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INTRODUCCION

] presente reporte de investigacion es un andlisis de la comunicacién organizacional y de
los hombres que:la habitan, ya que a través del quehacer diario estos actores modifican su

forma de ser'y le dan vida para el desarrollo y cumplimiento de sus actividades.

‘El objeto de estudio de este trabajo es la Subdireccion de Promocion Cultural (SPC),
esta pequefia organizacion se encuentra inmersa en la Direccion General de Promocién
Cultural y Acervo Patrimonial (DGPCyAP), que a su vez forma parte de la Sceretaria’ de

IHacienda y Crédito Publico (SHCP), su fin especifico es brindar actividades ‘culturales al

personal de la SHCP y publico en general.

De acuerdo al objetivo general de este reporte, se busca analizar como afectan los
procesos comunicativos al no tener plenamente delimitadas las responsabilidades de cada
uno de los miembros de la Subdireecion de Promocion Cultural, para lograr cste fin, se
realizard un diagnostico comunicativo de la organizacion, que nos permitira analizar el
comportamiento de los actores a través de sus representaciones, para conocer la imagen que
ticnen de la SPC y lo que cllos aportan para scguir manteniéndola como un sistema vivo y
dinamico, con cl fin de proponer una estrategia de comunicacion para conseguir que cl
poder delegue la autoridad y con este cambio lograr la participacion, compromiso ‘¢

identificacion de las personas que habitan la organizacion.

Con cllo, se espera ayudar a entablar una mejor comunicacion entre los diferentes
actores internos que participan en el flujo de informacion y propiciar un enlace con el
medio ambiente relevante de la SPC, a fin de integrar los equipos de trabajo para mantener
una retroalimentacion que permita conocer cudles han sido las prioridades, qué se ha dejado

para después y que se tiene que ir mejorando.

Sin embargo, para poder realizar este estudio de la comunicacién organizacional que
motivo la investigacion, se cstablecicron objetivos particulares que se encaminan hacia cl

andlisis descriptive de las actividades fundamentales que actualmente - realiza la
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 Organizacion,-Comunicacion y Cultural.

- Promocxon Cultural.

Subdircccién de Promocién Cultural, como rccurnr a sus 'mlgcedcmes e ldenllf'car cl

entorno donde se desenvuelve la subdlrcccnon ‘a lrd\‘ “desu supmsnslcma (SHCP) y
sistema la Direccion General de Promocion Culluraly ‘/\”cyérx}é Patrimonial (DGPCyAP),
para ubicarly cn su contexto actual; conocer “la estructura. formal para entender su
funcionamicnto y el comportamiento de actores y grupos; asi’ como, analizar y conocer
tanto la estructura de la comunicacion como la cultura orgunizacfonal'pa'ra‘ éhtender sus- -

relaciones laborales y aptimizar los procesos de produccion,

Para la realizacion de este trabajo de investigacion se aplicaron la u.cmca documemal e. i
investigacion de campo como la observacion, la entrevista -y -la uuh/.ac:on de 1a
metodologia de la Teoria de General de Sistemas la cual nos permite cnlendcr a la SPC
como un sistema abierto con multiples interrelaciones y nos da una vision del ambiente en-
que se desenvuelve; la Teorin Contingente que caracteriza al medio ambiente en el que esta’
nuestra organizacion identifica los posibles problemas, obsticulos y oportunidades que éste
le presenta para el buen desarrollo de sus actividades; y otras, .como “la- Clasica >yr
Humanista, que nos ayudaron a conocer ¢l funcionamiento, la estructura yoel

comportamiento de sus miembros para tener un panorama amplio de su funcionamicnto.

Mediante Jas técenicas de investigacion fuc posible dt.sarrollar cada uno dc los capllulos

ue integran cste trabajo, ya que la recopilacion de dalos o través dc L“OS, I‘ncnlllo su
q

“tratamiento - dentro_“de “la - opcidn | de titulacion: V.Sumum/-m, la//er-‘~cxlmcul'rlcu/ur

"I’orlnl motivo, a-lo largo de este trabajo de investigacion - -que consta .de- cinco

*capllulos- se h.n estudiado dc manera comunicativa el (.omporlamm\lo dc, los dclon.s y su
"lnﬂucncm pam el buen !‘uncxoxmmlcnlo de la organizacion a fravés del estilo’ dc cullura

—,or;,am/.duonal creadi - por lodos y cada uno de los queparticipan’ en-la‘Subdireccion de "

A continuacion se_presenta, de manera breve, cada uno de los capitulos’que: integran -

este trabajo de investigacion.

- i B s g




En ¢l primer capitulo se conocera la forma en que el medio ambiente determina las

“organizaciones.” Contiene un’ apartado de antecedentes de la Sccretaria de Hacienda y

Crédito Publico, (SHCP), y la creacion de la Direccion General de Promocion Cultural y
Acervo Patrimonial (DGPCyADP). En scgundo término, se desarrofla el analisis sistémico
que de manera general aborda la Teoria General de Sistemas, la cual nos permite entender a
ln SPC como sistema y nos da una vision del ambiente en que se desenvuclve y sus
interrelaciones con sus competidores y fronteras. La metodologia de este capitulo fue 'de
investigacion documental bdsica. La forma en que se ha organizado la informacién es

descriptiva, de hechos, tal y como se muestra en la realidad.

En el segundo capitulo se descifrara la dimension formal de la organizacion, sds'noi‘;imé-
y organigrama, a fin de construir una seric de observaciones sobre suk.'iplicaciéh “diaria.
También, sc resefiard la estructura formal de la SPC, sus relaciones sociales l'orniaklcs; asf
como sus posibles caracteristicas; desde luego ¢l andlisis descriptivos ‘'se apoya-en las
teorias de la organizacion clasica, humanista y sistémica. Para la realizacion. de este
capitulo, se tuvo que recurrir a toda la documentaciéon formal que tiene la SPC; como
manuales de organizacion y de procedimientos, - organigramas,  plantilla de personal y
demis documentos que muestran el alto grado de formalizacion de dsta; asi éomo. la
observacion directa por la experiencia del investigador para conocer las acciones de los

involucrados en las tarcas de la SIPC.

En ¢l capitulo tres, sc aborda la diferencia entre la estructura formal y el
funcionamicento real de la organizacion que le da vida a la SPC, también, mediante el uso de

técnicas cualitativas de investigacion se  identificarda .y se:diagnosticard un problema’

~conereto en el funcionamicnto de la SPC, que permita emitir un diagnostico desde’ la

perspectiva de interaceion de sus actores y los grupos que la habitan. Asimismo, se presenta
el diagndstico como resultado de la problemdtica detectada en la SPC, en ¢l cual sc
describen las  percepciones, representaciones, conflictos. comunicativos, flujos  de
informacion y se reportan las principales causas a atacar. Por lo anterior y debido a que la
estructura de la organizacion se ve afectada por los problemas y contlictos al interior de su

estructura, nos apoyamos cn la tcoria sobre los postulados propuestos por Crozier y




Friedberg para identificar y establecer las caracteristicas de los actores mediante la suma de

* voluntades y el cjercicio del poder:

El objetivo del capitulo cuatro, es conacer los costos que los acldrcs han .(élﬁdo que
pagar por la falta de una inadecuada comunicacion y las causas quc‘or‘ig’innn ¢l problema,
diagnosticado en ¢l capitulo precedente, especificamente en aquellas que ticnen que ver con:
la manera en que cada actor se representa a si mismo y a los otros micmbros de la
organizacion y i ¢sta en su conjunto, Para cllo, la teoria de los Costos de Abraham Moles,
nos permitird conocer cuales han sido ¢stos y de que manera afectan la interaceién
comunicativa del sistema. Mediante la utilizacion de la entrevista semidirigida o abierta,
téenica cualitativa de investigacion, a informantes privilegiados conoceremos ¢l papel que
juega la comunicacion en la SPC al identificar, diagnosticar y vincular las representaciones
que los individuos se hacen de la vida laboral. Tambicn, se exponen los resultados
obtenidos en la entrevista, cn donde se reseiia el lujo de informacion existente que da pie al
proceso de comunicacion con el cual se planca ¢l trabajo, y debido a las diferencias
encontradas por la [alta de comunicacién se propuso implementar una estrategia viable para -
lograr un cambio y ajuste en la organizacién en términos productivos y comunicativos. para

¢l logro de una cultura organizacional que scrd la base del capitulo cinco.

