiento del
diagnostico
La dependencia

sostuvo la misma

linea de
adaptacion,
migro sus

contenidos a
plataformas

digitales y se
trabajo de

manera virtual.

También

experimentd el
cambio de titular
en dos ocasiones
en un periodo de
4 meses, lo que

significo dos

Situacion actual (octubre)
Pese al cambio de gobierno. las
actividades y proyectos que se venian
desarrollando se mantuvieron, lo
relaciones

mismo que las con

organizaciones de gobierno vy
educativas con las que ya venia
trabajando. Existe la posibilidad, a
largo plazo, de hacer alianzas en
materia cultural con otras entidades

gobernadas por el partido Morena.

Con el cambio de gobierno ya no se

renové el contrato de varios

empleados y en su lugar se contraté a

nuevo personal.

Con el fin de reanudar la vida artistica

se abrieron todos los centros

culturales con los protocolos
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los diferentes
gremios

artisticos,

manteniendo
las relaciones
con otras
instituciones
que forman
parte de su
entorno 'y con
las cuales
suscribe

convenios para
desarrollar

proyectos.

procesos de
entrega-
recepcion en un
corto periodo de
tiempo.

sanitarios, ante la continuidad de la

pandemia.

Por lo que toca al Departamento de
Difusion, experimentd cambios ante
la llegada primeramente de un jefe y,
posteriormente, un nuevo cambio de
jefe 'y la incorporacion de 5

integrantes mas.

Estructura

y

funcionamiento.

Técnicas.
Observacion
participantes
revision
documentos

entrevistas.

de
y

Diagnostico.

Se da cuenta de
la
transformacion
del

Michoacano de

Instituto

Cultura en la
Secretaria  de
Cultura de
Michoacan en
general, y del
surgimiento y la
transformacion
del

Departamento

de Difusion.

Seguimiento del
diagnostico.

El retraso en la

entrega de la
informacion
provoca la

disminucion de
tiempo que el
Departamento de
Difusion  tiene
para procesarla y
darla a conocer.
Se observa la
relacién y
dependencia que
la SECUM

Situacion actual (octubre)
Al interior del Departamento de

Difusion la jefa elabora un
organigrama a fin de presentarlo ante
la titular de la SECUM para su
aprobacion. Se infiere que, con el
dicha

representacion gréafica, se trabaja en

establecimiento de

la definicion, o en su caso
redefinicion, de las funciones y
responsabilidades, a fin de fortalecer
el area, con base en un trabajo en

equipo y en la comunicacion.

Lo anterior también se enfila a crear

unarelacion de trabajo con los nuevos
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Se detalla Ia
forma ideal y
real de trabajo
al interior del
Departamento

de Difusiony se
detectan los
lugares en
donde se
registran los
“cuellos de
botella” que
retrasan el flujo
de la

informacion.

Se aprecia la
necesidad  de
difundir los
manuales  de
organizacion y
de
procedimientos
entre los

colaboradores.

sostiene con
areas externas a
nivel
presupuestal y de
manejo de la
informacién,
concretamente
con la Secretaria
de Finanzas, y la
Coordinacion
General de
Comunicacion
Social

respectivamente,

como instancias
que deben
brindar su

autorizacion,

como uno de los
pasos en los
procesos de
trabajo de la

organizacion.

directores, quienes recientemente
tomaron sus cargos.

La jefa también estructura un
calendario que agrupa las actividades
fin de

tener un

de las direcciones con el
tenerlas  presentes 'y
panorama de las actividades que

habré que desarrollar a corto plazo.

Funcionamiento,
grupos y actores
en la

organizacion.

Diagnadstico

Se determinan
las
“enfermedades”

que afectan a la

Evolucion  del
diagndstico

La comunicacion
se mantiene en la

misma via

Situacion actual (octubre)

Con el cambio de administracion en el
Departamento de Difusion se registra
la llegada de un nuevo jefe y el

ingreso de 5 colaboradores mas, lo
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Técnicas.
Observacion
participante,
revision de
documentos vy

entrevistas.

