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’INTRODUCCION;



Uno de los aspectos fundamentales que llevan a conseguir la -
eficiencia en el desempefio de una organizacién, es contar con una
adecuada estructura orginica Y un buen sistema administrativo, mis
mos gue deben tomar en cuenta las condiciones de trabajo mds apro-
piadas para que asi los individuos puedan llevar a cabo sus tareas

y actividades con la mayor productividad posible.

Debido a la necesidad de racionalizar la estructura oryénica
y por ende, las funciones de las dependencias del Sector Piiblico, -
es indispensable la aplicacidén de técnicas, sistemas y procedimien-
tos administrativos y operativos para la consecucién eficiente de -
objetivos. Este trabajo tiene como finaiidad, desarrollar y exami-
nar la informacidén de la organizacién y funcionamiento del Centro -
de Difusidén Cultural de la Escuela Nacional de Estudios Profesiona-
les Acatldn; plasmando los objetives, funciones, estructuras, rela-
ciones jerdrquicas y de coordinacién , asicomo analizar,y en su ca-
so formular propuestas, para su mejoramiento desde el punto de vis-

ta del diseiio y desarrollo de las organizaciones.

También se busca conocer sl la estructura organizacional del -
organismo en cuestién se ha desarrollado y corresponde a 1o que las
principales teorias de la organizacidn han aportado a las organiza-
ciones contemporanéas; si su funcionamiento es congruente; o si,co-
mo lo menciond la desaparecida Secretaria de la Presidencia en 1971

“...el crecimiento de las Administracién Plblica ha sido més bien. -



el resuitado de un proceso de agregacidn, que de una proyramacién sistemdtica

¥ global*(1}.

Las hipdtesis a partir de las cuales se desarrolla el presente trabajo par

ten de las siguientes ideas:

A) Pese a la escasa planeacidn organizacional en la conformacidn del actual —
Centro de Difusién Cultural de la E.N.E.P. Acatldn, su funcionamiento na re-
sultado, fundamentalmente a partir de 1989, satisfactorio; tomando en cuenta

las condiciones en las gue se desenvuelve.

B) El Centro de Difusién Cultural, camo oryanismo de la UNAM ha estado influen-

ciado, -~y de hecho es producto- tanto de los pr les de —
reorganizacién administrativa, como de los de la misma Universidad Nacional;
Yy estos a su vez, han sido efecto del desarrollo de las teorfas de la oryani-

zacién.

“El mundo de hoy es una sociedad campuesta de oryanizaciones. Todas las -
actividades dirigidas hacia la produccién de bienes (productos), o a la presta-
cién de servicios (actividades especializadas), son planeadas, coordinadas, di-
riyidas y controladas dentro de oryanizaciones. Todas las aryanizaciones estdn
constituidas por personas y por recursos no humanos. La vida de las personas -

depende de las oryanizaciones y &stas dependen del trabajo de aguellas"(2).

(1).- Secretarfia de la Presidencia: “Boletin especial®, Mayo de 1971, pg. 4.
(2).~ Chiavenato, Idalberto: “Introduccién a la Teoria General de la Administra

cién",Editorial McGraw-Hill S.A., Naucalpan,México, 1
+ 1989, Po. 1.



La construccidn del Centro de Extensidn Universitaria de la E.N.E.P. Aca-
tl18n, mejor conocido como Centro Cultural Acatlin {C.C.A. por sus siglas), tu-
vo como fundamento el objetivo asentado en en el articulo primerc de la Ley Or
yénica de la Universidad Nacional Auténoma de México; el de extender los bene-
ficios de la cultura a toda la sociedad con la mayor amplitud posible“IB). Sin
embaryo, el inicio de operaciones de este Centro trajo consiyo la necesidad de
reoryanizar, sovore pases firmes, toda la estructura orgyanizativa del Centro de
Difusibn Cultural, oryanismo Gus por sus funciones ya establecidas, tendrfa a

su caryo el funcionamiento del C.C.A.

El esquema del presente estudio esti comprendido de la sijuiente formas:

En el primer capitulo, con el objetivo de identificar las principales teo
rias que sobre el estudio de las organizaciones existen, se ex--
pondrin éstas brevemente, enunciando las principales caracterfisti
cas de cada un_p, asi como sus aportaciones a las organizaciones

contemporéneas.

El segundo apartado estd constituido por un conciso andligis
de dos de los considerados mas completos intentos de reoryaniza--
cidn del aparato administrativo del sector plblico: Reforma Admi-
nistrativa y Modernizacién Administrativa; resaltando la influen-
cia que éstos han recibido de parte de las teorias mencionadas en

el capitulo anterior y la que han producido a su vez en la Univer

(3).- Universidad Nacional Auténoma de México: “Ley Organica de la

Universidad Nacional Auténoma ge MEXISO"¢ 1945.



sidad Nacional Autdnoma de México de manera concreta.

El tercer capftulo trata desde el punto de vista del Disefio
de las Organizaciones -influenciado por las teorfas ya descritas-,
la determinacién de objetivos, divisién del trabajo y la estructu-
ra llamada por algunos estudiosos como Pfiffner y Sherwood, “piri-
mide organizacional“(4), que comprende las relaciones de autoridad-

responsabilidad y la comunicacidn dentro de la organizacidn.

En la cuarta parte, contemplando los aspectos descritos en el
capitulo antecedente, me propongo desarrollar una breve descripcidn
de la estructura orgdnica del Centro de Difusidén Cultural, mencio-

nando primeramente sus bases.juridicas y antecedentes.

Finalmente, en el quinto y iltimo capitulo, realizo un anali-
sis entre las dos partes anteriores, resaltando ademés la cuestidn
del ambiente dentro del cual el organismo en cuestidn se desenvuel-
ve; Be presentard asimismo un diagnbéstico y se propondrdn alternati-
vas gue podrian ayudar a la organizacidén y desarrrollo del Centro -

de Difusién Cultural.

(4).- Pfiffner, J y Sherwood, F.: rOrganizacién Administrativa", -

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



CAPITULO
I
TEORIAS DE LA ORGANIZACION



Un sistema tedrico reside en la interrelacién de conceptos yg
nerales en la que cada uno cobra su significado en relacidn con --
los dem&s y las proporciones que de &1 se derivan tienen implica-
ciones 1égicas. SeyinTalcot Parsons, "Todo sistema tedrico tiende,
de manera ideal, a cerrarse légicamente, esto es, a alcanzar un --
grado tal de racionalidad que cada consecuencia 1ldgica de cualquier
combinacidén de proporciones del sistema se enuncie explicitamente

en alguna otra proporcldn del mismo sistema"(1l).

Asi pues, mencionaré brevemente a continuacién, las principa-
les teorfas o enfoques de la Organizacién, considerando como tales
aquellas que por su influencia y estructura han ido moldeandeo a --
las organizaciones hasta nuestros dias; aclarando también gque el -
tema no se agota aqui 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 iniciard partiendo de la Teoria Clasica, que no difiere -~
de manera sustancial de los enfogues organizativos mis antiguos, -
en donde ésta era contemplada como rijida y jerarquizada; tal es -
el caso de la Iglesia Catdlica y la Organizacidn Militar. Sin embargo
contribuyd a que la corganizacidn industrial superara el caos en--

frentado como consecuencia de la Revolucidn Industrial.

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

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



1.1~ TEORIA CLASICA

Los principales exponentes de esta escuela son Frederick Win-
slow Tayler, estadounidense que buscd la implantacién de la organi
zacidn racional del trabajo fundamentada en el anilisis del traba-
jo operacional, el estudio de los tiempos y movimientos, la frag--
mentacién de las tareas y la especializacién del trabajador; y —-=-
Henri Fayol, francés para quien la organizacidén abarca el estable-
cimiento de 1a estructura y de la forma, resultando de tal manera
estitica y limitada. Ademis encontramocs a J. D. Mooney, Luther Gu-
lick y Lindall F. Urwick, quienes contribuyeron ampliamente al de-
Barrollo de esta teoria, la cual concibe a la oryanizacidén como -~

una estructura rigida y cerrada.

Para Mooney, "...la organizacién es la forma de toda asocia-

cidén humana para la realizacién de un fin comin"(2).

Durante la vigencia de esta teoria se plantearon varios prin-
cipios fundamentales que han constituido el pilar del eficiente -
funcionamiento de las oryanizaciones; éstos se consideraban univer
sales pues podian aplicarse en cualquier tipo de organizacidén (aun
que ahora sabemos gue en realidad se restringen a alyunos aspectos
de las organizaciones formales).Estos principios se pueden resumir

en:

(2).~ James D. Mooney: "The Principles of Organization",Harper and

Brothers, New York, 1974,pp.5



a)

b}

c)

d)

CORDINACION.~ Proporciona una unidad de accién para orientar

los esfuerzos hacia la consecuciédn del f£in co-
min. Supone la figura de autoridad y jefatura,
ademds aconseja que cada pape}%a de estar de--
finido con toda claridad. La coordinacién debe

sustentarse en una comunidén real de interese.

AUTORIDAD RIGIDA.- Esta debe fluir, en principio del jefe --

supremo, gquien a su vez deleyari cierta porciém
de una manera muy clara, enfatizando en la res-

ponsabilidad de los subordinados.

DIVISION DEL TRABAJO Y ESPECIALIZACION.- Una organizacién -

debe caracterizarse por una divigidén del traba
jo muy bien definida, pues constituye el prin-
cipal cimiento de la organizacidn; seylin Gulick,
“... la idea bédsica era la de que las organiza-
ciones con elevada divisién del trabajo serfan
nis eficientes que aquellas con poca divisién-
del mismo"(3). Lo cual implica el concepto de
especializacidn, de gran importancia para la -~

mayoria de los autores mencionadoes.

“LINEA"™ Y “STAFF".- Se refiere a la identifica--

{3).~ Chiavenato, Idalberto, op. cit. pp. 87
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cién de dos tipos de personal: el de LINEA; —--
compuesto por todos aquellos en la cadena de man
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 operaciones; Y, a--
parte, el personal de STAFF -o plana mayor-, £0r-
mado por éryanos o individuos encaryados de pro-
veer servicios de asesoria, que por su especiali-
zacidn, el personal 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-

zacidn.

La escuela cldsica de la organizacién parte, como ya lo hemos
podido identificar, considerando a la administracidn como ciencia, -
Yy concibe a la organizacién en términos de estructura, forma y dis-

posicidén de las partes que la constituyen, y sus interrelaciones.

Este enfoque consideraba que el funcionamiento efectivo de una
organizacién debe considerar también que sdlo los directives o ge--
rentes serdn los encargados de la tarea de planificar; y que los —-
obreros y sus supervisores sélo haridn la parte operativa, supeditan

do su interes a los de la organizacién.



No obstante, cabe destacar la nula importancia a las oryani-
zaciones informales, y el concepto de sistema cerrado que se le -
dié ' a la organizacién, asicomo la-inexistente oportunidad de par

tiéipacién e iniciativa del :trabajador.

11



1.2.~ TEORIA DE RELACIONES HUMANAS

La teoria de relaciones humanas surge como resultado de un -
amplio desarrollo en las ciencias sociales ( fundamentalmente en
la psicologfa y sociologfa ), en los Estados Unidos a comienzo --—
de los treintas. El principal exponente de esta teoria fue George
Eilton Mayo, australiano radicado en la Unidn Américana, donde esta
escuela se desarrolld por completo, apoydndose también en aporta--
ciones de diversos cientificos sociales como Kurt Lewin, Fritz J.
Roethlisberger y Ronald Lippit, entre otros. Esta corriente se --
originé, seydn palbras del maestro Chiavenato, "... de la necesi-

dad de corregir la fuerte tend ia a la nizacidédn del traba

jo surgida con la aplicacidén de métodos rigurosos, cientificos y -
precisos { influencia del modelo cldsico )}, a los cuales los tra-

pajadores debian forzosamente someterse”(4).

A pesar de que los directores aplicaban correctamente los --
principios de la teoria clasica de la organizacién, 1os trabajadg
res no se comportaban idéneamente; no eran motivados para llevar
a cabo las funciones fijadas todo lo bien que su capacidad les
permitia. Su inkerés radicaba, en mayor yrado, en la motivacién
de su propio grupo de trabajo gue en la proporcionada por los pa-
trones. Es precisamente aqui, en este punto, donde parte el mode-

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

(4).- chiavenato, I., op. cit. pp. 107.

12



ta del individuo y su interrelacién con sus semejantes en el dmbi
to de las oryanizaciones industriales. "Con todo esto se iniciua -
un cambic de valores. Los administradores abandonan la concepcién
tayloriana de que lo que més afecta a la produccién es la organi-

zacidn del trabajo, conocida como“concepcién mecanicista", Yy la -

13

idea también tayloriana de que el obrero sélo trabaja por dinero"($).

Sin lugar a dudas la investigacién de Hawtrone, coordinada -
por Mayo, fue la que mds soporte tedrico aportd a esta corriente;

las principales conclusiones de ésta fueron:

-El nivel de produccién de un trabajador esti estrechamente
relacionado a su capacidad de interrelacidn social; mds adn que -

sus aptitudes fisicas para el desempefioc de ciertas funciones.

-Dentro de la organizacidn, el comportamiento del individuo
se apoya en el del grupo a que pertenece; por lo tanto la la Di-
reccibén de esta debe considerar en primera instancia., la conduc-

ta de grupos de trabajo.

-Las recompensas Y sanciones sociales restringen el objeti-
vo de los planes de incentivo econdémico a la productividad, pues
infliuyen de manera muy importante en el comportamiento de los tra

bajadores. Son los facdtores sociales y psicolégicos 185 mis impor

{(5).- Hernidndez y Rodriguez, Serglo y Ballesteros Inda, Nicolés:
"Fundamentos de Administracién®, F.C.A., UNAM, Editorial -

Interaméricana S.A., México, D.F., 1986,pp.155.



tantes variables para incrementar la satisfaccién y productividad

del individuo y por 1o tanto de la organizacidn.

-Una organizacidén esté& compuesta por diversos grupos sociales
informales, que son conjuntos de seres relacionados espontineamen-—
te entre s{,y su 4mbito trasciende al de la propia organizacién.
Estas son la llamadas organizaciones informales; fundamentadas en

sentimientos, emociones y relaciones socjales.

La comprensidén y desarrollo correcto de las relaciones huma-

nas es vital para el buen desempefic de la oryanizacién.

-La mis alta especiaiizacién no es de manera alyguna, la for-

ma mids eficiente de la divisgidn del trabajo.

-Finalmente, es considerado el factor emocional del indivi--
duo, pues no sblo influye en su capacidad y aptitud fisica; sino

también en sus relaciones.

Estos estudios demostraron la relevancia de la organizacidn
informal dentro de la propia organizacidn, lo cual no fue contem-

Plado con anterioridad.

La corriente de relaciones humanas pugnaba por el mejoramien
to de las organizaciones conciliando los factores econémicos y so

ciales para ofrecer un “punto de equilibrio" en pro de la eficien
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cia administrativa. La apertura y confianza serian impulsadas en
todos los niveles, por lo cual el liderazgo y la comunicacidn ju-
garian un papel preponderante, pues debian considerarse como he--

rramientas indispensables del administrador.