En ¢l capitulo cinco, se define el papel que |uc;,a h culluru on Idb orgum/.luonm y la
comunicacion como. instrumento mediador, para cllo, .su hizo'un ruomdo por-las escuelas
de comportamicnto: Teoria de Sistemas, Clasw'l llunmmsl.l y Contingente. Enscguida. se
analizaron todos los ambitos de la SPC como son ¢l entorno, la dimension formal. los
aclores y grupos y la comunicacion, a partir del cual se propuso v se armo ta plataforma
estratégica dirigida a conservar (ortalezas, combatir debilidades y crradicar las arcas
problematicas a través de un plan de desarrollo y crecimiento que permita a la DGPCyAP y
alaSPC integrar a los grupos cn equipos de trabajos y convencer al liderazgo de delegar la

autoridad para funcionar con una mejor eficacia y cficiencia

Por otra parte, cabe mencionar-que’ los. alcances obtenidos durante la- investigacion

fucron: el conocer historia de la DGPCyAP, la definicion de funciones dc,loslmimnhms de




la SPC las cuales tienen la viabilidad de ser difundidas y ziplicudus, conocer su estructura a
fondo 'y -tener-un~dcercamicnto mds” directo con’ los’ miembros que habitan a la SPC'y
quiencs dia con dia participan en el desarrollo de 'sus actividades para lograr el objeto de la
misma; esto nos permitio conocer que cada uno tiene una cultura que se ve reflejada en su

personalidad y en'su desenvolvimiento diario para la realizacion del trabajo.

También, podemos decir que el alcance mayor que tuvimos tue aprender a manejar la
comunicacion, ya que si reconocemos que necesitamos al otro para rcall/ar nuestro trabajo,
podemos mover montafias para lograr un cambio que permita:innovar paraser mejor; en
este sentido, nos pudimos dar cuenta que en'la DGPCyAP yen'la SI’C' hasta la picdr:i mas

inamovible se puede mover, ya qLu. el seereto, esta en’ como d/cc.\ las cosas 110 en cémo las

hagas.

Entre las limitaciones con las qtlé nos ‘enfrentamos’ (e la dll’LClOrﬂ g,cncrul qurcn no

nos penmitié conocer su punlo de. VlSl'l m n.lacnon on'las dq. unct; quc toma pam la .

realizacion del lmbluo y lnmpoco cl poxquc dc. sus, mdccnsnon

La discrecionalidad cntre los t.nlrcvnlndos p'lr.l dar li 9 rc.spucalas el tiempo limitado'y

. Un'cjcmplb_dcﬂi:llo,

la predisposicion para ddmos a conocer su> pz.rccpc:om.s v opinion

tue ¢l Sceretario Particular de la DGl’C\'/\l’ quu.n ‘tomd lllhl posic '{i de ullrndcrcchu al’

pretender defender lus decisiones® qtu. tonm la: dm.clom guncml (.on lwpu_lo sus

subordinados, dejando a un lado su opinion nnlc lns .lmumh ‘

Finalmente, podemos decir qm. nut.slm hmlldnlc Ll‘l l.l .snluuon a los problemas
estructurales s dificil de crradicar, dado que estamos en un.x orgs mmaci()n del rzimo
gubernamental que no se concibe sola sino que cstd a C\puh.ls de. lu cultura laboral que
rige al pais, ya que cste tipo de organizaciones ‘es un ¢ mpln llplLO de I burocracia: pero

1,muus a la comunicacion pm.dc, ser vmblu lograr un c.unblo

Por altimo, se prt.sc.nhm las conclus:oncs con los rgsulmdns oblcnldos a lo largo de'la’

investigacion y la (r.lnscn[u.lon de las LnllL\’lslIlS.
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En el presente capitulo hablaremos sobre el entorno de la Subdireccion de Promocién
Cultural de la Direccion General de Promocion Cultural y Acervo Patrimonial, objeto de
estudio de la presente investigacion; para ello haremos un recorrido al pasado para conocer
sus antecedentes y posteriormente, analizaremos a través de la Teoria de Sistemas y la
Teoria Contingente sus interrelaciones y la forma de coordinar los recursos de que dispone

para dar respuesta a las exigencias de un entorno.
1.1 ANTECEDENTES

Para tener un espectro mis amplio de ‘la Subdireccion de Promocion Cultural -de la
Direccion General de Promocion Cultural y Acervo Patrimonial de la SHCP, ¢s necesario
tener una aproximacion a la propia dependencia de la cual forma parte, con el fin de

contextualizar sus funciones y comprender su desarrollo.

Las secretarias de estado fucron creadas -para. cubrir necesidades especificas de la-
sociedad, generalmente les anteceden organismos que realizaron funciones similares a las
que les consigna ¢l gobierno. En el caso de Hacienda y Crédito l’l‘nblico; recurriremos a las -
épocas pasadas que desarrollaban sus funciones antes de su creacion, para conocer: las

motivos que originaron la instauracion de la Seeretaria, como sigue:

s [l México Antiguo. En el cual cumpllr con I'n obhb.luoncs hscult.s tiene ‘una '’

tradicion que se remonta'a los dias dc. A/llxm. dondc los anu;__um azu.cas t.scrlblcrun ld .

primera pdgina de la historia dc T hucu,ndd publlca nm\lcnna.




~encargados de recabar los tributos de’las colonias ‘convertidos en ‘patrimonio . real.

*(Kiihne, 2000:5)

* La politica hacendaria en”la prixﬁera faéé del México'lmlcpcn(lic_mc, fue la-mas
cercana del Gobierno Porfirista. Consumada la lndépendcncia de México en 1821, ¢l
nuevo pais hubo de sufrir los reveses de la orfandad de Espaia sufriendo graves
‘consecuencias. En aquellos tiempos la economia y. la politica fiscal fucron un caos.
Guillermo Pricto, ¢l mas destacado Ministro de Hacienda, establecio el imhineslo
predial, los derechos por traslacion de dominio, las patentes para giros comercialés y
profesionales. Y la sustitucién  de los impuestos directos pbr indirectos. (Margdin,’

1997:21).

e - Durante cl Porfiriato destacaron dos mlch(,cmcs Mnuslms dn. Hacu.nda' Mdll']S
Romero y José Ives Limantour que, cnlrc otros muchm 1c1cno<, pt.rmmcron la ]Ibl‘t.
exportacién e importacion. L2n este periodo se rcg,lslraron ll\’ﬂllCLS como (.l ln‘lplltSlO al
timbre, la gravacion a las uulldadcs de Ia mmcrm y Ios mcumvos cconmmcos par.n .
obras de infracstructura L\lSllLIldO por vez: prlmcrn en': l.1 hlslorm ch. MC\ co “un.:

superdvit en la Hacienda Puablica. (Margdm

e En el periodo dela Rcvoluuon quc prt_dommo dur‘mlu lodo cl sl},lo ,\\ se:

mlrodlucron el Impuc.sm sobru ld chta (.I lmpucslo a lﬂb Uuhd.ulcs ¢ \culuuus y ulms :

como orz,amsmo conlrolador de dlChOb lmpucsto:




1.2 SECRETARIA DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO

La Sccretaria de Hacienda y Crédito Publico, nace a partir del Reglamento del Gobierno
Interior y Exterior de las Sceretarias de Estado y del Despacho Universal, el cual establecia
en su articulo 1°, la creacidn de cuatro secretarias: de Relaciones Exteriores ¢ Interiores, de
Justicia y Negocios y la de Hacienda Pablica, Decretado, por Agustin de Iturbide, el 8 de
noviembre de 1821, inmediatamente después de consumada la Independencia de México,
con cl objeto de conceder forma y caricter a la naciente administracion ptblica de un pais
que ha crecido, que se ha diversificado y que exige con urgencia el desarrollo integral de

los ciudadanos y de la nacidon. (Sierra, 1970:7).

El 27 de mayo de 1852, se publicod el Decreto por el que se modifica la Organizacion
del Ministerio de Hacienda, quedando dividido en seis seceiones, siendo una de ellas la de
Crédito Puablico, antecedente que motivo que en 1853 se le denominara por primera vez

Sceretaria de FHacienda y Crédito Publico.