SECUM en

y al
Departamento

general

de Difusion,
entre ellas el
estres por parte
de los
colaboradores,
la osteoporosis
ante una
estructura débil
por falta de
recursos

financieros, con
riesgo de

suspension  de

WhatsApp. Las
actividades  se
siguen

ofreciendo en su
mayoria de
manera  virtual,
ante la presencia

del COVID 19.

que implica la definicion, o en su
caso, la redefinicion de actividades y
obligaciones, a fin de lograr una
mejor articulacion en el proceso de
trabajo.

En cuanto al entorno de la
dependencia, con el cambio a verde

del seméforo epidemioldgico los

recintos administrados por la
SECUM se han abierto en su
totalidad, siguiendo las medidas
sanitarias para el publico,

consistentes en el uso de cubrebocas
y gel antibacterial, la toma de la
temperatura y la sana distancia, con

acceso reducido.

pagos, Yy la

anemia ante la

falta de

motivacion.
La Diagndstico Evolucion  del | Situacién actual (octubre).
comunicacion La diagndstico Se pretende reforzar la comunicacion

en las
organizaciones.
Técnicas.
Observacion
participante.
Investigacion
documental,
aplicacion  de

encuestas.

comunicacion

al interior del
Departamento

de Difusién y
con el resto de
las areas se ve
modificada con
la llegada de un

nuevo jefe.

Se combina el
trabajo virtual y
presencial.
Predomina la
comunicacion
WhatsApp
entre el jefe y los

via

colaboradores.
del

Departamento de

Al interior

del Departamento de Difusion con el
resto de las direcciones,
departamentos y centros culturales,
con larealizacién de juntas de trabajo,
que involucren una mejor planeacion
de las actividades y un mayor
contacto entre directivos.

Al interior del Departamento se lleva
a cabo una junta de trabajo en la que

la nueva jefa se presenta y en la que
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Difusion se | los  colaboradores  tienen la
registra rotacion | posibilidad de dar su opinion sobre la
de personal y la | situacion actual, asi como aportar
presencia de | sugerencias que son escuchadas y
personal de otras | tomadas en cuenta.

areas de la
SECUM,  pero
que es ajeno al
mismo

Departamento.

Tabla 9

Diagnostico de la Comunicacion Organizacional del Departamento de Difusion- SECUM, entre
febrero y septiembre de 2021.

5.3 Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas del Departamento de Difusion.

Una vez que se obtuvo un panorama general de las problematicas que aquejan al area, se procedid
a hacer un analisis FODA, con el fin de determinar los elementos que se tienen a favor y en contra.
Fortalezas.

F1 Su equipo de trabajo muestra disponibilidad.

F2 Disposicién de la jefa en turno quien demuestra apertura, empatia y deseos de escuchar a los
colaboradores, y de realizar cambios internos para fortalecer aspectos relacionados con los recursos
tecnoldgicos, materiales y humanos.

F3 Procesos de trabajo bien definidos.

F4 Buena relacion con el resto de los directores y jefes de Departamento.

Debilidades

D1 Sistema de comunicacion débil e intermitente.

D2 Falta de planeacion con el resto de las areas.

D3 Carencia de un proceso de adaptacion y socializacion, en general, en toda la dependencia.

D4 Falta de difusion de la Mision, Vision y Valores de la SECUM entre sus integrantes.

Oportunidades.
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O1 La calidad de los proyectos que lleva a cabo y que apoya, como parte del Gobierno del Estado
de Michoacén, con el respaldo del gobierno de México, de ayuntamientos, instituciones educativas
y de la sociedad civil.

02 La posibilidad de que este gobierno que inicia realice los proyectos culturales de manera eficaz
en beneficio de la poblacién, y que se atiendan asuntos como la seguridad, la educacion el empleo
y la salud de manera integral con base en el lema “Honestidad y Trabajo”, el cual forma parte de su
imagen corporativa.

Amenazas.

Al Afectacion de la reputacion de la dependencia, ante decisiones tomadas por los directivos,
quienes carecen de experiencia dentro de la administracion publica.