1.3.- TEORTIA ESTRUCTURALISTA

Basada en el modelo burocratico del socibloyo alemdn Max --—
Weber, guien estudia a las oryganizaciones midiendo la racionalidad
de las mismas con base en la relacidén de medios y recursos utiliza-
dos con los objetivos alcanzados, surgid la teorfa estructuralista,
en la década de los cincuenta; como una integracidédn de las teorias
cldsica y de 1la de relaciones humanas: era necesario concebir a la
organizacidén como parte de un sistema social en donde el ser huma-

no dependiera de ellas.

16

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

D. Thompson, Amitail Etzioni y NIcos P. Mouzelis entre otros, la es-
cuela en cuestidén "...se preocupa por el todo y por la relacidén de
las partes en la constlitucidén del todo. La totalidad, la interde--
pendencia de las partes y el hecho de que el todo es mayor que la
simple suma de las partes"(6); estas son precisamente, las caracte

risticas fundamentales de la citada teorfa.

Las organizaciones est@n altamente diferenciadas y el hombre
estd sujeto a estas por cuanto forma parte de ellas mismas, condi
cién que empuja a la existencia de un adecuado equilibrio entre am-

os.

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

(6).- Chiavenato, I., op. cit. pp. 357.



ganizacibén por medioc de la cual se obtiene la racionalizacién de -

la actividad colectiva, o en otras palabras, una organizacién racip

nalmente estructurada. Y basdndose en estos preceptos, menciona los

siguientes principios organizacionales:(7)

1

2

3

4

)

-
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Debe existir un caricter 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 solucidén de conflictos elimina la posibi-

iidad de desviaciones debidas a diferencias individuales.

Lag comunicaciones de la organizacién deben ser formales,
es decir por escrito, y seguir siempre los canales adecua-

dos.

Amplia divisién del trabajo, sustentada en un caricter ra-
clional, para adecuarla a los objetivos a conseguir. ES ne-
cesaria la mayor divisidn posible para utilizar especialis
tas en toda la organizacidén a fin de obtener la mﬁxipa efi

ciencia.

Las relaciones de trabajo deben ser impersonales; dirigir-

8@ a los caryos ¢ puestas y nNo a las personas en i, lo --

{7).- tomado de Hernindez y Rodriguez, S. y Ballesteros Inda, N.

op. cit. pp. 193 y 194.
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-

cual cual garantiza continuidad en las funciones,

La organizacion debe estructurarse bajo una jerarquia de

autoridad -por supuesto formal-, donde todo carygo inferlor
etse sujeto al control y supervisién; debe responder ade-
mis, tanto de sus actos como de los de sus propios subor-
dinados, para lo cual necesitard de cierto grado de auto-

ridad a su vez.

Profesionalizacién de los integrantes, lo cual siynifica
que todo miembro de una organizacidn debe tener una cali-

ficacién técnica.

La administracién debe estar sepa:adaAde la.propivdad Ge
los medios de la produccién; el dirigente 86lo adminiscra
en nombre del propietario, asi cada uno se especializa, =
la administracién en su labor y el propietario diversifi-

cando las aplicaciones financieras de su capital.

Al estudiar a las organizaciones, la teoria estructuralista

pone particular interés en su estructura inerior y en su relacién
con otras organizaciones, y a diferencia de la corriente cidsica,
que sdlo contemplaba las oryanizaciones formales, y de la de rela-
ciones humanas, que ponia énfasis en las informales; este modelo -
egtudia la interaccidén entre ambas, considerando que no puede estu

diarse una haciende de lado a la otra, pues las dos estdn intima--
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mente relacionadas entre si; complementindose. Este modelo de es-
tudio es as!{ mismo conocido como enfoque miltiple, pues también -
considera tanto las recompensas materiales como las sociales, los
diferentes niveles jerdrquicos y tipos de organizaciones, ya que-

no existen dos organizaciones totalmente iguales.

Para los estructuralistas, al igual gque para los expunénces
de la teoria de las relaciones humanas, no existe armonia entre -
patrones y empleados: pero tampoco considera que es posible preser-—
var esta mediante acciones de la administracidn, como aconsejaban
los conductistas; més bien, los 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 teorf{a fue un eslabdn en la transicién, es conve-
niente mencionar que la escuela estructuralista considerd a las --
organizaciones como sistemas abiertos, en constante interaccidn con
su medio ambiente., comenzando asi lo§ estudios sobre los ambientes.
Bisicamente, el principio de la integracién de los elementos en un
todo, como lo manifiesta el estructuralismo, es la misma idea que-

sustentard a la teoria de sistemas.



1.4.- TEORIA MODERNA O DEIL COMPORTAMIENTO

A partir de los afios cincuenta y como consecuencia de la apa-
ricibén del libro "Administrative Behavior” de Herbert A. Simon, ~
surge en los Estados Unidos la teoria del comportamiento, basada
fundamentalmente, en la psicologia organizacional. Algunos otros
jmportantes autores para el desarrollo de esta escuela son Douglas

M, McGregor, James G. March y Abraham Maslow.

Esta teoria aporté nuevas proposiciones sobre la motivacidn -
humana para incrementar la calidad de vida en las oryanizaciones,
de tal manera autores como MaslowyHerzbery estudiaron las necesida
des del hombre clasificindolas en primarias o hiyiénicas y secunda
rias o motivacionailes; considerindolas como fundamentales para el
administrador moderno, pues le permitirfan dirigir adecuadamente -

a las personas.

La teoria moderna concibid a la organizacidén como un sistema
de acciones y decisiones ( en las teorias anteriores sélo se le -
daba importancia a las acciones ), de tal forma, en las organiza-
ciones cada individuo participa racional y consientemente, tomando

decisiones conforme a su personalidad, motivaciones y actitudes.

Los seguidores de esta corriente, también llamados behavoris-
tas, se ocuparon de manera muy especial del COMPORTAMIENTO ORGANI_
ZACIONAL, es decir del estudio del funcionamiento y dindmica de --

las organizaciones, asicomo del comportamiento humano en el inte--

20



rior de éstas, considerando gue sdlo podrdn lograr sus metas de la
organizacién, Si los individuos gue la componen coordinan sus ac-
ciones para conseguir un fin determinado, independientemente de

las necesidades personales gue cada uno busca satisfacer en prin-

cipio.

Los behavbristas también se preocupareon por los estilos de -
administracién en una organizacidén, considerando gue ésta depen--
dia en principio, de la forma de pensar de los administradores y
la importancia gue estos le otorgan al cowmportamiento humano. De-
garrollaron varios modelos de administracién pero en yeneral, se

denota en todos ellos, flexibilidad acorde al factor humano.

Como se menciond al comienzo de este apartado, Douglas McGre-
gor fue uno de las proncipales exponenentes de esta teorfa; en su
obra titulada "EL Lado Humano de la Empresa” expone, apoyado en ~
las ideas de Maslow en el sentido de las necesidades, dos teorias,

seqin el enfogue de los gerentes de empresas:
TEORIA “X*

s"partiendo del punto de vista clésico, en donde el individuo
es considerado como indolente, carente de ambicidn, egocéntrico y

reacio al cambio"(8);la administracién de una oryanizacidn debe -

{8).~ Hern&ndez y Rodriguez, 5. y Ballesteros Inda, N. op. cit.
pp. 259.
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considerar las siguientes proposiciones:

1) Ser responsable de la organizacidén de los elementos de --—
una empresa en funcién de los intereses econdmicos {recur

808 monetarios, materiales y humanos}.

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

ajustarlos a loe de la organizacidn.

3) Hay que dirigiir las actividades de los individuos a través
persuacidén, recompensa, castigo y control; sin esto las paer

sonas serfian totalmente pasivas.

De lo anterior se deduce que es impreeinﬂible dar a la gente
trabajo f£&cil y bien organizado, apoyandose en un férreo control -

y estableclendo reglas firmemente sélidas, bajo sistemas rutinarios.

TEORIA "Y"

Particularmente, considerando las necesidades del ser humano,

esta otra teoria sostiene los siyuientes principios:

1) Los individuos no son pasivos o renuentes por naturaleza a
las necesidades de la organizacién. Han llegado a Serlo a

causa de su experiencia en las mismas.
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2) La motivacidén, capacidad para asumir responsabilidad y dis-
posicién para encauzar el compo.rtamienco hacia objetives -
organizacionales, son inherentes a los hombres; la adminig
tracién debe posibilitar que ellos reconozcan y desarrollen

por si{ mismos estas caracteristicas.

3) La principal funcidén de la administracidén radica en dispo-~
ner la organizacibén y métodos de funcionamiento de manera
tal, que los individuos logren mejor sus proplos objetivos,
encaminando sus propios esfuerzos hacia los fines de la --

organizacién.

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 “¥", él mismo sefiala que no es una -
receta infalible que se deba aplicar mecdnicamente, y gue guizas -

sea necesaria una teoria intermedia.
TEORIA "2%

Como lo menciona en el libro que da nombre a esta teorfa, William
Ouchi escogid precisamente éste, "... para hacer referencia a la dig
tincién mencionada anteriormente entre la Teorfa "X" y la Teoria "y"

de McGregor"(9).

(9).~ Ouchi, William: “"Teor{a 2, cémo pueden las empresas hacer -
frente al desafic Japonés", Ediciones Orbis, S.A., Barcelona,

Espafia, 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, pues tienen

una mejor administracién, 1a cual forma la base de este enfoyue.

Los principios de esta teoria marcan que la administracién -
de una organizacidn debe sustentarse en la confianza asicomo en -
en el manejo sutil de las relaciones humanas, conceptos que ayu--
dan a coordinar los esfuerzos individuales y motivan a lo5 emplea
dos a mantener una mayor cooperacidn; dando lugar a un incremento

de la productividad.

Esta teor{a considera los siguientes postulados:
1) Planeacién y empleo por largos plazos permitiendo en estos

dltimos oportunidad de carrera y desarrollo.

2

El proceso de toma de decisiones impiica, por 1o general

el concenso y participacién de los empleados.

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

su fuente de trabajo.

4) La ideologia y filosofia de la empresa tienen un lugar pre
ponderante dentro de los objetivos de la empresa, la mayo-

rf{a de las veces compatibilizéndolos.

e
e



Sin embarge es importante sefialar que todos estos preceptos
que han sido aplicados con singular éxito en oriente no pueden a-

plicarse integramente a todas las organizaciones.

Finalmente resulta oportuno mencionar gue, pese a su amplio -
soporte conceptual, esta teorfa encontrd significativos obatéculos
para su realizacién prictica, sobre todo por su caricter desarip-

tivo y explicativo. Esta misma escuela did oriyen a la teorfa del

Desarrollo Organizacional.
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1.5.~ TEORIA DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
.
Tal Y como se menciona en e} apartado anterior, esta teorfa’:

surgid como consecuencia de la teorfa del comportamiento, en la dé&

cada de los sesenta.

Desarrollo Organizacional ( D.0. ), es en principio, todo cég
bio planeado; Richard Beckhard, del Instituto Tecnoldgico de Massa
chusets, 1o define como "un esfuerzo planeado, de ambito organiza-
cional y administrado desde arriba, para aumentar la efectividad y
la prosperidad mediante intervenciones planeadas en 105 procescs -
de la organizacién que aplican los conocimientos de 1la ciencia del
comportamiento” {10). Asi, vemos que el D.0. es un intento para en
frentarse a los cambios desarrollando formas inovadoras no sdlo pa

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

eficiencia.

Los objetivos tf{picos de los esfuerzos del D.O. son los siguien
tes:(11)

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

de la organizacibn.

{10) .~ Beckhard, Richard: "Desarrollo Organizacional: estrategias
y modelos", Fondo Educativo Interamericano, E.U.A., 1973,
pp. 10.

(11).- Megyinson, Leon y otros: "Administracidn, conceptos y apli-

caciones", Cia. Editorial Continental S.A., Méx., D.F. 1988,
pp. 487.
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2) Crear un ambiente en el cual 1a~aufniidad;deuﬂa‘funéiﬁn a

signada se incremente por.la éutoiidad'pergon l‘baéadi eﬁ

conocimientos y aptitudes.

3

~

Incrementar el nivel de responsabilidad personal -y de

grupo- en la planeacidn y ejecucidn.-

4

P

Aumentar la franqueza e intensidad de la comunicacién en--

tre los individuos.

5

Encontrar con mayor frecuencia, soluciones sinérgicas a los
problemas. ( Sinergia es la accidn de dos o mis organismos
que trabajan juntos para lograr un efecto, el cual es inca-

paz de lograr cada uno gor s{ mismo).

6) Elevar el nivel de entusiasmo personal y de bienestar gene

ral en la organizacién.

“El Desarrollo Organizacional pretende mejorar los medios por
o8 cuales 1os sistemas técnico, administrativo y personal-cultural
nctian entre si, como también los medios por 1os cuales la organiza
©ién se relaciona con el ambiente externo. La tecnologfa del D.O. -~
@6td bhisicamente orintada hacia nuevas maneras de tratar conkguntos

organizacionales".(12)

{12).- chiavenato, I., op. cit. pp. 477.



Esta teorfa es pues, una conjuccidédn de las diversas escuelas
de la organizacién antes mencionadas; en donde se analiza el con--
junto de elementos interactuando. Pretende que las decisiones se -
den hacia, y en todos los niveles de la organizacién (respetando -
las jerarquias), asicomo el incremento de la eficiencia de ésta --
por medio del cambioc constante, o en otras palabras adecuacldén al

ambiente que le rodee.

Para concluir el presente apartado resulta conveniente mencig
nar gue existen diversos modelos de D.0O., sobresaliendo los funda-
mentados en alteraciones estructurales de la organizacién y los ba
sados en variaciones de)} comportamiento; sin embargo por lo gene--
ral, el proceso de éstos concuerda con 108 siguientes tres pasos:
recopilacién de datos, diagnéstico y. finalmente, intervencidn ac-

tiva.
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1.6.- TEORIA DE S ISTEMAS

‘La teoria de sistemas en la administracién tiene su origen -
como rama de la Teoria General de Sistemas, surgida como consecuen
cia de la obra del cientifico aleman Ludwig von Bertalanffy; nace,
la primera, como una teoria capaz de obtener una amplia y completa
visién de un sistema de sistemas de toma de decisiones, sintetizan
do y logrando una eficiente integracidén de las demds teorias de la

organizacidén que le precedieron.

Un sistema es en términos generales, un conjunto de elementos
interrelacionados e interdependientes por consecuencia, que forman
una unidad. Estos elementos pueden ser fisicos, bidloyicos o tedri
cos; o bien, combinaciones entre ellos; sin embargo siempre inter-
actuan con sus medios ambientales, recibiendo as{ influencia de --
estos.. Como menciona Chiavenato, desde un punto de vista mis pric
tico para el ambito administrativo, un sistema puede definirse como
"... un conjunto de elementos dinamicamente relacionados entre si,
realizando una actividad para alcanzar un objetivo, operando sobre

insumos o entradas, para proveer productos o salidas™(13).

