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INTRODUCCION 



Uno de los aspectos fundamentales que llevan a conseguir la -

eficiencia en el desempeño de una organización, es contar con una 

adecuada estructura orgánica y un buen sistema administrativo, mi!. 

mas que deben tomar en cuenta las condiciones de trabajo más a~ro

piadas para que asi los individuos puedan 11evar a cabo sus tareas 

y actividades con la mayor ~roductividad posible. 

Debido a la necesidad de racionalizar la estructura oryánica 

y por ende, las funciones de las dependencias del Sector Público, -

es indispensable la aplicación de técnicas, sistemas y procedimien

tos administrativos y operativos para la consecución eficiente de -

objetivos. Eate trabajo tiene como finalidad, desarrollar y exami

nar l.a información de la organización y funcionamiento del Centro -

de Difusión Cultural de la Escuela Nacional de Estudios Profesiona

les Acatlán; plasmando los objetivos, funciones, estructuras, rela

ciones jerárquicas y de coordinación , asicomo analizar,y en su ca

so formular propuestas, para su mejoramiento desde el punto de vis

ta del. diseño y desarrollo de las organizaciones. 

También se busca conocer si la estructura organizacional del -

organismo en cuestión se ha desarrollado y corresponde a lo que las 

principales teorías de la organización han aportado a las organiza

ciones contemporanéas1 si su funcionamiento es congruente1 o si,co

mo l.o mencionó la desaparecida Secretaria de la Presidencia en 1971 

" ••• el crecimiento de las Administración Pública ha sido más bien. -



el resu1tado de W1 ¡.iroceso de agregación, c;ue de una pro<,Jramación sistemática 

y global."(l). 

Las hipótesis a partir de las cuales se desarrolla el presente trabajo ~ 

ten de las sis,-uientes ideas: 

A) Pese a la escasa ~laneación o~anizacional en la conformaci6n de1 actual -

Centro de Difusión Cultural de la E.N.E.P. Acatlán, su funcionamiento ila re

SU1tado, fundamentalmente a 1'0Xtir de 1989, satisfactoriot tcmando en cuentd. 

las condiciones en l.as c;,ue se desenvuelve. 

B) El Centro de Difusión CUltural, caro ori;¡anist00 de la tJNAH ha estado influen

ciado, -y de hecho es producto- tanto de los programas yubemamentales de -

reorganización administrativa, como de los de la misma Universidad NacionalJ 

y estos a su vez, han sido efecto óel desarrollo de las teorías de la organi

zación. 

"El mundo de hoy es una scx:iedd.d ca:ttt>Uesta de o~anizaciones. Todas las -

actividades clirif,jidas hacia la ,riroducción de bienes (i>roductos), o a la ~esta

ción de servicios {actividades est>eCializadas), son vlaneadas, coordinadas, di

ri~idas y controladas dentro de ori:tanizaciones. Todas las ~anizaciones están 

constituidas .x;ir .,ersonas y i)Or recursos no humanos. La vida de las ~sanas -

depende de .las or~anizaciones y éstas dependen del trabajo de aesuellas"(2). 

(1).- Secretarla de la Presidencia; "Boletín especial", Mayo de 1971, i'f'• 4. 

(2) .- Orlavenato, Idalberto: "Introducci6n a la Teor{a General de la Admi.nistr.!_ 

ci6n 11 ,Editoria1 M:::Graw-Hi11 S.A., Naucalt><lfl,Mfucico, 1 96g, .,,,. l. 



La con&trucción del Centro de Extensión Universitaria de la E.N.E.P. Aca

tlán, mejor conocido cano Centro cultural Acatlán {e.e.A. por sus siglas), tu

vo CCllll fundamento el objetivo asentado en en el artículo primero de la Ley O,! 

::1ánica de la Universidad Nacional Autóncma de México: el de extender los btme

ficios de la cultura a toda la socidciaci con la mayor aJ11e:)litud posible"I3). Sin 

'5Zlbari:jO, el inicio de o_t>eraciones de este Centro trajo consi~o la necesidad de 

reor\laniza.r, socrt:!: Qdses firIDel::O, too.a la estrUctura or~anizativa del Centro d~ 

Difusión CUltural, or~anismo '-~ ,:ior ¡,¡us funciones ¡a establ.ecidas, tendría a 

SU ca.t\f,O el fwteionamiento del C.C.A. 

El esc,,,uema ciel ~ese.ate estuaio está CCCDc>rendido de la si::tuiente formai 

En el. primer capítulo, con el objetivo de ióentificar l.as ;irinci~les te;Q, 

rías que sobre el estudio de l.aG organizaciones existen, se ex-

pondrán éstas brevemente, enunciando las ¡:>rincipales caracter!st! 

cas de cada uv, así como sus aportaciones a las orr.ani:;:aciones 

contemporáneas. 

El. ae~undo a_,artado está constituido ~or un conciso and.lisis 

de dos de los considerados más com.,letos intentos de reor~aniza-

ción del aparato administrativo del sector ¡)Úbl.ico1 Reforma Admi

niatrativa y Modernización Administrativa; resaltando la influen

cia que éstos han recibido de ~arte de las teorias mencionadas en 

el capitulo anterior y la que han producido a su vez en la Unive.f. 

(3) .- Universidad Nacional Autónoma de México: "Ley Or~ánica de l.a 

Universidad Nacional Autónoma de M~xico", \.5"\S. 
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sidad Nacional Autónoma de México de manera concreta. 

El tercer capitulo trata d~sde el punto de vista del Diseño 

de las Organizaciones -influenciado por l.as teorías ya descritas-, 

l.a determinación de objetivos, división del trabajo y la estructu

ra llamada por algunos estudiosos como Pfiffner y Sherwood, npirá

mide organizacional. 0 (4), que comprende J.as relaciones de autoridad

responsal:lilidad y la comunicación dentro de la organización. 

En la cuarta parte, contemplando los aspectos descritos en el 

capitulo antecedente, me propongo desarrollar una breve descripción 

de la estructura orgánica del Centro de Difusión Cultural, mencio

nando primeramente sus bases jUridicas y antecedentes. 

Final.mente, en el quinto y Último capitulo, realizo un anali

sis entre las dos partes anteriores, resaltando además la cuestión 

del ambiente dentro del cual el organismo en cuestión se desenvuel.

ve1 se presentará asimismo un diagnóstico y se propondrán alternati

vas que podrían ayudar a la organización y desarrrollo del Centro -

de Difusión Cultural. 

(4).- Pfiffner, J y Sherwood, F.i "Organización Administrativa", -

Herrero Hnos. Editores, S.A., México, D.F., 1975,pp. 139. 



CAPITULO 

I 

TEOlUJ\S DE LA ORGANIZACJ:ON 



Un sistema teórico reside en la interrelación de conce~tos y~ 

nerales en la que cada uno cobra su significado en relación con -

los demás y las proporciones que de él se derivan tienen implica

ciones lógicas. Se~Talcot Parsons, 11 Todo sistema teórico tiende, 

de manera ideal, a cerrarse lógicamente, esto es, a alcanzar un -

grado tal de racionalidad que cada consecuencia lógica de cualquier 

combinación de proporciones del sistema se enuncie explícitamente 

en alyuna otra proporción del mismo sistema" ( 1). 

As! pues, mencionaré brevemente a continuación, las !lrincipa

les teorías o enfoques de la Organización, considerando como tales 

aquellas que })Or su influencia y estructura han ido moldeando a -

las organizaciones hasta nuestros días; aclarando también que el -

tema no se agota aquí pues existen una yran diversidad de corrien

tes y otras tantas se gestan de manera constante, adaptando el pen 

samiento a circunstancias y tiempos. 

Se iniciará partiendo de la Teoría Clásica, que no difiere -

de manera sustancial de los enfoques organizativos más antiguos\ -

en donde ésta era contemplada como rl;¡ida y jerarquizada; tal es -

el caso de la Iglesia Católica y la Organización Militar. Sin embargo 

contribuyó a que la organización industrial superara el caos en-

frentado como consecuencia de la Revolución Industrial. 

(1).- Parsons, Talcot.: "La estructura de la Acción Social", Editorial 

McGrav-Hill S.A., Naucalpan, México,1971,pp. 167. 



1.1.- TE o R I A e LA s I e A 

Los principales exponentes de esta escuela son FredericJc Win

slov Taylor, estadounidense que busc6 la implantación de la organ.! 

zación racional del trabajo fundamentada en el análisis del traba

jo operacional, el estudio de los tiempos y movimientos, la fray-

mentaci6n de las tareas y la l!Specialización del trabajador1 y --

Henri fayol., francés para quien la organización abarca el estable-

cimiento óe la estructura de la forma, resultando de tal manera 

estática y limitada. Además encontramos a J. o. Mooney, Luther Gu

l.ick y Lindall F. Urvick, quienes contribuyeron ampliamente al de

sarrollo de esta teoria, la cual concibe a la oryanización como -

una estructura d.gida y cerrada. 

Para Mooney, " ••• la organización es la forma de toda asocia

ción humana para la realización de un fin comÚn"(2). 

Durante la vildencia de esta teor1a se plantearon varios pr in

cipios fundamentales que han constituido el flilar del eficiente -

funcionamiento de las or'::ianizaciones; éstos se consideraban unive!:. 

sales pues pod1an aplicarse en cualquier tipo de organización (aun 

que ahora sabemos G:Ue en realidad se restringen a al~unos aspectos 

de las organizaciones formales) .Estos principios se pueden resumir 

en: 

( 2) .- James D. Mooney i "The Principles of Organization", Harper and 

Brothers, Nev York, 1974, pp. 5 



a} CORDINACION. - Proporciona una unidad de acción para orientar 

l.os esfuerzos hacia la consecución del fin co-

mún. Supone la figura de autoridad y jefatura, 

además aconseja que cada pape/ha de estar de-

finido con toda claridad. La coordinación debe 

sustentarse en una comunión real de interese. 

b) AUTORIDAD RI.GI.DA.- Esta debe fluir, en principio del jefe --

supremo, quien a su vez deleyará cierta porción 

de una manera muy clara, enfatizando en la res-

ponsabil.idad de los subordinados. 

c) DIVISION DEL TRABAJO Y ESPECIALIZACION.- Una organización -

debe caracterizarse por un'a división del. trab~ 

jo muy bien definida, pues consti-t.uye el. prin

cipal cimiento de la oryanizaciónJ seyún Gul.icit, 

~ ••• l.a idea básica era la de que las oryaniza-

clones con elevada división del. trabajo serian 

más eficientes que aquellas con poca división

del mismo" (3). Lo cual implica el. concepto de 

especial.ización, de gran importancia para la -

mayoría de los autores mencionados. 

d) CONCEPTO DE "LINEA" Y "STAFF"·- Se refiere al.a identifica-

(3) .- Chiavenato, ldalberto, op. cit. pp. 87 



ción de dos tipo~ de personal: el de LINEAJ -

compuesto ¡;ior todos aquellos en la cadena de ma!l 

do que reciben cierta autoridad deleyada y res-

ponsabilidades procedentes de sus superiores y -

que, a su vez, la transmiten a sus subordinados, 

coordinando de tal. manera sus operaciones1 y, a-

parte, el. ~ersonal de STAFF -o plana mayor-, for

mado por óryanos o individuos encaryados de pro

veer servicios de asesoría, que por su especiali

zación, el persona:t de linea no puede proveerse. 

Sin embargo, la principal caracteristica de esta 

plana mayor es, que a diferencia de la "linea", -

carece de autoridad de mando dentro de la organi

zación. 

10 

La escuela clásica de la oryanización parte, como ya lo hemos 

podido identificar, considerando a la administración como ciencia, -

y concibe a la organización en términos de estructura, forma y dis

posición de las partes que la constituyen, 'f sus interrelaciones. 

Este enfoque consideraba que el funcionamiento efectivo de una 

organización debe considerar también que sólo los directivos o ge-

rentes serán los encargados de la tarea de planificar; y que los -

obreros y sus supervisores sólo harán la parte operativa, supeditan. 

do su interes a los de la organizaci6n. 



No obstante, cabe destacar la nula imi?ortancia a las oryani-

zaciones informales, y el concepto de sistema cerrado que se le -

dió a la organizaci6n, asicomo la inexistente oportunidad de ~a~ 

tiCipación e iniciativa del. ::.trabajador. 

ll 



1.2.- TEORIA DE RELACIONES HUMANAS 

La teoría de relaciones humanas surge como resultado de un -

amplio desarroll.o en las ciencias sociales fundamentalmente en 

l.a psicología y sociología ) , en los Estados Unidos a comienzo -

de los treintas. El principal exponente de esta teoría fue George 

El.ton Mayo, australiano radicado en la Unión Am.éricana, donde esta 

escuela se desarrolló por completo, apoyándose también en a;,>orta-

ciones de diversos científicos sociales como Kurt Le\lin, Fritz J. 

Roethlisberger y Ronald Lippit, entre otros. Esta corriente se 

originó, segdn ¡;>albras del maestro Chiavenato, " ••• de la necesi

dad de corregir la fuerte tendencia a la de~humanización del trab.!, 

jo suryida con la af>licación de métodos rigurosos, científicos y -

.,recisos ( influencia del modelo clásico ) , a los cuales los tra

bajadores debían forzosamente someterse" (4). 

A pesar de que los directores aplicaban correctamente los -

principios de la teoría clásica de la organización, los trabajadg 

res no se comportaban idóneamente1 no eran motivados para llevar 

a cabo las funciones fijadas todo lo bien que su capacidad les 

permitía. Su in.térés radicaba, en mayor grado, en la motivación 

de su propio grupo de trabajo que en la proporcionada por los pa

trones. Es precisamente ac¡ui, en este punto, donde parte el mode

lo de las Relaciones Humanas; centrando su atención en la conduc-

(4).- Chiavenato, I., oy. cit. t>P· 107. 

i2 



13 

ta del individuo y su interrelación con sus semejantes en el ámb.! 

to de l.as oryanizaciones industriales. "Con todo esto se iniciJ. -

un cambio de valores. Los administradores abandonan la conce¡;>ción 

tayl.oriana de que lo que más afecta a la producción es la organi

zación del trabajo, conocida como"concepción mecanicista", y la -

idea también tayloriana de que el obrero sólo trabaja por dinero"(S). 

Sin l.u~ar a dudas la investigación de Hawtrone, coordinada -

j,)Or Mayo, fue la que más soporte teórico aportó a esta corriente; 

l.as principales conclusiones de ésta fueroni 

-El. nivel de i:>roducción de un trabajador está estrechamente 

relacionado a su capacidad de interrelación social.; más aún que -

sus aptitudes f isicaa para el. desempeño de ciertas funciones. 

-Dentro de la organización, el comportamiento del individuo 

se apoya en el del grupo a que pertenece1 por lo tanto la la Di

recci6n de esta debe considerar en primera instancia, la conduc

ta de grupos de trabajo. 

-Las recompensas y sanciones sociales restrin~en el objeti

vo de los planes de incentivo económico a la i:)roductividad, pues 

infl.uyen de manera muy importante en el comyortamiento de 1.os trA 

baj adores. Son los fad'tores sociales y psico16~icos 10.S más im&)O,!'.. 

(5) .- Hernández y Rodríguez, Sergio y Ballesteros Inda, Nicolás: 

"Fundamentos de Administración", F.C.A., UNAM, Editorial. -

Interaméricana S.A., México, D.F., 190&,pp.155. 



tantee variabl.es para incrementar la satisfacción y productividad 

del individuo y por lo tanto de la organización. 

-Una organización está compuesta por diversos gru?OS sociales 

informales, que son conjuntos de seres relacionados espontáneamen

te entre s!, y su ámbito trasciende al de la propia organización. 

Estas son la llamadas organizaciones informales; fundamentadas en 

sentimientos, emociones y relaciones sociales. 

La comprensión y desarroll.o correcto de las relaciones huma

nas es vital para el buen desempeño de la organización. 

-La más alta especia.lización no es de manera aJ.guna, la for

ma más ef"iciente de la división del trabajo. 

-Finalmente, es considerado el factor emocional del indivi-

duo, pues no sólo influye en su capacidad y aptitud fisicai sino 

también en sus relaciones. 

Estos estudios demostraron la rel.evancia de la oryanización 

informal dentro de l.a propia oryanización, lo cual no fue contem

plado con anterioridad. 

La corriente de relaciones humanas ~ugnaba por el mejoramien 

to de las organizaciones conciliando los factores económicos y sg 

ciales para ofrecer un "punto de equilibrio" en pro de la eficie,n 

14 



cia administrativa. La apertura y confianza serian impulsadas en 

todos los niveles, por lo cual el. liderazgo y la comunicación ju

gar1an un papel preponderante, pues deblan considerarse como he-

rramientaa indispensables del administrador .. 