A2 Falta de empatia y comunicacién entre la Secretaria en turno y los directores con los
colaboradores, lo que daré a paso a roces y conflictos.

A3 Relajamiento de las estrategias para robustecer y asegurar una comunicacién permanente al

interior y al exterior.

5.4 ¢En qué niveles se puede realizar una intervencion?

Como ya se ha dicho, este apartado esta dirigido a presentar propuestas encaminadas a mejorar
algunos de los procesos de trabajo al interior del Departamento de Difusién, a través de incluir
algunos cambios con ayuda de herramientas conocidas como intervenciones en Desarrollo
Organizacional. Se planea que con la inclusion de ciertas practicas logre vislumbrarse una mejoria
en aspectos como la comunicacion, el liderazgo y el trabajo en equipo, elementos que no pueden

faltar en ninguna organizacion y como un engranaje, deben mantenerse “aceitados” para funcionar.

En este punto es importante hablar sobre los tipos de intervenciones. Guizar (2013), explica que
existen las dirigidas a los procesos humanos, las cuales se aplican a los colaboradores de la
organizacion; las tecnoestructurales que se dirigen a lograr cambios en aspectos tecnoldgicos y de
la estructura de la misma, las relacionadas a la administracién de recursos humanos, y las que van
encaminadas al cambio de estrategias para obtener una ventaja de su entorno, todas ellas dirigidas
a aumentar la eficacia y la productividad laboral, y la calidad de vida de los colaboradores, es decir

el mejoramiento integral en la organizacion.
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El autor plantea que para elegir el tipo de intervencidon deben responderse tres preguntas: si la
intervencion que habra de usarse estara dirigida a producir resultados, en qué condiciones pueden

esperarse resultados positivos, y como es que las intervenciones pueden implantarse.

Para determinar el tipo de intervencion o intervenciones a realizar, se tomara en cuenta que la
SECUM posee una estructura matricial, es decir que cada direccion se integra por departamentos
que tienen funciones y elaboran productos muy especificos, y cada uno de sus empleados tienen
delimitadas sus tareas y la manera como deben realizarlas. También puede establecerse que se
trabaja con base en Administracion Por Objetivos, ya que cada departamento se ha trazado metas
que debe cumplir de manera mensual a partir de un Programa Operativo Anual (POA).

En el caso especifico del Departamento de Difusidn se trazan metas a cubrir sobre el nimero de
comunicados, carteleras, disefios y sus respectivas aplicaciones. Los empleados efectlan su trabajo
conforme se les hace llegar la informacion; en la mayoria de los casos no se les informa las metas
anuales o mensuales que se deben cubrir, solamente se les solicita que procesen la informacion y la

entreguen a su superior para su respectiva revision.

Cabe mencionar que, en los diagndésticos obtenidos a través de diversas encuestas, dicho grupo de
colaboradores externd su opinion sobre temas como la autoridad, el liderazgo, la toma de decisiones
y la comunicacién, como elementos o procesos que deben cuidarse, ya que de no hacerlo se da lugar

a la aparicion de rumores y un ambiente de desconcierto, lo que también afecta su productividad.

A inicios del mes de octubre, con base en la técnica observacion participante, se detecta que ha sido
la falta de informacion oportuna de parte de los directivos hacia los colaboradores lo que ha causado
mayor incertidumbre sobre cambios en las direcciones, jefaturas de Departamento y demas areas ya
que se maneja a manera restringida. Los empleados contintan con sus labores hasta donde les es

posible, en espera de nuevas indicaciones y que se haga el proceso formal de entrega-recepcion.

5.5 ¢ El Departamento de Difusion es equipo o grupo de trabajo?
Entre las técnicas de intervencion del Desarrollo Organizacional se encuentra la llamada Formacion
de equipos. Como en toda organizacion, los departamentos y areas de la SECUM estan integrados

por personas que trabajan para alcanzar un fin en comun, siguiendo ciertas reglas y modos de
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operacion, es decir que pueden trabajar en grupo o en equipo dependiendo de la interdependencia y
el grado de compromiso que presenten.