Esta escuela por consiguiente, considera a las organizacio--
nes como un cimulo de elementos conformados a su vez en subsiste-
mas (recursos humanos, materiales, etc.), que asimismo llegan a -

recibir influencia de otros sistemas (medjo ambiente); y por lo -

{13).- Chiavenato, 1., op. cit. pp. 528.
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tanto éstas son sistemas abiertos: proporciona y recibe efectos --
del medio que le rodea. Ademds las organizaciones como subsistema

del sistema social, tienen un comportamientoc probabilistico, pues

no' es totalmente previsible debido a todos los cambios que en ella

se manifiestan, ya sea por influencia recibida o para producir cier
tos efectos deseados en el camino de la consecucidn de su permanencia

Yy objetivos.

Dentro de esta teoria destacan los modelos presentados por -
Daniel Katz y Robert Khan, asi como el del Institutc Tavistok, que
enfatizan en el aspecto o sistema social tanto interna como exter-
namente; y en el subsistema técnico, el cual conlleva la tecnold---
guia, el espacio y el tiempo; ambos aspectos se conjuntan y aunados
a la concepcidn dindmica, multidimensional, multidisciplinaria y a-
moldable de las instituciones, sus operaciones o procesos resultan

mas eficientes .(14)

Por otro lado la teoria de sistemas considera al ser humano -
como "hombre funcional”, pues no sélo desempefia un s6lo papel ya -
que su comportaminetoc tanto interno como fuera de la o:ganizacién
realiza diversas funciones, como la econémica, la social, la orya-

nizacional y la administrativa.

{14).- Chiavenato, I., op. cit. pp. 588-598.



A diferencia de las teorias anteriores, la de sistemas logrd
identificar en forma clara a la organizacién como un sistema total
mente ablerto; es decir propicidé una muy ampiia visién del funcio-

namiento organizacional ademds de aportar también un concepto in-

tegrador en relacidén no sblo a sus antecesoras, sino también con -

otras ramas de la ciencia.

Por lo tanto el enfoque sistémico ofrece 1a posibilidad de ser
utilizado como método de andlisis a cualquier nivel y detalle gue
se requiera, sin desligar el objeto de estudio de los hechos y fend
menos que se relacionan con su operacidn. El método de sistemas pue
de aplicarse en el estudio de una Institucidn, Direccidn, o Departa
mento; en cualguiera de sus procesos. También puede aplicarse al es
tudio de la Administracidén Piblica, aspecto que se realcionari en -

el sigulente capftulo.
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1.7.~- TEORIA DE LA CONTINGENCIA

Antes de entrar en forma a la descripcién 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 escenclales de la Teoria de Sistemas, el enfoque de la con-
tingencia parte aclarando que no existe un tnico y exclusivo mode-
lo organizacional, pues éste siempre serd interdependiente del me-
dio ambiente externo, el cual de manera cont{nua sufre cambios, -

1o que indica que todo es relativo.

Eata teorfa tiene sus inicios en la década de los sesenta, --—
con diversas aportaciones de cientificos como Tom Burns, G. M. Stal
ker, Alfred Chandler, Joan Woodward, y Paul R. Lawrence y Jay M. --—
Lorsch, quienes formaimente dieron el nombre a esta teorfa en au --

trabajo "Organizacidén y Ambiente"{15).

La Escuela de la Contingencia o Situacional, segin lo indica
Chiavenato, identifica una relacién funcional entre el estado del
ambiente y la técnica administrativa; en dbénde las variables del -
entorno son independientes. mientrad que 1a administracién es 1a -
dependiente {16)}. Este tipo de relacién es una adecuacién o respues
ta al medio ambiente externo, considerandolec como una oportunidad
o restriccidén que influye en la estructura y por lo tanto, en los

procesos de la oryganizacién.

(15) .- Lawrence, Paul y Lorsch, Jay:"Organizacién y ambiente", Edi-~

torial Labor, Barcelona, Espafia, 1976, pp. 203
{16).- chiavenato, I., op. cit. pp. 616.
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. Ari pues, esta corriente destaca que los factores externos a
1a organizacién es decir, ambiente y tecnologia (como variable am-
biental), son detexﬁinantes para el establecimiento de una estruc-
tura organizacional particular, asicomo un comportamiento organiza
cional determinado; sdlc de tal manera la organizacién podréd obte-

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

Para lograr una mejor respuesta a los factores antes menciona-
dos, y asi poder operar de manera mds eficiente, las oryanizacio--—
nes cuentan contres niveles organizacionales: A) el Estratégico, -
donde se toman las decisiones, instrumentan politicas y se estable
cen objetivos, y estrategias para alcanzarlos; B) el Gerencial o -
nivel iqtezmedio, que administra y adecda decisiones para aplicar-
las en el iltimo nivel; y C) el Operacional, donde las operacio--
nes y tareas bisicas de la organizacién son ;ealizadas. Entonces
encontraremos una dualidad sistémica dentro de la organizacidn: -
ablerta, pues enfrenta contingencias externas que tendrén que ser
resueltas por los dos primeros niveles y en ello radica su eficien
cia; y cerrada, en cuanto la labor del nivel operacional, que fun-
ciona en términos de certeza y su eficiencia radicarid en las tareas

realizadas conforme a proyramas y procesos estandarizados.(17)

Concluyendo, para los autores de la Teoria de la Contingencia,
no existen los principics universales dentro de la organizacidéu pues

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

(17).- tomado de Chiavenato, I., op. cit. pp.641-644.
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conduce a una prictica de administracién situacional, peor lo cual
es vital considerar al diagndstico 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, resulta conveniente mencionar gque los concep-
tos administrativos de hoy son el producto de todo un proceso lar
go y complivado que todavia estid en marcha y se encuentra revolu-
cionando la teoria y la prictica de la administracidén. Muchas for
was tradicionales de tratar a la organizacién estin siendo cues--
tionadas; mucho de lo que se suponfa cierto respecto a cada una -

de las teorias estd o ha sido refutado.

Pero sin lugar a dudas las organizaciones contempéranes son
producto, y en su mayorfa han recibido infiuencia, de todas y cada
una de las teorias aqui expuestas, de tal forma que no es posible

menospreciar a alguna en particular.

Las teorias de los clasicos son escencialmente mecanisistas,
con énfasis en las tareas; mejoraron las formas de organizacidn y
de cémo ilevar a cabo las funciones con mayor eficlencia, sin embar
go concedieron poca atencidn al elemento humano. Las principales -
contribucicones de los humanistas fueron la identificacién, aisla--
miento y revelacidn de la importancia de los factores humanos y --
soclales en las relaciones organizacionales. Las teorias estructu-

ralista y de sistemas fueron aportando progresivamente las ideas -

integradoras, mismas que han seguido evolucionando, como 1o expre-

as



san los enfogues de contingencias y el Desarrolle Organizacional,

en los cuales los ambilentes externos reciben prioridad; de tal ma-
neta en nuestros dias, podemos decir, contamos con una vigién mu--
cho mas completa de la organizacidn, considerando acuisiosamente -
tres factores yenerales: etructura organizacional, individuo y me-
dio ambiente, todos en constante interaccidn.

Para finalizar el presente capftulo es conveniente mencionar,
como lo sefialé el propio Chiavenato, que "... decir gue una teoria
es mis cierta que la otra no es Lo correcto. Seria mejor decir que
cada teorfa presenta la solucidn dentro de el enfoque escogido, te

niendo en cuenta las variables seleccionadas dentro o fuera de las
organizaciones”{18)}.

(18).~ Chiavenato, I., op. cit. pp. 645.
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EL MODELO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA
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Con el nacimiento de los Estados Nacionales modernos surge la
necesidad de crear un aparato gubernamental-administrative que se
encargara de mediar y procurar el beneficio del pais; de tal forma
su;gié el modelo de organizacidén de la Administracién Piblica, cre-
clendo paulatinamente hasta llegar a los niveles actuales, donde -

su campo de accién es vasto en reailidad.

5in embargo es precisamente en este tipo de macro-organizacig
nes que encintramos un rasgo (nico, que les caracteriza: el cardc-
ter politico ligado al administrativo; la forma en que el Estado -

se organiza en su interior, tiene una importancia politica.

A raiz de las teorias de Keynes, en las que se subraya el pa-
pel “correccur"” gue debe jugar el Estado dentro de la economia, la
la organizacién gubernamental de los paises mis desarrollados de -

occidente se caraterizd por los siguientes rasyos: (1)

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

rigente sea jefe administrativo lo mismo que jefe politico.

-Unidad de Mando; debe existir, en respaldo al punto anterior,
un responsable Gnico y final de la coordinacién de todos los orga-

nismos administrativos.

(1).~ tomado de Pfiffner, J. y Sherwood, F.: "Oryanizacidén Adminig
trativa", Herrero Hnos. Editores S.A., Méx. D.F., 1975, pp. 96~

97.
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-Conformacién jerdrgica en la que la responsabilidadde’ flbsv—}_“ i
diversos funcionarios sea para con el individuo que detente-1a Je<.’

fatura Ejecutiva, ya sea nacional o local.

-El1 Tramo de Control ha de ser mids bien reducido, para poder

dedicar mayor atencién a los subordinados.

-La funcidén de coordinacién se ejerce a través de presupuesto,

manejado por el funcionario en jefe.

~La plana mayor o staff debe utilizarse como herramienta para

1a coordinacién y el control.

-Departamentalizacidn por funciones como criterio mé&s adecua-

do de agrupar 1las 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 los rasgos recién mencionados han sufri
do cambios producto de la evolucidn de la Administracién; tal es -
el caso de la divisidn del trabajo, primero en departamentalizacién
por funciones y ahora en la sectorizacidn; y de la profesionaliza--
cidén de los inteyrantes del aparato administrativo en lo que ahora

conocemos como servicio civil de carrera.

La Administracién Piblica como parte del Estado se encuentra




integrada por individuos “... organizados conforme a reglas, siste
mas, procedimientos, hdbitos y costumbres que le dan estructura al
aparato de la administracién, denominado también burocracia®*(2).

.

Actualmente la Administracidn Plblica Mexicana no estd inte--
grada {salvo en sus niveles mds altos), por una burocracia estrati
ficada, cerrada y con pocos accesos al sistema; tampoco es una Ad-
ministracién Pliblica apoiitica y neutral, pues dadas las caracte--
risticas polfticas de la nacién ésta (es decir la Administraciénm -

pPiblica), busca su permanencia y mayor dmbito de influencia y po--

der constantemente.

Sin embargo esto &ltimo no cubre el inegyable hecho de que la
Administracién Pdblica busca mantener su hegemonia en tanto que -

representa al gobierno en accién.

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 accién en la economia
Y la sociedad, y sus continuas adecuaciones para satisfacer las de-

mandas de la poblacidn.

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: "Introduccién a la Administracién

Piblica de México", I.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
dfas; consiste en una organizacién que crea, ademis de la Federa-
cién y su administracién en si{, diversas entidades con autoncmia
constitucional, como los estados y municipios. De tal manera gue -
encontramos tres ambitos y esferas de yobierno: Federal, Estatal y

Municipal.

Dentro de la Administracién Pablica Federal, conforme al ar
ticulo 90 de la Constitucidn Pblitica, existen dos grandes secto-
res : el Centralizado y el Paraestatal: los organismos centra-
lizados no tiene autbnomia orgédnica ni financiera, y su situacién
se sujeta a la estructura del poder central; el paraestatal estd -
constituido por organismos con personalidad y facultades de deci--
sidn propias, conservando el poder central relativas facultades de

coordinacién y control.

A continuacidn mencionaré los actos de reorganizacidn adminis-
trativa mas relevantes durante los Gltimos veinte afios, partiendo
de la Reforma Administrativa por considerarla come el primer pro-
ceso mucho mis integrador y formal en México. Cabe recalcar que -
tanto esta Reforma, como la Modernizacidédn Administrativa, consti-
tuyen intentos para adecuar las estructuras de la administracién a

los objetivos politicos que se proponen los planes de gobierno.
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2.1.- REFORMA ADMINISTRATIVA

Aunque anteriormente al programa de Reforma Adminstrativa sur
gueron algunos intentes relevantes por parte de los goblernos en -
turno, por adecuar el aparto gubernamental; no fue sino hasta 1971,
bajo la administracién del Presidente Echeverria Alvarez, que se -
didé forma a todo un proceso que practicamente abarcarfa también el

perfodo de su sucesor: lLa Reforma Administrativa.

El 28 de enero de 1971, se promulyd el "Acuerdo por el que se
establecen las bases para la promocidn y coordinacidén de 1as Refor
mas Administrativas del sector piiblico", como consecuencia inme--
diata surgieron la Comisiones Internas de Administracidn, CIDAS por
sus siglas, con el objetivo de implemetar, instrumentar y llevar a
cabo las adecuaciones necesarias para el mejor cumplimiento de me-
tas y objetivos, asicomo incrementar la eficiencia en general de -

toda la Administracién Piblica.

Posteriormente, en marzo del mismo afio, se establecieron Unida
des de Programacidn en todos los organismos de la Administracién PG
bilica Federal:; para asesorar en las labores de planeacién y programa
cidéh a los titulares corresgondientes.

Estos dos organismos, CIDAS y Unidades de Proyramacidn, estu-
vieron a su vez coordinados por 1la Secretaria de la Presidencia, -

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



nizar la estructura organizativa del gobierno bajo los pardmetros
de diversas teorias, particularmente la de Sistemas y la del Desa-
rrollo organizacional, pues su enfoque integrador y consiente del

medio ambiente as{ lo demostraron.

Un avance significativo, que buscd dar coherencia y contar --
con la informacidén necesaria, lo constituyd la reforma al articulo
28 de la Ley de Secretarias y Departamentos de Estado, dada en ene
ro de 1972, y que obliyd a todas las dependencias yubernamnetales

a contar con manuales de organizacidn.

La Reforma Administrativa partid con el propésito de conse-~

gulr cuatro objetivos dentro de la maguinaria guberanmental:
a) Incrementar la eficiencia y eficacia del aparato adminis-
trativo, 1o cual implica a su vez, la instrumentacién de

cambios estructurales y en los sistemas de trabajo.

b) Concientizar a los individuos dentro del gobiernoc, de la
importancia de su participacidn, con el fin de mejorar al
sistema.

c) Ayilizacidén y simplificacién de servicios y tramites rea-

lizados por la Administracién Pdblica.

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

realizar eficientemente las tareas.

43



Para lograr lo antes mencionado, y con base en los aspectos -
leyales comentados con anterioridad, se formuldé una estrategia ye-
neral contenida en el documento “Bases para el Programa de Reforma
Administrativa del Gobierno Federal, 1971-1976"; donde se plasma--
ron once programas basicos que comprenderian desde la instrumenta-
cién de la infraestructura requerida, hasta la racionalizacién de

los sistemas de apoyo.

El Plan de Gobierno de la administracidén del Licenciado Lépez
Portillo, fycribié cinco objetivos gue continuaron iiando al proce
so de la Reforma Administrativa: la oryamizacidén del yobierno para
oryanizar al pais, adoptar la proygramacidn como principioc fundamen-
tal de administracién, el establecimiento de un aparato apropiado -
de administracién y desarrollo de personal gque garantizara sus dere
chos ademis de un desempefio honesto y eficiente de su labor, el for
talecimiento del federalismo y, finalmente, mejorar la administra--

cidén de justicia.