15 



l.3.- T E O R 1 A E S T R U C TU R AL 1 S T A 

Basada en el modelo burocrático del. sociÓlo~¡o alemán Max -

Weber, quien estudia a las oryanizaciones midiendo l.a racionalidad 

de J.as mismas con base en la relación de medios y recursos utiliza

dos con l.os objetivos alcanzados, surgió la teoría estructuralista, 

en la década de los cincuenta; como una integración de las teorías 

clásica y de la de relaciones humanas: era necesario concebir a la 

organización como parte de un sistema social en donde el ser huma

no dependiera de ellas. 

16 

Representada por el ya mencionado Weber, Robert K. Merton, James 

D. Thompson, Ala.ita! Etzioni y Nicos P. Mouzelis entre otros, la es

cuela en cuestión " •.• se preocupa por el todo y por la relación de 

las partes en la constitución del todo. La totalidad, la interde-

pendencia de l.as partes y el. hecho de que el. todo es mayor que l.a 

simpl.e suma de las partes"(6)1 estas son precisamente, l.as caract.2, 

r!sticas fundamental.e& de l.a citada teoría. 

Las organizaciones están al.tamente diferenciadas y el hombre 

está sujeto a estas por cuanto forma parte de el.las mismas, condi 

ción que empuja a l.a existencia de un adecuado equilibrio entre am

bas. 

Weber entendia el concepto de burocracia como la forma de or-

(6).- Chiavenato, I., op. cit. PP• 357. 



ganizaci6n fJOr medio de la cual se obtiene la raciona1izaci6n de -

la actividad colectiva, o en otras palabras, una organización racig 

nalmente estructurada. Y basándose en estos preceptos, menciona los 

siguientes principios organizacionales: ( 7) 

l 7 

l) Debe existir un carácter legal de normas y reglas, siendo és

tas claras, sencillas y precisas: de tal forma que definan 

la responsabilidad y la labor, La observancia rigurosa de 

las reglas en la solución de conflictos elimina la posibi

lidad de desviacioneH debidas a diferencias individuales. 

2) Las comunicaciones de la or1,;anización deben ser :formales, 

es decir por escrito, y seguir siemi)re los canales adecua

dos. 

3) Amplia división del trabajo, sustentada en un carácter ra

cional, para adecuarla a los objetivos a conseguir. Es ne

cesaria la mayor división posible para utilizar especiali§. 

tas en toda la organización a fin de obtener la máxima ef! 

ciencia. 

4) Las relaciones de trabajo deben ser impersonales1 dirigir

se a los car~os o puestos y no a las personas en si, lo --

(7) .- tomado de Hernández y Rodriguez, s. y Ball.esteros Inda, N. 

op. cit. p,>. 193 y 194. 



cual cual yarantiza continuidad en las funciones, 

5) La organizacion debe estructurarse bajo una jerarquía de 

autoridad -por supuesto formal-, donde todo cargo inferior 

etee sujeto al control y supervisión; debe responder ade

más, tanto de sus actos como de los de sus propios subor

dinados, para lo cual necesitará de cierto grado de auto

ridad a su vez. 

6) Profesionalización de los integrantes, lo cual siynifica 

que todo miembro de una organización debe tener una cali

ficación técnica. 

7) La administración debe estar separada. de la-propi~dad ae 

los medios de l.a producción; el. dirigente sólo administra 

en nombre del propietario, así cada uno se especializa, -

la administración en su labor y el propietario diversifi-

cando las aplicaciones financieras de su capital. 

Al estudiar a las organizaciones, la teoría estructural.ista 

pone particular interés en su estructura inerior y en su relación 

con otras organizaciones, y a diferencia de la corriente clásica, 

que sólo contemplaba l.as oq;anizaciones formales, y de la de rela

ciones humanas, que ponía énfasis en las informales; este modelo -

estudia la interacción entre ambas, considerando que no puede est~ 

diarse una haciendo de lado a l.a otra, pues las dos están intima--

19 



mente relacionadas entre sl; complementándose. Este modelo de es

tudio es as! mismo conocido como enfoque múltiple, pues también -

considera tanto las recompensas milteriales como las sociales, l.os 

diferentes niveles jerárquicos y tipos de organizaciones, ya que

na existen dos organizaciones totalmente iguales. 

Para los estructuralistas, al igual que para los exponentes 

de l.a teoría de las relaciones humanas, no existe armenia entre -

patrones y empleados; pero tampoco considera que es posible preser

var esta mediante acciones de la administración, como aconsejaban 

los conductistasJ más bien, l.os conflictos deben ser considerados 

como generadores del cambio y desarrollo dentro de las ·organiza

ciones. 

Como fundamento a la idea expresada por Chiavenato en el sen

tido de que esta teoría fue un eslabón en la transición, es conve

niente mencionar que la escuela estructuralista consideró a las 

organizaciones como sistemas abiertos, en constante interacción con 

su medio ambiente, comenzando así los estudios sobre los ambientes. 

Básicamente, el principio de la integración de los elementos en un 

todo, como lo manifiesta el. estructuralismo, es la misma idea que

sustentará a la teoría de sistemas. 

19 



1.4.- TEORIA MODERNA O DEL COMPORTAMIENTO 

A partir de los años cincuenta y como consecuencia de la apa

rición del libro "Administrative Behavior" de Herbert A. Simon, -

surge en los Estados Unidos la teoría del comportamiento, basada 

fundamentalmente, en la psicolog!a organizacional. Algunos otros 

imiJortantes autores para el desarrollo de esta escuela son Douglas 

H. McGregor, James G. March y Abraham Haslow. 

Esta teoría aportó nuevas 13roposiciones sobre l.a motivación -

humana para incrementar la calidad de vida en l.as or~anizacionee, 

de tal manera autores como Maslow.,Herzberg estudiaron las necesid~ 

des del hombre clasificándolas en primarias o higiénicas y secunda 

rias o motivacional.es; considerándolas como fundamentales para el 

administrador moderno, pues le permitirían dirigir adecuadamente -

a las personas. 

La teoría moderna concibió a la organización como un sistema 

de acciones y decisiones ( en las teorías anteriores sólo se le -

daba importancia a las acciones ) , de tal forma, en las organiza

ciones cada individuo partici;>a racional y consientemente, tomando 

decisiones conforme a su personalidad, motivaciones y actitudes. 

Los seg u ido res de esta corriente, también llamados behavoris

tas, se ocuparon de manera muy especial del COMPORTAMIENTO ORGANI_ 

ZACIONAL, es decir del estudio del funcionamiento y dinámica de --

las organizaciones, asicomo del comportamiento humano en el in te--
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rior de éstas, considerando c;ue sólo podrán loiirar sus metas de la 

organización# si los individuos que la ~omponen coordinan sus 

cianea para conseguir un fin determinado, independientemente de 

las necesidades pers~nales que cada uno busca satisfacer en prin-

cipio. 

Los behavbristas también se preocuparon por los estilos de -

administraci6n en una organización, considerando que ésta deJ:'.)en-

d!a en principio, de la forma de ~ensar de los adtninist.radores y 

la importancia que estos .le otor~an al comportamiento humano. De

sarro.l1aron varios modelos de administración pero en yeneral, se 

denota en todos ellos, flexibilidad acorde al factor hu\Uano. 

Como se mencionó al comienzo de este apartado, Doug:las McGra

qor fue uno de los proncipales exponenentes de esta" teor!a1 en su 

obra titulada "EL Lado Humano de la Empresa" expone, apoyado en -

las ideas ele Haslov en e1 sentido de las necesidades, dos teor!ali, 

según el enfoque ae los gerentes de empresas: 

TEORIA "X" 

"Partiendo del punto de vista clásico, en donde el individuo 

es considerado como indolente, carente de ambición, e!d'océntríco y 

reacio al cambio" (8); la administración de una oryanizaciém debe -

(8).- Hernández y Rodríguez, s .. y Ballesteros Inda, N. op. cit. 

pp. 259. 
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considerar las siguientes proposiciones: 

1) Ser responsable de la organización de los elementos de -

una empresa en función de los intereses económicos (recu~ 

sos monetarios, materiales y humanos). 

2) Es necesario encaminar los esfuerzos de las personas, para 

ajustarlos a los de l.a organización. 

3) Hay que dirig1;t:·: las actividades de los individuos a través 

persuación, recompensa, castigo y control1 sin esto las ~e~ 

sanas serian totalmente pasivas. 

De lo anterior se deduce que es imprecin.dible dar a la gente 

trabajo fácil y bien organizado, apoyándose en un férreo control -

y estableciendo reglas firmemente sólidas, bajo sistemas rutinarios. 

TEORIA "Y" 

Particularmente, cons±derando las necesidades de1 ser humano, 

esta otra teoría sostiene ios siguientes principios z 

1) Los individuos no son pasivos o renuentes por natura1eza a 

ias necesidades de 1a organización. Han 1legado a serlo a 

causa de su experiencia en las mismas. 
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2) La motivación, capacidad para asumir responsabilidad y dis

posición para encauzar el compo.rtamiento hacia objetivos -

organizacionales, son inherentes a los hombres 1 la admini.! 

tración debe posibilitar que ell.os reconozcan y desarrollen 

por si mismos estas características. 

3) La principal función de la administración radica en dispo-

ner la organización y métodos de funcionamiento de manera 

tal., que los individuos logren mejor sus propios objetivos, 

encaminando sus propios esfuerzos hacia loe fines de l.a -

organización. 

En estos postulados se puede apreciar la infuencia de la es--

cuela de relaciones humanas. Sin embargo, aunque el autor se incli 

na por la forma de la Teoria "Y", él mismo señala que no es una -

receta infalible que se deba aplicar mecánicamente, y c¡uo quizás -

sea necesaria una teoria intermedia. 

TEORIA "Z" 
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Como lo menciona en el libro que da nombre a esta teoría, William 

ouchi escogi6 precisamente éste, para hacer referencia a la di,!! 

tinción mencionada anteriormente entre la Teoría "X" y la Teor 1a 11 Y" 

de HcGregor" { 9). 

(9).- ouchi, William; "Teoría z, cómo pueden las empresas hacer -

frente al desafio Japonés", Ediciones Orbis, S.A., Barcelona, 

España, 1985, pp.74. 



Partiendo de un estudio comparativo entre orcanizaciones em

presariales japonesas y estodounidenses, el autor considera que -

las primeras pueden servir de modelo a las segundas, j?Ues tienen 

una mejor administración, la cua.l forma la base de este enfoque. 

Los i)rincipios de esta teoría marcan que la administración -

de una organización debe !:iUStentarsl:? en la confianza asicomo en -

en el manejo suti.l de las relaciones humanas, conceptos que ayu-

dan a coordinar los esfuerzos individuales y motivan a los emp.le.! 

dos a mantener una mayor cooperación; dando lugar a un incremento 

de la productividad. 

Esta teor1a considera los siguientes postulados: 

1) Planeación y empleo por largos plazos permitiendo en estos 

Últimos oportunidad de carrera y desarrollo. 

2) El proceso de toma de decisiones implica, por lo yeneral 

el concenao y participación de los empleados. 

3} Por consiguiente, existe una gran lealtad del empleado a -

su fuente de trabajo. 

4) La ideología y filosofía de la eu:ipresa tienen un lugar pr.!. 

ponderante dentro de los objetivos de la empresa, 1a mayo

r!a de las veces compatibilizándolos. 



Sin embargo es im?ortante señalar que todos estos µreceptos 

que han sido apl,icados con singular éxito en oriente no pueden a

plicarse 1ntegrainente a todas las org-anizaciones. 

Finalmente resulta oportuno mencionar que, pese a su amplio -

soporte conceptual, esta teoría encontró significativos obstácul~s 

para su realización práctica, sobre todo por su c:arácter descrip

tivo y explicativo~ Esta misma e&cuela dió ori'=ten a l.a teoria del. 

Desarrollo Organizaeional. 
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1.5.- TEORIA DEL DESARROLLO ORGANIZAClONAL 

Tal y como se menciona en el apartado anterior, esta teoría 

surgió como consecuencia de l.a teoría del comportamiento, en l.a di 
cada de los sesenta. 

Desarrollo Organizacional ( o.o. ), es en principio, todo caID 

bio planeado1 Richard Deckhard, del Instituto Tecnológico de Mass-ª. 

chusets, lo define corno "un esfuerzo planeado, de ámbito organiza-

cional y administrado desde arriba, para aumentar la efectividad y 

la prosperidad mediante intervenciones planeadas en los procesos -

de la organización que aplican los conocimientos de la ciencia del 

comportamiento" (10). As!, vemos que el o.o. es un intento para e!!. 

frentarse a los cambios desarrollando formas inovadoras no sólo 1'ª 

ra tratar con el cambio, sino también para promoverlo en aras de la 

eficiencia .. 

Los objetivos típicos de los esfuerzos del D· o .. son los siyuien. 

tesl(ll) 

l} Aumentar el nivel de confianza y apoyo entre los miembros 

de la organización. 

(10) .- Beckhard, Richard: "Desarrollo Organizacional; estrategias 

y modelos", Fondo Educativo Interamericano, E.U.A., 1973, 

pp. 10. 

(11).- Megyinson, Lean y otros: "Administración, conceptos y apli-

caciones", cla. Editorial Continental S.A., Méx., D.F. 1988, 

pp. 461. 
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2) Crear un ambiente en el cual la auto~i.,~a~'. 1 deuri~ 'funci6n ~ 
signada se incremente por la autoridad persona1 basada en 

conocimientos y aptitudes. 

3) Incrementar el nivel de responsabilidad personal -Y de 

grupo- en la planeación y ejecución. 

4) Aumentar la franqueza e intensidad de l.a comunicación en-

tre los individuos. 

5) Encontrar con mayor frecuencia, soluciones sinérgicas a l.os 

probl.emas. ( Sinergia es la acción de dos o más organismos 

que trabajan juntos para lograr un efecto, el cual es inca-

paz de lograr cada uno por si mismo). 

6) Elevar el nivel de entusiasmo personal. y de bienestar gen.!!_ 

ral en la organización. 

"El Desarrollo Organizacional pretende mejorar los medios por 

·los cuales 1os sistemas técnico, administrativo y personal-cultural 

'ctúan entre si, como también los medios por los cuales la organiz~ 

~ión se relaciona con el ambiente externo. La tecnología del o.o. -

está básicamente orintada hacia nuevas maneras de tratar con"tuntos 

organizacionales". ( 12) 

(12).- Chiavenato, I., op. cit. pp. 477. 
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Esta teoria es pues, una conjucción de las diversas escuelas 

de la organización antes mencionadas, en donde se analiza el con-

junto de elementos interactuando. Pretende que las decisiones se -

den hacia, y en todos los nivel.es de la organización {respetando -

las jerarqu!as), asicomo el. incremento de la eficiencia de ésta -

por medio del cambio constante, o en otras palabras adecuación al 

ambiente que le rodee. 

Para concluir el presente apartado resulta conveniente mencig 

nar que existen diversos modelos de o.o., sobresaliendo los funda

mentados en alteraciones estructurales de la organización y los b~ 

sados en variaciones de~ com~ortamiento; sin embargo ~or lo gene-

ral, el. proceso de éstos concuerda con los siyuientes tres tJasos1 

recopilación de datos, diagnóstico y, ~inalmente, intervención ac

tiva. 
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l.6.- TE O R I A DE S I S T E MAS 

La teoria de sistemas en la administración tiene su oriyen -

como rama de la Teoria General de Sistemas, surgida como consecuen, 

cia de la obra del cient{fico al.emán Ludwig von Berta1anffy1 nace, 

la primera, como una teor1a capaz de obtener una amplia y completa 

visi6n de un sistema de sistemas de toma de decisiones, sintetiza!!. 

do y logrando una eficiente integración de l.as demás teorías de la 

organización que le precedieron. 

Un sistema es en términos generales, un conjunto de elementos 

interrelacionados e interdet>endientes por consecuencia, que forman 

una unidad. Estos elementos µueden ser fidicos, biÓloyicos o teórJ:.. 

coa1 o bien, combinaciones entre ellos1 sin embargo siempre inter

actuan con sus medios ambientales, recibiendo asl influencia de -

estos •• Como menciona Chiavenato, desde un punto de vista más k1rás:_ 

tico para el. ámbito administrativo, un sistema puede definirse como 

un conjunto de elementos dinámicamente relacionados entre si, 

real.izando una actividad para alcanzar un objetivo, operando sobre 

insumos o entradas, para proveer productos o salidas"(l3). 