Pero ¢qué diferencia hay entre un grupo y un equipo de trabajo? Guizar (2013), explica que, a
diferencia del grupo, los integrantes del equipo presentan un mayor compromiso para alcanzar metas

comunes y se registra mas interaccion entre ellos.

Para determinar si existia la necesidad de formar un equipo de trabajo al interior del Departamento
de Difusidn, (si es que no estéa creado ya), y detectar la posible existencia de problemas, se aplicd
una encuesta creada por Dyer (1988) citada por Guizar, a 3 de los 7 colaboradores y al jefe en turno.

Los resultados de esta técnica podrian considerarse como complemento de las encuestas de
discrepancia y de satisfaccion aplicadas en el capitulo 3 de este trabajo. Como parte de la
metodologia la encuesta se aplicd entre el 11 y 12 de octubre personalmente a colaboradores que

cuentan con mayor antigiiedad, y cuyos resultados se muestran a continuacion.
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Preguntas 0

temas

Descenso
productivo o de
los resultados
de su unidad de
trabajo
Agravios 0
quejas internas
3.- Conflictos u
hostilidad entre
los miembros.
4.-  Confusion
sobre las tareas
0 relaciones

poco claras

entre los
integrantes
5.- Metas

confusas o poco
compromiso
con ellas.

6.- Apatia, falta
de interés o de
participacion
general

7.- Carencia de
innovacion, de
deseos de

asumir riesgos,

Poca

evidencia 1

Poca Cierta
evidencia  evidencia
2 3

Cierta

evidencia

4

Alta
evidencia
5
1

TO
TAL

14

10
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de imaginacion
creativa

0 de iniciativa.
8.- Juntas de
staff ineficaces
9.- Problemas al
trabajar con el
jefe

10.-
Comunicacion
deficiente. Los
integrantes
sienten temor de
hablar, no se
escuchan entre
si 0 no hablan
11.- Falta de
confianza entre
el jefe y los
miembros, 0
entre éstos.
12.- Las
decisiones  no
son
comprendidas o
aceptadas

13.- El personal
siente que el
trabajo correcto
no es
reconocido  ni

recompensado

11

11
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14- No se I | I 10
estimula al

personal  para

lograr un mejor

trabajo de

equipo
Tabla 10

Encuesta de formacion de equipos de trabajo. Resultados propios con base en Dyer (1988)

Con base en los pardmetros establecidos que sefialan la necesidad de formar equipos de trabajo
cuando los valores son mayores a 14 puntos, los resultados muestran que el mayor puntaje es 14 y
el menor es 5, lo que significa que hay poca evidencia de que el Departamento necesite formar

equipos de trabajo.

Es importante mencionar que, durante el desarrollo de este apartado, la SECUM continGa con la
realizacion de todas sus actividades mientras pasa por un proceso de transicion interna con el cambio
de Secretaria, directores, jefes de departamento, y responsables de centros culturales, quienes deben
conocer y familiarizarse con los procesos administrativos y operativos de trabajo, e iniciar la relacion
laboral con sus colaboradores para conocerlos, lo que también implicaria el desarrollo de relaciones

humanas.

5.6 Propuesta de intervencion comunicativa al interior de la SECUM.

Como se menciono al principio de esta investigacion se plante6 necesario retomar puntos manejados
en el afio 2015 durante el taller “La comunicacion Institucional. Sistema de Informacion
Institucional”, impartido por Victor E. Rodriguez Méndez a colaboradores de la Secretaria, por
considerar su vigencia e importancia, tomando a los colaboradores como personajes centrales de la
dependencia, quienes deben sentirse valorados, escuchados y tomados en cuenta. Esta propuesta de

intervencion se dividiria en la implementacion de diversas acciones.

Recursos Humanos.

Objetivo: Difusion y puesta en practica de los manuales de operacion.

Responsables: Jefe del Departamento de Recursos Humanos en turno, en colaboraciéon con los
directivos de las diferentes areas.
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Propuesta dirigida a los colaboradores.

Tiempo de aplicacion: Permanente.

Recursos para su implementacion: Contar, o en su caso crear, los respectivos manuales para hacerlos
llegar a los empleados a su ingreso a la dependencia.