Las bases juridico-administrativas de este procesoc durante es-
ta etapa (1976-1982), estuvieron comprendidas principalmente por --
los siguientes ordenamientos:

a) Ley Oryénica de la Administracién POblica Federal.

b) Ley de Presupuesto, Contabilidad y Gasto plblico Federal.
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Cabe degtacar de entre estas, a la primera (LOAPF), por sus si-
glas, promulgada en el Diario aoficial de la Nacién el 29 de diciem-
bre de 1976, la cual sustituydé a la correspondiente a las Secreta--
rias y Depa:bamengos de Estado de 1958; introduciendo inovaciones -
administrativas de gran relevancia, como la implantacidén de la oryga
nizacidn sectorial, la revaloracidén de las funciones de programacién
Y presupuesto, creando una Secretaria del ramo, ademds aclard fun--~
ciones y responsabilidades simplificando asi estructuras administra-

tivas.

Una vez delimitados los objetivos se procedid a la readaptacién
del Proceso de Reforma Administrativa, concebida esta come un proce-
so permantente que persigue incrementar la eficlencia y eficacia del
aparato administrativo gubernamental en la consecucién de todos los
objetivos del Estado (*); las etapas de esta ocacién fueron las si-
guientes:

1) investigacién y andlisis del aparato piblico.

2) reorganizacidn institucional.

3) reorganizacidn sectorial.

4) relaciones intersectoriales.

{*) Nota: cabe destacar que precisamente, al considerarlo como un
proceso permanente, se tomd en consideracifén a la retro-
alimentacién; caracteristica fundamental en el proceseo de
cambio y dinédmica de las teorias de sistemas y del Desa-
rrollo Organizacicnal.
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5) reforma de ventanilla.

6) desarrollo de personal.

Estas fases, que no llegaron a su implementacién total, consi
guieron con clerto éxito formular una estrategia global del Estado,
integrando medianamente todas las politicas que se stguiin en el ---
pais, as{ como incrementando -de una manera muy exagerada-, -el sec-

tor plblico y su papel de rector de la economia nacional.

Asi mismo, es conveniente mencionar que para la Univexsidad --
Nacional,el procesa de Reforma Administrativa trajo significatives

cambios y en general para todo el ambito educativo de la nacidn.

Considerando a la educacién como un medio de control social,
a causa de los problemas de 1968, el Gobierno buscd actualizar mé-
todos y técnicas para dinamizar el proceso de ensefianza-aprendiza-
je y extender los servicios educativos, de tal forma se crearon or-
ganismos como la Subsecretarfa de Planeacidén y Coordinacién Educatji
va, dentro de la SEP; el CONACYT, los Colegios de Ciencias y Humani
dades y el programa de descentralizacién de la misma UNAM a nivel -
profesional; dando origen a las Escuelas Nacionales de Estudios Pro
fesionales, satisfaciendo asi una creciente demanda y es:ableéiendo

mejores mecanismos de control.

Ademis, durante el sexenio 1976-1982, la cultura recibid espe-

cial atencién por parte del gobierno, lo cual influyd



en-la creacién ‘de nuevos espacios pai; ea;a;:taijeg el caso del --

Centro’ Cultural Acatlén.

Finalmente, resulta oportuno mencionar que para los tedricos
Y precursoreSde este proceso, los estudios y aportaciones de la -~
Teoria de Sistemas en la administracidén fueron pilar indiscutible
de apoyo; baste citar al maestro Carrillo Castro, uno de los prin
cipales sustentadores de la Reforma Administrativa: "El andlisis
de sistempas aplicade a la Administracién Piblica nos obliga a pen-
sar en términos de las tensiones o demandas (insumos) que confron-
ta todo el sistema administrativo; asi como de las posibles res---
puestas (productos), que el sistema pueda dar a esas tensiones o -
demandas. Permite por ejemplo, averiguar cdmo responde el sistema
a las tensiones del medio social, cudles y cuintas son las fuentes
de esa tensidn, qué tensiones se generan dentro del propio sistema
y cbmo responde y juzga el medio ambiente al funcionamiento global

del sistema administrative" (3).

(3).- Carrillo Castro, Alejandro: "La Reforma Administrativa en --

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

Al iniciar la Administracién Federal 1982-198B, la crisis eco
némica se encontraba en un punto realmente candente. Sus principa-
les respuestas fueron encaminadas hacia la reoryanizacién de la «-
Administracién Piblica; de ah{ emanaron los conceptes y acciones -
tales como la renovacién moral de la sociedad, que en realidad se
enfocd a enfrentar a la galopante corrupcién oficial y modificar -
la deteriorada imagen del Gobierno a través de un mayor control (-
como lo seflalaba Weber en su teoxigl El Sistema Nacional de Planea
cién Democritica por otra parte, elevo a su nivel adecuado a este -
principio administrativo y 1igdé de una manera méds coherente, las --
accliones con objetivos en un tiempo determinado. Otro principio con
8istidé en la descentralizacidén de la vida nacional es decir, una rg
definicién como esquema de organizacidén social y como una estrate--
gia de desarrollo impulsada en primer lugar por el propio Gobierno
Federal; el cuarto y diltimo principio estuvo constituido por la sim
plificacién administrativa. Todos estos principios consistieron en
un intento de readecuacidén para responder a presiones y buscar ma--

yor eficiencia en el aparato de administracidn del gobierno.

Con el fin de facilitar la relacidén entre la ciudadania y la -
AdministraciénPiblica (a través de la simplificacién de tramites cg
mo una medida para fomentar e impulsar la actividad econdmica y so-
cial, y alcanzar mayor eficiencia en la labor pidblica), la Simplifi

cacién Administrativa, promovida durante la gestién de Miguel de 1la
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Madrid Hurtado, buscd una readecuacién oryanizativa del aparato gu-

bernamental gue cumpliera con sus principales oojetivos de gobierno.

Esta tarea de Simplificacidn fue concebida para que, junta con
la activa participacién de la sociedad civil, los servidores piibli-
cas procuraran no sblo la elevacidn de su propia eficiencia en bien
del pafa; sino también el respeto a sus derechos laborales y el me~
joramiento de sus condiciones generales de trabajo. Aqui se identi-
fica la influencla de la Teoria del Desarrollo Organizacional, que

considera a2l individuo como punto de partida y destino del cambio.

Los principales instrumeantos jurf{dicos durante este perfodo, -

seybn el enfoque del presente estudio, fueron:

~ la Ley de Planeacidn.

- la Ley Federal de Responsabiiidades de los Servidores Pi~-
biricos.

- Reformas y adiciones a los artfculos 25, 26, 27, 28, y -~
115 de la Constituciédn Politica.

-~ Reformas a 1a L.0.A.P.F.

A lo largo de esta administracidén gubernamental tuvieron lu--
gar diversos hechos significativos en materia de reorganizacién es
tructural del aparato administrativa; tales como una nueva ayrupa-
cién ~sectorizacidn~, de las Secretarias de Estado; la creacién de
una Secretaria encargada del control y evaluacién de los actos del

Gobjerno Federal *; la creacidn de un organismo coordinador del --

*NOTA: es decir la Secretarfa de la Contraloria General de la Fe--
deracién
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proceso, llamado Coordinacién General de Modernizacién de la Admi.
nistracién Pdblica Federal; y la implantacién del Servicio Civil

de carrera para el personal pilblico entre otras.

La instrumentacién de la Modernizacién Administrativa contem--

plé cinco etapas:

a) Reestructuracién administrativa de la Administracién Pi--

blica Centralizada.

b

-~

Reestructuracién administrativa del Sector Paraestatal.

<

Modernizacién de los sistemas de administracién interna de

la Administracién Piblica Federal.

-}

Modernizar al sistema de informacién y al de servicio al

de servicio al pidblico.

e

—~

Relaciones e intercambio académico de estudios e investiga-

ciones en materia de Administracidn Phblica.

Como se aprecia claramente, destaca la voluntad de “"reestruc-
turar" o en otras palabras adecuarse a las circunstancias de momen

to, que exigia mayor eficlencia del aparato gubernamental.



Debjdo a la necesidad de "... profundizar en l1la revisién ae -
los sitemas, estructuras y procedimientes de trabajo, con una au--
téntica voluntad de transformacién, servicio y ejercicio eficiente
de funciones..." (%), la administracidén del Licenciado Carlos Sali
nas de Gortari, ha retomado la llamada Modernizacién Administrati-
va, contando para ello como instrumento principal, con el Programa
General de Simplificacidén Administrativa, considerando comoc soporte

fundamental a la coordinacidén y la planeacién.

En este periodo es la Secretarfa de la Contraloria General de

la Federacidn la encaryada del proceso en 5u conjunto.

Se puede afirmar que el proceso de la Modernizacidn Administra-
tiva actualmente ha provocado grandes cambios en la estructura del
Gobierno, adaptindola a las exigencias del medio ambiente, y bus--
cando ofrecer respuestas adecuadas para afrontar la singular situa

cidén econdmica y politica del pais de manera mis eficaz.

De lo anterior se deduce que todo este proceso ha estado in--
fivenciado fundamentalmente por las Teorias del Desarrollo Organi-
zacional y la de Contingencias, pues el reto de gobernar a una na-
cidén mée politizada y en busca de nuevas bases para su desarrollo,
asi lo requiere: considerar mias al medio ambiente y adaptarse a los

cambios; los analistas gubernamentales ahora estdn examinando, en -

(4).- Acuerdo por el que se establecen las bases para la ejecucidn,
coordinacién y evaluacién del Programa de Simplificacién de
1a Administracién Phblica Federal, publicado en el Diario --

oficial el 9 de febrero de 1989.
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comparacién con el pasado, un rango mis amplio de fendmenos, pues

todos influyen en el desarrollo y organizacidn del Gobierno.

Por 10 que respecta al aspecto de la cultura, destaca la crea
cién del cConsejo Nacional para la Cultura y las Artes, orxganismo
que estd luchando por consegulr extender los beneficios de la cul
tura con la amplitud deseada, y gue cuenta con un significativo -
apoyo presupuestal y amplia voluntad politica, 1o cual ha permiti
do que preste servicios de apoyo a la propia UNAM y hasta a la --
misma ENEP Acatlan, favoreciendo la calidad y cantidad de los e--
ventos y actividades que presenta el Centro de Difusién Cultural,
asicomo la colaboracidn entre la gran mayoria de instituciones

del ramo.

Es necesario hacer hincapié en el hecho de yue estos dos mode-—
los de administracidn descritos, se han enfocado hacia la consecu--
cién de la eficiencia en el aparato yubernamental, para extender -
108 beneficios de una mejor organizacién a toda la sociedad; obje-
tivo que no ha podido alcanzarse en plenitud, sin embaryo ha conse

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

Finalmente conviene recordar que las estructuras orgénicas de
10s goblernos contempordneos han recibido considerable influencia
de las diversas teorfas de la organizacidn, e incluso, como lo aca

bamos de considerar, vienen evolucionando junto con estas Ultimas.



cC A P I T U L O
I I 1
pISEfi0c DE LAS ORGANIZACIONES
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Con el propésito de posteriormente i1levar a cabo un anilisis
de la estructura y funciones del Centro de Difusién Cultural Aca--
t1dn, se ha considerado pertinente el estudic del presente capitu-
1o, en donde se ldentificard, conforme a l1la idea de yue en el dise
fio de las organizacones es necesario contar con un soporte tedrico
que permita la formacidén légica de la estructura de la organizacién;

en qué consiste el proceso del disefio de las oryanizaciones.

El disefio de las organizaciones consiste en la agrupacién y -
disposicién légica de los elementos y actividades quev van a interve
nir en la conformacién de la organizacidén. Es en este procesc en -
donde se determinan el qué, quién y cdédmo de 1los objetivos, funcio--

nes y recursos de la organizacién para su operacidn eficiente.

Debido a las caracteristicas del presente trabajo trataremos
al disefio de las oryanizaciones primordialmente, en su primera eta
par, que es la planeacién; por considerarla la principal de las fun
ciones administrativas y del proceso mismo, pues incluye la selec-
¢ibn de objetivos y de acciones para conseguirlos. Sin embargo, ca
be hacer la aclaracidén de que, junto con la implantacién de planes
o proceso en si mismo y la etapa de control, 1la planeacidn confor-
ma el proceso de disefio dé las organizaciones. Le nombramos proce-
so porque siempre es dindmico, continuo, y se retroalimenta a sf -
mismo constantemente; tal y como lo ilustra la figura presentada a

continuacién.
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Dentro del disefio de las organizaciones destacan por su impor-
tancia la determinacién de objetivos, divisién del trabajo y la es-
tructura llamada pirémide organizacional, pues permiten contar con

la estructura basica para el desarrollo de las propias organizacie

nes.

A continuacidén se describirdn de manera concisa, cada uno de
los aspectos mencionados. Existe una advertencia en la gue vale -
ia pena hacer hincapie: en eate capitulo seguiremos alygunos Con--
ceptos tradicionales de la organizacidén debido a su utilidad como
un medio del cual disponemos para establecer categorfas subsecuentes;
aclaro que esta no es la Gnica manera de disponer de tales conoci-
mientos en cuestidén organizacional, pero si la mis acorde con esta

investigacidn.
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3.3.-DETERMINACTION DE OBJETIVOS

Podemos definir a un objetivo como un fin -o intento-, al que
se dirige o encamina una accibén determinada; de tal manera que fi-
jan la direccddén en la cual los esfuerzos y recursos serin dirigi-

dos, ademés de establecer los resultados que se pretenden en un la

peo determinado. (1)

Sin embaryo, es necesaric aclarar gue en una organizacién ge-
neralmente, existe una jerarqula de objetivos, los cuales van de -
1o general a lo particular, y del corto al largo plazo, pudiendo -

generar asi inclusive, conflictos entre ellos dentro de la misma -

organizacién.

Los objetivos se manifiestan cualitativamnete, d}gamos como -
ejemplo: "ofrecer un mejor servicio de estacionamiento®. La expre-
sién de los objetivos suceptible de ser cuantificada es conocida -
como meta, por ejemplo: “ampliar a 350 los lugares para estaclonar

vehiculos asicomo contar con dos vigilantes la 24 horas".

Para contar con una correcta determinacién de objetivos prime
ro es necesario investigyar e identificar los intereses, para jerar
quizarlos; posteriormente seri conveniente un anilisis de los cur-
sos alternativos de accidn, para finalmente, escoyer el mis eficaz

y eficiente para la organizacibn.

{1).- tomado de Megginson, Leon y otros, op. cit. pp. 192.
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La fase de formulacidén de objetivos y metas,;segﬁn Ackoff, dg

be cumplir con los siguientes requisitos: (2) -

1.- Especificar los objetivos  de 1a'o:§§nizhc16n y~&raduéiz——
los en metas. ::—;:i e

2.~ Proporcionar una definicidn operacional para cada meta y
especificar los pasos a seguir para evaluar el progreso -

realizado con respecto a cada uno de los mismos.

3.- Eliminar (o establecer métodos), para resolver los conflic
tos entre objetivos o entre metas, para decidir el curse a
seguir cuando el proyreso hacia uno de ellos implica sacri

ficar el progreso hacia otro.