Esta escuel.a por consiyuiente, considera a l.as organizacio-

nes como un cúmulo de elementos conformados a su vez en subsiste

mas (recursos humanos, materiales, etc.), que asimismo llegan a -

recibir infl.uencia de otros sistemas (medio ambiente) J y t>Or l.o -

(13).- Chiavenato, t., op. cit. t>P• 528. 
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tanto éstas son sistemas abiertos: proporciona y r~cibe efectos --

del medio que le rodea. Además las organizaciones como subsisteui.a 

de.l sistema social, tienen un comportamiento probabilÍ.stico, pues 

no• ea totalmente previsible debido a todos los cambios que en ella 

se manifiestan, ya sea por influencia recibida o para producir cieE. 

tos efectos deseados en el camino de la consecución de su permanencia 

y objetivos .. 

Dentro de esta teoria destacan los model.os presentados por -

Daniel Katz y Robert Khan, asi como el del Instituto Tavistok, que 

enfatizan en el aspecto o sistema social tanto interna como exter

namente: y en el subsistema técnico, el cual conlleva la tecnoló--

gu{a, el espacio y el. tiempo1 ambos aspectos se conjuntan y aunados 

a la concepción dinámica, multidimensional, multidisciplinaria y a

moldable de las instituciones, sus operaciones o ~recesos resultan 

más eficientes .(14) 

Poc otro lado la teoria de sistemas considera al ser humano -

como "hombre funcional", pues no sólo desempeña un sólo papel ya -

que su comportamineto tanto interno como fuera de la oq,¡anización 

realiza diversas funciones, como la económica, la social, la or~a-

nizacional y la administrativa. 

(14).- Chiavenato, I., op. cit. P~· 568-598. 
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A diferencia de las teor1as anteriores, la de sistemas logró 

identificar en forma clara a la organización como un sistema tata,! 

mente abierto1 es decir propició una muy amplia visión del funcio

namiento organizacional además de aportar también un concepto in

tegrador en relación no sólo a sus antecesoras, sino también con -

otras ramas de la ciencia. 

Por l.o tanto el enfoque sistémico orrece la posil:>ilidad de ser 

utilizado como método de análisis a cualquier nivel t detalle ~ue 

se requiera, sin desl.igar el objeto de estudio de ].os hechos y fenB, 

menos que se relacionan con su operación. El método de sistemas ~u~ 

de aplicarse en el estudio de una Institución, Dirección, o Depart~ 

mento; en cualquiera de sus procesos. TamDién puede aplicarse al º.!!. 

tudio de 1a Administración PÚDlica, aspecto que se realcionará en -

ei siguiente capitulo. 
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l.7.- TEORXA DE LA CONTXNGENCXA 

Antes de entrar en forma a la descripción de esta teoria, co

menzaré por indicar que CONTINGENCIA significa algo incierto o e--

ventual, que puede llegar a suceder o no. Considerando las aporta

ciones escenciales de la Teoria de Sistemas, el enfoque de la con

tingencia parte aclarando que no existe un único y exclusivo mode

lo organizacional, pues éste siempre será interdependiente del me

~io ambiente externo, el cual de manera cont{nua sufre cambios, -

lo que indica que todo es relativo. 

Esta teorfa tiene sus inicios en la década de los sesenta, --

con diversas aportaciones de cientificos como Tom Burns, G. M. Sta~ 

ker, Alfred Chandler, Joan Woodward, y Paul R. Lavrence y Jay M. 

Lorsch, quienes formaimente dieron el nombre a esta teoria en su 

trabajo •organización y Ambiente"(lS). 

La Escuela de la contingencia o Situacional, según lo indica 

Chiavenato, identifica una relación funcional entre el estado del. 

ambiente y la técnica administrativa; en dónde las variables del -

entorno son independientes, mientrá'S que la administración es la -

dependiente ( 16). Este tipo de relación es una adecuación o respue.! 

ta al medio ambiente externo, considerándolo como una oportunidad 

o restricción que influye en la estructura y por lo tanto, en los 

procesos de la oryanización. 

(15).- Lavrence, Paul y Lor~ch, Jayi"Organización y ambiente•, Edi

torial. Labor, Barcelona, España, 1976, pp. 2.03 
(16).- Chiavenato, r., op. cit. pp. 616. 
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A&i pues, esta corriente destaca que los factores externos a 

la organización es decir, ambiente y tecnologia (como variable am

biental), son determinantes para el establecimiento de una estruc

tura organizacional particular, asicomo un comportamiento organiz~ 

cional determinado1 sólo de tal manera la organización podrá. obte

ner la mayor eficiencia posible en la consecución de sus objetivos. 

Para loyrar una mejor respuesta a los factores antes menciona

dos, y asi poder operar de manera más eficiente, las oryanizacio-

nes cuentan con tres niveles organizacionales: A) el Estratéyico, -

donde se toman las decisiones, instrumentan pol.iticas y se establ!!, 

cen objetivos, y estrategias para alcanzarlos1 B) el Gerencial o -

nivel intermedio, que administra y adec'1a decisiones para aplicar

las en el Último nivel1 y C) el Operacional, donde las operacio-

nes y tareas básicas de la organización son real.izadas. Entonces 

encontraremos una dualidad sistémica dentro de la organización: -

abierta, pues enfrenta contingencias externas que tendrán que ser 

resueltas por los dos primeros niveles y en el.lo radica su eficien 

cia1 y cerrada, en cuanto la labor del nivel o~eracional, que fun

ciona en términos de certeza y su eficiencia radicará en las tareas 

real.izadas conforme a programas y procesos estandarizados. ( 17) 

Concluyendo, para los autores de la Teoría de la Contin~encia, 

no existen los principios universales dentro de la organización pues 

ésta se encuentra sujeta a las más variadas situaciones, lo que --

(17).- tomado de Chiavenato, I., op. cit. pp.641-644. 
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conduce a una práctica de administración si tuacional, por lo cual 

es vital considerar al diagnóstico como una herramienta fundamen

tal del administrador moderno, ya que ésta permite llevar a cabo 

los cambios y ajustes en el momento preciso. 

De tal manera, resul.ta conveniente mencionar que los concep

tos administrativos de hoy son el producto de todo un proceso lar 

go y complivado que todavía está en marcha y se encuentra revolu

cionando la teor la y la práctica de la ad.ministración. Muchas fO!:, 

mas tradicionales de tratar a la organización están siendo cues-

tionadas; mucho de lo que se suponía cierto respecto a cada una -

de J.as teorías está o ha sido refutado. 

Pero sin l.ugar a dudas las organizaciones contempóranes son 

producto, y en su mayoria han recibido influencia, de todas y cada 

una de las teorías aqui expuestas, de tal forma que no es posible 

menospreciar a alguna en particular. 

Las teorias de los clásicos son escencialmente mecanisistas, 

con énfasis en las tareas¡ mejoraron las formas de organización y 

de cómo llevar a cabo las funciones con mayor eficiencia, sin emba.t 

go concedieron poca atención al elemento humano. Las principales -

contribuciones de los humanistas fueron la identificación, aisla-

miento i revelación de la importancia de los factores humanos y -

sociales en las relaciones organizacionales. Las teorias est.ructu

ralista y de sistemas fueron aportando progresivamente las ideas -

integradoras, mismas que han seguido evolucionando, como lo expre-
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san l.os enfoques de contingencias y el Desarrollo Organizacional, 

en los cual.es los ambientes externos reciben prioridad; de tal ma

neta en nuestros días, podemoEO decir, contamos can una visión mu-

cho más COll:lpleta de la organización, considerando acuisiosamente -

tres factores yenerales: etructura Orftanizacional, individuo y me

dio ambiente, todos en constante interacción. 

Para finalizar el presente capítulo es conveniente mencionar, 

c::omo lo aei\alÓ el. propio Chiavenato, que " ••• decir que una teoria 

es más cierta que la otra no es J.o correcto. Serla mejor decir que 

cada teor!a presenta la solución dentro de el enfoque escogido, t~ 

niendo en cuenta las variables sel.eccianadas dentro o fuera d.e las 

organizaciones" ( 18). 

(18).- Chiavenato, I., op .. cit. pp .. 645. 
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CAPITULO 

11 

EL MODELO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA 
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Con el nacimiento de los Estados Nacionales modernos surge la 

necesidad de crear un ai>arato gubernamental-administrativo que se 

encaryara de mediar y procurar el. beneficio del pais1 de tal. forma 

su~yió el modelo de oryanización de la Administración PÚbl.ica, cre

ciendo paulatinamente hasta 11.egar a los niveles actuales, donde -

su campo de acción es vasto en realidad. 

Sin embargo es precisamente en este tipo de macro-organizacig 

nea que encintramos un rasgo único, que les caracteriza: el carác-

ter pol.itico ligado al administrativo1 la forma en que el Estado -

se organiza en su interior, tiene una importancia política. 

A ralz de las teor!as de Keynes, en las que se subraya el pa

pel 11 correc&ur" que debe jugar el Estado dentro de la econom!a, la 

la org:anización gubernamental de los paises más desarrollados de -

occidente se caraterizó por loli siguientes rasyos: (1) 

-Jefatura Ejecutiva de la Administración; es decir que el di

rigente sea jefe administrativo lo mismo que jefe po11.tico. 

-Unidad de Mando: debe existir, en respaldo al. punto anterior, 

un responsable único y final de la coordinación de todos los orga-

nismos administrativos. 

(1).- tomado de Pfiffner, J. y Shervood, F.: "Oryanización Admini.§. 

trativa", Herrero Hnos. Editores S.A., Méx. D.F., 1975, i>P· 96-

97. 
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-Conformación jerárqica en la que la responsabilidad 'de· los "".':

diversos funcionarios sea para con el individuo que detente la Je

fatura Ejecutiva, ya sea nacional o local. 

-El Tramo de Control ha de ser más bien reducido, para poder 

dedicar mayor atención a los subordinados. 

-La función de coordinación se ejerce a través de presupuesto, 

manejado por el. funcionario en jefe. 

-La plana mayor o staff debe utilizarse como herramienta para 

la coordinación y el control. 

-Departamentalizaci6n por funciones como criterio más adecua

do de ayrupar las actividades dedicadas a un mismo fin. 

Es precisamente en estos puntos que se detecta la influencia 

del modelo weberiano (salvo en el primero), comentados en el pri

mer capitulo. Actualmente ios rasgos recién mencionados han sufr.! 

do cambios producto de la evolución de la AdministraciónJ tal. es -

el caso de la división del trabajo, primero en departamentalización 

por funciones y ahora en la sectorización1 y de l.a prof.t!sionaliza-

ción de l.os inteyrantes del. aparato administrativo en l.o que ahora 

conocemos como servicio civil. de carrera. 

La Administración Pública como parte del Estado se encuentra 



integrada por individuos " .•• or'l::lanizados conforme a rey las, sist~ 

mas, procedimientos, hábitos y costumbres que le dan estructura al 

aparato de la administración, denominado también burocracia"(2). 

Actualmente la Administración Pública Mexicana no está lote-

grada (salvo en sus niveles más altos), por una burocracia estrat.!, 

ficada, cerrada y con pocos accesos al sistema; tampoco es una Ad

minietraci6n Pública apolítica y neutraL pues dadas las caracte-

risticas poli ticas de la nación ésta (es decir la Administración -

PÚDlica), busca su permanencia y mayor ámbito de i11fluencia "f po-

der constantemente. 

Sin ell1bargo esto Úl.timo no cubre el. ineg.ible hecho de que l.a 

Administración Pública busca mantener su hegemonía en tanto que -

representa al gobierno en acción. 
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No obstante el aparto administrativo presenta la faceta de -

un sistema abierto y por lo tanto amoldable, tal y como lo demues

tran los hechos del incremento de su campo de acción en la economía 

y la sociedad. y sus continuas adecuaciones para satisfacer las de

mandas de la población. 

La forma centralista de Estado implica la presencia de un po

der central que coordine y controle todos los aspectos gubernamen

tales del pais. Como ejemplo podemos citar al régimen emanado de -

(2) .- Pichardo Pagaza. Ignacio: "Introducción a la Administración 

Pública de México", t.N.A.P., Méx., D.F., 1984 pp.163, T. II. 
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las siete leyes centralistas de 1836. 

La forma descentralizada, también considerada como federal, 

es la que nuestro Estado ha adoptado, predominando hasta nuestros 

di as; consiste en una organización que crea, además de la Federa

ción y su administración en sí, diversas entidades con autonomía 

constitucional, ce:mo los estados y municipios. De tal manera que -

encontramos tres ámbitos y esferas de yobiernoz Federal, Estatal y 

Municipal. 

Dentro de la Administración Pública Federal, conforme al ª.f. 

ticu10 90 de la Constitución Pólitica, existen dos grandes secta-

res i el Centralizado y el Paraestatal: los organismos centra-

lizados no tiene autónomia orgánica ni financiera, y su situación 

se sujeta a la estructura del poder central¡ el paraestatal está -

constituido por organismos con personalidad y facultades de deci-

sión propias, conservando el poder central rel.ativas facul.tades de 

coordinación y control. 

A continuación mencionaré los actos de reorganización adminis

trativa más relevantes durante los Últimos veinte años, partiendo 

de la Reforma Administrativa por considerarla como el primer pro

ceso mucho más integrador y formal en México. Cabe recal.car que -

tanto esta Reforma, como la Modernización Administrativa, consti

tuyen intentos para adecuar las estructuras de la administración a 

los objetivos pollticos que se proponen los planes de gobierno. 



2.1.- REFORMA A D M I N l S T R A T I V A 

Aunque anteriormente al programa de Reforma Adminstrativa su~ 

gueron algunos intentos relevantes por parte de los gobiernos en -

turno, por adecuar el aparto gubernamental; no fue sino hasta 1971, 

bajo la ad~inistración del Presidente Echeverría Alvarez, que se -

dió forma a todo un proceso que prácticamente abarcaría también el 

período de su sucesors La Reforma Administrativa. 

El 28 de enero de 1971, se ~romulyÓ el "Acuerdo por el. que se 

establecen las bases para la promoción y coordinación de las Refo~ 

mas Administrativas del sector público", como consecuencia inme-

diata surgieron la comisiones Internas de Administración, CIDAS por 

sus siglas, con el. oPjetivo de implemetar, instrumentar y llevar a 

cabo las adecuaciones necesarias para el mejoi cumplimiento de me

tas y objetivos, asicomo incrementar la eficiencia en general de -

toda la Administración Pública. 
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Posteriormente, en marzo del. mismo año, se establecieron Unidj! 

des de Programación en todos los organismos de la Administración PS 

blica Federal1 para asesorar en las labores de planeación y programj! 

cióh a los titulares correspondientes. 

Estos dos organismos, CIDAS y Unidades de Proyramación, estu

vieron a su vez coordinados por la Secretaria de la Presidencia, -

quien se encargó de coordinar los estudios y esfuerzos por reorga-



nizar la estructura organizativa del gobierno bajo los parámetros 

de diversas teorías, particul.armente la de Sistemas y l.a del Desa

rrollo organizacional, pues su enfoque integrador y consiente del 

medio ambiente as1 lo demostraron. 

Un avance significativo, que buscó dar coherencia y contar -

con la información necesaria, lo constituyó la reforma al artícul.o 

28 de la Ley de Secretarias y Departamentos de Estado, dada en en_!! 

ro de 1972, y que obliyó a todas las dependencias yubernamnetal.es 

a contar con manuales de organización. 

La Reforma Administrativa partió con el propósito de conse-

guir cuatro objetivos dentro de la maquinaria guberanmentals 

a) Incrementar .la eficiencia y eficacia d.el aparato adminis

trativo, lo cual implica a su vez, la instrumentación de 

cambios estructurales y en los sistemas de trabajo. 

b) Concientizar a los individuos dentro del gobierno, de la 

importancia de su participación, con el fin de mejorar al. 

sistema. 

c) Ayilización y simplificación de servicios y trámites rea

l.izados por la Administración Pública. 

d) Capacitar y adecuar al personal del gobierno para poder -

real.izar eficientemente las tareas. 
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Para lograr lo antes mencionado, con base en los aspectos -

l.eyales comentados con anterioridad, se formuló una estrateyia ge

neral contenida en el documento "Bases fiara el Programa de Reforma 

Administrativa del Gobierno Federal, 1971-1976": donde se plasma-

ron once programas básicos que comprenderían desde la instrumenta

ción de la infraestructura requerida, hasta la racionalización de 

los sistemas . de apoyo. 