La SHCP, surge como una dependencia global en la que se centraliza la facultad de
administrar todas las rentas pertenccientes a la Federacion, inspeccionar las Casas -de
Moneda y dirigir la Administracion General de Corrcos, la-Colecturia de la. Renta de

Loteria y la Oficina Provisional de Rezagos. .

A fin dL loyur una mayor «.Iu,acm y cﬁcnulcu cn cl dcq.urollo dc l ambuuonu .

‘ publlca «.n:_ .

de la Su:rclarm. afios lras aio, cxpldc_ un nucvo Rq.,lamuuo lnlunor quc

conformdda hoy cn dm como lo mucqlm ‘ ck:rémrio ‘Vtr'cs

sub%crcmrlos un l’rocumdor Fis

Oficial Mayor, tres unidades. una conlrdlorm y dos Orl,:mos Dt.\l.cl'lll‘dllAIdOS.
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Fuente: wawiav.shep.gob.mx, Los cuadros que resaltan en este organigrama son parte de nuesiro objeto de

estudio la SIPC.

Después de esla retrospectiva, nos preguntamos (,y qm_ pdpd JllLLl la SHCP con cl arte

en todo esto?

L2.1° HACIE NI)A Y

12 I &.smdo mL\lCan. ] pamr “de Id Rcvoluu(m d«. 1910 se umvnlm en un dcﬁ,nsor de'la

cultura,’ pc.ro la alta. valomc:on del arte contemporinco en cl Mu\uo dCllhll se desa lrollo a

: p.ulu dc 1920, con Ll llamado Renacimiento Mg\lmnn.

K los Cz.nlros Popul.lrc.s

El estado participé creando las Escuclas dc Pmlum dl Am.. len

de Ensefianza Artistica, el Departamento de Bellas Ark.s (.Ol'l su Galcrm y su Sccuon de

Dibujo; también, apoyo el método de Alfonso I3<.sl que pruuuha mc.ulcqr ala mfanua las

bases de un “dibujo mexicano™ y que fue ll'lbll‘llmt.n(dd() c.n lodas l. e cu‘clns dc cducucmn

bisica. Sin importar las opiniones nicgativas. o positivas .1] rupguo la relacion entre ¢l

n

ey A



Estado postrevolucionario y los artistas csldba dada'y Sl]:,lIIO su.ndo una constante a lo largo

de sucesivos periodos de'la historia conlcmporunm miexicana,

A mediados del siglo’ XX; la SHCP afade a’ sus politicas recaudatorias un nuevo
sistema que marcaria una_ relacion” excepcional entre los artistas y la secretaria, como

responsable de la conduccidn de las finanzas publicas 'y la recaudacion de los impucestos.

En 1957, Fugo B. Margain, Director de Impuesto sobre la Renta y dcspués Secretario
de Hacienda, abrié en México una nueva via, (nica en su género, al permitir que Ios 'mnstas )
contaran con un sistema fiscal, denominado Coleccion Pago en Lspccnc que les dicra la
posibilidad de cubrir sus impuestos con obras de su autoria para_n5|.cx1r}qllccur.el,

patrimonio artistico de la nacion:

La sensibilidad de Margain, hacia el arte, lo impuls a concebir junto con David Alfaro
Siqueiros una de las propuestas mis origilldlcs en torno a la relacion de los artistas con. la
“institucion hacendaria. La propuesta, que permitin que los artistas se ocuparan de su
creuacion sin distracrse con requisitos contables, fue aprobada por ¢l entonces Sceretario de
Hacienda, Antonio Carrillo Flores en 1957 y recibié una respuesta entusiasta por parte de

muchos de los artistas de la ¢época. Rivera, hizo la donacion, aunque no tenia ningin
adeudo, de su célebre obra “El estudio del artista™, Rufino Tamayo, contribuyd con‘La
Venus Fotogénica”™ y Adolfo Best con su pintura sobre Zapata. “Artistas como: Radl-
Anguiano con “El beso”, Roberto Montenegro y José Chivez Morado, entre otros muchi‘)sk._
hicicron lo propio. entregando obras que comenzarian a formar una importante coleccion

que se tornaria en prestigio de México. (Kiihne, 2000:23).

La importancia de estas primeras obras. de lu Coleccion Pago en '/;‘;s'/)ucl:c radica. no
sdlo en los valores plaslxcoe y estéticos en los que lucron cxc.ld.ns sino por ser un huo en la
historia fiscal de México creando cste acucrdo cnlrc lrnsmq y autoridades llbculcs que cn
conjunto fortalecen una de - las dlrcclnccs de la p()llllcd culluml mexicana: cl apoyo v ¢l

“fomento # la dcll\’lddd artistica, -

lo




Es asi como ‘la SHCP, participa en el dambito cultural y uno de sus legados mds
“importantes al patrimonio® artistico’ de México ‘es la. Céleccion PPaga en Especic, normada
por los decrctos presidenciales de 1975,71984 y 19947y que constituye una de’ las mas .
completas y representativas de la pldstica mexicana del siglo. XX. Para exhibir esta
coleccion de arte mexicano, que a cuarenta y cuatro afos de su gestion se mantiene a la
vanguardia, s¢ creo en 1994 el Musco de la SHCP Antiguo-Palacio del Arzobispado,

notable inmueble histérico construido sobre los basamentos dela pirdmide del Dios

Tecaztlipoca. (Beteta, 1998:15)

Desde entonees, la Secretaria de Hacienda y Crédito Pablico tiene una gran vocacion y
tradicion hacia la promocion de la cultura y el cuidado del patrimonio. Ademas de su
notable tradicion editorial la Secrctaria ticne bajo su resguardo dos museos de sitio, el
Recinto de Homenaje o don Benito Juarez y el Recinto Parlamentario, ambos en Palacio
Nacional, ¢l Musco de la SHCP, Antiguo Palacio del Arzobispado. una espléndida
biblioteca situada en el antiguo oratorio de San Felipe Neri y una galeria donde se exhibe la
obra de jovenes artistas, todos ellos bajo custodia de la Dircccion General de Promocién
Cultural, 2t la cual le competen los aspectos artisticos y curatoriales de las coleeciones Pégo
en Especie y Acervo: Patrimonial, asi como su resguardo, conservacion. cxhibféji i)’ y :

Cdifusion.

1:2.2 "FORMACION - DE" LA - DIRECCION -GENERAL' DE. PROMOCION
. CULTURAL Y ACERVO PATRIMONIAL  ~ R A

El trabajo “de-promociony difusion de actividades culturales fue otra atribucion de la
‘Secretaria’ de Hacienda y - Crédito. Pablico. En 1977, se ered la Dircecion de Promocion
_Cultural dependiente’de la Direceion General de Personal con ¢l objetivo de eelebrar y

“difundir ¢ventos y actividades d¢ promocion cultural en la SHCP.,

*arn 1991, por el cambio de escalafén de la actual directora, [a Direccion de Promocion

Cultural sc fusiona”con-la Subdireccion de- Acervo Patrimonial adscrita a la Direccion




Gc.m.ral de Servncms y Ru.ursos M'ucrlales crcandosc la Unnd'\d de Promoclon Cullural y

: Acuvo Pammonml (UI’C,)

Un ano dcspm.s, por su” labor dc promow.r y dlfundlr la. cullu.ra' la” Unidad - de
Conulnw'imon'Socml le: lransherc la '1dmlmslmc10n del mus'.o “de smo Recinto de
]lOll'lCllde a Don Bemlo a Juaruz, ublcado en l’qlacno Nacnonnl Para 1993 siguiendo la
mnsma lmcal (.ullural, sc incorporan a esta Umdad de Promocion Cultural y Acervo
qunmonml cl Recinto Parlumcmario, que fue la primcm Camara de Diputados en Palacio
“Nacional; la SLlﬁclirccciél1 de Archivos y Sistemas de la Unidad de Comunicacion Social,

ﬁuédi\ndO a su cargo la Biblioteca Miguel Lerdo de Tejada y fa de Finanzas Pablicas.

EEn 1994, se crea exprofeso cl Museo de la SHCP, Antiguo Palacio del Arzobispado,
‘.ﬁsignzulyo, ala UI%C. para exhibir las Colecciones Acervo Patrimonial y Pago en Especic de
“la SHCP. En julio de 1995, la UPC se adscribe a la Oficialia Mayor de la SHCP y al paso
de’los aios, por la incansable labor de su directora como promolorn de la cullum se elevo

su r.mg,o al de Direccion General.