Es conveniente sefialar que cuanto mis elevado sea el nivel en
gue se formulen 108 objetivos y metas, mds probable serd que abar-
quen mis puntos, asimismo no siempre serdm iyuales para la organiza
cidén, pues cambian adaptindose a las circunstancias al alcanzarse -

en su primera instancia.

Ademds de los objetivos y metas en las organizaciones, también
encontramos politicas. Las politicas son planes generales de accidn

relativamente estables, utilizados para yuiar la toma de decisiones

(2).- tomado de Ackoff, Russell L.: "Un conceptc de planeacibén de
empresas", Editorial Limusa S.A., Mdéxico, D.F., 1984, pp. 32.
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administrativas u otras actividades,qugyséikéquie:an alcanzar, por

lo tanto son muy valiosas para propnrcldnai iniformidad al desempe

flo de las acciones.

Lae politicas son la traduccién filosdfica de los principios
generales de la organizacidén, de tal forma que tienen el propdsi-
to de orientar.

Para finalizar, resulta oportuno recordar la primordial im--
portancia de un claro y a tiempo proceso de determinacidn de obje
tivos, pues el camino hacia 1la consecucién de estos guia y da ra-
zén de ser a la misma organizacién, ademis de que permite fijar -

con ciaridad los estdndares para establecer un adecuado control.
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3.2.~-DIVISION DEL TRABAJO

La divisidén del trabajo es la segunda etapa del proceso de -
digefio - de las organizaciones, consistiendo ésta, en primera instan
Vcla, en la forma de oémo y quién realiza los procesos para alcanzar
los objetivos. "La divisién del trabajo es la manera mediante la -
cual unproceso complejo se puede descomponer en pequefias y especi-
ficas tareas, para despues reagruparlas segin diversos criterios...
(3), pero siempre buscando la eficiencia y la optimizacién de re--

cursos.

Existen diversas razones por las cuales el trabajo se divide,

destacando las enunciadas a continuacidn:

a

porque los individuo difieren en capacidad, habiiidad y ~

caracteristicas.

b) debido a que un 8610 hombre no puede estar en dos sitios -

ni realizar dos tareas fisicas al mismo tiempo.

c

porque el campo de conocimientos y técnicas es muy extenso

y ningdn hombre puede conocerlo totalmente.

La naturaleza de la divisidn del trabajo es en escencia pragmi

tica, contando con una 1ldégica en su distribucién. Partiendo del ni-

(3).- Megginson, Leon y otros, op. cit. pp. 261.
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vel de la actividad total de la organlzacién encontraremos que huess
tra primera labor es identificar las categorfae de mayor importancia
dentro de las actividades.

Dentro de esto apartado identifigamos a 82 vYez d06 Procesos: =

especializacién y departamentalizaciba.
3.21,-ESPECIALIZACION

“La napeeinliucién_ o8 una habdilidad o conocimiento que posoe -
ua individuo o un grupo de estos, como consecuencia de su dedicacién
0 expsriencia en el desarrollo de una clerta actividad. En consscuepn
cia la especializacisn consiste en la distriducifn de tareas muy es-
peciticas a los trabajadores, produciendo hadiiidados particclares -
en ellos, lo cuml genaia mayor eficiencia y eficacia, shorrando re-=-
cursos ¥ propiciando creatiwidad.” (4)

Gracias a la especializacidn es posible aplicar una mayor coor-
dinacidn y control, sin eshargo tambifin puede propiciar dosventajas,
como el ecasillamiento en una 88la tarea, produclendo tedio, aburri-
miento ¥ apatia.

32,2~ DEPARTAMENTALIZACION

“ia departamentalizacién consiste eén reunir a los diferentes -

(4).- Koontz, B, y Weihrich, H,: "Administracifn", Editorial McGraw/

H411 / yateramericana de M&xicos S-A., Naucalpan, Méx., 1988,
pP. 193.



62

puoatos que se encuentran realizando actividades homogneas, en una -
unidad organizacional compacta que est® easpecializada en dichas acti-
vidadea" ,(5)

Las limitaciones del anfimero de empleados gque se pueden manejar -
directamente restringirfan el tamsfio de las espresss u organizaclones
81 no fuera por la t8cnica de departamentalizacidn, El agrupamiento -
de actividades y personas en departamentos facilita la ampliacifin y -

funclones de la organizacifa.

Existen diversos criterios por medio de 108 cuales las organiza-
ciones deciden el patrin organizacional que serf utilizado para agru-
par las diversas tareas que deben desempefiarse; es decir, bay varias
formas de departamentalizaciln, sin que 8gto presuponga la existen--~
cis de una manora mis eficiente, la cual pueda mer aplicada a todas
las organizaciones y situaclones en general; sis bien la mayorfa de
8stas utilizan nfe de un criterio en sus agrupamientos, nf:ilizando -
por 1o regular el enfoque funcional en los niveles me altos, y otros

en los inferiores.

A continuacifn se ideatificarin las formas de departamentaliza--

cifn afs comunes:

~Departanentnlizacifn por funciones.

(5).- Megglnpon y otros, op. ¢it., pp. 271.
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Este criterio, que consiste en la agrupacidn de las funciones -
comunes 0 actividades similarees para formar unr departamento, es el -
mfs usual y prictico en las grandes orgmnizaciones, Asf, todos los -
individuos que desempefiam tareas similares se agrupan, tal es el ca~

80, por ejemplo, de todo el personal t8canico, los acadSmicon, etc.

Las principales ventajas que ofreco este tipo, son que posibily
ta 1a eficiencia a través de los principlos do la especializacidn, ~
asicomo tambifn permite un mejor control de las funclones, ademis de
reducir su duplicidad y la del personal miswo, Por otro lado, podria-
nos identificar como dosventalas al eatrechariento de responsabilida«
dea por parte de los integrantes de cierto departamento, y la apari--—
cifn de una "“burocratizacifn" de los procesos de lm organizacifn, ge-

nerando a Su Yez retrazos.
~Departamentalizacifn por producto.

Tambi8n conoclda como departamentalizacifn por servicios, este -
tipo se prementa cuando surge la necesidad de agrupar las actividades
con base en la produccidn de un bien o servicio. Eate criterio surgi$
dewido a las desventajas del anterior y al amplio cgecinmiento de las
organizaciones; como ejemplo podemos citar a las diversas Subsecreta-
riaa de Educacién, sogln su nivel: Subsecretarfa de Educacidn Bisica,
de Educaci8n Media o Tecnolégica, y de Educacién Superior, Dichas ==
Subsecretarfas contemplan toda una estructura organizacional, pero =

8810 son responsables de su nivel, sin que 8sto perturbe a la organi
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‘zacién en gemeral, sino al contraria.

Las ventajas pueden concentrarse en la obteancién de mayor cali-
dad de los productos y servicios, psrmitiendo uma mejor coordinacidn
¥ aprovechamionto del tiempo, asicomo un mayor control. Aunque demde
otro fngulo se destacan clertss desventsjasg, como la neceaidad de ma~

yores recursos y la duplicacién de ciertas labores.
~Departamentalizacién por proceso o equipo.

La departamentalizaciln definida por los criterios de ﬁi‘ocaw -3
equipo ",,. €68 ol agrupamiento de actividades que se enfoca sobre los
proceacs o el equipc de produccisa™(€), tal ea sl caso de una planta
manufacturera donde encontramos departamentos de taladrado, esmerilay
do, soldadura, eansawmblado y acabado; de aqui que se dedusca , cuando
uan departamento se encarga de uua otapa eepecifica de un proceso, se

entard utilizando la formn de departamentalizaciln mencionada.

Eate tipa o8 ventajoso cuando la maquinaria o equipo gue ae uti
11za er clerto proceso reguiere kabilidade especliales de operscifin,
Asf mismo, resulta positivo para la econdmfa de la organizacidn, pues
reune a individuos y equipos con el fin de ejecutar una operacidn en
particular, propiciando mayor control, coordinacifn y ahorro de re--

cursag. Pero tambidn puode eancasillar en una efls tarea, produciendo

(6) e~ Mogginason y otros, op. cit,, pp. 278.
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efectos negativos en el personal implicado.
~Departamentalizacifn por clientes.

Es la conjucciln de actividades en forma tal que se enfoquen s0-
bre el uso dado a un producto o servicio, segfin el tipo de cliente ~-
que lo demande. Esta forma es vsada principalmente al agrupar las ac-
tividades de venta o cobro de servicios, tal e8 el caso de una ofici-
na del Regtatro Givil: matrimonio, defuncibn, nacimiento; o de uma ==
institucifn educativa al ofrecer cursos acadfmicos regulares y de exx
tensifn a diversos grupos de estudiantes,

La principal veataja aquf, es la adaptabilidad a una cliontels -
en particular; las desventalas son la dificultad en la coordinacidn -

¥ la subutilizacidn de recursos.
~Dapartamentalizacién por territorio.

Ee 1la agrupacién de tareas de acuerdo a donde datas de llevan a -
cabo, por lo tanto es muy comfin en organizaclones que operan en gran—
des o extensas zonas geogrificas. Como ejemplo podemos citar al Insti-
tuto Naclonal de Geograffa y Estadistica, que agrupa sus operaciones
por regilones, como la Ceatro, Sur, etc, Tal agrupamiento hace que la
divisidn e enfoque en las neceaidades de su Area, pero requiere la -
coordinacidn y control de cada regiSn por parte de la alta ndministrp
ctén.

Es cportuno mencionar que la funcibn de finanzas usualmente ge =
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concentra en las oficinas centrales, por lo que no es comfin en este -

sietena de departamentalizaciln.
«~Departasentalizacién watricial.

"La 9s6acia de la organizacién matricial normslmente es la com-
binacifn de departamentalizac¢ifn funciomal ¥ de productc en la misma
eatructura organizacional®(7). Implica la formacién de qquipos espe-
cialistas independientes. y de duracifn limitada, neceaarios para al-
canfar un objetivo eapscifico , caracteristica fundamental de otro ti
po de departamentalizaciln: por proyecto.

La departamentalizacifn asf determinada proporciona una Jerarqufa
que responde ripidamente a 108 cambios en tecavlogla, es decir Be —o
uuestra dinfmica y flexible, ein embargo produce ciertoz conflictos -
de ambigliedad de papsles y dificuita la gomunicaciéa.

=Departamentalizacifn por tiempo.
Esta o8 una de las formas mas antiguas, “generalmete utilizmda en

los niveles mis bajos de la organizacidn, consiste en agrupar activi-

dsdes con base en ol tienpo..."(8) utilizado en su desempefio, COMD ==

{7) «~ Koonts, H. y Weihrich, H,, op. cit. pp. 219,
{8)+~ Koontz, H. y Weibhrich, H., op. cit, pp. 208.
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ejenplo podemos citar a un Hospital del IMSS, en donde sxiasten diver-
go8 turnos para mantener la atenciln a 108 enfermos durante las 24 ==

horaa.

Sus ventajas radican en la optimizacién de materiales y equipo,

asicomo una mayor atencién en los p ; como tajas pod

citar los problemas de coordinaciSn y comunicacién derivados de 105 =

camblos de turnos.

Finaluente, es necesario menciopar quo no existse ura forma ideasl
de departszentalisacibn que ofrezca loz mejores resultados y pueda a-
plicarse a todas las oeganizaciones on cualquier circunstancia. Los
diriguentes son quienss deben determinar lo que ea mejor al estudiar

1a situacifn en la que se ¥ lo gue de; bt
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3.3.-PIRAMIDE ORGANIZACIONAL

El agpecto fundamental de la estructura formal de una organi-
zacidén estd constituido por la pirdmide caryos-labores, que consig
te en la agrupacidn de actividades en cargos y estos a su vez en -
unidades funcionales.Se le da el nombre de "Pirimide" Organizacio-
nal (9), puesto que comunmente se caracteriza por tener una estruc
tura organizativa vertical, localizando en 1a clispide al personal
que lleva a cabo 1los objetivos yenerales de la organizacidn, quie-
nes detentan mayor autoridad y responsabilidad, y por consiguiente
los mds altos ranyos dentro de la misma. A medida gue descendemos -
en la “piramide® hacia niveles inferiores encontramos una mayor di-
visién del trabajo, pero menor autoridad y responsabilidad, as{ co-

mo objetivos mucho mas concretos.

La pirdmide organizacional estid conformada por varios aspec-—-

tos, los cuales identificaremos de manera concisa a continuacidn.

3.3.1.- DELEGACION DE AUTORIDAD-RESPONSABILIDAD

Por principio resulta necesario definir ambos conceptos, de -

tal forma que Sea posible comprender mas facilmente esta cuestidn.

Autoridad es el poder o derecho de ordenar a aotros 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 obligacién de cumplir con las labores -
encomendadas .a través de la autoridad. Otra acepcidén se refiere al

deber que se crea cuando un subordinado acepta la autoridad para de

legar tareas.

Ahora bien, la delegacién de autoridad-responsabilidad es el
proceso por el cual el dirigente superior de una organizacién dis-
tribuye estas desde su posicidén a los niveles inferiores, quienes

dependen de él. Durante la delegacién ocurren cuatro funciones:{10)
1) El que delega asigna objetivos u obligaciones al subordinado.

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

plan los objetives u obligaciones.

3

La aceptacién de la delegacidn, ya sea implicita o explici

ta, crea una responsabilidad.

4} El1 que delega hace que el subordinado sea responsable de

los resultados.

De lo anterior se deduce un importante principio de organiza-
cién, gque consiste en asignar a los subordinados, autoridad sufi---

ciente para poder cumplir de manera satisfactoria con sus responsa

(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 mas cruciales. de alta prioridad, brin
da la capacidad de realizar mds que si uno sélo intentara llevar a
cabo cada actividad personalmente, propicia que los subordinados -
progresen y se desarrollen; sin embargo, la responsabilidad no pue
de transferirse puesto que delegar la responsabilidad propia a otra

persona no excluye la responsabilidad original.

3.3.2.-JERARQUIZACION

Es la agrupacidén de una estructura ordenada de departamentos
o cargos inferiores y superiores en una escala ascendente de nive-
les, es decir, mientras mis alto, mayor jerarquia o rango.(ll) ca-v
da nivel jerdrquico tiene autoridad y responsabilidad previamente

determinada.

Aunque, al igual que dentro de las organizaciones exis--
ten grupos informales, dentro de las jerarquias también existen las
informales; los segundos son tanto Y tan variados como oryganizacio=-
nes hay, pero las formales generalmente se presentan en alyuna de

las formas siguientes:

A) Jerarquizacidén por cargo-labor:; que consiste en la recipro

{11).- tomado de Pfiffner, J. y Sherwood, F., op. cit. pp. 184 y
185.
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cidad necesaria de jerarquia segiin la -tarea 'y puesto qué -

se desempeiia.

B) La jerarquia de rango, cuya condicidédn se atribuye al indi-
viduo en si (por diversas caracteristicas personales) y no
al empleo o tarea que desarrolla.

C) La jerarquia por capacidad hace incapie en los diversos co
nocimientos y aptitudes para considerar su ubicacién.

D) La jerarquia por paga, cuyo eje estd en las percepciones -

que se reciben; esta Gltima jerarquia puede o no estar re-

lacionada con las demés.