El Plan de Gobierno de la administración del Licenciado LÓ~ez 

Portillo, fi:Jcribió cinco objetivos que continuaron Si.ando al ;irocg, 

so de la Reforma Administrativa: la oryanización del yobicrno fiara 

or~anizar al a)a1s, adoptar la c>royramación como princirio fundamen

tal de administración, el establecimiento de un a~arato at>rOt>iado -

de administración y desarrollo de ~ersonal que garantizara sus der,!! 

chos además de un desempeño honesto y eficiente de su labor, el fo!,_ 

talecimiento del federalismo y, finalmente, mejorar la administra--

ción de justicia. 

Las bases jurídico-administrativas de este proceso durante es-

ta etapa ( 1976-1982), estuvieron comprendidas principalmente por --

los siguientes ordenamientos: 

a) Ley Oryánica de la Administración Pública Federal. 

b) Ley de Presupuesto, Contabilidad y Gasto i3Úblico Federal. 
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Cabe destacar de entre esta~ a la primera (LOAPF), por sus si

glas, promul.gada en el Diario oficial de la Nación el 29 de diciem-

bre de 1976, la cual. sustituyó a la correspondiente a las Secreta-

rías y Depa~tamentos de Estado de 19581 introduciendo inovaciones -

administrativas de gran relevancia, como l.a implantación de la ory-ª. 

nización sectorial, la revaloración de las funciones de programación 

y presupuesto, creando una Secretaría del. ramo, además aclaró fun-

ciones y responsabil.idades simplificando así estructuras administra-

ti vas. 

Una vez delimitados los objetivos se procedió a l.a readaptación 

del. Proceso de Reforma Administrativa, concebida esta como un proce-

so permantente que persigue incrementar la eficiencia y eficacia del 

aparato administrativo gubernamental en la consecución de todos los 

objetivos del Estado ( *) 1 las etapas de esta ocación fueron las si

guientes: 

l) investigación y análisis del aparato público. 

2) reorganización institucional. 

3) reorganización sectorial. 

4) relaciones intersectoriales. 
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(*) Notai cabe destacar que ~recisamente, al considerarlo como un 

proceso permanente, se tomó en consideraci6n a la retro

alimentación; característica fundamental en el proceao do 

cambio y dinámica de las teorias de sistemas y del Desa

rroll.o Organizacional. 



5) reforma de ventanilla. 

6) desarrollo de personal. 

Estas fases, que no llegaron a su implementación total, cona! 

yuieron con ciertC? éxito formular una estrategia global del Estado, 

integrando medianamente todas las políticas que se st9\l.i&.n en el --

país, as! como incrementando -de una manera muy exa~erada-, ·el sec

tor público y su papel de rector de la economía nacional. 

Asi mismo, es conveniente mencionar que para la Universidad -

Nacional,el proceso de Reforma Administrativa trajo significativos 

cambios y en general para todo el ámbito educativo de l.a nación. 

Considerando a 1a educación como un medio de control social, 

a causa de los problemas de 1968, el Gobierno buscó actual izar mé

todos y técnicas para dinamizar el proceso de enseñanza-aprendiza

je y extender los servicios educativos, de tal forma se crearon or

ganismos como la Subsecretaria de Planeación y Coordinación Educat! 

va, dentro de la SEP; el CONACYT, los Colegios de Ciencias y Human.!, 

dades y el programa de descentralización de la misma UNAM a nive1 -

profesional; dando origen a las Escuelas Nacionales de Estudios Pr.Q 

fesionales, satisfaciendo asi una creciente demanda y estableciendo 

mejores mecanismos de control. 

Además, durante el sexenio 1976-1982, la cultura recibió es!)e

cial atención por parte del gobierno, lo cual influyó 
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en la creación de nuevos espacios para esta; tal. es el caso del --

Centro Cultural Acatlán. 

Finalmente, resul.ta oportuno mencionar que para l.os teóricos 

y precursores de este proceso, los estudios y aportaciones de la --

Teoría de Sistemas en la administración fueron pilar indiscutible 

de apoyo; baste citar al maestro Carrillo Castro, uno de l.os i,'.)rin. 

cipal.es sustentadores de la Reforma Administrativa: "El análisis 

de sistemas aplicado a la Adminiatración Pública nos obliga a pen-

sar en términos de las tensiones o demandas (insumos) que confron-

ta todo el sistema administrativo; así como de las posibles res---

puestas (productos), que el sistema pueda dar a esas tensiones o -

demandas. Permite por ejemplo, averiguar cómo responde el sistema 

a las tensiones del. medio social, cuáles y cuántas son las fuentes 

de esa tensión, qué tensiones se generan dentro del propio sistema 

y cómo responde y juzga el medio ambiente al funcionamiento global 

del. sistema administrativo" (J). 

(3) .- carrillo Castro, Alejandroi "La Reforma Administrativa en --

México", Editorial Porrúa S.A., México, D.F., 1980, tomo I, 
pp. 36 
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2. 2. - MODERNIZACION ADMINISTRATIVA 

Al iniciar la Administración Federal 1982-1988, la crisis ec,g 

nómica se encontraba en un punto realmente candente. Sus principa

les respuestas fueron encaminadas hacia la reoryanización de la -

Administración Pública; de ah1 emanaron los conceptos '/ acciones -

tales como la renovación moral de la sociedad, que en real.idad se 

enfocó a enfrentar a la galopante corrupción oficial y modificar -

l.a deteriorada imagen del Gobierno a través de un mayor control (

como lo señalaba Weber en su teorl~. El Sistema Nacional de Planel!_ 

ción Democrática por otra parte, elevo a su nivel adecuado a este -

principio administrativo y ligó de una manera más coherente, las -

acciones con objetivos en un tiempo dcterininado. Otro principio co,!l 

sistió en J.a descentralización c:ie la vida nacional. es decir, una rs 

definición como esquema de organización social y como una estrate--

gia de desarroll.o iml1ul.sada en primer J.ugar por el propio Gobierno 

Federal.1 el. cuarto y Último principio estuvo constituido por la sim 

pl.ificación administrativa. Todos estos principios consistieron en 

un intento de readecuación para responder a presiones y buscar 

yor eficiencia en el aparato de administración del gobierno. 

Con el. fin de facilitar J.a relación entre la ciudadanla y la -

Administración Pública (a través de la simplificación de trámites cg 

mo una medida para fomentar e impulsar la actividad económica y so-

cial, y alcanzar mayor eficiencia en la labor pública), la Simplif.! 

cación Administrativa, promovida durante 101 gestión de Miguel de la 
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Madrid Hurtado, buscó una readecuación oryanizativa del aparato gu-

bernamental que cum(Jl iera. con sua principales ooj t;?t.i vos de gobierno. 

Esta tarea de Simplificación fue concebida t>ara que, junta can 

l.a activa participación de la sociedad civil, los servidores públi

cos procuraran no sóio la elevación de BU propia eficiencia en bien 

del pa!s1 sino también el respeto a sus derechos laborales y el me

joramiento de sus condiciones generales de trabajo. Aquí se identi

fica la influencia de la Teoría del Desarrollo Organizacional, que 

considera a1 individuo como punto de partida y destino del cambio. 

Los principales instrumentos jurídicos durante este período, -

seyún el enfoque del presente estudio, fueron1 

- la Ley de Pl.aneación. 

- l.a Ley Federal de Responsabilidades de los Servidoras Pú--
bl.icos. 

- Reformas y adiciones a los artlculos 25, 26, 27, 28, y --
115 de la Constitución Polltica. 

- Reformas a la L.Q.A.P.F. 

A 1.o largo de esta administración gubernamental tuvieron lu-

gar diversos hechos significativos en materia de reorganización e§. 

tructural. del aparato administrativor tales como una nueva a1;1rupa

ción -sectorización-, de las Secretarias de Estado: la creación de 

una Secretarla encargada del control y evaluaci6n de 1os actos de1 

Gobierno Federal • i la creación óe un organismo <::oordinador del -

•NOTA; es decir la Secretaría de la Contralor1a General de la Fe-
deración 
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proceso, llamado Coordinación General. de Modernización de la Adm.!: 

nistración Pública Federal1 y la impl.antación del Servicio Civil 

de carrera para el personal pÚbl.ico entre otras. 

La instrumentación de la Modernización Administrativa contem-

pl.Ó cinco etapas: 

a) Reestructuración adcinistrativa de la Administración PÚ-

blica Centralizada. 

b) Reestructuración administrativa del Sector Paraestatal. 

e) Modernización de los sis temas de administración interna de 

la Administración Pública Federal.. 

d) Modernizar al sistema de información y al de servicio al 

de servicio al público. 

e) Relaciones e intercambio académico de estudios e investiga

ciones en materia de Administración Pública. 

Como se aprecia claramente, destaca la voluntad de "reestruc

turar" o en otras palabras adecuarse a las e ircunstancias de momen 

to, que exig!a mayor eficiencia del aparato ~ubernamental. 
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Debido a la n~cesidad de " ••• profundiz.ar en la revisión de -

los sitemas, estructuras y procedimientos de trabajo, con una au-

téntica voluntad de transformación, servicio y ejercicio eficiente 

de funcionas ••. " 1 '1), la administración del Licenciado Carlos Sal! 

nas de Gortari, ha retomad~ la llamada Modernización Administra ti-

va, contando para ello como instrumento principal, con el Programa 

General de Simplificación Administrativa, considerando como soporte 

fundamental a la coordinación y la planeación. 

En este i::ieriodo es la Secretaría de .la Contraloria General de 

la Federación la encaryada del proceso en su conjunto. 

Se puede afirmar que el proceso de la Modernización Administra

tiva actualmente ha provocado grandes cambios en .la estructura del 

Gobierno, adaptándola a las exigencias del medio ambiente, y bus--

cando ofrecer respuestas adecuadas para afrontar la singular sitU.!, 

ción económica y pol1tica del pa1s de manera más eficaz. 

De lo anterior se deduce que todo este proceso ha estado in-

fluenciado fundamentalmente por las Teorias del Desarrol.lo Organi-

zacional y la de Continyencia1:1, pues el reto de gobernar a una na-

ción más politizada y en busca de nuevas bases para su desarrollo, 

as! lo requiere: considerar más al medio ambiente y adaptarse a loa 

cambios; los analistas gubernamentales ahora están examinando, en -

('t) .- Acuerdo por el que se establecen las bases para la ejecución, 

coordinación y evaluación del Programa de Simplificación de 

la Administración Pública Federal, publicado en el Diario -

Oficial el 9 de febrero de 1989. 
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comparación con el pasado, un rango más amplio de fenómenos, pues 

todos influyen en el desarrollo i oryanización del Gobierno. 
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Por lo que respecta al aspecto de la cultura, destaca la cre.2, 

ción del Consejo Nacional para la Cultura "I las Artes, organismo 

que está l.uchando por conseguir extender los beneficios de la cu,! 

tura con la amplitud deseada, y que cuenta con un significativo -

apoyo presupuesta! y amplia voluntad política, lO cual ha permit.!. 

do que preste servicios de apoyo a la propia UNAM y hasta a la -

misma ENEP Acatlán, favoreciendo la calidad y cantidad de los e-

ventes y actividades que presenta el Centro de Difusión Cultural, 

asicomo la colaboración entre la gran mayoría de instituciones 

del ramo. 

Es necesario hacer hincapié en el hecho de ctUe estos dos mode

los de administración descritos, se han enfocado hacia la consecu-

ción de la eficiencia en el aparato yubernamental, para extender -

los beneficios de una mejor organización a toda la sociedad1 obje

tivo que no ha podido alcanzarse en plenitud, sin embaryo ha cons!t 

guido buenos resultados en el campo de la política en su momento. 

Finalmente conviene recordar que las estructuras orgánicas de 

los gobiernos contemporáneos han recibido considerable influencia 

de las diversas teorías de la organización, e incluso, como lo ac.!_ 

bamos de considerar, vienen evolucionando junto con estas Últimas. 



53 

CAPITULO 

DISEÑO PE LAS ORGANIZACIONES 
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Con ~l propósito de ~osteriormente llevar a cabo un análisis 

de la estructura y funciones del Centro de Difusión Cultural Aca-

tlán, se ha considerado pertinente el estudio d.al tlresente ca¡>ltu

l.o, en donde se identificará, conforme a l.a idea de que en el dis_!! 

ño de las organizacones es necesario contar con un soporte teórico 

que perinita la formación lógica de la estructura de la organización; 

en qué consiste el proceso del diseño de l.aa oryanizaciones. 

El. diseño de las organizaciones consiste en la agrupación y -

disposición l.Ógica de los elementos y actividades que van a interV,!! 

nir en la conformación de la organización. Es en este proceso en -

donde se determinan el qué, quién y cómo de los objetivos, funcio-

nes y recursos de l.a organización para su operación eficiente. 

Debido a las características del presente trabajo trataremos 

al diseño de las or~anizaciones primordialmente, en su primera et,!. 

pa, que es la planeación1 por considerarla la principal de las fun 

ciones administrativas y del proceso mismo, pues incluye la sel.ec

ci6n de objetivos y de acciones para conseguirl.os. Sin embargo, CA 

be hacer l.a aclaración de que, junto con la impl.antación de planes 

o proceso en si mismo y la etapa de control, la planeación confor

ma el. pL'Oceso de diseño de° las organizaciones. Le nombramos proce

so porque siempre es dinámico, continuo, y se retroalimenta a si -

mismo constantemente; tal y como lo ilustra la figura presentada a 

continuación. 
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Dentro del. diseño de las organizaciones destacan por su impor

tancia la determinación de objetivos, división del trabajo y la es

tructura llamada pirámide organizacional, pues permiten contar con 

l.a estructura básica para el desarrollo de l.as propias organizacie 

nes. 

A continuación se describirán de manera concisa, cada uno de 

los aspectos mencionados. Existe una advertencia en l.a que vale -

la pena hacer hincapies en este capitulo seguiremos al.gunos con-

ceptos tradicionales de la organización debido a su utilidad como 

un medio del cual disponemos para establecer categorías subsecuentes; 

aclaro que esta no es la única manera de disponer de tales conoci

mientos en cuestión organizacional., pero si la más acorde con esta 

investigaei6n. 
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3.l.- DE T E R M I N A C I O N D E O B J E T I V O S 

Podemos definir a un objetivo como un fin -o intento-, al que 

se dirige o encamina una acción determinada; de tal manera que fi

jan la direccdón en la cual los esfuerzos y recursos serán dirigi

dos, además de establecer los resultados que se pretenden en un l~ 

pso determinado. (1) 

Sin embar~o, es necesario aclarar que en una organización ge

neralmente, existe una jerarqula de objetivos, los cuales van de -

lo general a lo particular, y del corto al largo plazo, pudiendo -

yenerar asl inclusive, conflictos entre ellos dentro de J.a misma -

organización. 

Los objetivos se manifiestan cualitativamnete, d~gamos como -

ejemplo: "ofrecer un mejor servicio de estacionamiento". La expre

si6n de los objetivos suceptible de ser cuantificad" es conocida -

como meta, por ejemplo: "ampliar a 350 los lugares para estacionar 

vehiculoe asicomo contar con dos vigilantes la 24 horas". 

Para contar con una correcta determinación de objetivos ~rim~ 

ro es necesario investiyar e identificar los intereses, !Jara jera.f_ 

quizarlos1 posteriormente será conveniente un análisis de los cur

sos alternativos de acción, para finalmente, escoyer e1 más eficaZ 

y eficiente para la or~anización. 

(l).- tomado de Megginson, Leon y otros, op. cit. pp. 192. 
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La fase d.e forrnul.ación de objetivos y metas.,-' seljún Ackoff, d_g 

be cumplir con los si~uientes requisitos: (2) 

1.- Especificar los objetivos de la or9an1Zación y .traducir--

los en metas. 

2.- Proporcionar una definic16n operacional. para cada meta y 

especificar l.os pasos a seguir para evaluar el. progreso -

realizado con respecto a cada uno de los mismos. 

J.- Eliminar (o estal::llecer métodos), para resolver l.os confli.!:, 

tos entre objetivos o entre metas, para decidir el curso a 

seguir cuando el pro~reso hacia uno de ellos implica sacr! 

ficar el proyreso hacia otro. 

Es conveniente señalar que cuanto más elevado sea el nivel en 

que se formulen los objetivos y metas, más probable será que abar

quen más puntos, asimismo no siempre serán iyuales para la organiz,! 

ción, pues cambian adaptándose a las circunstancias al alcanzarse -

en su primera instancia. 