Ln 1997, por decreto presidencial, se reformo el Rc;:,lamcnlo Imulor de la Sccr(.larm de
llaucnda y Crédito Pablico. incorporando, entre otras dirceciones generales a la Direecion
‘Genieral de Promocién Cultural y Acervo Patrimonial, dependiente de la Oficialia Mayor,
con’la encomicenda de promover, dirigir, difundir y coordinar actividades de promocion
cultural, rescate, conscrvacién, control y ditusion de las Colecciones Pago en Especic,
Acervo Patrimonial, muscos, recintos y bibliotecas; asi como organizar eventos artisticos
culturales, talleres y exposiciones para fomentar la cultura entre el personal de la Seeretaria

y ¢l ptiblico en general.

Actualmente, la Direccion General de Promocidn Cultural ¥ Acervo Patrimonial esti
constituida por dos direcciones y una coordinacion administrativa, que desarrollan diversas

tareas dentro del organismo, para en conjunto cumplir con los objetivos de la misma.




Una de las direcciones es la de Colecciones y Promocion Cultural y dentro de esta se
ubica - la- Subdireccién “de Promocion Cultural, integrada " por ‘cinco’ departamentos,
encargada de programar, promover y difundir ¢l arte y la cultura a Iosagrqimiadds dela

secrelaria, sus derechohabientes y el pablico en general.

En el siguiente apartado, estudiaremos a la SPC ‘a tmveq de; la l‘corm Gcneral de’

Sistemas, la cual nos ayudard a la comprension de las or[,ammc:oncs consndcr.mdo la -

apertura que tiene hacia ¢l medio amblcnlu y. Ias mlerrclacxones dl. I'15 p'mcs que mlegran

una organizacion. . : ERE
1.3 ANALISIS SISTEMICO

En este punto, empezaremos a considerar a la SPC como una organizacion en el sentido que -
la define Schein, la organizacion es un proceso plenamente diferenciado ¢ integrado en un
sistema abierto, con miltiples relaciones con ¢l ambiente, propdsitos y funciones necesarias

para integrar y coordinar el trabajo. (Méndez, 1990:77).

Para comprender a la organizacion es necesario conocer el entorno’que la rodea yvera’
dsta como un_ sistema dentro de un suprasistema en el qué debe intcraélu;nf Vi:bkn koytr‘os o
organismos en su lucha por sobrevivir. En este sentido, se hace pcrlincnlc,lu,cbnsid?mci_()n :
de la Teoria General . de-Sistemas que estudia a la organizacion lom:uklo ch’ cuentael

entorno, los clunmm del sistema abicrto y sus componentes pari [O!,hll' Ids mt.las qw.. s¢

haya propucstos a lmvu; de las interrelaciones con otros organismos.

Por lo ldnlo dchnlrc.mos sistema como ¢l conjunto de t.lum.n(os mu.:rcl.ncmmdos t.mrc

si, que constituyen.un todo organizado donde el resultado t.s mayor (]lIL Ta suma (h. sus

partes; todo sistema y cada uno de los subsistemas que conform.m a Ta: org,am/acnon es

identificado como una unidad cconémica por Sus recursos’ lnmmdm so(.ml por todos 16s

seres humanos que trabajan para un-mismo fin y técnica, por la ullll/.acmn de técnicas 'y

u.cnolog,ms para llc.gar a ¢se fin. (Ferndndez, 1991 4())
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En este sentido la Subdircecion de Promocion Cultural, se considera un sistemaabierto,

ya que maneja unainterrelacion directa y continua con su medio ambiente; sus relaciones

son de cardcter formal; se rige por un organigrama, hay jerarquizacién, division de trabajo, -

comunicacion vertical y sus funciones estan basadas en un manual de procedimientos. El
logro de sus objetivos sc refleja en el momento que el publico acude a los eventos y'cua»ndo
estos proporcionan -un bienestar comin de entretenimiento. Es nomialiva, tomando “en
cuenta los registros y sanciones de control por asistencia del publico a los evemos y

controlando los recursos humanos y financieros de manera ddlmmslmnva Su ramo es

gubernamental y su giro es cultural, ya que la actividad propia. de Ia‘ SPC;es Ia de

programar, promover y difundir las actividades culturales; cuida el orden’y hace cumplir las

normas y procedimientos de la estructura que la manticne, .

l‘nsq,uldu c.onoccrt.mos l.l nmblcnle l,cnernl dela SI’C quc dcbldo a ws mullmlu

nncrrc..lm.lom.s sc. consndcm un SISlunu lblcrlo

131 AMBIENTE GENERAL

De '1cucrdo a la Teorin General de Sistemas, toda drgzmizuci()n ‘upoydd'lkcn sus relaciones y

‘ dt.pt.ndunuds es considerada un sistema abierto, ya que tom.l dcl nedioambiente lo
necesario para sobrcvn'lr. Sc considera ambiente a la suma de los luclorus fisicos y sociales

z.\u.rnos a’'lu frontera de un sistema, que estan (.OIISIdLl'ddOS de ‘minera dm.cl.n en el
Lmd y sistema dblLl‘lO a

comportamicnto de toma de decisiones de los individuos en el's

“aquel que se visualiza en la interaccion direeta y continua con el muim que le rodca. ddv

cual importa la energia para funcionar, la lmnstorma ¥ .\pnrm dlgun produuo bien o

servicio diferente”. (Ferndndez, 1991: 277 y 52),

Entonces, si ¢l ambiente estd organizado por factores, tanto fisicos como sociales,

externos a la organizacion, podemos afirmar que el ambiente de la SPC y de la DGPCyAP

es de ambito politico, social y cultural, debido a que es una organizacion gubernamental de

la cual obtiene su normatividad para ofrecer su servicio al desarrollar actividades culturales”

para todo tipo de pablico en coordinacion con instituciones culturales v académicas

o v S AT AP




externas como son ¢l INBA, CONACULTA, UNAM, entre otras: estas instituciones y

relaciones pasan a formar parte de su ambiente relevante, que a continuacion se presenta.

1.3.2  AMBIENTE RELEVANTE

Tanto la SPC como la DGPCyAP toman de su ambiente relevante aquello que les sirve para
su funcionamiento como sistema vivo, abierto y dinamico. Segin Fernindez Collado, cada
organizacion tiene un ambiente relevante 'y -al conocer .y comprender cste ambiente se
toman decisiones que afecten de manera positiva la vida y clectividad de la organizacion’y .
la dindmica que existe en la orgunxizdcién sc debe entender desde Ia pcfspcc;i\ia dc;.sis'lykcmusk.

(1991:277).

Iis decir, las trunsnccioncs‘quc realiza una organiiacié"n para luncnonur, constituyen las

subsistemas, que_son los  departamentos - que

especializadas, con el fin’ dltimo  de - programar, promover .y~ difundir’

las’ ';1cuv1dadcs

culturales.

La D(nl’(,y/\l’ por ser la cub&.m dL los r«.cmloa quc I' integran 'y la SPC, licncn"rclu'ciéh e

directa con la Direceion de Muscos, Rccmlos y Blbllolt.cac c.onl'ormad.n por Ll Musm dt. Ta

SHCP:Antiguo Palacio del {\I‘LOblSp‘ldO In Blbholcca Mlg,ucl Lcrdo de Ic ada’ y el Rccmlo X

d¢ - Homenaje a Don Benito Judrez; esta dlrcccxon SL encarga de anmr el caluldano de
exposiciones y la mf'ormacnon que debera conlcncr cl cal.llogu y la invitacion de las

“mismas; y la programacion para la realizacion del dlpllco invitacién sobre las conlcn.ncms




de hechos histéricos quc‘presg:num énfsus ‘recintos, ‘todo ello con el ‘visto bucno de la

DGPCyADP. 7 7

La relacion que tienen con la Coof(lilmci()l\ Administrativa, es que a través de clla se
realizan los trimites para la adquisicion de recursos materiales, linancicros y humanos con
la firma de autorizacién de la Directora General; también, gira las instrucciones para que el k
departamento de Recursos Materiales facilite las labores de mensajeria y entrega de

correspondencia; asi como, indica al departamento de informatica solucione las: fallas del

equipo de computo.