3.3.3.- CADENA DE MANDO

Segin Pfiffner y Sherwood, "la cadena de mando constituye el
conducto {formal) por medio del cual las &rdenes y comunicaciones

van de 108 mandos superiores a los mandos suvordinados“(12).

En realidad existen diversas formas de comunicacién en la or-
ganizacidébn, los canales de comunicacién formal estin establecidos
por la estructura de la organizacidn y siempre es recomendable gue
ésta (la comunicacién), viaje por la via jerdrquica, para asi fava

recer la coordinacién. Existen cuatro canales de comunicacibén ba--

(12).- Pfiffner, J. y Sherwood, £., op. cit. pp. 182.
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sicoss

-Comunicacidn hacia abajo, que sigue 1o niveles jerarquicos
de arriba, hacia los niveles inferiores, tendiendo a reéfle--
jar las relaciones de autoridad-responsabilidad mostradas én
un organigrama; como ejemplos tenemos:

*informacién relacionada con politicas, reglas y objetivos.
*asignaciones de trabajo.
#retroalimentacién respecto al desempefio.

solicitudes especificas de informaciédn.

-La comunicacién ascendente, la cual toma la forma de repor--
tes o informes de labores o progresos, y de solicitudes de -
recursos de parte de los subordinados, a los niveles superio-
res. También puede considerarse cumo una retroalimentacién, -
ejemplos:

*reportes e informes.

*proyectos.

+solicitudes de ayuda e informacién.

*ideas y sugerencias para resolucién de problemas.

*expresién de quejas.(13)

-La comunicacidn hozontal, que se da entre los mismos niveles
jerarquicos; es de naturaleza coordinada y resultado del con
cepto de especializacidn. Este tipo de comunicacidn incluye

los siguientes ejemplos:

(13).- tomado de Megyinson y atros, op. cit.pp. 371.
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*la comunicacidn entre compafieros ‘en el mismoigrupo de traba
jo, como juntas.

*comunicacidén entre departamentos del mismo nivel.

~Finalmente, la comunicacidn diagonal es aquella que cruza --
~diagonalmente-, la estrcutura jerarquica de una organizacién,
ocurriendo con mayor frecuencia entre el personal de linea y
el de staff, o entre quienes no existe ni identidad jerarqui
ca ni linea directa de autoridad o subordinacién. Este tipo

de comunicacién facilita el flujo de informacidn, pero si

[

e descuida su funcionemiento, producird confusidn.

Para cggluir, resulta oportuno mencionar gue cada empleado ind’
dividual en una oryganizacién, depende y es responsable sdlo 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 que un subordinado reciba las funciones asignadas y la autori--
dad delegada de un sélo jefe, y seri responsable ante sbdlo un supe

rior.
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3.3.4.-TRAMO D E CONTROL

El tramo de control consiste en el nimero de subordinados gque
un individuo puede supervisar de manera eficiente. También conoci-
do como tramo de administracién, éste depende de diversas varia~--
bles, come e) tamafio de la organizaciédn, la tecnologia usada y la
especislizacidn de las rutinas y actividades.

En yeneral, el tramo dptimo estd condicionado a 1a carya del
supervisor: cuanto mayor sea esta, utanto menor seri el tramo, y --

viceversa. Pero no existe un patrdén universal, ni siquiera en una

misma organizacibdn, pues comunmente encontraremos diferentes tra--
mos en diferentes niveles; a medida gue las tareas son @mas concre-

tas y especializadas, es mis frecuente encontrar trames amplios, -

es decir, mayor nimero de subordinados bajo la supervisidén -

de un sélo jefe.
Los factores gue determinan un tramo eficaz san:(14)
1) capacitacidn del subordinado,
2) capacidad de mando-obediencia.
3) capacidad de supervisién.

4) claridad de deleyacidn de autoridad-responsabiiidad.

(14) .~ tomado de Koontz, H. y Weihrich, H., op. cit. pp. 191-193.
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5) claridad de planes y cbjetivos.

6) rapidez de cambio de la organizac}én.
7) claridad en la cadena de mando.

8) contacto personal necesario.

Existen otros factores que también determinan la longitud del
tramo, Barkdull y Steiglitz (dos estudiosos del tema de nacionali

dad estadounidense), consideraron bisicamente los siguientes:(15)

a) Similitud de funciones; cuanto mas similares sean las fun-

ciones desempefiadas por el grupo, mds grande es el tramo.

b) Proximidad geogrdfica; cuanto mids cerca esté localizado un
grupo de trabajo, mds grande serd el tramo.

c) Complejidad de las funciones; cuanto mds sencillas y repe-
titivas sean las actividades desempefiadas por los subordi-
nados, es mayor el tramo.

d) Grado de supervisidén directa requerida; a menor supervisién

directa necesaria, mayor amplitud del tramo.

(15).~ citados en Megginson y otros, op. cit. pp 269-270.
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e) Grado de coordinacién de la supervisidn requerida; cuanto

£

~—

g}

menos coordinacién se requiera, mis grande podr$ ser el -

tramo.

Planeacién que se requiere por parte de los supervisores;

a menor planeacidén, mayor amplitud del tramo.

Ayuda disponible para el supervisor; cuanto mis apoyo reci-
ba el supervisor en funciones como reclutamiento, entrena--

miento e inspeccidén de la calidad, mis grande es el tramo.



- TRAMO REDUCIDO

-TRAMO AMPLIO

VENTAJAS
* mayor control y
coordinacién.
* gptimiza la comuni-

cién.

+ facilita la super-

visién.

* mayores oportunida-
des de ascenso.

* mayor delegacidén de
autoridad

* mayor libertad de
accién y toma de

decisiones.

*

*

»

7

DESVENTAJAS
existencia de muchos
niveles de aaministracién
a{ce’sivo control que inhibe
la iniciativa y toma de de
cisiones de subordinados.
altos costos de ope-

racién.

dificulta la comuni--
cacién.

dificulta el control
y la supervicién.
requiere mucha capaci-

dad del superior.
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Asimismo, resulta oportuno sefialar que, como menciona Richard
Hall "La estructura organizacional desempeila tres funciones bisicas.
Primero, y fundamentalmente, las estructuras estdn para producir re-
sultados organizacionales y alcanzar objetivos organizacionales. Se-
gundo, las estructuras estin disefladas para minimizar, o al menos rg
gular, la influencia de las diferencias individuales sobre 1a organi
zacién. Las estructuras se imponen para garantizar que los indivi--
duos se adapten a las exiyencias de la organizacién y no al contra-
rio. Tercero, las esBtructuras son el medio en el cual se ejerce el
poder (las estructuras conforman también o determinan qué posicio--
nes tienen poder), en el cual se toman decisiones (el el flujo de -
informacién que se requiere para tomar una decisidén estd determina-
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 concluilr que en la actualidad los factores
ambientales y tecnoldgicos, junto con la consideracién de 1a natura
leza del personal, procesos decisorios y otras condiciones internas;
determinan la forma de una organizacidén. Ahora antendemos que una -
organizacidén cambiard en la medida que 1o hagan estos factores, y -

lo mismo sucederé& con sus productos o resultados.

(16).- Hall, Richard: "Oryanizaciones: estructura y proceso"., Pren-
tice-Hall Hispanoamericana, S.A., México, 1983, pp. 53.
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Para e} presente capitulo se ha considerado, ademas de exponer
brevemente las estructructuras administrativas del Centrec de Difu--
sién Cultural, mencionar de modo previo las principales bases juri-
dicas que sustentan su creacién y permanencia; asi come sus antece-

dentes inmediatos, desde una perspectiva acorde con este trabajo.
4.1.- BASES SJURIDICAS

Articulo 3° Constitucional, Fraccidn VIII: "Las Universidades
y demds instituciones de educacidn superior a las que la Ley otor--
gue autonomia, tendrdn la facultad y la responsabilidad de yobernar
se a s8{ mismas; realizarin sus fines de educar, investigar y difun-

dir la cultura de acuerdo con los principios de este articulo..."(1}.

La Ley Organica de la Universidad Nacional Autdnoma de México,
en su Artfculo primero establece: “La UNAM es una corporacién -or-
ganismo descentralizado del Estado- dotado de plena capacidad juri-
dica y que tiene por fines lmpartir educacidén superior para farmar
profesionistas, investigadores, profesores universitarios y técni--
cos iitiles a la sociedad; organizar y realizar investigaciones, ---
principalmente acerca de las condiciones y problemas nacionales, y
extender con la mayor amp;icud posible, los beneficios de la cultu-

ra." (2).

{1).- "Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos", edi-
cién de la Secretaria de Gobernacidn, Mexico, D.F., 1985, pp.33.

(2).- "Ley Orgdnica de la Universidad Nacional Autdnoma de México",
A4S ?Y'*-
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Asimismo, el Estatuto General de la Universidad Nacional Auté
noma de México, en su primer Articulo sefiala exactamente 1o mismo

que la fuente anterior.

Para finalizar resulta conveniente mencionar al Reylamento —-
General de los Centros de Extensidén Universitaria, aprobado por el
Consejo Universitario el 13 de febrero de 1970; el cual aclara en -
su Articulo primero qgue los Centros de Extensibén Universitaria son
planteles en los que se imparten cursos organizados en forma distin
ta a los de bachillerato, y a los de cardcter profesional y de gra-
do que se definen y norman en los Reglaﬁentas de Estudios Técnicos
y Profesionales y de Estudios Superiores de la Universidad". En su
segunda parte habla de la organizacidén de los mismos : Articulo 6°
“Para su funcionamiento, los Centros de Extensién Universitaria --
contarin con las siguientes autoridades y dependencias: I. Un di--
rector. II Un consejo asesor. III. Un secretario. IV. Departamentos.

V. Una seccién de servicios escolares. VI. Una unidad administrativa".

Estos preceptos marcan las pautas para la creacién y funciona-
miento del 4rganc a estudiar, sin embargo, cabe mencionar gue en
relacidén a etse Gitimo en la ENEP Acatldn hay cambios, pues su auto
nomia as{ se lo permiten. Precisamente este punto es el que se verd a
continuacién, es decir la estructura orgdnica para el funcionamien-

to del Centro de Difusidén Cultural de la ENEP Acatlén.
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4.2.- ANTECEDENTES

“La Universidad Nicional Auténoma de México es una institu--
cidn descentralizada del Estado cuyos principales objetivos son -
dar educacidén para formar profesionales, investigadores, profeso-
res y técnicos dtiles a la sociedad; organizar y llevar a cabo in
vestigaciones, primordialmente acerca de las condiciones y proble
mas del pais; difundir, con la mayor ampiitud posible, los benefi
cios de la ciencia y la cultura; funciones que realiza en sus es-
cuelas, facultades, institutos y centros, conforme a loe princi--

pios tanto de libertad de citedra, como de investigacidn“.(3)

Al comenzar la década de los sesenta, frente al creciente in-
cremento de la poblacidn universitaria, qgue ya yeneraba problemas
no sblo de espacio y servicioes, la UNAM definié conjuntamente con
el Gobierno una politica de descentralizacién, para yue junto con
otras instituciones nacionales y locales, se satisfaciera la deman
da de educacidn superior. El propésito de este programa de descen-
trallzacién ha sido permitir a la Universidad mejorar sus servicios
incrementando los niveles académicos y desarrcllando la investiga-
cibén, asi como ampliar la difusién universitaria hacia lugares de
la Ciudad de México altamente poblados, para de tal forma mante--
ner un correcto y racional equilibrio entre la distribucidn de los

recursos y las demandas. Como respuesta al programa de descentrali

(3).- Escuela Nacional de Estudios Profesionales Acatldn: "Organi-
zacién académica de la ENEP Acatlidn®, editado por la misma -
Escuela, Naucalpan, México, 1986, pp. 13.
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zacién, fueron creados dos nuevos nficleos universitarios -indepen
dientemente del ya existente en Cjudad Universitaria-: el Oriente

Y el Noroeste; en este Gltimo se ubicd a la ENEP Acatldn, junto --
con la de Iztacala y la Facultad de Estudios Superiores Cuautitlén.
Estas dependencias se encuentran organizadas conforme a la legisla
cidén universitaria: la coordinacién general de las funciones acadé
micas, de investigacién, administrativas y de difusién cultural, -
estdn a cargo de un Director; cuentan con un Consejo Técnico que -
aprueba los planes de trabajo académico; y formalmente la adminis-

tracién esti desconcentrada, lo cual pretende su &gil funcionamien-

to.

Con esta concepcidn de modernizacién universitaria, se preten-
dfa un crecimiento en forma ordenada, adecuarse a las actuales cir-
cunstancjas y dar respuestas acorde a las demandas del "medioc am--
biente": ampliar los servicios a diversas zonas, intensificando -~

trabajos y funciones.

"El 8 de noviembre de 1974, el H. Consejo Universitario aprobé
el acuerdo de creacidn de la Escuela Nacional de Estudios Profesio-
nales Acatlin. El 13 del mismo, la Comisidén de Legislacién Universi
taria y la del Tarbajo Académico, recomendaron la modificacién del

articulo 8° del Estatuto General de la UNAM“(4)}.

{4).- Escuela Nacional de Estudios Profesionales Acatlén, op.rcib.
pp- 17.
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Una vez aprobado, y de conformidad con los lineamientos de la
Ley Orgénica respectiva, Acatlén obtuvo un estatus equivalente al
de Escuela, independiente en relacién a otras tanto administrativa

come académicamente.

El 17 de marzo de 1975, la ENEP Actlan fue inaugurada por el
entonces Rector de la UNAM, Dr. Guillermo Soberén Acevedo. Las ope-
raciones Be iniaron con apenas una quinta parte de las instalacio-
nes actuales y poco m&s de un veinte por ciento del ndmero de alum
nos a ia fecha; sin embargo, desde esos momentos la institucidn se
abocd al cumplimiento de las funciones de la Universidad, puesto -
que sus objetivos son los mismos gue los de la UNAM, solo que a ni
vel regional: impartir educacidn para formar profesionales Gtiles
a la sociedad y difundir los beneficios de la cinecia y la cultura

en la comunidad.

La ENEP Acatlan posee un caricter interdisciplinario, 1o cual
pretende facilitar la cooperacidén académica y un eficiente uso de
las instalaciones, y mayor participacién del personal docente y --

del alumnado.

El Centro de Difusién Cultural de la ENEP Acatidn ha formado
parte del programa de Extensidén Universitaria desde 1981; sin em--
bargo en sus origenes, apenas era un minGsculo departamento con --
tan sdlo dos personas en un cupiculo, dependiendo directamente de
la Direccién; de manera paulatina éste fue creciendo juntc con la

misma ENEP, en algunos casos conforme a prioridades y proyectos, -
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como fue en su-momento, la implantacidn y consolidacién del proyec-
to editorial de la Libreta Universitaria; situacién que ocupaba a -
cerca de la mitad del personal, ademis de influir directamnete en -
la. creacién del Area de Diseflo Grafico, la cual por ser la dnica en
toda la Escuela, con el tiempo llegd a conformar -junto con otras -
4dreas-, una Coordinacidn.(Dejando de formar parte de Difusibn Culty

ral).