Además de los objetivos y metas en las organizaciones, también 

encontramos poli ticas. Las pol 1 ticas son planes generales de acción 

relativamente estables, utilizados para yuiar la toma de decisiones 

(2) .- tomado de Ackoff, Russell L. s "Un conce¡itc de l'laneación de 
empresas", Editorial Limusa S.A., México, D.F., 1984, ~l'· 32. 
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administrativas u otras actividades _que sé··requieran alcanzar, por 

lo tanto son muy valiosas para proporcionar iniformidad al. desemp_g_ 

f\o de las acciones. 

Las politicas son la traducción fil.osófic~ de los f)rincipios 

generales de la organización, de tal forma que tienen el propósi

to de orientar. 

Para finalizar, resulta oportuno recordar l.a primordial im-

portancia de un claro y a tieml-)o proceso de determinación de obj~ 

tivos, pues el camino hacia la consecución de estos yuía y da ra

zón de ser a la misma organización, además de que permite fijar -

con claridad los estándares para establ.ecer un adecuado control. 
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3.2.- D I V I S I O N D E L T R A B A J O 

La división del trabajo es la segunda etapa del proceso de -

diseño de las organizaciones, consistiendo ésta, en primera insta~ 

cia, en la forma de cómo y quién realiza los procesos para alcanzar 

los objetivos. "La división del trabajo es la manera mediante la -

cual unproceso complejo se puede descomponer en pequeñas y especi

ficas tareas, para des pues reagruparlas según di versos criterios ••• 

l3), pero siempre buscando la eficiencia y la optimización de re-

cursos. 

Existen diversas razones por las cuales el trabajo se divide, 

destacando las enunciadas a continuacióni 

a) porque loe individuo difieren en capaCidad, habilidad y -

caracteristicas. 

b) debido a que un sólo hombre no puede estar en dos sitios -

ni realizar dos tareas físicas al mismo tiempo. 

c) porque el campo de conocimientos y técnicas es muy extenso 

y ningún hombre puede conocerlo totalmente. 

La naturaleza de la división del trabajo es en escencia pragmi 

tica, contando con una lógica en su distribución. Partiendo del ni-

(3).- Megginson, Leen y otros, op. cit. pp. 261. 



Yel de la ac ti:ridad total de la organ.1zac16n encontraremoe quo nueSP 

tra pbiaera labor es 1dent1ticar lo.o categor!ae de mayor 1.mportand.a 

dea.tro de laa act1.v1dades. 

Dentro de esto apartado 1dent1r1oaaos a su yez dos procesos: -

eapec:1al1.zac:16n y departamenta11zaci6n. 

3.2.1.- E S P E C l A. L l Z A C. l O ll 

11La espec1a11zac1.6n es una b.abilidad o conociaien.to que posee -

un ind.1.Yi.duo o u.o. grupO do eetos, coao co1u1t1cue11Cia de n dedicaai.6n 

o azperienc1.a ea. el desarrollo de una cierta actividad. En conaecuea 

da la eapoc:lal.1.zad.611 co.l:Usiate en la d1ett'1.'bucid!D. de tareas .uJ' ea

pedticaa a loe trabajadorea. produ.ciea.d.o hab:l.Udadea parUaular•• -

ea elloa, lo cual genei;-a _,.ar eficiencia y efi.aaa:l.a, ahorrando re-

curaos 7 propici.ando creatirtd.ad. 11 (4) 

Oracñas a la especJ.al.1zae1.6n os poeibl.e apli~r una ata.70r coor

d.1.na.c.16n y control, sin em\aargo tambiln puede propi.ciar dosYentajae, 

como el ecasillam.iento en una s6la tarea, produciendo tadi.o• aburri.

a:lea.to 1 apatia. 

3.2.2.- D E P A R T A K E ll T A L L Z A C I O ll 

11 l.a departam.entalizacJ.6n co11Siste en reuni.r a 100 di.terentes -

(4,.- K.oon.tz., a. 1 Wei.hri.cb, B.: 11Adainistracid1111 , Editorial McGraw/ 

HU.l. / Intoramericana de H6xico• S.A., Naucalpan, M6x., 1988, 
pp, 193. 
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pueatoa que ae encuentran. realizan.do actirtdades bomog6neas, en una -

wiidad organizac1ona1 compacta que est6 eapeciaU.z11da en dichas acti.

T.1.dadeo" .(5) 

Las lim.1tacion.es del ndm.ero de eap1eadoe que se pueden manejar -

di.rea tueute reatringir!an el. ta1Lafio do lae empresas u orgai:dzaciones 

a1 no tuera por la t&cnicn de departamental1zaci6n. El. agrupamien.to -

de actirl.d.adee y pereons.s en departamentos fac11i.ta la l\Jlpl1aci6n 1 -

funciones de la organ1za.ci6n • 

.Bz.iatan d1Teraos criterios por madi.o de los cuales lo.a organ:1za

c1.onea dec.1.den el patrln organizacioD4l. que ser& ut1U.udo para agru

par l&e diT•rsae tareas que deben desempen.arae; es decir, hay Ta.rías 

forma.a de departaaental1zaci6n, ain que Gota preaupooe:.a la exiaten-

cia de u.zaa aanora ale eticiente, la cual. pueda aer aplicada a todas 

lae organ'i.zacionee y aituacionee ea. e;eneral¡: a!a bien la 11a1or!11. de 

&Stas utilizs.n a!e de un criteri.o en eue agrupaaientos. ut111.zando -

por lo regular el entoquo twicional en 1os a.iwelee a.5.e al toe. 1 otros 

ea. los 1.nferioree. 

A cont1.nuac16n se identificarán 1sa tormas de departuea.taliza-

c16n de coaunes: 

-Departaa,entalizaci.611 por tunci.onea. 

(5).- Meg~n 1 otros, op. cit •• pp. 271. 
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Este criterio, que consiste en la agrupac16n de las funciones -

coaunaa o act1.rldades aim.ilaree par& formar un departaaento, ea el -

da usual y pr&ctico en lae grandes organi.zacioa.ee. Asi, todos los -

1ndi.Y1duos qua desaapeftaa tareas simil.ares se agrupan, tal es al ca

so, por ajaaplo, de todo el personal tAcnico, los acad.Sai.coa, etc. 

Las pr1ncipa1es ventajas que atraco este tipo, aon que poeib112l 

ta l.a eficiencia a trav6s de loe pr1.ncip1.os de la espoc:1,~1za.ci6n 1 -

aaicomo tamb:1.Gn perai.te un mejor control. de las tunc1onea, adeaá.a de 

reducir su duplici.dad y la del. personal. m.1B110. Por otro lado, podr:!a

llOB 1dentit:1car coao deoventajas al eatrecbamiento d.e rosponaabilida..,. 

dea por parte de loo integrantes de ci.erto departamento, 7 la apar1.-

c1"n de una "burocrati.zaci6n11 de loe procesos de la organi.zacida., ge

nerando a su Tez retraz.os. 

-Departa.aen ta1.izac1dn por producto. 

Tamb.160. conoc1.da como departaacta1.iza.c:1.da. por serTicioa, este -

Upo ae presenta cuando surge la necee1.dad de agrupar l.as act1T1.dadea 

con base en la producc16n de un bien o eerYicio. Este cri.terio surgj.cS 

de"1.do a las desventajas de1 anterior y al smpli.o ctsci.zl.1.ento de las 

organizacionee; como eje11pl.o podemos ci.tar a las di.Tersas Subeecreta

rfae de Educac16n, aogú su ni.Tal: Subsecretaría de Educac16n B&eica, 

de Educac1.6n Keila o iracnol6gica. y de Educac16n Super.1or. Dichas -

Subsecretarías contemplan toda urua estructura. organizacional, pero -

~lo son reapoa.sabloa de su niYel, e:L.a. que Gato perturbe a la orga.D;!, 



64 

.z.aci.6n eci genera1, ai.n.o a.l. contrario. 

Las Yen.taja.a pueden co11.ce11trarae en .la obtenci6n de iaayol'" ca11.

dad de loa productos y aerñci.oa, pen.1 tieo.do u.na aejor coord1naci6n 

7 aproyec.haaiento del t1empc, aeicoao un 11a1or coa.trol. Au.n.que desde 

otro b.sulo so destacan ciertas desYentajas, co•o 1a nacea14ad de 11a

;,or•s recursos y la. duplicac:16n de ciertas laborea .. 

-Depart&11eti.tal.1Zac1.dn por ,proceso o equipo. 

La departam.ental1zaci6n definida por loa cri.terioa de proceso o 

equipo '' ••• es el agt'upam1ento de ac:t1.vidadea que ee enfoca eobre los 

proceeoa o el aqu.ipo de producci6n11 (6), tal ea el cal!IO de una plan.ta 

aanutacturera don.de onc0Atra11.oe departaaen.too de telad.rado, esmer11A 

do, 11oldadu.ra, ens&111blado y acabado; de 4qu! que ae cledueca , cuando 

Wl depart.aaea.to ae encarga de uu etapa espec!t1ca de u.n. proceeo. •• 

eetar&. utll:izaudo ls. tonan de departa.aen.taU.zac16n. aenc:f.onada. 

Este tipo ea Yentajono cuando la m.aqu:inaria o equipo que se ut! 

11.za eza cierto proceso requiere hab1l1.dade eop•c1alaa de operac16n .. 

Ae! m.taao, reaul.ta. poa1t1Yo para la. econóa!a de la o1"gan1.r.a.ci&n, pues 

reune a ia.dirtduos y equipos con. el f111 de ejecutar una operacidn en 

pa.rticular, propiciando ma;ror control., coord1a.ac16n 'I ahorro de re-

curaos. Pero taabt6n puode ea.caalll&r en u.na e6la t11rea, produciendo 

(6).- Meggizaaon y otroo, op. cit., pp .. Z78. 
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efectos negntivoe en el personal implicado. 

-Departamentalizaci6n por clientes. 

Es la conjucci6n de act1.vidadea en terma tal. que ae enfoquen ao

bre el. uso dado a un producto o aerTicio, eagb el tipo de cliente -

c¡ue 1o deaa..tlde. Esta forma es usada pri.ncipal.mente a1 agrupar las ac

ti.'lidadea de yanta o cobro de serd..cios. tai es el caso de una ofici

na del Regj:stro 01.rll.: •atr:Lmollo, detunci6n, naciaiento; o de una --

1n.st1tuci6n. educat1Ta al ofrecer cursos acad,llicos regulares 7 de ex• 

ten.a16n a diYereoe grupas de estudiantee. 

La pr1.nc1pal. ventaja. aqu!, ea la adaptabilidad a una c1ientela -

ea. part1.cular¡ las desventajas son la d1t1.cu1tad en la coordinac16n -

;¡ la aubutil1:.ad.6n. da recursos. 

-D"t~artamentaU.zac16n. por territorio. 

Ee 1.a agrupac16n de tareas de acuerdo a donde éstas ée llevan a -

cabo, por lo tan.to es muy comdn. en organ.1zsc1.onee que operan en gran

daa o extensas zonas geogr&ticae. como ejemplo podamos c:i.tar a1 Instt.

ta.to !fac1.onal da Gaografia y Estad!et1.ca, qua agrupa sus opera.cion.ea 

por reglones, coma 1a Cen.tro, Sur, ate. Tal agrupa.miento hace que 1a 

dirtsi6n se en.toque ea. 1as necesidades do su área, pero requi.ere 1a -

coorUnaci6n. y contro1 de cada reg16n. por parte de lo. a1 ta o.dainistrA 

c:t.611. 

Ea oportuno concionar que 1a tunci6n. de fin11nzae UflU'l.lmente se -
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concen.tra en las oticinaa centra1es, por lo que no es com.dn en eate -

a111teaa de dopartam.entalizacit5n. 

-Departuentalizac1.6n utri.cial. 

11La ••ea.c.1a de la orgnn.1Za.c1.dn "4.tricia.1 normalmente ea la co•

'binaciGn de d•partamental1zac1.6n fuucioaal. '1 de producto en 1a m.aa 

eatructura or,ganizacional."(7). Iaplica la toraaci6n. de 4.Clu.i.Poa eape

o1.al1etas indepea.dienteao y de duracidn l.i.111.tada. neceaarios para al

can1tar un objet11'o eapec!tico 1 caracter!aU.ca tun.do..aen.tal de otro ti 

po de departamental.izaci5n: por proyecto. 

La departaaental.1zac14n aef. deteJ"llinada pl'Oporciona Wla 3•nrqufa 

qua r••pollde r&pidaaente a l.os caabioa en tecaolog:ia. es decir se -

aueetra 41n&.ica '1 nazi.ble, s1.n e•'bargo produce c1ertoa connictoa -

de ambigltadad de papel.ea '1 41.ti.cul ta la coawdcac16•. 

-Departailent.alizac1.6n por ti.apo. 

Esta ea tilla de l.as torsae aás anti.guas, "gen.era1aete ut111zada en. 

loe ni'f•l•e aáe baJoe de la organ.1zac16n, coneiete en agrupar acti.rt

dadea con base en el t.ieaPQ ••• 11 (8) ut1liudo en su dea•peflo, com -

(7).- Koon.tz, H.. 1 We1br1ch, H. 1 op. cit. pp. Zl.9. 

(8).- Koon.tz, a. y We1hricb. u., op .. c.lt. pp. 208. 
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ejemplo podemos citar a un Hospital. de1 IHSS, e.11 donde erlaton d.iver

eoa turnoa para aan.tener la atenci.6a. a los enteraos durante lno 24 -

boraa. 

Sus vttn.tajas radican en la optimi.zac.16n de materia&es 7 aqui.po. 

aaicom UDa. QJ'or atenc1'5n en los procosoa; como deeY•nta,Jaa pade:&aa 

citar loe probl.omaa de coord.1.D.ac1.6n 1 coaun1.caci.6n der1.vados d• los -

caabios de turnos. 

fina.laento, ea nocesaño aencioDar quo no ez:iate UDa toma 1.d.oal. 

4• departamental1zac1.6n que ofrezca loa aejoros roeu.l.tadoo 7 pueda a

pllcar•e a todas las oeganizacionoa on cua.lqu1.er circunstancia. Loa 

diriguent•a aon quienes deben deterainar lo que ea ••;1or al eetud1ar 

1a s1.tuac.1'5n en l.a que so e.ncuentran y lo qua de.sean obtener. 
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3.3.- P 1 R A M I D E O R G A N I Z A C I O N AL 

El aspecto fundamental de la estructura formal de una organi

zación está constituido por la pirámide car~os-labores, que consi§. 

te en la agrupación de actividades en cargos y estos a su vez en -

unidades funcionales. Se le da el nombre de ºPirámide" Organizacio

nal ( 9), puesto que comunmente se caracteriza por tener una es true 

tura organizativa vertical, localizando en la cúspide al personal 

que lleva a cabo los objetivos generales de la organización, quie

nes detentan mayor autoridad y responsabilidad, y por consiguiente 

los más al.tos ran~os dentro de la misma. A medida que descendemos -

en la "pirámide" hacia niveles inferiores encontramos una mayor di

visión del trabajo, pero menor autoridad y responsabilidad, asl co

mo objetivos mucho más concretos. 

La pirámide organ.izacional está conformada por varios aspee--

tos, los cuales identificaremos de manera concisa a continuación. 

3. 3 .1. - DELEGACION DE AUTORIDAD-RESPONSABILIDAD 

Por principio resulta necesario definir ambos conceptos, de -

tal forma que sea posible comprender más facilmente esta cuestión. 

Autoridad es el poder o derecho de ordenar a otros con el fin 

de alcanzar determinados objetivos. 

(9).- tomado de Pfiffner, J. y Sherwood, F., op. cit. pp. 179. 
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Responsabilidad es la obligación de cumplir con las labores -

encomendadas a través de la autoridad. Otra acepción se refiere al. 

deber que se crea cuando 

l.egar tareas. 

subordinado acepta la autoridad para d,!! 

Ahora bien, la delegación de autoridad-responsabilidad es el 

proceso por el cual. el dirigente superior de una organización dis

tribuye estas desde su posición a los niveles inferiores, quienes 

dependen de él. Durante la deleyación ocurren cuatro funciones: (10) 

1) El que delega asigna objetivos u obligaciones al subordinado. 

2) Quien delega concede autoridad necesaria para que se cum-

pl.an los objetivos u obligaciones. 

3) La aceptación de la delegación, ya sea implícita o expl1c! 

ta, crea una responsabilidad. 

4) El que delega hace que el subordinado sea responsable de 

los resultadas. 