Relacién costo-beneficio: Al realizar esta actividad desde el ingreso del colaborador, se tendré la
certeza de que éste sabe lo que debe o no hacer, se iniciard un proceso de comunicacion entre
directivos y colaborador con el objetivo de que también se logre una mejor calidad laboral, un mejor
ambiente en donde prevalezca la confianza, el trabajo en equipo y la identificacion con los objetivos
de la organizacion, lo cuales deben quedar claros desde el principio.

Evaluacion de la propuesta y sus resultados. Se podran presentar junto con los avances de las metas

mensuales alcanzadas por cada Direccion.

-Se propondria que los empleados de reciente ingreso, ya sean directivos, jefes u operativos, reciban
el manual de fundamentos, procedimientos y de organizacion, y que también fueran presentados de
manera formal ante los colaboradores del Departamento al cual ingresan, asi como en el resto de las
areas de la dependencia. También se informaria sobre el perfil y el trabajo que realizaran los recién

Ilegados, el horario que tendrian y el espacio fisico que ocuparian.

-Al aprovechar el contacto y la relacion de trabajo que la dependencia sostiene con instituciones
educativas y en el marco de la situacién sanitaria existente, se propondria la realizacion de cursos de
capacitacion en linea, en beneficio de los empleados de la dependencia. Seria necesario determinar
los temas que se abordaran en dichos cursos, por ejemplo, el manejo de programas y paquetes de
cémputo o idiomas. Previamente, la estrategia incluiria un cuestionario a fin de determinar el interés,
deseo, necesidad y disponibilidad que los colaboradores tendrian para tomar dichos cursos, lo que

podria garantizar que un mayor nimero de personas pudiera participar.

Estructura.
Objetivos:
Analizary, en su caso reestructurar, y difundir la filosofia de la organizacion, desglosando su mision,

vision y valores.
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Analizar direccion por direccion y departamento por departamento, si cuentan con dichos
documentos, con el fin de determinar su vigencia y comprobar si realmente se acatan, siguen,
implementan y son conocidos por los colaboradores

Areas responsables: Secretario /a en turno, secretario/a técnica en turno, area juridica, y direcciones,
en colaboracion con otras areas del Gobierno del Estado, por tratarse de una reestructuracion de
caracter organico y legal, que también requiere la anuencia del Gobernador en turno.

Propuesta dirigida a todo el personal de la SECUM.

Tiempo de aplicacion: Se estimaria un tiempo aproximado de 6 meses para recabar la informacion,
analizarla y proponer actualizaciones. Una vez concluido dicho periodo de analisis se procederia a
la redaccion de los documentos para su aprobacion por parte de las instancias correspondientes en
materia legal y juridica, y a continuacion con su publicacion en el Periddico Oficial del Gobierno
del Estado de Michoacan

Recursos para su implementacion: Se deberé organizar un cronograma, un calendario en el que se
determinen tiempos para la entrega de la informacién solicitada por parte de las areas, en la que se
incluya la forma como se realizan las actividades con el fin de compararla con lo establecido en los
manuales (Flujogramas ideal/real). Se deberan agendar reuniones con las areas con el fin de
determinar el contenido de los manuales, buscando que se ajusten a los procesos reales y actuales de
trabajo. Lo anterior va encaminado a aprovechar los recursos humanos, materiales y econémicos,
aumentando la relacion costo-beneficio.

Evaluacion de la propuesta y sus resultados. Una vez que se tengan los manuales se procedera a su
implementacién. Previamente el Departamento de Difusion podra participar a través de una campafia
interna dirigida a directivos y empleados de la SECUM, destacando los objetivos principales de esta
estrategia.

Como se observo en el segundo capitulo de este proyecto, seria necesario difundir la filosofia de la
SECUM reflejada en su mision, vision y valores, como elementos que primeramente deberian
revisarse para su posible actualizacion. Por tratarse de un tema estructural habria que estudiar la
factibilidad de esta propuesta, ya que abarcaria puntos fuera del &mbito de la comunicacion y se
enmarcarian en un ambito mas bien legal y juridico, pero que resultan importantes como factores

que logran la cohesion y fortalecen la identidad de los colaboradores con la Secretaria.
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-Comunicacion.