La Direccion General de Promocion Cultural y Acervo Patrimonial, por su nivel
jerarquico cs la encargada de dar el visto bueno a todas y cada una de las funciones que se
desempeiian para el cumplimiento de su objetivo que es promover, difundir y coordinar
actividades culturales. La DGPCyAP esta involucrada en todo lo que se realiza, ya que
nada sale, nada entra y nada se mueve sin su autorizacion; por lo tanto, las relaciones de la
Subdireceion de Promocion Cultural para programar, promover v difundir las actividades

culturales, se subordina a las decisiones de ésta.

Asimismo, tanto la SPPC como la DGPCyAP, ticnen que ver con los artistas que van a
presentar la actividad: con los medios de comunicacion (radio. prensa y television) para
concertar entrevistas y publicar inserciones, para difundir las actividades; la publicacion de
inserciones de prensa se realiza a través de la Coordinacion de Comunicacion Social; quien
se encarga de imprimir ¢l material publicitario en oftset es la Dircecion General de
Talleres, Estampillas y Valores y en scrigrafia con Impresos varios; se :upoyz{ con los
muscos, escuclas y bibliotecas que se ubican en ¢l Centro Historico, para la distribucion y
difusion de las actividades culturales entre sus empleados. Tambidn, mantiene una estrecha

refacion con el disenador externo, quien diseiia los impresos, catilogos ¢ invitaciones de las

actividades que sc presentan.




Nacional Auténoma de México, y el Instituto Cultural Cabaiias dc Jalisco, En colaboracion
con” cllos se roalizan talleres,” montaje - de | exposiciones, coedicién o edicion de
publicaciones, realizacion de hoxhcnﬁjcS.i actividades de - las diferentes manifestaciones
artisticas como teatro, danza, cine, misica y conferencias, que se presentan cn los espacios

de la Direccion General de Promocion Cultural.: -

Por lo tanto,’ csquemiticamente ‘¢l ambiente general y relevante de la SPC y de la

DGPCyAP, esel Sigixfcﬁ(é:

JMBIENTE GENERAL Y RELEVANTS

Escucelas, museos, galerias
instituciones gubernamentales

SHCP
Direccion General de Impresiones
Instituciones con las que tiene relacién: Estampillas y Valores (DGTIEV}
Consejo Nacional para Ia cullural y las Artes Coordinacion de Comunicacion Social
Instiluto Nacional de Bellas Artes Direccion General de Recursos Humanos
Universidad Nacional Autonoma de Mexco Direccion General de Programacion y Presupuesto

Impmsmeﬁ """ DIRECCION GENERAL DE PROMOCION CULTURAL
en sengralia Y ACERVO PATRIMONIAL DE LA SHCP

Medios de
Direccion de Musecos Recintos y Bibliotecas: Comunicacion
Museo de 13 SHCP Antiguo Palacio del Arzatvspixto
Brdtoteca Miguet Lewo de Tejaaa
Recinto e Homenae a Don Beruta Juatez
Coordinacion Administrativa

SUBDIRECCION DE PROMOCION CULTURAL

1.3.3 CICLO DE EVENTOS

in este apartado, nos referiremos a los procesos de produccion que realiza la organizacion,
-intercambio de” energia-, a través de un proceso continuo, compuesto por insumos.

transformacién y productos. En este sentido, identificaremos los insumos que toma la SPC

19
w




de su medio 'xml:ncntc rclcvanle pam ofrcccr cl servicio de acuvndadcs cullur'llcs, como es

el armado de’la progrumacnon, la promoc:on, dlhlslon v entrq,'l de los impresos. y. el

acondicionamiento de los espacios para la] prusen(acmn dc los cspucmculos.

1.3.3.1 INSUMOS

Los insumos que recibe una organizacion, segiin Méndez son personas, materias primas,

energgin ¢ mlormncnon, que procesa y transforma para obtcm.r produclos (matcrmles y no

k—,‘mdlcrmlus) blencs y/o servicios. (1990:77).

l 0s lnsumm que rcquncrc la SI’C son: cnug,m, rccuxsos humanos rccursos materiales,

rCClH‘?OS hnnncu.rm mformacnon para cl lO&l‘O dC ﬁllb mem ‘. LS[OQ msumos SL cncuentran

en-el .1mbn.nlz,. fuera de Ia organizacion, 'y son |mpormdos

1991 14)

utlal mlsmn (Ferndndez,

Por lo tanto, consideramos a los insumos, como toda aquella energia que se necesita
para la claboracion de Tos productos o servicios, por lo tanto la SPC, requicre en términos
generales, equipo de computo, fotocopiadora, lincas telefonicas, luz, material de papeleria
en general, libros de diseiio, enciclopedias, diccionarios, libros de historia del arte ¢
informacion de actividades culturales; profesionales del discfio grifico, comunicélogos,

secretarias, mensajeros, auxiliares de oficing; presupuesto para pago de impresion. disciio,

publicaciones de prensa y honorarios.

Estos insumos, desde el momento de haber ingresado a la organizacion y hasta que
salen, sufren una transformacién mediante la cual se convierten también en productos,

bicenes o servicios de la propia organizacion.

1.3.3.2 TRANSFORMACION Y PRODUCTO -

De zlcm.rdo a los insumos dmu mcnuonadm. p.lr.x ddrlc conumudnd a la lr'msform'lcmn de

éstos se uquurcn .1Lc10n(.s du coondnmuon y (.onlrol enla orylnlmuon. :




Paraello, la SPC transforma los insumos por dreas para la realizacién de las actividades
culturales. Entendiendo transformacién como el proceso mediante el cual los insumos se

convierten en producios. (Ferndndez, 1991:15). - "7

a,SPC para’iranslormarlos en

Enseguida, se esquematizan los insumos que adquierc’]

productos..
e - Departamento de Actividades Artl’slicasky Culturales:

INSUMOS TRANSFORMACION PRODUCTO

Attiagys 4 £ 1P00 DEPARTAMENTO Qo8 macig
i \y reajj
DEACTIVIDADES | — Jiosldiosiicel,

of
R )  RRTISTICAS g O culeuraleg ¢ o
B Y CULTURALES

e Departamento de Requerimientos y Apoyo Téenico:

INSUMOS TRANSFORMACION PRODUCTO

e DEPARTAMENTO OF
ﬂm\ngf’p::" censrio 5
SEE | REQUERIMIENTOSY | — o seimmersss,
- — -y tivide %
EnaZiSn.l V| APOYO TECNICO




e Departamento de Difusion:
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Finalmente, una’ vez i'r"zihsfonﬁhidoéflo'stinsu’mos' el brodincio bien o sérvicio es el
rt.sullado deélciclo de nctividades coordmadas y conlroladas quc se remtcgrnn al medio

ambiente. (l‘crmndcz., 1991 15).

Dentro de la SPC, los resultados se obtienen, primero por la programacion mensual que

se plasma en los diferentes impresos que se distribuyen en las inslitlxéionlés, nmuseos,
" galerias, oficinas de gobierno, al piblico en general, a los trabajadores y funcionarios de la
SHCP; segundo, por la presentacion de los especticulos que ‘se realizan en los recintos

culturales qu<: custodia ln SHCP; y por altimo, por cl piiblico que asiste a éstos.
1.4 FRONTERAS

En la SPC, podemos considerar fronteras a todas las dreas que intervienen de mancra
directa entre la subdireccidn, la direccion general y el ambiente; es decir, son los limites de
la organiwcién dentro del entorno, también consideradas por Kahn y Katz como un punto

prictico y 16gico de demarcacion. (Husce, 1980:6).

De acuerdo a lo anterior, las fronteras determinadas en la SPC, son los departamentos
que laintegran: la Coordinacion Administrativa, el departamento de Recursos Materiales,
la Dircecion de Museos, Recintos y Bibliotecas y la Direccion General de Promocion
Cultural y Acervo Patrimonial. ya que estos departamentos son lus lineas que separan al
sistema del entorno y determinan lo que pertenece a ¢l y lo que queda fuera de él. (Arnold,

1998:rehue.csociales.uchile.cl/publicaciones7moebio/03/frames4 5. htm).