A principios de los ochenta, cuando la UNAM comenzd a realizar
estudios y consultas sobrs la creacién de dos nuevos Centros de Ex-
tensidédn Universitaria, la Coordinacién del Centro de Difusidén Cultu
ral, junto con diversas autoridades de la Escuela, presentaron un -
proyecto solicitando la instalacién de uno de estos Centros precisa
mente en Acatlin. Finalmete, en el afio de 1982, el proyecto fue au-
torizado y poco tiempo despues inicid sus operaciones el Centro de
Extensién Universitaria Acatlan, mejor identificado como el Centro
Cultural Acatlén, el espacio ad-hoc para llevar a cabo la funcién -
de extender con la mayor amplitud posible, los beneficios de la cul

tura.

Este hecho detond la explosién del crecimiento del Centro de
Difusién Cultural, pues con las nuevas instalaciones ya era posible
incrementar de modo sustancial el nimero y calidad de los servicios
que éste ofrecfa. Despues de un breve periodo de "inauguracién®, -
las actividades disminuyeron paulatinamente, hasta llegar a una --

etapa de congelamiento que durd poco mas de un afio, efectos que se
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relacionarnn directamente con la agudizacidén de la crisis econdmica,

ia cual tampoco respetdé a este organismo.

Sin embargo, graciasal apoyo y entusiasmo tanto del personal
como de las autoridades, poco a poco se fue avanzando sobre bases -
mds firmes en la busyueda de su consolidacién, condicidn gue se ha
ido logrando en el Oltimo par de afios, con la también decidida coope

racién de diversos organismos culturales con los que se han estre-

chado relaciones; proporcionando estos {iltimos gran disposicidn.
Asi, podemos ubicar al Centro de Difusién Cultural como un or-
ganismo de la ENEP Acatlan, cuyo desarrolloc ha comprendido cinco =--
etapas fundamentales:
1) creacién del Departamento de Difusién Cultural.
2) implementacién del Programa de Extensidn Universitaria y
subordinacién al mismo por parte del Departamento de Difu-

sién.

3

consolidacién del mismo as{ como la creacién del Centro de
Difusidén Cultural, comprendido a su vez por dos departamen

tos y una coordinacién.

4) creacidén del Centro Cultural Acatldn y por consiguiente, una

readecuacidén en la estructura administtrativa y de servicios
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en el Centro de Difusién aunque sin ser formal; sdlo de -~

hecho.

fo:malizacién'y fortalecimiento de la nueva estructura, lo
cual. redunda en el nimero y calidad de servicios ofrecidos

por este Centro.



@
o

(anynd ugIsnpp 8p 01WB2 (8P BYEIBN)
NYLLYDY d3N3 £16p - sanboiq 108 - oougueb ewesBrrebio

VIHYLISHIAINNG NOISNAUX3 30
YWVHOOHd 130

JVHINTD NOIOYNIGHOO0D

NV1LVOV d3N3



83
4.3.- DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION DEL CENTRO DE DIFUSION
CULTURAL

Partiendo de la esencia del Programa de Extensién Universita-
ria. la cual consiste en apoyar la formacién integral del estudiapn
te univeraitaric mediante la realizacidn de eventos que fortalez--
can la identidad nacional y complementen su formacidn académica, -
podremos comprender mejor la ubicacidn y razén de ser del Centro de
Difusién Cultural. Este es un organismo de la ENEP Acatlén que tiene
poyr objetive fundamental la extensidén, con la mayor amplitud posi--
ble, de los beneficios de la cultura; por lo tanto su wisién prin-
cipal consiste en la promocidn de actividades artisticas, humanist-~
cas y culturales; organizando conciertos funciones de teatro. danza,
cine, conferencias, exposiciones, etc.. Ademads impartir cursos y ta~
lleres para promover el estudio y préctica de aspectos como litera-

tura, danza, misica, artes plasticas, etc..

Para cumplir con un objetivo que exige una gran diversidad de
tareas, y dado gue seria pricticamente imposible conseguirlo a tra-
vés de un sélo y complejo proceso, Se ha tomado el principio de la

divisidn del trabajo con base en la especializacidn y la departamen
talizacidn.

En el Centro de Difusidn Cultural existen actualmente cuatro

organiemos fundamentales gue son:
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I Centro de Difusién Cultural.
1.~ Coordinacién.
1.2.- Secretaria técnica auxiliar administrativa.
1.3.- Departamento de actividades culturales y difusiédn.

1.4.- Departamento de extensidn cultural.

Resulta oportunc mencionar que la divisidén de tareas es con -
base en las funciones, aunque es preciso destacar que en realidad
se da una mezcla de las diversas formas de departamentalizacién, -

mismas que fueron mencionadas en el capitulo anterior.

A continuacidén 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 -
la burocracla de Weber), atribufidas a departamentos y puestos, no

a individuos en particular.

Aunque 1a UNAM tiene un catilogo general de puestos, aquil iden

tificaré funciones sustantivas, que realmente se llevan a cabo.

Cabe aclarar gue la esquematizacidén siguiente fue totalmente
elahorada como parte de este trabajo, por quien lo presenta; claro

con ayuda de los mismos integrantes del Centro de Difusién.
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1.~ COORDINACION.

-0BJETIVO GENERAL

Desarrcllar las actividades inherentes a la administracién del
Cencrq, para el eficaz desempefic de todas las funciones en é1 com--
prendidas, asi{ como establecer las politicas y metas de caricter es
pecifico y particular que coadyuven al alcance de los propdsitos £i
jados en el programa de actividades artisticas, culturales y de ex-

tensibn.

~0BJETIVOS ESPECIFICOS
Cuidar que las actividades de difusién de la cultura sean acor
des con las politicas universitarias en torno a la cultura: derecho

a la experimentacidn y acceso a la vanguardia artistica.

Fomentar los valores nacionales dentro de un contexto univer-

sal.
~FUNCIONES

Planear, organizar, dirigir, coordinar, supervisar y evaluar
las diverxsas actividades que realizan los distintos organismos del

Centro de Difusién.

Acordar directamente con la Coordinacién General de Extensién

Universitaria.
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Formular.y proponer a la cuo;dinatlﬁn General de Extensién --
Universitaria los proyectos presupuestakio”y dé‘;ctividadéé del ~-

Centro.

Presentar a la Coordinacién General: de Extehﬁ{éntuﬁiv rsitaria:

los informes de actividades del mismo.

Representar al Centro de Difusién en actos culturales

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 comin pro-

pbsito de extender y difundir la cultura.

Relacionarse con drganos académicos de la Escuela a fin de --

detectar sus necesidades de apoyo en materia de difusidn cultural.

Representar a la Coordinacién General de extensidn Universita
ria a peticidn expresa de la misma o en eventos que asi lo requie-

ran.

Realizar de acuerdo con la Coordinacién General de Extensién
Universitaria, convenlos con arti{stas para su presentacidn, y aten

der a la firma de los mismos.
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Realizar las funciones genéricas de las coordinaciones especi
ficas de la ENEP Acatldn, que se encuentran.al final del manual de

la propia Escuela.
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1.2.- SECRETARIA TECNICA AUXILIAR ADMINISTRATIVA.

-0BJETIVOS GENERALES

Lograr la racionalizacidén de los recursos humanos, materiales
y financiercs, mediante una organizacidn y control adecuados, y el
digefio e implantacién de sistemas administrativos gue proporcionen

el apoyo necesario a los Departamentos del Centro.

Su polftica principal es la de tender a que las dependencias
del Centro cuenten con los servicios y materiales necesarios para

su operacién.

-0BJETIVOS ESPECIFICOS
Auxiliar al titular de la Coordinacién en la realizacién de -

sus funciones.

Proporcionar 1os servicios generales de apoyo gue requieren -
las entidades del Centro, mediante los cuales éste cumple con los

fines que tiene asignados.

-FUNCIONES
Acordar con la Coordinacién del Centro, a fin de estar entera
da de las politicas 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 --

Coordinacidn del Centro sobre el estado y resultado de dichos trdmi--
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tes, as{ como al Departamento en cuestién.

Supervisar los trimites ante la Secretaria Administrativa. de

la Escuela, de todo lo relativo al personal: Altas, Bajas{ etc..

Recibir informacidén a fin de efectuar los tridmites pertinen--
tes sobre los acuerdos de pago de horas extras, permisos econdémi--

cos, etc., que acuerde la Coordinacién con el personal de base.

Informar a la Coordinacidn sobre los tramites relacionados -
con la Secretaria Administrativa en cuanto a fondo revolvente, en-

trega de taquilla, etc.

Vigilar que la adquisicién de recursos materiales solicitados
por los organismos del Centro reunan las especificaciones sefiala--

das y se surtan oportunamente.

Conformar o compilar, de acuerdo c¢on la Coordinacién los in--
formes y proyectos presupuestales y de actividades del Centro en -

los periodos que ésta establezca.

Suplir a 1la Coordinacién del Centro en caso de ausencia de --
esta, o por solicitud expresa de la misma, en acuerdos con los De-
partementos, reunjones y juntas con la Coordinacidén General de Ex-

tensidén Universitaria, u otros dryanos de la Escuela o externos.
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Recibir informacidn sobre solicitudes de permisos del perso--
nal de confianza y académico, a fin de uge de acuerdo con lia Coor-~

dinacién realize les tramites necesarios para gue &stos procedan.

Realizar periodicamente, un inventario-dellosibiéngs confiados

al Centro, solicitando para ello la cooperacién informacién 'a: los

Departamentos del Centro.

Solicitar por instrucciones de la Coozdinaéién, ihformes Y --

proyectos a los Departamentos del Centro.

Informar a la Coordinacibén sobre las necesidades de los Depar-

tamentos que le hayan sido comunicadas.

Recibir informacidn sobre la proygramacién costo de boletos, etc.,

a fin de coordinar todas las funciones du taquilla.

Servir de enlace entre la Coordinacién y otros érgano

atender las solicitudes de boletos de cortesia.

Informar periddicamente, de las actividades realizadas.a 13 '--".

Coordinacién.
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1.3.- DEPARTAMENTO DE ACTIVIDADES CULTURALES Y DIFUSION.

-0BJETIVO GENERAL

Programar y en su caso, producir, eventos artisticos y cultu-
rales dentro de la ENEP Acatlin; asi como procurar su aceptacién y
buen desarrollo., proporcionando con la mayor amplitud posible, op-
ciones artisticas tanto a la comunidad universitaria, como a la ex

terna.

-0BJETIVOS ESPECIFICOS

Difundir las diversas manifestaciones de la cultura, procurandoc
que los eventos promividos por el Centro cuenten con buenos niveles
de asistencia y fomentar la asistencia del plblico eﬁ general, par-

ticularmente el de la zona circunvecina.

Cumplir con una programacién miltiple, que de acuerdo con las
politicas universitarias en torno a la difusibén de 1a cultura, sa-
tisfaga las necesidades que en esta materia tenga la comunidad, asi
mismo, ofrecer un medio para canalizar estas aspiraciones e inquie-

tudes.

Realizar todos los protesos técnicos necesarios para la realiza
cién, presentacién Y en su caso produccién, de los eventos programa-

dos por el centro de Difusién.
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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 "zona de ihfluenci Culturalh = =i

de la Escuela. .

Llevar a cabo una programacién equilibrada en 1as diversas’ &-

reas del arte e incluir el elemento didéctico en ella.

Adecuar una proyramacién de las actividades artisticas y cul-
turales a las necesidades y demandas de la poblacién estudiantil -
en primera instancia; ademds de promocionar y realizar proyectos -
académicos en materias artisticas que satisfagan las en la materia,

de la crmunidad en general.

Procurar la mejor realizacién de todos los eventos que se lle-

ven a cabo en la Escuela, de modo especifico los del Centro Cultu--
ral.

Mantener el mobillario, equipo e instalaciones del Centro an--

tes mencionado en condiciones dptimas de trabajo.

Realizar y presentar a la Coordinacién, cada vez gue ésta asi

lo requiera, informes y proyecto de actividades, presupuestales, etc.
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1.4.- DEPARTAMENTO DE EXTENSION CULTURAL.

-0OBJETIVO GENERAL
Contribuir a la formacidén inteyral de la comunidad, petmitiég
dole el acceso participativo a-las actividades artisticas yicultu-.

rales, haciéndola participe de su creacién misma.
-0OBJETIVOS ESPECIFICOS
Promover y consolidar la formacidn de yrupos representativos

de la Escuela en las diferentes ramas del arte y la cultura.

Ofrecer a los alumnos y piblico en gyeneral, un medio para ca-

nalizar sus aspiraciones e inquietudes artisticas y culturales.

Complementar en aspectos especificos la formacidén cuitural de

la comunidad en general.

Fomentar 1la funcién editorial en relacidn con las actividades

del Centro de Difusién.
-FUNCIONES

Promover la realizacidén de producciones artisticas integrales

dentro de la misma Escuela para Su posterior presentacién.

Fomentar el desarrollo de las diversas aptitudes artisticas
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de la comunidad en general.

Propugnar por el desarrollo.y estimulo de los Talleres Artis-
ticos y Cursos Culturales.Lo cual implica su planeacidn, implementa

cién u seguimiento.

Buscar opciones para la presentacidén de los diversos yru-

pos y producciones del Centro, fuera de 1a propia ENEP.

Realizar investigaciones en torno a la cultura, bAsicamente la

nacional; y darla a conocer.

Desarrollar un proyecto editorial que complemente las diversas

funciones de la extensidén de la cultura en la Escuela.
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Para finalizar el tema de la estructura organizacional del --
Centro de Difusidén Cultural, resulta apropiado mencionar que exis-
ten diversas caracteristicas particulares en cada uno de los dos -
departamentos; por un lado el de Actividades Culturales y Difusidn
sblo realiza funciones relativas a presentaciones artisticas y cul.
turales intramuros, mientras que por el otro, el Departamento de -
Extensién Cultural desempefia sus tareas tanto dentro de la Escuela

como fuera de ella.

As{ mismo es conveniente seflalar que al identificar la quinta
etapa del Centro de Difusidén Cultural, se hizo con base en gque aho-
ra, y desde hace poco mids de un par de afios, los departamentos men-
cionados desarrollan sus funciones de una manera més autdnoma, es -
decir, la Coordinacién cada vez con mayor frecuencia, fija su inte-
rés en los objetivos primordiales y no distrae su atencién en aspec

tos minisculos de operacidén cotidiana.

En lo que al personal se refiere, se detecta una equilibrada -
situacién entre el nimero de empleados con una antigiledad considera
ble y el de poca antigiledad, hecho que permite una muy aceptable --
coordinacién tanto vertical como horizontal; pues la experiencia de

ios primeros coadyuba en la realizacidén de las funciones generales.

En cuanto a la comunicacién, como muchas otras organizaciones,
aqui coexisten la formal e informal en todos los sentidos, pues las

relaciones informales -que se mantienen por lo general en un ambito
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de coordialidad-, influyen activamente, pero sin perjpdicar, en el -
proceso . Formalmente las comunicaciones entre los responsables de cada
departamento estdn supervisadas por la Coordinacién; sin embaryo -
ésta también se relaciona con los encargados de las diversas &reas
Y en general con todo el personal, aunque esto mismo no siynifica
ausencia de comunicacién entre los responsables de departamento y

8us subordinados.