Objetivo: Concientizar a directivos y colaboradores sobre la importancia de manejar una imagen
corporativa acorde y coherente con los valores, mision y vision de la dependencia, y el seguimiento
de procesos internos en cuanto al manejo de la informacidn, con miras a fortalecer la comunicacién
interna.

Responsables: Departamento de Difusion

Propuesta dirigida a todo el personal

Tiempo de aplicaciéon: Permanente.

Recursos para su implementacion: Campafias de comunicacion interna para reforzar los valores,
mision y vision dela SECUM

Evaluacion de la propuesta y sus resultados. En un principio, se propone una evaluacion trimestral
mediante la aplicacion de cuestionarios al personal, con el fin de recabar su opinion y sugerencias.
Dicha informacién serd tomada en cuenta para mejorar la estrategia encaminada a fortalecer dicha

imagen corporativa ligada a una adecuada planeacién y organizacion.

Descripcion

de la estrategia

La imagen y la reputacion de la SECUM se han visto en entredicho en algunas ocasiones ante la
falta de una buena estrategia de comunicacion. El actuar de los directivos ha sido cuestionada por
diversos sectores, entre ellos el artistico, poniendo en duda la transparencia de diversos concursos.
Por ello, en este nivel se propondria la elaboracion de un manual de manejo de crisis reputacional,
con el fin de difundir informacién de manera eficaz pronta, practica y exacta, ante el surgimiento de

un evento inesperado, y de que los responsables sepan, paso a paso, queé es lo que deben o no hacer.

A grandes rasgos se exponen algunos puntos que, con base en la técnica de observacion participante
y en el Webinar ofrecido por Salcedo (2021), deberian ser considerados al momento de elaborar
dicho instrumento, con el cual mas que buscar “culpables”, se pretende implantar medidas

preventivas para evitar que se repitan sucesos parecidos.

El manual contendria como antecedentes casos anteriores que se tomarian como ejemplos a
desglosar y a analizar desde su inicio hasta sus consecuencias. También se evaluaria la importancia

del evento para determinar cuanto pudo afectar la reputacion e imagen de la dependencia a nivel
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medidtico, es decir la resonancia a nivel local, estatal, nacional e incluso internacional, que tuvo en
los medios de comunicacion, y la respuesta que hubo por parte de instancias como la Secretaria de

Cultura Federal, que aporta recursos econdmicos para la puesta en marcha de diversas convocatorias.

Dentro del ambito comunicativo, en el manual también se incluirian las acciones u omisiones de los
actores que se vieron involucrados en la situacion, (Secretaria Técnica, asesores, directores, jefes de
Departamento, responsables de centros culturales y el area juridica), el papel que jugd el
Departamento de Difusién para manejar o no la situacion, y la postura que tomo el Secretario o
Secretaria en turno, quien al final enfrenta las consecuencias y termina “dando la cara” no solamente
ante las opinion publica sino ante otras instancias de gobierno con las cuales lleva a cabo diferentes

proyectos.

Como parte de dicho documento se determinaria el canal oficial por el cual se emitira la informacion
y quiéen seria el vocero autorizado para ello. Contar con una herramienta de este tipo y poner su
contenido en practica podria impedir que la dependencia sufra dafios en su imagen puablica o los
sufra en una menor medida, tomando en cuenta también que este tipo de situaciones pueden causar

malestar o inquietud entre los colaboradores.

Los aspectos antes mencionados deberan plasmarse en un esquema, detallando cada etapa del

proceso preventivo.