De lo anterior se deduce un importante principio de organiza

ción, que consiste en asignar a los subordinados, autoridad sufi--

ciente para poder cumplir de manera satisfactoria con sus respons.!!, 

(10) .- tomado de Megginson y otros, op. cit. pp. 305. 
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bilidades. 

Existen muchas razones para delegar autoridad: permite a los 

directivos dedicarse a tareas más cruciales de alta prioridad, brin 

da la capacidad de realizar más que si uno sólo intentara llevar a 

cabo cada actividad personalmente, prot=iicia que los subordinados -

progresen y se desarrollen; sin embargo, la responsabilidad no tJUg 

de transferirse puesto que delegar la responsabilidad i1ropia a otra 

persona no excluye la responsabilidad original. 

3.3.2.- J E R A R 0 U I Z A C I O N 

Es la agrupación de una estructura ordenada de departamentos 

o cargos inferiores y superiores en una escala ascendente de nive

les, es decir, mientras más alto, mayor jerarqu!a o rango .. (11) ca-.,. 

da nivel. jerárquico tiene autoridad y responsabilidad previamente 

determinada. 

Aunque, al igual que dentro de las or~anizaciones exis-

ten grU}>OB informales, dentro de las jerarquías también existen las 

informales; los segundos son tanto y tan variados como organizacio-

nea hay, pero las formales generalmente se presentan en alyuna de 

las formas siguientes: 

A) Jerarquización por cargo-labor; que consiste en la reciprg_ 

(11).- tomado de Pfiffner, J. y Sherwood, F., op. cit. pp. 184 y 

185. 
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cidad necesaria de jerarquía según l.a tarea y puesto que -

se desempeña. 

B) La jerarquía de rango, cuya condición se atribuye al indi

viduo en sí (por diversas características personal.es) y no 

al empl.eo o tarea que desarrolla. 

C) La jerarquía por capacidad hace incapie en los diversos c,g 

nacimientos y aptitudes para considerar su ubicación. 

D) La jerarquía por paga, cuyo eje está en las percepciones -

que se reciben; esta Última jerarquía pul!de o no estar re

lacionada con las demás. 

3.3.3.- CADENA DE M.A N DO 

Según Pfiffner y Shervood, "la cadena de mando constituye el. 

conducto (formal) por medio del cual las órdenes y comunicaciones 

van de los mandos superiores a los mandos su-Vordinados" ( 12). 

En real.idad existen diversas formas de comunicación en la or

ganización, los canales de comunicación formal están establecidos 

por la estructura de la organización y siempre es recomendable que 

ésta (la comunicación), viaje por la vJ.a jerárquica, para asi favg 

recer la coordinación. Existen cuatro canales de comunicación bá--

{12).- Pfiffner, J. y Sherwood, f., op. cit. pp. 182. 
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sicoss 

-Comunicación hacia abajo, que sigue los niveles jerarquicos 

de arriba, hacia los niveles inferiores, tendiendo a refle-

jar las relaciones de autoridad-rest)onsabil.idad mostradas en 

un organigrama1 como ejemplos tenemos: 

•información relacionada con pollticas, reglas y objetivos. 

•asignaciones de trabajo. 

•retroalimentación respecto al desempeño. 

solicitudes especificas de información. 

-La comunicación ascendente, la cual toma la forma de repor-

tes o informes de labores o }lroyresos, y de sol.icitudes de -

recursos de l>arte de los subordinados, a los niveles superio

res. También puede considerarse como una retroalimentación, -

ejemplos: 

*reportes e informes. 

•proyectos. 

•solicitudes de ayuda e información. 

•ideas y sugerencias para resol.ución de problemas. 

•expresión de quejas.(13) 

-La comunicación hoz.ontal, que se da entre los mismos nivel.es 

jerarquices; es de naturaleza coordinada y resultado del con 

cepto de especialización. Este tipo dt? comunicación incluye 

los siguientes ejemplos: 

(13}.- tomado de He1,¡~inson t otros, ºi'· cit.pi:J. 371. 
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*la comunicación entre com~afieros en el mismo grupo de trabA 

jo, como juntas. 

*comunicación entre departamentos del mismo nivel. 

-Pinal.mente, la comunicación diagonal es aquella que cruza --

-diagonalmente-, la estrcutura jerarqulca de una organización, 

ocurriendo con mayor frecuencia entre el. personal de linea y 

el de staff, o entre quienes no existe ni identidad jerarqu! 

ca ni línea directa de autoridad o subordinación. Este tipo 

de comunicación facilita el flujo de información, pero si 

se descuida su funcionamiento, producirá confusión. 

Para c~luir, resulta O¡Jortuno mencionar que cada empleado in.l · 

dividua! en una oryaniza.ción, depende y es responsable sólo ante -

un supervisor o jefe inmediato -este es el principio de la unidad 

de mando-. Esto significa que la cadena de mando debe ser tan cla

ra q_ue un subordinado reciba ias funciones asignadas y la autori-

dad delegada de un s6lo jefe, y será responsable ante sólo un supg 

rior. 
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J.J.4.- T R A M O D E C O N T R O L 

El tramo de control consiste en el número de subordinados que 

un individuo puede supervisar de manera eficiente. También conoci

do como tramo de administración, éste depende de diversas varia--

bles, coma el tamaño de la organización, la tecnologia usada y J.a 

especialización de las rutinas y actividades. 

En y-eneral, el tramo Óptimo está condicionado a la carya del 

BUtJervisort cuanto mayor sea esta, t.anto menor será el tramo, y -

viceversa. Pero no existe un )latrón universal, ni siquiera en una 

misina organización, pues comunment.e encontraremos diferentes tra-

mos en diferentes niveles: a medida que las tareas son más concre

tas y especializadas, es más frecuente encontrar tramos amplios, -

es decir. mayor número de subordinados bajo la supervisión -

de un s6lo jefe. 

Los factores que determinan un t.ramo eficaz sant(l4) 

1) capacitaci6n d.el subordina.do, 

2) capacidad de mando-obediencia. 

3) capacidad de supervisión. 

4) claridad de deleyaclón de autoridad-.res.a>onsa'bilidad. 

(14) .- tomado de Koontz. H. y Weihrich, » .• op. cit. pp. 191-193. 
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5) claridad de planes y objetivos. 

6) rapidez de cambio de la organización. 

7) claridad en la cadena de mando. 

8) contacto personal necesario. 

EXisten otros factores que también determinan la lon~itud del 

tramo, Barkdull. y Steiglitz (dos estudiosos del tema de nacional.!. 

dad estadounidense), consideraron básicamente los si~uientess (15) 

a) Similitud de funciones; cuanto más similares sean las fun

ciones desempeñadas por el grupo, más_grande es el tramo. 

b) Proximidad geográfica; cuanto más cerca esté localizado un 

grupo de trabajo, más grande será el tramo. 

e) Complejidad de las funciones: cuanto más sencillas y repe

titivas sean las actividades desempeñadas f)Or los subordi

nados, es mayor el tramo. 

d) Grado de supervisión directa requerida: a menor supervisión 

directa necesaria, mayor amplitud del tramo. 

(15).- citados en Megginson y otros, op. cit. pp 269-270. 
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e) Grado de coordinación de la supervisión requeridaJ cuanto 

menos coordinación se requiera, más grande podrá ser el -

tramo. 

f) Planeación que se requiere t>Or parte de los supervisores; 

a menor planeación, mayor amplitud del tramo. 

g) Ayuda disponilJle para el supervisor¡ cuant.o más apoyo reci

ba el supervisor en funciones como reclutamiento, entrena-

miento e inspección de la cal.idad, más grande es el tramo. 



- TRAMO REDUCIDO 

-TRAMO AMPLIO 

VENTAJAS 

• mayor control 

coordinación. 

* optimiza la caauni

ción. 

• faci1i ta la super

visi6n. 

• mayores oportunida-

des de ascenso. 

* mayor delegación de 

autoridad 

* mayor l.ibertad de 

acción y toma de 

decisiones. 
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DESVENTAJAS 

* existencia de muchos 

niveles de aaninistración 

* eÍisi vo control que inhibe 

la iniciativa y toma de d,g_ 

cisiones de sulxlrdinados. 

* altos costos de ope

ración. 

• dificulta la comuni--

cación. 

* dificulta el control. 

y· la supervición. 

* requiere mucha capaci-

dad del superior. 
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Asimismo, resulta oportuno señalar que, como menciona Richard 

Hall "La estructura organizacional desempeña tres funciones básicas. 

Primero, y fundamentalmente, las estructuras están para producir re-

sultados organizacionales y alcanzar objetivos organizacionales. Se-

gundo, las estructuras están diseñadas para minimizar, o al menos r_g, 

gular, la influencia de las diferencias individuales sobre la organ! 

zación. Las estructuras se imponen para garantizar que los indivi-

duos se adapten a las exiy:encias de la organización y no al contra-

rio. Tercero, las estructuras son el medio en el cual eJ erce el 

poder (las estructuras conforman también o determinan qué posicio--

nea tienen poder), en el cual se to11an decisiones (el el flujo de -

información que se requiere para tomar una decisión est.á determind

do, en gran medida, por la estructura) y en el cual se llevan a ca-

bo las actividades de las organizaciones"(16). 

Finalmente se puede concluir que en la actualidad los factores 

ambientales y tecnológicoi;;, junto con la consideración de la natur~ 

leza del personal, procesos decisorios y otras condiciones internas, 

determinan la forc1a de una organización. Ahorü i:!ntendemos que una -

organización cambiará en la medida que lo hagan ~stos !actores, y -

lo mismo sucederá con sus productos o resultados. 

( 16) .- Hall, Richard; "Oryanizaciones i estructura y proceso", P.r1.m

tice-Hall Hispanoamericana, S.A., México, 1983, PP• 53. 
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Para el presente capítulo se ha considerada, además de exponer 

brevemente las estructructuras administrativas del Centro de Difu-

sión Cultural., mencionar de modo previo l.as principal.es bases juri

dicas que sustentan su creación y permanencia; asi como sus antece

dentes inmediatos, desde una perspectiva acorde con este trabajo. 

4.l.- BASES JU R I DI CA S 

Articulo 3° Constitucional, Fraccióri VIII: "Las Universidades 

y demás instituciones de educación superior a las que l.a Ley otor-

gue autonom{a, tendrán la facultad la responsabilidad de goberna~ 

se a si mismas; realizarán sus fines de educar, investigar y difun

dir la cul.tura de acuerdo con los principios de este artícul.o ••• "(1). 

La Ley Orgánica de la Universidad Nacional Autónoma de México, 

en su Articulo primero establece: "La UNAM es una corporación -or-

ganismo descentralizado del Estado- dotado de plena capacidad juri-

dica y que tiene por fines impartir educación superior para formar 

profesionistas, investigadores, profesores universitarios y técni-

cos útiles a la sociedad; or~anizar y realizar investigaciones, ---

principalmente acerca de las condiciones y problemas nacionales, y 

extender con la mayor amp~itud posible, los beneficios de la cultu

ra ... (2). 

(l) .- "Constitución Politica de los Estados Unidos Mexicanos", edi
ción de la Secretaria de Gobernación, Mexico, D.F., 1985, pp.33. 

(2).- "Ley Orgánica de la Universidad Nacional Autónoma de México", 

1!1'15' \'1'· 'l.. 
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Asimismo, el. Estatuto General de la Universidad Nacional Aut.Q 

noma de México, en su primer Articulo señal.a exactamente lo mismo 

que la fuente anterior. 

Para finalizar resulta conveniente mencionar al Reyl.amento 

General de los Centros de Extensión Universitaria, aprobado por el 

Consejo Universitario el 13 de febrero de 19701 el cual aclara en -

su Articulo primero que los Centros de Extensión Universitaria 

pl.anteles en los que se imparten cursos org·anizados en forma disti.!!. 

ta a los de bachil.lerato, y a los de carácter profesional. y de gra-

do que se definen y narman en los ReglaÚientos de Estudios Técnicos 

y Protesional.es y de Estudios Superiores de la Universidad". En 

segunda parte habla de la organización de los mismos : Articulo 6° 

"Para su funcionamiento, loe Centros de Extensión Universitaria 

contarán con las siguientes autoridades y dependencias: I. Un di-

rector. II Un consejo asesor. III. Un secretario. IV. Departamentos. 

V. Una sección de servicios ea col.ares. VI. Una unidad administrativa". 

Estos preceptos marcan las pautas para la creación y funciona

miento del. órgano a estudiar, sin embargo, cabe mencionar que en 

relación a etse Úl.timo en la ENEP Acatlán hay cambios, pues su aut.2 

nomla as! se lo permiten. Precisamente este punto es el que se verá a 

continuación, es decir la estructura orgánica para el funcionamien

to del Centro de Difusión Cultural de la ENEP Acatlán. 
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4.2.- A N T E C E D E N T E S 

11 La Universidad N•-.cional Autónoma de México es una institu--

ción descentralizada del Estado cuyos principales objetivos son -

dar educación para formar profesionales, investigadores, profeso

res y técnicos útiles a la sociedad1 organizar y llevar a cabo i.!!. 

vestigaciones, primordialmente acerca de las condiciones y probl,g 

mas del país; difundir, con la mayor amplitud posible, los benefi 

cioe de la ciencia y la cultura; funciones que realiza en sus es

cuelas, facultades, institutos y centros, conforme a los princi-

pios tanto de libertad de cátedra, como de investigación"- (3} 

Al comenzar la década de los seoenta, frente al. creciente in-

cremento de la población universitaria, que ya ~eneraba problemas 

no sólo de es):lacio y servicios, la UNAH definió conjuntamente con 

el Gobierno una pol1tica de descentralización, para que junto con 

otras instituciones nacionales y locales, se satisfaciera la deman 

da de educación superior. El propósito de este ):lrograma de descen

tralización ha sido ):lermitir a la Universidad mejorar sus servicios 

incrementando los niveles académicos y desarrollando la investiga

ción, as1 como ampliar la difusión universitaria hacia lugares de 

la Ciudad de México altamente poblados, para de tal forma mante-

ner un correcto y racional equilibrio entre la distribución de los 

recursos y las demandas. Como respuesta al programa de descentra!.!. 

( 3). - Escuela Nacional de Estudios Profesionales Acatlán: "Organi
zación académica de la ENEP Acatlán", editado por la misma -

Escuela, Naucal~an, México, 1986, pp. 13. 
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zación, fueron creados dos nuevos núcleos universitarios ~indepen 

dientemente del ya existente en Ciudad Universitaria-: el Oriente 

y el. Noroeste; en este Último se ubicó a la ENEP Acatl.án, junto --

con la de Iztacala y la Facultad de Estudios Superiores cuautitlán. 

Estas dependencias se encuentran organizadas conforme a ia legiSl.2, 

ción universitaria: la coordinación general de las funciones acad! 

micas, de investigación, administrativas y de difusión cultural., -

están a cargo de un Director1 cuentan con un consejo Técnico que -

aprueba los planes de trabajo académico: y formalmente la adminis

tración está desconcentrada, lo cual pretende su ágil funcionamien-

to. 

Con esta concepción de modernización universitaria, se preten

día un crecimiento en forma ordenada, adecuarse a las actuales cir-

cunstancias y dar respuestas acorde a las demandas del "medio am-

biente"' ampliar los servicios a di versas zonas, intensificando --

trabajos y funciones. 

"El 8 de noviembre de 1914, el H. Consejo Universitario aprobó 

el acuerdo de creación de la Escuela Nacional de Estudios Profesio-

nales Acatlán. El 13 del mismo, la Comisión de Legislación Universi 

taria y la del Tarbajo Académico, recomendaron la modificación del 

articulo Bª del Estatuto General de la UNAM"(4). 

{4) .- Escuela Nacional de Estudios Profesionales Acatlán, op. cit. 

pp. 17. 
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Una vez aprobado, y de conformidad con los lineamientos de la 

Ley Orgánica respectiva, Acatlán obtuvo un estatus equival.ente al 

de Escuela, independiente en ·rel.ación a otras tanto administrativa 

como académicamente. 

El 17 de marzo de 1975, la ENEP Actl.án fue inaugurada por el 

entonces Rector de la UNAM, Dr. Guillermo Soberón Acevedo. Las ope

raciones se iniaron con apenas una quinta parte de las instalacio

nes actuales y poco más de un veinte por ciento del número de alU,S 

nos a l.a fecha; sin embargo, desde esos momentos la institución se 

abocó al cumplimiento de las funciones de la Universidad, puesto -

que sus objetivos son los mismos que los de la UNAH, solo que a n.!. 

vel. regional: imt>artir educación i:>ara formar profesionales útiles 

a l.a sociedad y difundir los beneficios de la cinecia y la cultura 

en la comunidad. 