Por lo que respecta al tramo de control, este es mis bien am--
plio, sobre todo si consideramos el hecho real de que en las situa-
clones operativas mds significativas, la misma Coordinacién asume -
pricticamente todo el tramo. Independientemente de lo anterior, en
ocaciones resulta confuso, debido a que existen individuos los --
cuales con cierta frecuencia prestan sus servicios para dos o més

4reas.

A continuacién se presenta el organigrama departamental del -
Centro de Difusién cultural, con el objeto de representar yr&fica--
mente la estructura érganica del mismo y aclarar un poco mids la ---

cuestidn.
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Las diversas corrientes sobre las organizaciones y su funcio-
namiento evidentemente han influido en el desarrollo de las organi
zaciones contemporéneas, y la Universidad Nacional ne ha sido ajena
a la evolucién de las mismas, considerando los respectivas andamia

jes tedricos para el desarrollo de su propia estructuracién.

Lag funciones, y actividades necesarjas para llevar estas a -
cabo -al menos en principio-, se encuentran estructuradas de forma
tal que denotan la influencia de los clisicos; pero ademds encon--
tramos que se considera al factor humano y sus relaciones, muy im-
portante para el desarrollo de la misma organizacidén. Asimismo, sa-
bemos que la UNAM no es ajena al medio ambiente gue le rodea, pues
de hecho es un aspecto impresindible para su continuo desarrollo y
cambio, buscando siempre cumplir con sus principales objetives y -

tratando de responder a las d das de una sociedad en constante -

evoiucidbn.

De manera concreta, en el Centro de Difusidn Cultural se deno-
ta en la actualidad una influencia mayor tanto de la Teorfia del De-
gsarrollo Organizacional, como de la de Contingencias; pues cada vez
se considera mis al entorno o medio ambiente y se producen adecuacio
nes y cambios acordes con las nuevas situaciones, procurande la ma-
yor eficlencia posible. Aunque las decisiones siguen siendo exclusi
vas del nivel superior, restando participacidn a los individuos expe
rimentados de los niveles aoperativos, quienes por lo general sélo se

concretan a la reallzacidén de tareas y procesos estandarizados, desa
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provechandose gran parte de su potencial, puesto gue un yrupo sig-
nificativo posee un buen nivel de cualidades o aptitudes sucepti--

ki
bles de explotarse en benefio del propio funcionamiento del Centro
de Difusién.

A pesar de que las diversas etapas del proceso de disefio de
las oryanizaciones no se presentaron de una manera definida y for-
mal, en e} Caentro de Difusién Cultural se han ido manifestando pau-
latinamente, hasta llegar a identificarse de forma clara; tal es el
caso de la determinacién de objetivos en donde, tal y como se mencio
né en el capitulo anterior, é&stos parten de la Ley Orgdnica de la -
UNAM y del Reglamento de Extensidn Universitaria, siendo en general
muy claros, 1o cual facilita tanto la coordinacidén como el control;
ademds existen objetivos especificos para cada Departamento y Area,
los cuales estadn acordes con los principios dé la delegacidn de au-
toridad-responsabilidad (mencionados en el tercer capitule), aunque
se encuentra la limitacién de accién por falta de recursos financie-

ros.

Para poder cumplir con un objetivo que exige una gran variedad
de tareas, y dado que seria pricticamente imposible realizarlio a --
través de un sdlo y complejo proceso, en el organismo en cuestidn
se contempla la divisién del trabajo con base en la especializacién
¥ la departamentalizacidn. En relacién al primer concepto, esta espe

clallzaciin noes genérica en todo el organismo,peroc si existe en &reas
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como la técnica, que se encarga de la-operacidén de todo el equipo

especial del Centro Cultural Acatlén.

En cuanto a la departamentalizacién, como mencioné& en su opor-
tunidad, se denota una combinacidén de diversos criterios, predomi--
nando el funcional y el de por proceso o equipo. El Departamento de
Actividades Culturales y Difusién agrupa todos los procesos relacig
nados con la presentacidén de eventos artisticos y culturales (fun-
ciones de teatro, cine misica, etc.); mientrés que por el otro lado,
el Departamento de Extensidn Cultural desarrolla todas las tareas -

relacionadas con los cursos y talleres.

En el Centro de Difusidn Cultural se presenta formalmente una
estructura jerdrquica vertical; a medida que se escala esta "pirdmi-
de®, encontramos tanto mayor responsabilidad como mayor autoridad -
{(y por 1o general también mis aptitudes), por lo que no existen va--
cios de poder. Sin embargo, de hecho existe un muy amplio tramo de -
control, puesto que la Coordinacidén en ocaciones, no hace una efi---
ciente delegacidén de autoridad, tendiendo a asumir demasiadas respon
sabilidades, limitando a su vez el campo de los jefes de Departamen-

to; lo cual produce confusién entre el personal.

Aunque se considera que no existe una forma de jerarquizacién
upura® -es decir Gnicamente por rango, paya o capacidad-, sino una
concurrencia-combinacién de estos factores (mencionados en el capi-

tulo tercero), en el Centro de Difusidén el principal factor lo cons-
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tituye la relaciédn cargo-labor.

En este organismo la comunicacidn generalmente se produce y va
dirigida hacia todos los sentidos, infiuenciada en buena medida por
lag relaciones informales y y produciendo problemas en el propio --
funcionamiento en ocaciones. Las comunicaciones formales -que tam--
bién existen dentro de la organizacién-, si siguen los caminos y es
calafones jerdrquicos establecidos, pero €sto no significa que re--
presenten la Gnica forma de establecer polfticas o responsabilidades,
puesto que la mayoria de las veces se hace de una manera informal, -
pero esto mismo favorece el oportuno flujo de la informacidn y agili

za las operaciones.

La formalizacidén supone control sobre el individuo, ademis de
ser un componente estructural como ya 1o hemos podido identificar en
capitulos anteriores; en este caso se identifica que se considera a
los miembros del Centro de Difusién, capaces de ejercer un buen jui-
cio y autocontrol, ademis de llevar a cabo procesos estandarizados -
{en términos yenerales); puesto que la formalizacidén es mids bien --
baja. Quizds esta sea uno de los factores por los Cuales -como ya se
menciéno con anterioridad-, en diversas circunstanéias la propia Coor
dinacién asume pricticamente todo el tramo de control posible; otra
razdu en estos casos la constituye la necesidad de llevar a cabo los
procesos y tareas particulares de una manera mis oportuna y directa-

mente supervisada por la misma Coordinacidn.
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Por lo que se refiere a los aspectos de planeacién y presu-—-
puestacidn, la situacidén presenta ciertas anormalidades, convir—--—

tiéndose en una especie de "circulo vicioso":

El proceso de presupuestacién -estrechamente ligado e interde-
pendiente de la planeacién-, no depende exclusivamente del propio -
Centro de Difusién, sobre todo el aspecto de asignacidn; el cual --
corresponde a la Direccién de la Escuela, y aunque existe disposi--
cién para el apoyo, no se cubren todas las necesidades. Pe;o sobre
todo, no es conocida con exactitud la asignacién correspondiente; -
en consecuencia la planeacién se produce en un ambiente de incerti-
dumbre, utilizando de mds la creatividad, pues la Coordinacién del

Centro no conoce formalmente la cantidad asignada a este.

As{, la planeacidén se 1lleva a cabo con base en contactos y re-
laciones, ademis de considerar las experiencias anteriores y consi-
derar que al menos se contaridn con los recursos que se han tenido -

en el perfodo inmedjato anterior.

Con todo y lo recientemente mencionado, el ltimo informe ---
anual del Centro de Difusidn Cultural (1991), revela cifras alaya-
doras, pues 108 ingresos obtenidos via taquilla e inscripciones au-
mentaron en un 160% respecto al afio de 1990; asimismo hubo un incre
mento del 52% en el nimero de eventos ofrecidos durante 1991 en re-

lacidén con el afio anterior.
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Una organizacién que ofrece servicios, como es el caso del
Centro de Difusién Cultural, se relaciona con los ambientes ex-
teriores; para ilustrar esto veamos los principales procesos de-

sarrollados para poder llevar a cabo las funciones asignadas:

-Planeacién: como hemos visto, la planeacidn general de las
actividades se realiza anualmente, presuponiendo al menos
contar con los mismos recursos que se tuvieron con anterio-
ridad; de tal forma se consideran primordialmente, convenios
con otras instituciones culturales -puesto que el Centro s
lo produce directamente la mitad de los servicios ofrecidos-,
asimismo se toma en cuenta la opinidén y aceptacidén tenida --

con anterioridad respecto a los eventos ofrecidos.

~-Presupuestacidén: la Coordinacién del Centro también anual--
mente, soliclta una asignacién presupuestal con base en su -
plan de trabajo; pero es la Direcclén 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 Coordina

cién en tfminos exactos).

-Programacidén: 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 presentacién de temporadas o instrumentacldn de
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cursos asi como demendas del pablico, particularmente de la

comunidad universitaria.

-Difusién: ésta se lleva acabo en dos sentidos: al interior de
la Escuela o interna y externa, fuera de la misma. Para el de
sarrollo de esta etapa se consideran factores mercadolégicos
pues se busca ofrecer los servicos de la manera mas efectiva
al mids bajo costo pues lo recursos financieros son muy esca-
s08. Aqu{ nuevamente surygen relaciones con organismos exte--
riores, tales como asociaciones de estudintes y académicos -
as!{ como asociaciones de colonos, instituciones académicas y

academias de misica, teatro, ballet, de la zona circunvecina.

-Realizacidén de eventos: en esta fase surge la relacidén con
las compafifas 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 la relacidn con
los individuos que solicitan su admisidén a un taller o evento

especifico.

-Seguimiento: en el caso de cursos, talleres y temporadas di-
versas e realiza un seguimiento el cual procura su mejor de
sarrolle posible, lo cual incluye caonstantes consultas -y en

su caso adecuaciones-con los artistas y el pibiico asistente.
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As{ pues, al recibir influencia externa del medic ambiente,
esta organizacidén se adeclia y responde, pero no sdlo por siste--
ma; sino buscando en los constantes cambios una oportunidad parxa

mejorar la forma de estructurarse.
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El Centro de Difusién Cultural debe procurar su vigencia con

base en la cantidad y calidad de sus servicios. Indudablemente, --
por su carécter plblico, la idea de servicio debe predominar sobre
la de beneficio econémico o lucro. Sin embargo esto mismo no tiene
que implicar operar con "nimeros rojos", o ser mads un "elefante ---
blanco" que un organismo Gtil; por lo tanto es preciso inteasificar
métodos administrativos para conseguir el nivel deseado de eficien-

cia.

Sabemos que la extensidén de la cultura es uno de los tres obje
tivos fundamentales de la Universidad, sefialados en su propia Ley -
Orgénica, sin embargo en momentos de restriccidn presupuestal como
los actuales, la extensidén de la cultura resulta la funcidn mis vul
nerable y es situada como prioridad quinta sexta o hasta décima. La
ausencia de recursos no permite una adecuada operacidn y produce a
la vez, un circulo vicioso: sin recursos oportunos no es posible -
ni una programacidén optima, ni una buena difusidn y por consiguien-
te, hace problematica una adecuada canalizacién de inyresos extraoxr
dinarios hacia el mantenimiento de la infraestructura, cuyo deterip
ro causa una mala imagen ademis de dificultar una adecuada realiza-
cién de eventos; todoc lo cual redunda en la dificultad de aicanzar
l1a inicialmente proyectada rentabilidad, y cumple apenas con l0s -
objetivos minimos establecidos, al menos hasta hace un par de afios

y cuya infuencia no ha sido erradicada por completo.
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Al indicar como etapa del desarrollo del Centro de Difusidn -
a la consolidacién de la actual estructura administrativa, 1o hice
con base en gue paulatinamente todos los procesos y programas han
comenzado a funcionar de un modo sincronizado, pero también debido
a acciones que dentro de él1 mismo se han gestado, logrando mejorar
-pese al critico momento financiero-, los ingresos extraordinarios,

asi como la imagen y presencia, tales como:

-Rentar el recinto del Centro Cultural a compafiias o escuelas
que lo requieran y acepten las condiciones establecidas, pagan

do por su uso.

~-Contratar eventos con base en porcentajes de tagquilla, esta--

bleciendo acuerdos con compaiiias que as{ lo deseen.

-Incremento en cantidad y calidad de lo0s eventos ofrecidos, -
promoviendo una presencia cultural en la zona con base en una

regularidad y estandarizacién de eventos que se programan.

-Buscar apoyos con medios de comunicacién masiva, los cuales

permiten una mayor difusidn de las actividades.

Finalmente, para concluir, me permito presentar -con base en
lo anteriormente estudiado-, una perspectiva del desarrollo del -
Centro de Difusién Cultural de la ENEP Acatlén; considerando como

factor primordial en el mismo, las politicas de la UNAM y de la Di-
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reccidén misma de la ENEP Acatlén, pues como hemos visto el organis
mo en estudio no cuenta con una autonomia y depende en una propor-

cién desmedida de estas instancias.

Por principio se percibe que este Centro continuard creciendo
y burocratizindose, dependiendo todavia de una ri{gida centraliza--

cién tanto financiera como culturalmente.

En el corto plazo se buscard -dados los actuales problemas -
para la planeacidén y presupuestacidn-, una asignacidén presupuestal
ampliamente definida y exclusiva, para poder llevar a cabo una me-
jpor programacién. Asimismo, se pretende conseguir eventos de ma--
yor calidad y uniformar este estdndard dentro de todos los servi--
cios que se prestan., También se ve necesaria la raclonalizacidn de
los recursos humanos llevando a cabo ajustes y también consolidan-
do una planilla de prestadores de Servicio Social sobre todo para
las labores de difusidn; la cual por su parte deber3d estar siempre

a la altura de 10s eventos.

Por lo que respecta al mediano plazo, considerando la gran -
importancia de la labor de difundir los servicios que se prestan,
se podrfa llagar a dividir el actual Departamente de Actividades
Culturales y Difusidn, dando lugar a dos nuevos Departamentos con
su funcién especifica: uno programando y realizando eventos y otro
haciendo exclusivamente la difusién de los mismos. También se bus-
caré 1; presentacidén de eventos internacionales y de gran calidad,

con 1o cual se pretende obtener una mayor aceptacidn y acercamiento
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con el nficlesc poblacional de la zona. Asimismo, en relaclén con este
Gltimo punto, deberd incrementarse notablemente la cantidad y cali-
dad de la difusidén, para lo cual parecerd indicado una asignacién -

presupuestal amplia y exclusiva para este rubro en particular.

Para el largo plazo, si todo se presenta como se detalla, es --
decir las condiciones de desarrollo mencionadas en los dos Gltimos -
parrafos, seyuramente deberd buscarse una mayor autonomia financiera
Y por consiguiente estratégica, y en su caso pretender extender los
servicios prestados mids alli de los propios muros de la Escuela, bus-
cando ofrecerlos peridédicamente de manera fundamental dentro de la -
zona circunvecina; para de tal manera consolidarse como el mds impor-
tante foco cultural del noroeste de la inmensa Ciudad de México, des-

centralizando efectivamnete este aspecto.
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