A continuacion se especifican de forma breve las ﬁmcidnésdc cuda dcparlmncmo o

drea: la programacion mensual de actividades cultumlcs csln a cargo del Deparlumcnlo de

los artistas y grupos

Actividades Artisticas y Culturales, su'labor cs contactar y conlramr

artisticos: prograna conferencias, musica, teatro, dnnza‘ homcnajcs acuvndadcs mfanulc.s y
mmenla de l)lﬁmon

cine en los diferentes recintos que custodia la SHCP:, cl D

promucve ¥ difunde entre los trabajadores de la bLCrC(ﬂl’lﬂ y cI publlco en general la




programacion de actividades culturales; realiza el envio de boletines de prensa a los medios
de comunicacion; también diseiia, elabora y sipervisa la correccion y cuidado de la edicién

del material de difusion de las mismas.

El Departamento de Requerimientos y . Apoyo Técnico, controla y- coordina “los
requerimicntos y aspectos técnicos para la presentacion de la actividad a realizarse; el
Departamento de Cursos y Talleres, cs el cncarghdo de coordinar, programar y promover
los cursos y talleres con el fin de fomentar y valorar ¢l patrimonio cultural. Relaciones
Piiblicas, es el departamento enlace con las-instituciones educativas para que los grupos

escolares conozcan los recintos y las actividades que realiza la SHCP.

Estos departamentos, mantichen a través de sus miembros las interrelaciones con su
medio ambiente, Enseguida se presenta el grado de interrelacion que nuestro abjeto de

estudio guarda con su medio.

1.5 GRADO DE INTERRELACION

¢ considers

Con relacion a los puntos unlcnorcs, sc. ir-a la.SPC. como_ una organizicion

abicrta y con'un allo [.,r'ldo dc mlcrrchcnon ‘con la% dreas que lavintegran y con el ambiente.

mareauna

1clo dc— cifcnios “nos - damos - cucnm"quo la SI’C

Rctonmndo
: mlcrdcpcndmcm lolal con c.l ambicnte qm. la roden, para‘el cumphmlcnl() de sus “funciones,

i ya qu«. neeesita dc todas sus’ [ronteras y su ambicnte relevante para la realizacion de las
ucuvudadc.s culturales. Por cjemplo, para la contratacion de p«.rsonnl. para d pa;:,o tanto de
los artistas como de las inserciones y la impresion se apoyo del presupucesto otorgado por la
Dircccion General de Pagos y Presupuestos de fa SHCP; para la capacitucion de los
émplcudos la peticion formal de los cursos o becas se da a través de la Direccion General
de Recursos Humanos; para las colaboraciones se interrelaciona con instituciones como ¢l
INBA, CONACULTA, UNAM, y sus mismas filiales que dcpundun de In Dm,cclon de

Museos, Recintos y Bibliotecas de la DGPCyAP.




Las mencionadas interrelaciones se dan de mancra formal a través de oficios hacia el

. exterior de la dircccion general y con atentas notas al interior. Las relaciones informales se
llevan a cabo a través de acuerdos personales entre la directora general y los directores de

las diversas dependencias de la SHCP con los cuales tiene contacto directo la l)GPCyAP.

lo mismo ocurre en la SPC con los artistas o con personal de su misma jerarquia, al interior

o exterior.

Sin embargo, las relaciones establecidas con el personal que labora en la SPC son de
manera informal con sus compaiicros de otras dreas o con quienes tienen contacto para la
realizacion de sus funciones; cs decir, la encargada de prensa de manera formal © informal
se interrelaciona con los medios de comunicacion para la difusion de las actividades, por un
lado el envio de boletines con ¢l logotipo de la SHCP y por otro, solicita su apoyo para
cubrir los especticulos; la encargada de impresos con los impresores y ¢l disefiador; el jefe
del departamento de programacion con los artistas al solicitarles su curriculum y

contratarlos y acuerdos verbales para la presentacion de su espectdculo,

El alto grado de interrelacion que tiene la SPC esta relacionado dircctamente con su

medio ambiente para el logro de su objetivo y esta interrelacion se debe a que esta inmersa

- en una organizacidn formalmente estructurada, controlada, con {unciones y division de

trabajo especifico.

Sin embargo, esta interrelacion no le permite responder con eficiencia ante ¢l entorno,
debido . a loé multiples pasos que se deben seguir para lograr que la dircctora general
autarice: la programacion, el disefio de los impresos, las inserciones y todo aquello que e
permite a la organizacion {uncionar; lo que conlleva al retraso del trabajo y a quic ¢l piblico

-quie asiste a las actividades se entere tarde de la programacion,

Ln Ll siguicnte punto, conoceremos que tan contingente es la DGPCyAI’ y la SPC ante

‘ le necesidades de su medio.




1.6 ANALISIS CONTINGENTE

Para el andlisis de la SPC y de la DGPCyAP, es importante considerar a la Teoria
Contingente que subraya la influencia del medio ambiente en la organizacion y como ésta
responde ante los estimulos que el ambicnte le presenta. Segin Ferndndez Collado, la
Teoria Contingente considera que los elementos presentes en la organizacion dependen del
grado de contingencia que muestren ante las demandas que le va generando el entorno y la
capacidad de la organizacion de tratar de adecuarse a estas condiciones. Todo esto trac
como consccuencia una mayor adaptacion y especializacion en las diferentes actividades

realizadas. (1991:54)

Iin este sentido, toda organizacion debe tener una estructura capaz de adaptarse al
impacto del contexto o influencia del medio ambiente que influye sobre ella. Es decir, entre
mas conozea la organizacion su medio, delimite sus fronteras y tenga mayor apertura con el
mismo, mayor capacidad tendrit de responder a lo contingente y. por ende, dependerd mds
de ¢] para su desarrollo y para una mejor toma de decisiones ante un ambiente dindmico.

Por lo anterior, chz’lndc7. cilala que “si- bien hay LananlOb prcsc.nlc.s en todu
orgum/ﬂcxon su forma, sentido y profundidad dcpcndur'm <| son o0.no conlm&,c.nu.s nl upo
de demandas que cl medio presenta a dnslmlm upos de orgnm/nuon s adt.m.m de que no-

todas las empresas se conform.m luxal smo quc lmy clumntos dll‘c.rcncmdos quu dcrmm

en respucstas diferentes: (l‘t.rnnndcz, I99| 54- 55)

La SPC. cntre sus formalidades, s¢ _cﬁgucn;rzi ¢l supervisar la - informacion yola
comunicacion interna y cxlcr‘ha'cmrck’sué sibeislcmus éstu altima funciona dentro del
sistema como el clemento |nlc1,mdor entre un’ medio dinamico 'y cambiante. Para el
cumplimiento de sus luncmncs esta subdireccion, en cuestiones de disefio s¢ actualiza en
las herramientas informaticas y. busca nuevas estrategias para dar a conocer sus actividades

culturales, cjemplo de esto es ¢l uso del internet, herramienta rapida y de bajo costo,




En este sentido la SPC y la DGPCyAP, son una orQanizucién simple, en las cuales
predomina el estilo mecanico de-la administracidn, tienen“una’ estructura identificada con
derechos y deberes, sus patrones de coimmicacién son formales 'y verticales, asf como la
jerarquizacion de la autoridad, por lo que se considera una organizacion medianamente
contingente debido a las demandas que ¢l medio ambiente presenta, ya que su capacidad de
respuesta es limitada, porque no se ve directamente afectada por la competencia, y por la
interdependencia que tiene con el contexto, ya que dentro de la SHCP esta organizacion es

la Gnijca drea con una vocacion plenamente cultural.

En el siguiente punto, se caracterizard el ambicnte en ¢l cual sc desenvuelve nuestro

objeto de estudio.

e
NTE

1.7 CARACTERISTICAS DEL AMBIE

Para -hablar de las - caracteristicas o " atributos- del ambiente, se recomienda alas
organizaciones en primer:término, entender, comprender.y describir ¢l ambiente que la

rodea para identificar su'caracterizacion o atributos. (Fernandez,.1991:281).

Debido- a que *las empresas no-se dan en ¢l vacio,”sirio ‘que se encuentran en-un

complejo entorno social donde forman una red con proveedores, clientes, competidores,

gobicrno y otras instituciones™, las cuales constituyen ¢l ambiente propio de-la organizacion

que le permite fijar metas y tomar decisiones. (Ferndndez, 1991:275)-7 - ¢

Tanto la Subdircecion de Promocion Culttiral y la Dirceeion General de Promocion

Cultural y Acervo Patrimonial, se caracteriza por el siguiente ambiente:
1.7.1 TURBULENCIA
Son cambios constantes, dindmicos y altamente impredecibles.” Su contruparte seria un .

ambicnte estable caracterizado por un entorno en donde las fuerzas econdmicas, politicas y-

sociales s¢ mantienen constantes. (Fernindez, 1991:282).