-Al interior del Departamento de Difusion, sobre las metas que se deben alcanzar seria necesario
evaluar si es importante o no informar a los colaboradores sobre el nimero de comunicados,
carteleras e impresos que se deben hacer a lo largo del afio, ya que el trabajo del area depende, en
gran medida, de la informacion generada en otros departamentos, ademas de que los empleados
tienen claro cuéles son sus funciones y en qué momento, dia y hora, deben entregar el material con
base en lo convenido con el jefe. No esta de mas decir que la delimitacion de las metas debe cumplir
con los requisitos de especificidad, aceptacion por parte del empleado, ser flexibles en caso
necesario, y ser medibles y realistas, es decir que puedan alcanzarse, asi como congruentes con los

fines del Departamento.
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-En cuanto a la relacion de trabajo que el Departamento guarda con el resto de las areas, podria
trabajarse una estrategia de planeacion con base en el Programa Operativo Anual. Para ello se
propone la realizacion de juntas mensuales, ya sean virtuales o presenciales, con el jefe del
Departamento de Difusion y los directores incluido el responsable de la Delegacion Administrativa,
a fin de intercambiar informacion general sobre las actividades que se llevaran a cabo en fechas
proximas. Esta accion, que implica el cruce de informacion, también va encaminada a evitar que las
actividades se “empalmen” y a definir probables fechas de ruedas de prensa y giras de medios para
anunciar al publico la ejecucién de ciertas acciones. Posteriormente, de manera semanal, 15 dias
antes de la realizacion de su evento como minimo, los departamentos tendran la obligacion de enviar
la informacidn mas precisa sobre sus actividades al Departamento de Difusion, con el propoésito de
que éste pueda elaborar disefios, programas, e-cards, cartelera y boletines, y el material que se

maneja en redes sociales, como una estrategia de comunicacion institucional.

A continuacidn, se ofrece un ejemplo de la manera como el Departamento de Difusion podria trabajar
con las otras areas, tomando como modelo la “Red por Objetivos”, sugerida por Guizar con base en
Meli (1979), que determina que cada parte involucrada debe definir sus compromisos con base en

una comunicacion estrecha entre las partes.

Esta Red por Objetivos, que también podria considerarse lo que se llama una “Ruta Critica”, podria
implementarse en cada uno de los proyectos y programas al interior de cada Direccion junto con sus

respectivos departamentos, a manera de cronograma.

Obijetivo general Areas involucradas Metas

Difusion del Premio | Direccién de Vinculacion, | 1.-Emisién de comunicado sobre

de las Tradiciones | Departamento  de  Programas | la conformacion del Comité de

Indigenas Estatales del Sistema Estatal de | Planeacion del Premio. (fecha)
Creadores. 2.-Solicitud de apoyo a la
Coordinacion General de

Delegacion Administrativa. | Comunicacion Social. (fecha)

Departamento de Recursos | 3.- Elaboracion de la convocatoria

Financieros. por parte del disefiador grafico y
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del boletin. (de qué fecha a qué
Departamento de Difusion fecha)

4.- Rueda de prensa para anunciar
el lanzamiento de la convocatoria.
(fecha)

5-Gira de medios para promover la
convocatoria. (fechas)
6.-Elaboracion de e-cards por
parte del disefiador gréfico para
anunciar a los ganadores del
premio en plataformas digitales.
(fechas)

7.- Comunicado de prensa para dar
a conocer el nombre de los artistas
galardonados a través de los
medios de comunicacion,
(periddicos, radio y television, y
portales digitales). (fechas)
8.-Comunicado de prensa para
anunciar

la entrega del Premio. (fecha)
9.-Cobertura de la ceremonia de
entrega del premio por parte en
este caso de la Coordinacion
General de Comunicaciéon Social
al contar con la presencia del

Gobernador de Michoacan. (fecha)

Tabla 11
Ejemplo de Administracion Por Objetivos.

-Con base en la estructura interna de la SECUM, y citando los puntos del mencionado Taller también

sera importante identificar los tipos de informacidn y organizar los flujos de informacion que maneja

la dependencia, identificar el ciclo de vida de la informacion, es decir el origen, seleccion,
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procesamiento, almacenamiento, busqueda y recuperacion, difusion; identificar las necesidades de
informacion en la institucidn, identificar las necesidades de informacion particulares segun cada area
y disefiar un Sistema de Informacion Institucional que registre, controle y almacene la informacién

producida en la institucion.

Conclusiones.