La ENEP Acatlán posee un carácter interdisciplinario, lo cual 

pretende facilitar la cooperación académica y un eficiente uso de 

las instalaciones, y mayor participación del personal docente y -

del alumnado. 

El Centro de Difusión Cuitural de la ENEP Acatlán ha formado 

parte del i:>rograma de Extensión Universitaria desde 1981; sin em--

bargo sus orígenes, apenas era un minúsculo departamento con --

tan sólo dos personas en un cu~ículo, dependiendo directamente de 

la Dirección; de manera paulatina éste fue creciendo junto con la 

misma ENEP, en algunos casos conforme a prioridades y proyectos, -
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como fue en su momento, la implantación y consol.idación del proyec

to editorial de la Libreta Universitaria; situación que ocupaba a -

cerca de la mitad del personal, además de influir directamnete en -

la creación del Area de Diseño Gráfico, la cual por ser la única en 

toda la Escuela, con el tiempo l.legó a conformar -junto con otra:s -

áreas-, una eoordinación. (Dt!jando de formar parte de Difusión Cult.!! 

ral.). 

A principios de los ochenta, cuando la UNAM comenzó a realizar 

estudios y consultas sobre la creación de dos nuevos Centros de Ex

tensión Universitaria, la Coordinación del Centro de Difusión Cult.!! 

ral, junto con diversas autoridades de la Escuela, presentaron un -

proyecto solicitando la instal.ación de uno de estos Centros precia.!, 

mente en Acatlán. Finalmete, en el año de 1982, el proyecto fue au

torizado y poco tiempo despues inició sus operaciones el Centro de 

Extensión Universitaria Acatlán, mejor identificado como el Centro 

Cultural Acatlán, el espacio ad-hoc para llevar a cabo la función -

de extender con la mayor amplitud posible, los beneficios de la cu~ 

tura. 

Este hecho detonó la explosión del crecimiento del Centro de 

Difusión Cultural, pues con las nuevas instalaciones ya era tiosible 

incrementar de modo sustancial el número y calidad de los servicios 

que éste ofrecía. Despues de un breve período de "inauguración", -

las actividades disminuyeron paulatinamente, hasta lle!i:jar a una 

etapa de congelamiento que duró poca más de un año, efectos que se 
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relacionarnn directamente con la agudización de l.a crisis económica, 

la cual tampoco respetó a este organismo. 

Sin embargo, gracias al apoyo y entusiasmo tanto del personal 

como de las autoridades, poco a t>oco se fue avanzando sobre bases -

más firmes en la busqueda de su consolidación, condición que se ha 

ido logrando en el Último par de años, con la también decidida coop.!!, 

ración de diversos organismos culturales con los que se han estre

chado rela cienes; proporcionando estos Últimos gran disposición. 

Así, podemos ubicar al Centro de Difusión Cultural como un or

ganismo de la ENEP Acatlán, cuyo desarrollo ha comprendido cinco -

etapas fundamentales: 

1) creación del Departamento de Difusión Cultural. 

2) implementación del Pro!Jrama de Extensión Universitaria y 

subordinación al mismo por parte del Departamento de Difu

sión. 

3) consolidación del mismo as! como la creación del Centro de 

Difusión Cultural, comprendido a su vez por dos departame.!l 

tos y una coordinación. 

4) creación del Centro Cultural Acatlán y por consiguiente, una 

readecuación en la estructura administtrativa y de servicios 



87 

en el. Centro de Difusión aunque sin ser formal; sól.o de -

hecho. 

5) formalización y fortalecimiento de la nueva estructura, l.o 

cual. redunda en el número y calidad de servicios ofrecidos 

por este Centro. 
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4. 3. - DESCRIPCION DE LA ORGANIZAC!ON DEL CENTRO DE OIFllSION 

CllL1'llR,'\L 

Partiendo de la esencia del Programa de Extensión Universita

ria~ 1a cual consiste en apoyar la formación integral del. estudia.u 

te universitario mediante la realización de eventos que fortalez-

can la identidad nacional y complementen su formación académica, -

podremos comprender mejor la ubicación y razón de ser del Centro de 

Difusión Cultural. Este es un organismo de la ENEP Acatlán que tiene 

por objetivo fundamental la extensión, con la mayor amplitud posi--

ble, de los beneficios de la cultura1 por lo tanto su misión prin

cipal. consiste en la promoción ile actividades artísticas, humanlst

cas y culturales1 organizando conciertos funciones de teatro, danza, 

cine, conferencias, exposiciones, etc .. Además impartir cursos y ta

lleres para promover el estudio y práctica de aspectos como litera

tura, dan.za, música, artes plásticas, etc •• 

.Para cumplir con un objetivo que exige una gran diversidad de 

tareas, y dado que seria prácticamente imposible conseguirlo a tra

v&s de un sólo y complejo proceso, se ha tomado el principio de la 

división del trabajo con base en la especialh:ación y la departamen. 

talizacibn-

En el Centro de Difusión Cultural existen actualmente cuatro 

organismos fundamentales ctue son' 



I Centro de Difusión Cultural. 

1. - Coordinación. 

1.2.- Secretaría técnica auxiliar administrativa. 

1.3.- Departamento de actividades culturales y difusión. 

1.4.- Departamento de extensión cultutal. 

90 

Resulta oportuno mencionar que la división de tareas es con -

base en l.as funciones, aunque es preciso destacar que en realidad 

se da una mezcla de las diversas formas de departamentalización, -

mismas que fueron mencionadas en el capitulo anterior. 

A continuación presentaré de manera concisa, los principales 

objetivos y funciones de cada uno de los organismos mencionados -

con anterioridad: hago incapié en que son las. funciones (como en -

l.a burocracia de Weber), atribuidas a departamentos y puestos, no 

a individuos en particular. 

Aunque la tJNAM tiene un catálogo general de puestos, aqul iden 

tificaré funciones sustantivas, que realmente se llevan a cabo. 

Cabe aclarar que la esquematización siguiente fue totalmente 

el.aborada como parte de este trabajo, por quien lo presenta; claro 

con ayuda de los mismos integrantes del Centro de Difusión. 
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l.- COORDINACION. 

-OBJETIVO GENERAL 

Desarrollar las actividades inherentes a la administración del 

Centro, para el eficaz desempeño de todas las funciones en él com-

prendidas, así como establecer las políticas y metas de carácter e§_ 

pec!fico y particular que coadyuven al alcance de los propósitos f.! 

jades en el programa de actividades artísticas, culturales y de ex

tensión. 

-OBJETIVOS ESPECIFICOS 

Cuidar que l.as actividades de difusión de la cultura sean acO.f. 

des con las pol.1ticas universitarias en torno a l.a culturai derecho 

a la experimentación y acceso a la vanguardia artística. 

Fomentar los valores nacionales dentro de un contexto univer-

sal. 

-FUNCIONES 

Planear, organizar, dirigir, coordinar, supervisar y evaluar 

las diversas actividades que realizan los distintos organismos del 

centro de Difusión. 

Acordar directamente con la Coordinación General de Extensión 

Universitaria. 
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Formular y proponer a la Coordinación Genéral de Extensión 

Universitaria los proyectos presupuestario y d~ 8ctividades del 

Centro. 

Presentar a la Coordinación General de Extensión Universitaria 

los informes de a·ctividades del mismo. 

Representar al Centro de Difusión en actos cultui-a_le~;,-: aCádé~ 

micos civicos y oficiales. 

Acordar con cada titular de Departamento y el de la Secreta~ 

ria Auxiliar, los asuntos inherentes a los mismos. 

Unificar los proyectos departamentales en torno al común pro

pósito de extender y difundir la cultura. 

Relacionarse con órganos académicos de la Escuela a fin de -

detectar sus necesidades de a~oyo en materia de difusión cultural. 

Representar a la Coordinación General de extensión Universit~ 

ria a petición expresa de la misma o en eventos que asi lo requie-

ran. 

Realizar de acuerdo con la Coordinación Generai de Extensión 

Universitaria, convenios con artistas para su presentación, y aten 

der a la firma de los mismos. 
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Realizar las funciones genéricas de las coordinaciones ~apee! 

ficas de la ENEP Acatlán, que se encuentran al .final del. manual de 

la propia Escuela. 
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l.2.- SECRETARIA TECNICA AUXILIAR ADMINISTRATIVA. 

-OBJETIVOS GENERALES 

Lograr la racionalización de los recursos humanos, materiales 

y financieros, mediante una organización y control adecuados, y ei 

diseño e implantación de sistemas administrativos que proporcionen 

el apoyo necesario a los Departamentos del Centro. 

Su politica principal es la de tender a que las dependencias 

del Centro cuenten con los servicios y materiales necesarios para 

su operación. 

-OBJETIVOS ESPECIFICOS 

Auxiliar al ti tul ar de la Coordinación en la realización de -

sus funciones. 

Proporcionar los servicios generales de apoyo que requieren -

las entidades del Centro, mediante los cuales éste cumple con los 

fines que tiene asignados. 

-FUNCIONES 

Acordar con 1a Coordinación del centro, a fin de estar enter_2. 

da de las po1iticas culturales y administrativas del Centro en su 

conjunto. 

Elaborar las solicitudes de compra, vigilancia y mantenimiento 

necesarias ante las instancias correspondientes, e informar a la --

Coordinación del Centro sobre el estado y resultado de dichos trámi--
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tes, as1 como al Departamento en cuestión. 

Supervisar l.os trámites ante la Secretarla Administrativa de 

la Escuela, de todo lo relativo al personal: Altas, Bajas, etc •• 

Recibir información a fin de efectuar los trámites pertinen-

tes sobre los acuerdos de pago de horas extras, permisos económi-

cos, etc., que acuerde la coordinación con el personal de base. 

Informar a l.a Coordinación sobre los trámites re.lacionados -

con la Secretaria Administrativa en cuanto a fondo revolvente, en

trega de taquil.l.a, etc. 

Vigilar que la adquisición de recursos materiales solicitados 

por los organismos del Centro reunan l.as especificaciones señala-

das y se surtan oportunamente. 

Conformar o compil.ar, de acuerdo con la Coordinación los in-

formes y proyectos presupuestales y de actividades del Centro en -

l.os periodos que ésta establezca. 

Suplir a la coordinación del Centro en caso de ausencia de -

esta. o por solicitud expresa de la misma, en acuerdos con los De

partementos, reuniones juntas con la Coordinación General de Ex

tensión Universitaria, u otros órganos de la Escuela o externos. 
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Recibir información sobre solicitudes de permisos del pe.rso-

na1 de confianza t académico, a fin do uqa de acuerdo con la Coor

dinación realize lf"S trámites necesarios para que ésto.S procedan. 

Realizar ~eriodicamente, un inventario. de-- l.os~bienes confiados 

al Centro, solicitan do para ello la cooperación ·_.e __ infOrmaci ón a los 

Departamentos del Centro. 

Solicitar por instrucciones de la coordinación, informes y -

proyectos a los Departamentos del Centro. 

Informar a la Coordinación sobre las necesidades de los Depar

tamentos que le hayan sido comunicadas. 

Recibir información sobre la pro:J.r.:.imación costo de boletos, etc., 

a fin de coordindr todas las funciones d~ taquilld. 

Servir de enlace entre la Coordinación y otros órganoS--a -fTri--de 

atender las solicitudes de boletos de cortesía. 

Informar periódicamente, de la~ acLividddes realizadas_ a la -

Coordinación. 
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1.3 .. - DEPARTAMENTO DE ACTIVIDADES CULTURALES Y DIFUSION. 

-OBJETIVO GENERAL 

Programar y en su caso, producir, eventos artísticos y cultu

rales dentro de la ENEP Acatlán; as{ como procurar su aceptaci6n y 

buen desarrollo, proporcionando con la mayor amplitud posible, op

ciones artísticas tanto a la comunidad universitaria, como a la e~ 

terna. 

-OBJETIVOS ESPECIFICOS 

Difundir J.as diversas manifestaciones de la cultura, procurando 

que los eventos promividos ~or el Centro cuenten con buenos niveles 

de asistencia y fomentar la asistencia del público en general, par

ticularmente el de la zona circunvecina. 

Cumplir con una programación múltiple, que de acuerdo con las 

políticas universitarias en torno a la difusi6n de la cultura, sa

tisfaga las necesidades que en esta materia tenga la comunidad, as! 

mismo, ofrecer un medio para canalizar estas aspiraciones e inquie

tudes. 

Realizar todos los procesos técnicos necesarios para la realiz~ 

ción, presentación y en su caso producción, de los eventos programa

dos por el centro de Difusión. 
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-FUNCIONES 

Informar oportuna y adecuadamente, a través· a través de los -

diversos medios disponibles, de los eventos a realizar. 

Incrementar paulatinamente, la 11 zona de i~f1ue~;~i8.~>cu1t.Ural. 11 

de la Escuela. 

Llevar a cabo una profjramación equilibrada en las diversas á

reas del arte e inclu_ir el elemento didáctico en el.la. 

Adecuar una f)ro~ramación de las activioades artisticas t cul

turales a las necesidades y demandas de la población estudiantil -

en i>rimera instancia: además de ~romocionar y realizar proyectos -

académicos en materias artísticas que satisfagan las en la materia, 

de la C"munidad en general. 

Procurar la mejor realización de todos los eventos que se lle

ven a cabo en la Escuela, de modo específico 1.os del Centro Cul.tu-

ral. 

Mantener el. mobiliario, e4uipo e instalaciones del Centro an-

tes mencionado en condiciones óptimas de trabajo. 

Realizar y ~resentar a la Coordinación, cada vez. que ésta asi 

lo requiera, informes y proyecto de actividades, presupuestales, etc. 
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1.4.- DEPARTAMENTO DE EXTENSION CULTURAL. 

-OBJETIVO GENERAL 

Contribuir a la formación inteyral de la comunida~, per~itié.!! 

dole el acceso participativo a ·las actividades -artlsticas y-cultu

rales, haciéndola participe de s~ creaci6n misma. 

-OBJETIVOS ESPECIFICOS 

Promover y consolidar la formación de ~rupos representativos 

de la Escuela en l.as diferentes ramas del arte y la cul.tura. 

Ofrecer a los alumnos y público en yeneral, un medio para ca

nalizar sus aspiraciones e inquietudes art!sticas y culturales. 

Complementar en aspectos espec!ficos la formación cultural de 

la comunidad en general. 

Fomentar la función editorial en relación con las actividades 

del Centro de Difusión. 

-FUNCIONES 

Promover la realización de producciones artísticas integrales 

dentro de la misma Escuela para su posterior presentación. 

Fomentar el desarrollo de las diversas aptitudes artísticas 
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de la comunidad en general. 

Propugnar por el desarrollo y estimulo de los Tall.eres Artís

ticos y Cursos Culturales.Lo cual. implica su planeación, implement_e. 

ci6n u seguimiento. 

Buscar opciones para la presentación de los diversos yru

pos y producciones del Centro, fuera de la propia ENEP. 

Real izar investigaciones en torno a la cultura, básicamente la 

nacional; y darla a conocer. 

Desarrollar un proyecto editorial que complemente las diversas 

funciones de la extensión de la cultura en la Escuela. 
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Para finalizar el. tema de la estructura organizaciono.l del -

Centro de Difusión Cul.tural, resulta apropiado mencionar que exis

ten diversas características particulares en cada uno de los dos -

departamentos1 f)Or un lado el de Actividades Culturales y Difusión 

sólo realiza funciones relativas a presentaciones artísticas y cul

turales intramuros, mientras que por el otro, el Departamento de -

Extensión Cultural desempeña sus tareas tanto dentro de la Escuela 

como fuera de ella. 

As{ mismo es conveniente señalar que al identificar l.a quinta 

etapa de.l Centro de Difusión Cultural, se hizo con base en que aho

ra, y desde hace poco más de un par de años, los departamentos men

cionados desarroll.an sus funciones de una manera más autónoma, es -

decir, la Coordinación cada vez con mayor frecuencia, fija su inte

rés en l.os objetivos primordiales y no distrae su atención en aspe,!; 

tos minúscul.os de operación cotidiana. 

En l.o que al personal se refiere, se detecta una equil.ibrada -

situación entre el. núniero de empleados con una antigüedad considerA 

ble y el de poca antigüedad, hecho que permite una muy aceptable 

coordinación tanto vertical como horizontal; pues la experiencia de 

los primeros coadyuba en la realización de las funciones generales. 