De acucrdo -a- esta -definicion -los fendmenos que - pueden™ ocasionar “ un' ambiente
turbulento en la DGP’CyAP y en la SPC son los cambios constantes en la tecnologia, la
austeridad con respecto al presupuesto federal y la diversidad de publicos que asisten a sus
especticulos. Sin embargo, no existe un ambiente turbulento en esta organizacion ya que
por ser gubernamental su ambiente es estable y las fuerzas politicas son constantes; y por la
experiencia del investigador se puede decir que la diversidad del publico afecta ya que las
actividades no sc presentan a un publico selecto, sino que acuden a ellas las personas

interesadas.

Por lo tanto, el grado de lurbulcncia quc presenta.la organimcién es esporadico ya que
los cambios que pudieran prcsenmrsc en c..l u.rrcno Lconomnco y politico, afectan la
estabilidad de la’ orgzlmmcmn nunquc no de manera dccmva ya que su funcion principal

no es productiva, sino para mnnlcncr cl cqunhbno, esto permite a la organizacion adaptarse

a la situacion Sll'l plLl'l1lll"l

1.7.2 HOSTILIDAD

Un ambiente’ hosi'l s¢ camclcrlm por ser domnmnlc lercsamc armbgndo y produce
frustraciones. Lo opmslo a dste, t.s n uuorno noblc 0 bmu,no quc apoyu nuevas acciones,

seguro, rico en oportunidades yconlrohblc porl n (Fgrndndu. l‘)‘)l 82).

organizacion. La competencia que pudiera exist

a su alrededor es casi nula, ya que mancjnn

totalmente opuestas: ademas’ de. que (.n oczmonc ompnru.n los mismos «.sp«.cl.u.ulos

cuando se trata de instituciones como cl INBA y CONACUL I° /\

Sin embargo. ocasionalmente se ha presentado ~un” grado “minimo de - hostilidad -

provenientes de.dos factores: el primero las qucjas de.los artistas'y- ¢l segundo del priblico

(]
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en gencrnl con rclaclon a unn mala nlmcnon por parlc de los serwdores publlcos duramc su

estancia en la aCllVlddd

1.7.3 DIVERSIDAD O HE

Esto ‘es cuandé'cxislen v
(Fernandez, 1991:282),:

e nuestros. productos ‘0. servicios,

Podemos decir que la DGPC}AP yvld Src, se‘i‘mbmcjmjdl un ambiente diverso, ya qu'c
presenta actividades culturales de hll’léiéﬂ,'icéll'rb. cine, kdonfcrfc‘héivns. danza, entre otras; y su
ptiblico  final, es - decir, quicncskkpré‘s’cnciz‘lf el : cépeqlﬁculo k'son pefSOIins con dreas de
formacion académica diferentes ky co:n necesidades distintas; esta diversidad lleva a la

DGPCyAP a través de la SPC a presentar un mayor ntimero de actividades,

1.7.4 DESINTEGRACION

Ll grado en que un determinado ambiente se encucentra organizado. Se presenta en las’
organizaciones que tienen un bajo o nulo esquema de reglas y normas.  (Ferndndez,
1991:284). En este sentido, la DGPCyAP y la SPC, sc ubican. en un ambiente ikn’lcgrudn .
debido a que estin formalmente estructuradas, su funcionamiento esta basado en un manual
de procedimientos, un manual de organizacion especifico y una normatividad cmiv'lidn por

las autoridades competentes en ¢l gobicrno federal.

1.7.5 ESCASEZ

La ubundnucizl 0 csc:ls'i:rdc recursos hiimanos, materia prima y encrgéticos que conforman

la Lcologm ‘de uml or[,am/ncmn y de . su adecuado - conocimicnto en cuanto a la

adnumslmcnon Y (.\ploldcmn de los recursos dcpc.ndcn de la sobrevivencia del sistema.

(l c.rudndt,a. 1 ‘)9| .283)

7]
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T SRR e e, el

Dentro de la DGPCyAP y de la SPC, existe una gran abundancia de recursos humanos
debido a que se admite constantemente a gente reubicada de otras dreas de la SHCP y bdr
lo tanto no cuentan con el perfil definido para desempenar alguna actividad, por lo que
pasan a ser “todologos™ sin responsabilidad ni confianza para el desempeiio de alguna
funcion, En cuanto a los recursos finuncicros existe una escasez controlable por cuestiones
de Ia austeridad presupuestal que involucra el dmbito econdmico del pais; pero ain con la
limitacion en los gastos, nuestro objeto de estudio tiene una alta abundancia en cuanto a la

diversidad de actividades culturales que presenta.
1.8 FUENTES DE INCERTIDUMBRE

Definiremos incertidumbre como “el nttimero de alternativas respecto de la ocurrencia de un

- suceso, junto con las relativas probabilidades de estas alternativas. La incertidumbre .-

implica falta de orden, de pronosticabilidad, de estabilidad”. (Husen, 1980:80).

Apoyados cn la Teoria Contingente la organizaciéon necesita tener’ intercambio . de

“informacion con su ambiente para adecuarse a los cambios que éste plantea y de esta forma

reducir las fuentes de incertidumbre. Segin Goldhaber y Rogers, la incertidumbre significa
para los micmbros de una organizacion el hecho de no poder predecir correctamente todas

las alternativas de un evento dado. (IFerndndez, 1991:286).

La DGPCyAP y la SPC tratan de combatir la incertidumbre a través del intercambio de

informacion con su medio ambiente. como son los departamentos ¢ instituciones que

participan en la presentacion de las actividades culturales, asi como con los artistas y
maestros que prestan sus servicios. De todos cellos recibe informacion para la presentacion
y/o cancelacion de alguna actividad: lo que permite recurrir a la bisqueda de un sustituto de

manera immediata.

Asimismo, para cvitar la incertidumbre se deben de identificar los factores que ponen
en ‘riesgo-la supervivencia del sistema como: obsticulos, coyunturas, oportunidades 'y

problemas.




1.8.TOBSTACULO

chun l crnandc/ Collado ‘cs alg,o con lo que una’ organizacién tiene que aprender a vivir,

taly como lo son las mlposxcloncs dela Ley Federal del Trabajo. (Fernandez, 1991:286).

Los obstiaculos a los que se enfrenta, la SPC, por su ambiente general, son las marchas y
bloqueos que se llevan a acabo en el Centro Historico, debido a que fisicamente los recintos
en los que se desarrollan las actividades se encuentran ubicados cn esta drea y casi siempre,

cste tipo de acontecimientos no dan a conocer con exactitud los horarios del mitin en la

Plaza de la Constitucion.

Otro obsticulo, es el paternalismo del Sindicato con- los lr'\bzuadorcs dc b1sc quu

impiden el buen desarrollo de las funciones de trabajo debido u que (.slc pcrsonal es poco

responsable y no dedica mas tiempo a Ias c\lg,cncms laborales, lo quc Arac como---
de onﬁdn/a su['u.n‘ :

consecuencia conflictos entre los jefes y los compnnLros quc por se

por ¢l temor a perder su trabajo; sin tener, compdmuvamcnlc un mejor. sucldo. ya qm, lo'

unico que hace la diferencia es el rubro * con["mm ' “b.lsc ) _'

Un obsticulo de suma importancia es la centralizacion’en la loma'dc dcémiont:s con la

DGPCyAP, ya que quien dirige esta organizacion, Objt.lo de’ leudlo. Imu. quc la'g gcmc \‘l\’il

en la incertidumbre de como hacer el trabajo, debido a los cambloa conslnnlcs dv.. decision y

con la amenaza de que la corran por no hacerlo como lo pide.

1.8.2 COYUNTURA

La coyuntura ¢s un evento probable aunque no seguro que idealmente la organizacion debe
‘prever ya que puede afectar: fundamentalmente sus operaciones, como el estallido de una

huelga. (Ferndandez, 1991-286).

s
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En el scctor pl’lblico son héchos que no estan al alcance de la organizacién como: los

coyunturas dcpt,ndo.n del ambllo cconomlco clcl pms.