El presente trabajo de investigacion permitié conocer un poco sobre la estructura y los procesos
comunicativos que se generan al interior de una dependencia de gobierno como lo es la Secretaria
de Cultura de Michoacén, cuyas areas presentan particularidades debido a la singularidad de los

colaboradores, y la diversidad de bienes tangibles e intangibles que producen.

En cuanto al entorno, los resultados obtenidos permiten observar que la dependencia se mueve en
un ambiente complejo en el que, para el desarrollo de sus funciones, requiere articularse con otras
organizaciones, lo cual influye en la toma de sus decisiones en cuanto a la planeacion, programacion
y puesta en marcha de actividades.

A nivel externo, los integrantes de la dependencia no deben perder de vista que sus acciones estan
dirigidas en primera instancia a la ciudadania, que se entera de dichas actividades a través de la
informacion manejada por los medios de comunicacion.

Parte de los objetivos de la SECUM también involucran la participacion de otras organizaciones,
como son los colectivos y agrupaciones artisticas.

A nivel interno puede apreciarse que se realizan procesos de comunicacion en diferentes niveles,
pero que la informacion no se comparte por los canales adecuados por lo que se requiere hacer una
reestructuracion que parta del Departamento de Difusion y sea acatada o seguida por las diferentes
direcciones. La estrategia contempla el uso de un formato dentro del cual las direcciones especifican
él o los servicios que desean obtener por parte del Departamento.

También debe contener informacion para la realizacion de boletines

Dicha informacién debe entregarse en fisico para resguardarse en un archivo, y enviarse por correo
electronico para su correspondiente manejo en el area de disefio, redes sociales informacion para
medios y para la o el Secretario en turno.

A nivel estructural, los datos obtenidos permiten apreciar que los manuales de organizacion y
procedimientos, en caso de que existan, no son difundidos entre los colaboradores por parte de los

directivos, por lo que las actividades, funciones y tareas, se aprenden y llevan a cabo bajo la marcha,
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en el guehacer diario, con apoyo de los mismos compafieros de oficina, quienes comparten e

intercambian sus conocimientos y experiencia.

En cuanto a la comunicacion interna, las encuestas y la observacion participante

Bajo la idea de que todo es perfectible y de que es necesario trabajar viendo hacia el futuro, lo aqui
expuesto se presentd con el &nimo de encontrar herramientas Utiles para mejorar el ambiente laboral,
y aunque sea de manera modesta, aportar elementos o ideas que permitan elevar la eficacia del
trabajo, para involucrar y estimular la participacion de todas las areas para que la SECUM siga
cumpliendo con su mision y lograr, en la medida de lo posible, que los colaboradores se sientan méas

considerados en los procesos de trabajo.

Esta mirada al interior de la organizacion también tuvo el objetivo de dejar un pequefio testimonio
sobre el trabajo del Departamento de Difusion y la importancia que tiene no solo al interior de la
dependencia, ya que su labor diaria permite que la organizacion se mantenga presente ante el

publico, al informar sobre cada uno de los proyectos que realiza.

Cabe mencionar que las propuestas de intervencion arriba sefialadas apuntaron a situaciones
especificas en cuanto a procedimientos y tiempos de trabajo, y la manera como se desarrolla la
comunicacion entre las areas de la dependencia. Dichas estrategias, en caso de que fuese necesario,
deberan desglosarse y detallarse, para presentarse ante los directivos de la SECUM, quienes podran
retomarlas en caso de que resulten de su interés para aplicarlas de manera interna, y cuyos resultados
deberan evaluarse periédicamente, a fin de efectuar los ajustes necesarios.

Es importante destacar que directivos y colaboradores deben trabajar unidos, apoyandose y
respaldandose entre si, para sacar adelante un trabajo en equipo, compartiendo experiencias y
conocimientos con confianza, comunicandose y entendiendo que el entorno de la SECUM va
cambiando continuamente al mantener relaciones con otras organizaciones y actores.

Finalmente, no resta mas que decir que esta investigacion queda como un documento que, a futuro,

puede enriquecerse o ampliarse, con otro tipo de investigaciones.
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