En cuanto a l.a comunicación, como muchas otras organizaciones, 

aquí coexisten l.a formal e informal en todos l.os sentidos, pues las 

rel.aciones informales -que se mantienen por l.o general. en un ámbito 
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de coordialidad-, influyen activamente, ,t)ero sir. iJerj.ldicar, en el. -

proceso. Fonnalmente las comunicaciones entre los responsal;>les de cada 

departamento están supervisadas por la Coordinación; sin embaryo -

éeta también se relaciona con los encargados de las diversas áreas 

y en general con todo el personal, aunque esto mismo no siynifica 

ausencia de comunicación entre los responsables de departamento y 

sus subordinados. 

Por lo que respecta al tramo de control, este es más bien am-

plio, sobre todo si consideramos el hecho real de que en las situa

ciones operativas más significativas, la misma Coordinación asume -

prácticamente todo el tramo. Independientemente de lo anterior, en 

ocaciones resulta confuso, debido a que ex-isten individuos l.os 

cuales con cierta frecuencia prestan sus servicios para dos o más 

áreas. 

A continuaci6n se presenta el organigrama departamental. del -

Centro de Difusión cultural, con el objeto de representar gráfica-

mente la estructura 6rganica del mismo y aclarar un poco más la --

cuestión. 
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Las diversas corrientes sobre las organizaciones y su funcio

namiento evidentemente han influido en el desarrollo de las organl. 

zaciones contemporáneas, y la Universidad Nacional no ha sido ajena 

a la evolución de las mismas, considerando los respectivos andami~ 

jea teóricos i>ara el desarrollo de su propia estructuración. 

Las funciones, y actividades necesar.ias para llevar estas a -

cabo -al. menos en principio-, se encuentran estructuradas de forma 

tal que denotan la influencia de los cl.ásicos; pero además aneen-

tramos que se considera al factor humano y sus relaciones, muy im

portante para el desarrollo de la misma organización. Asimismo, sa

bemos que la UNAM no es ajena al medio ambiente que le rodea, pues 

de hecho es un aspecto impresindible para su continuo desarrol.lo 

cambio, buscando siempre cumplir con sus principales objetivos y -

tratando de responder a las demandas de una sociedad en constante -

evolución. 

De manera concreta, en el Centro de Difusión Cultural se deno

ta en la actualidad una influencia mayor tanto de la Teorla del De

sarrollo Organizacional, como de la de Contingencias; pues cada vez 

se considera más al entorno o medio ambiente y se producen adecuaci.2 

nea y cambios acordes con las nuevas situaciones, procurando la ma

yor eficiencia posible. Aunque las decisiones siguen siendo exclus,! 

vas del nivel superior, restando participación a los individuos exp~ 

rimentados de los niveles operativos, quienes por lo general. sólo se 

concretan a la realización de tareas y procesos estandarizados, des_! 
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provechándose gran µarte de su potencial, puesto que un yrupo sig-

nificativo posee un buen nivel de cualidades o aptitudes sucepti-

blea de explotarse en beneff~ del propio funcionamiento del Centro 

de Difusión. 

A pesar de que las diversas etapas del proceso de diseño de 

las organizaciones no se presentaron de una marrera definida y for

mal, en el Cantro de Difusión Cultural se han ido manifestando pau-

latinamente, hasta l.legar a identificarse de forma clara1 tal es el 

caso de la determinación de objetivos en donde, tal y como se manci~ 

nó en el capitulo anterior, éstos parten de la Ley Orgánica de la -

UNAM y del Regl.amento de Extensión Universitaria, siendo en general 

muy claros, lo cual facil.ita tanto la coordinación como el. control; 

además existen objetivos es~eclficos para cada Departamento y Area, 

los cual.es están acordes con los principios de l.a delegación de au

toridad-responsabil.idad (mencionados en el tercer capitulo), aunque 

se encuentra la l.imitación de acción por falta de recursos financie-

ros. 

Para poder cumplir con un objetivo que exige una gran variedad 

de tareas, y dado que serla prácticamente imposible realizarlo a -

través de un sÓJ.o y complejo proceso, en el organismo en cuestión 

se contempl.a 1a división del. trabajo con base en la especialización 

y J.a departamenta1ización. En relación al primer concepto, esta eup~ 

ciali~iún no es genérica en todo el ory:anismo,¿>ero si existe en áreas 
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como la técnica, que se encar~a de l.a o..,eración de todo el e..:¡uipo 

es..,ecial. del Centro Cultural Acatlán. 

En cuanto a la departamentalización, como mencioné en su opor

tunidad, se denota una combinación de diversos criterios, predomi--

nando el. funcional y el de por proceso o equipo. El Departamento de 

Actividades Culturales y Difusión agrupa todos los procesos reJ.acig 

nadas con l.a presentación de eventos artisticos y culturales (fun

ciones de teatro, cine música, etc.)¡ mientrás que por el otro lado, 

el I>epartamento de Extensión Cultural desarrol.la todas las tareas -

relacionadas con los cursos y talleres. 

En el. Centro de Difusión Cultural se presenta formalmente una 

estructura jerárquica vertical; a medida que se escala esta "~ircimi

de", encontramos tanto mayor responsabilidad como mayor autoridad -

(y por lo general tamDién más apti tudas), por lo que no existen va-

cios de poder. Sin emDargo, de hecho existe un muy amplio tramo de -

control, puesto que la Coordinación en ocaciones, no hace una efi--

ciente delegación de autoridad, tendiendo a asumir demasiadas respon 

saDil.idades, limitando a su vez el campo de l.os jefes de Departamen

to1 lo cual produce confusión entre el personal. 

Aunque se considera que no existe una forma de jerarquización 

"pura" -es decir únicamente ~or rango, k'ªYª o ca~acidad-, sino una 

concurrencia-comDinación de estos factores (mencionados en el ca~i-

tul.o tercero), en el Centro de Difusión el princh>al factor lo cons-
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tituye la relación cargo-labor. 

En este organismo la comunicación generalmente se produce y va 

dirigida hacia todos los sentidos, influenciada en buena medida por 

las relaciones informales y y produciendo problemas en el propio -

funcionamiento en ocaciones. Las comunicaciones formales -que tam-

bién existen dentro de la oryanización-, si siguen los caminos y es 

calafones jerárquicos establecidos, pero ésto no significa que re-

presenten la única forma de establecer políticas o responsabilidades, 

puesto que la mayoría de las veces se hace de una manera informal, -

pero esto mi&mo favcirece el oportuno flujo de la información y agil.!. 

za las operaciones. 

La formalización supone control sobre el individuo, además de 

ser un componente estructural 

capítulos anteriores; en este 

ya lo hemos podido identificar 

se identifica que se considera a 

los miembros del Centro de Difusión, capaces de ejercer un buen jui

cio y autocontro1 1 además de llevar a cabo procesos estandarizados -

(en términos generales); puesto que la formal.ización es más bien 

baja. Quizás esta sea uno de los factores por los cuales -como ya 

mencióno con anterioridad-, en diversas circunstancias la propia Coo.f. 

dinación asume prácticamente todo el tramo de control. posible1 otra 

r.izóu ~n estos casos la constituye la necesidad de l.levar a cabo los 

procesos y tareas particulares de una manera más oportuna y directa

mente supervisada por la misma Coordinación. 
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Por l.o que se refiem a los aspectos de pl.aneación y presu--

puestación, la situación presenta ciertas anormalidades, convir--

tiéndose en una especie de "círculo vicioso": 

El. proceso de presupuestación -estrechamente .ligado e interde

pendiente de la planeación-, no depende exclusivamente del propio -

Centro de Difusión, sobre todo el aspecto de asignación1 el cual -

corresponde a la Dirección de la E&cuela, y aunque existe disposi-

ción para el apoyo, no se cubren todas las necesidades. Pero sobre 

todo, no es conocida con exactitud la asignación correspondiente1 -

en consecuencia la planeación se produce en un ambiente de incerti

dumbre, utilizando de más la creatividad, pues la Coordinaci6n del 

Centro no conoce formalmente la cantidad asignada a este. 

As!, la planeación se lleva a cabo con base en contactos y re

laciones, además de considerar las experiencias anteriores y consi

derar que al menos se contarán con los recursos que se han tenido -

en el periodo inmediato anterior. 

Con todo y lo recientemente mencionado, el Último informe --

anual del Centro de Difusión Cultural (1991), revela cifras al.a\da

doras, pues los ingresos obtenidos via taquilla e inscripciones au

mentaron en un 160% respecto al año de 19901 asimismo hubo un incr,2_ 

mento del 52% en el número de eventos ofrecidos durante 1991 en re

laci6n con el año anterior. 



Una oryanización que ofrece servicios, como es el caso del 

Centro de Difusión Cultural, se relaciona con l.os ambientes ex

teriores; para ilustrar esto veamos los principales procesos de

sarroll.ados para poder llevar a cabo las funciones asignadas: 
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-Planeación: como hemos visto, la planeación general de las 

actividades se realiza anualmente, presuponiendo al menos 

contar con los mismos recursos que se tuvieron con anterio

ridad1 de tal forma se consideran primordialmente, convenios 

con otras instituciones culturales -puesto que el Centro s.É, 

l.o produce directamente la mitad de los servicios ofrecidos-, 

asimismo se toma en cuenta la opinión y aceptación tenida -

con anterioridad respecto a los eventos ofrecidos. 

-Presupuestaci6ni la Coordinación del Centro también anual-

mente, solicita una asignación presupuestal con base en su -

plan de trabajo; pero es la Dirección de la Escuela, quien a 

su vez considera otros factores y prioridades, la que asigna 

un monto (el. cual por cierto, no es conocido por la Coordin.!. 

ción en tfminos exactos). 

-Programaci6n: esta fase se realiza en lo general, anual y se

mestralmente, y de forma especifica mes a mes; considerando -

ya de manera formal diversos factores como presupuesto, con

venios para presentación de temporadas o instrumentación de 
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cursos asi como demandas del público, particularmente de la 

comunidad universitaria. 

-Difusión: ésta se l.leva acabo en dos sentidos: al interior de 

la Escuela o interna y externa, fuera de la misma. Para el d~ 

sarrol.lo de esta etapa se consideran factores mercadol.Ógicos 

pues se busca ofrecer los servicos de la manera más efectiva 

al más bajo costo pues lo recursos financieros son muy esca

sos. Aqui nuevamente surgen reJ.aciones con oryanismos exte-

riores, tales como asociaciones de estudintes y académicos -

as! como asociaciones de colonos, instituciones académicas t 

academias de música, teatro, ballet, de la zona circunvecina. 

-Realización de eventosi en esta fase surge la relación con 

las compañias de teatro, danza, etc. que se presentan, se -

satisfacer todas sus demandas en aras de ofrecer un evento 

de alta calidad. Por otra parte se presenta l.a relación con 

los individuos que solicitan su admisión a un tall.er o evento 

especifico. 

-Seguimiento z en el caso de cursos, talleres y temporadas di

versas se realiza un seguimiento el cual. procura su mejor d.!!, 

sarrol.l.o posibl.e, l.o cual incl.uye constantes consuJ.tas -y en 

su caso adecuaciones-con los artistas y el público asistente. 
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Asi pues, al recibir influencia externa del medio ambiente, 

esta organización se adecúa y responde, pero no sól.o por siste-

ma; sino buscando en los constantes cambios una oportunidad para 

mejorar la forma de estructurarse. 
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El Centro de Difusión Cultural debe procurar su vigencia con 

base en la cantidad y calidad de sus servicios. Indudablemente, -

por su carácter público, la idea de servicio debe predominar sobre 

la de beneficio económico o lucro. Sin embargo esto mismo no tiene 

que impl.icar operar con "números roj oa 11 , o ser más un "elefante --

blanco .. que un organismo útil1 por l.o tanto es preciso intensificar 

métodos administrativos para conseguir el. nivel deseado de eficien

cia. 

Sabemos que la extensión de l.a cultura es uno de los tres obj~ 

tivos fundamentales de la Universidad, señalados en su propia Ley -

Orgánica, sin embargo en momentos de restricción presupuesta! como 

l.os actuales, l.a extensión de la cultura resulta la función más VU.! 

nerabl.e y es situada como prioridad quinta sexta o hasta décima. La 

ausencia de recursos no permite una adecuada operación y produce a 

l.a vez, un c!rculo vicioso: sin recursos oportunos no es posible -

ni una programación óptima, ni una buena difusión y por consiguien

te, hace probl.emática una adecuada canalización de inyresoa extrao.!. 

dinarios hacia el mantenimiento de l.a infraestructura, cuyo deteri,g 

ro causa una mala imagen además de dificul.tar una adecuada realiza

ción de eventos, todo lo cual redunda en la dificul.tad de alcanzar 

la inicialmente proyectada rentabil.idad, y cumple apenas con los -

objetivos m1nimos establecidos, al menos hasta hace un par de años 

y cuya infuencia no ha sido erradicada por compl.eto. 



114 

Al indicar como etapa del desarrollo del Centro de Difusión -

a l.a consolidación de la actual estructura administrativa, 10 hice 

con base en que paulatinamente todos los procesos y programas han 

comenzado a funcionar de un modo sincronizado, pero también debido 

a acciones que dentro de él mismo se hau gestado, l.ogrando mejorar 

-pese al critico momento financiero-, los ingresos extraordinarios, 

asl como la imagen y presencia, tales como: 

-Rentar el recinto del Centro Cultural a compañia& o escuelas 

que lo requieran y acepten las condiciones establecidas, paga.!!, 

do por su uso. 

-Contratar eventos con base en porcentajes de taquill.a, esta-

Dleciendo acuerdos con compañias que asi lo deseen. 

-Incremento en cantidad y calidad de los eventos ofrecidos, -

promoviendo una presencia cultural en la zona con base en una 

regularidad y estandarización de eventos que se programan. 

-Buscar apoyos con medios de comunicación masiva, los cuales 

permiten una mayor difusión de las actividades. 

Finalmente, para concluir, me permito presentar -con base en 

l.o anteriormente estudiado-, una perspectiva del. desarroll.o del -

Centro de Difusión Cultural de la ENEP Acatlán; considerando como 

factor primordial en el mismo, las pol.iticas de l.a UNAM y de la Di-
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rección misma de la ENEP Acatlán, pues como hemos visto el organi.!!, 

mo en estudio no cuenta con una autonomía y depende en una propor

ción desmedida de estas instancias. 

Por principio se percibe que este Centro continuará creciendo 

y burocratizándose, dependiendo todavía de una rlgida central.iza-

ción tanto financiera como culturalmente. 

En el corto plazo se buscará -dados l.os actual.es problemas -

para la planeación y presupuestación-, una asignación presupuesta l. 

ampl.iamente definida y exclusiva, para poder llevar a cabo una me

jpor programación. Asimismo, se pretende conseguir eventod de ma-

yor calidad y uniformar este estándard dentro de tt.Jdos los servi-

cios que se prestan. También se ve necesaria la racionalización de 

los recursos humanos 1.levando a cabo ajustes y también consolidan

do una planil.la de prestadores de Servicio Social sobre todo para 

las labores de difusión: la cual por su parte deberá estar siempre 

a 1.a altura de los eventos. 

Por lo que respecta al mediano pl.azo, considerando la gran -

importancia de la labor de difundir los servicios que se prestan, 

se podrla llagar a dividir el actual Departamento de Actividades 

Culturales y Difusión, dando lugar a dos nuevos Departamentos con 

su función especifica: uno programando y realizando eventos y otro 

haciendo exclusivamente la difusión de 1.os mismos. También se bus

cará la presentación de eventos internacionales y de gran calidad, 

con lo cual se pretende obtener una mayor aceptación y acercamiento 
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con el. núcleo poblacional de la zona. Asimismo, en relación con este 

Último punto, deberá incrementarse notablemente la cantidad y cali

dad de l.a difusión, para lo cual parecerá indicado una asignación -

presupuesta! amplia y exclusiva para este rubro en particular. 

Para el l.argo plazo, si todo se presenta como se detalla, es --

decir l.as condiciones de desarrollo mencionadds l.os dos Últimos -

párrafos, seyuramente deberá buscarse una mayor autonomía financiera 

y por consiguiente estratégica, y en su caso pretender extender los 

servicios prestados más allá de los propios muros de la Escuela, bus

cando ofrecerl.os periódicamente de manera fundamental dentro de la -

zona circunvecina; para de tal manera consolidarse como el más impor

tante foco cultural de.l noroeste de la inmensa Ciudad de México, des

centralizando efecti vamnete este aspecto. 
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