1.8.3 PROBLEMA

Es '1quel evento - quc. alccla el desempeiio de la organizacion de- forma temporal.

(Fernindez, 1991-786)

[.os inconvenientes a los cuales se enfrenta la DGPCyAP y la SPC, no son constantes,
lo que se vuelve problemdtico es el departamento de actividades artisticas culturales,
debido al excesivo cambio del jefe del departamento por el desconocimiento del drea
misma; lo que conlleva a mdltiples errores en cuanto al nombre correcto del grupo y/o

artistas, el costo de entrada a la actividad segin el ciclo a presentar. cteétera.
Otro problema es la falta de presupuesto para la impresion de los carteles en serigrafia
los cuales sirven para realzar la imagen de la organizacion entre el publico asistente y las.

instituciones debido a la originalidad de su disefio y color.

1.8.4 OPORTUNIDAD

s una mluacnon potcncml de 1,an.mcm para la orgmu/acxon (llll. dcbc ser mconoclda y

upro\'cch.lda a nunpo. (Fernandez, 1991-286)..

L La D(:PCyAP y la SPC no han lcmdo oporlumdndt.s de gannncm en lunnnm .

monelarios, ya que las cos(os no son-de mdolc. Iucrall\o y-no sub. 'mnn olros problunds

pum la organizacion, porquc aunqm manclc cuotas dc cnlrada pam '\lgunas actividadcs’ ¥y

para la inscripcion de cursos y talleres éstas no son Sl[:,llerdllVdS ni Iog,rdn la rccauddcloxf
de lo invertido. Sin embargo, se pucde hablqr de una oportumd.juj por. el bcnchcnq SO'C’ILll :
que se ofrece al alcanzar a un mayor nimero de pitblico con eventos dc‘ mak_v‘of'_,_ckuli'dildyab kl\ll‘i o

bajo costo y en ocasiones gratuitos.




Por - lo “tanto;” mm rcducnr las Fuenl de” iniéi:rlidtii bre, la’, orf,mnmc:on busca

mecanismo para nnnu.nersc mform'\da dc las condlcnoncs dcl amblemc. -

1.9 MECANiSMOS l"AfRQ\' OBTFNER lNl~0RMAClON DEL AMBI[‘V'I E

-Los mccamsmos csl'm mtmmmcnlu ll[,ados con cl csludlo de In conlmgcncn de nuestro
snslum para una mCJor loma dc (Iccnsloncs Estos mecanismos le’ serviran para seguir
,v1vu,ndo como SlSled ‘abierto y. conocer ‘y leer la ml‘ornmuon que el'medio ambiente le

proporciona.

La SPC se retroalimenta y busca informacion activa directamente del ambiente. Esta
informacién cs positiva a partir de que introduce al personal en ¢l conocimiento basico del
funcionamiento de la organizacion y disminuye ¢l grado de incertidumbre de los
trabajadores en cuanto a como se debe proceder en casos especificos; para interpretar los

" sucesos del entorno relevante de la organizacion en informacion ripida que sirva para

plancar, organizar y dirigir los objetivos de la SPC. (Ferndndez, 1991:286)

‘De acuerdo o lo “anterior, “se puc(lc decir’ que. la” informacion es inversamente
pl‘OpOlClOlhll ala mcuudumbrc ya quc a muhd.l que se tiene informacion se reducen las
fuentes de mu.:udumbl e.que le- pt.rmllt.n a la orgammuon \Obru\l\’ll‘ por ¢l conocimiento

“real y .ldccu.xdo dv.l mullo

Enseguida se presentan los mecanismos que utiliza la SPC para extracr informacion del

ambiente:

-1y La orgzmmncnon ru:lbe rclro.lhmcmnc:on dlr(.cl.l del amblum y.sc pcrcnbc, como uni

~sepal facil de. dLCOdIﬁC‘lr, puede ser positiva o n_c;_, ln'x (l‘crnnnde&, 1991 287).

I-n nuestro ob|;lo de: thudlo. csla rclroahmo.nnc:on se’ Ilcvn a acaho a través de sus

fronteras con quicnes uc.nc rcldcmn dll‘CCld pam cl dcsc_mpt.no dL sus actividades: también




con ¢l piiblico que acude a las actividades y llena'la hoja de comentarios que se le entrega
, sugerencia o queja sobre la atencion y el

al inicio del espectdculo, en’la chal da’s I"opini

trato que se les proporciona durante la'actividad,’

Para la SPC, es de vital importancia tener un mecanismo dgkinformacién codificado

como la retroalinientacion, ya que sin ella no se puede adaptar a los cambios del ambiente.

2) La organizacion busca acuvnmcnt«. mformacmn que’ provmu\ dcl c\lenor. con la

finalidad de emprender conducmq dc busquc.da de mformacnon, a f'n de prcdccnr'

posibles eventos quc afecten lns metas or&,’\mzacnomles (l<cmande/., 1991 287)

Par"l prdecnr el trato bueno ‘o :.malo hacia ol publlco por partc dc los servndorcs

encargados de cubrir las actividades, se rc.comlcnda la capacuacnon del pcrsonnl con cursos

de atencion al poblico y relaciones humanas.

3) Tambicn, la orgam/aclon opta por ¢l control en muyor o mcnor mcdlda de los evenlos

que en ¢l se produxcun. Para l\'u/ y Kahn, el conlrol puadc scr dnrcclo lanlo dc

reglamentacion interna como de incorporacion externa; (I‘érnnndu. 1199417-28,77-288){

La SPC, mnlrola los mecanismos tanto de su nmbu,nlc lt.l(.vﬂmn. mtcrno oMo externo
-~ para ¢l cumplimiento de sus objetivos. - Es decir, si-no £ pugdc. prever: la cancdnuon de
una actividad por cuestiones de salud de los artistas, consndc.m la :.\151(.11cm dL un “grupo
sustituto: con respecto a los cursos y talleres, si los grupos no cuv.nm ‘con un nuero de

aluminos considerable, aunque hayan pagado -algunos, se lu. dc.vuulvc t.] dnmro y sc

cancela,

De acuerdo a los mecanismos citados, podcmoé decir que la SPC sin informacion
confiable no puede adaptarse a los cambios que proVicncn del mnbicntc’pbrquc no podria
sobrevivir. De ahi la importancia de buscar activamente informacion 6borluni1 y confiable
del exterior para codificarla y responder a ella; debido a que la informacion “actita como un

puente que une al medio ambiente con la organizacion”. (Fernandez. 1991-289).




“1:10 TOMA DE DECISIONES

Para Fernandez, “la calidad y confiabilidad de la informacion obtenida acerca del ambiente
a ,lm\"és de los diversos mecanismos de bisqueda y decodificacion de la informacion
‘causaran impacto en “las - metas - organizacionales.” (1991:292). Por ello, cualquier
organizacion deberi considerar a la informacion para la toma de decisiones que afecten de

manera mediata o inmediata su sobrevivencia.

Con relacion al ambiente, la DGPCyAP tiene que someterse a las decisiones tomadas
por la Oficialia Mayor para conceder ¢l presupuesto o incorporar recursos humanos de alto
nivel y en su caso, aceptar los cambios politicos y econémicos que vive cl pais. Sin
embargo, dentro de la DGPCyAP la toma de decisiones es presidida, desde hace mds de
veinticineo afios, por la misma dircctora general y en cuanto a la SPC, la toma de
decisiones se puede considerar limitada ya que el departamento de actividades artisticas
culturales, apoyo técnico, talleres y relaciones publicas dependen directamente  del
Subdirector quien sigue, con sus subordinados, la misma linea de la direceion general de
centralizar la toma de decisiones. En cuanto, a lo correspondiente al funcionamiento del
departamento de difusion, la jefa del mismo no tiene la libertad de accion para la toma de
decisiones, en diseno, redaccion, correccion de estilo y. cuidado de:la edicion de los

impresos, debido a que el visto bueno de- cualquicer. proceso y accion a realizar lo da la

Direecion General de Promocion Cultural y’ Acervo Patrimonial.

- Hasta aqui. podemos ver que tanto la’'SP

Para finalizar este, capitulo

estudiada, - <%




DIAGNOSTICO SITUACIONAL

De acuerdo a las Teorias de’ Sistemas y Contingente conocimos a la Subdireccion de
Promocion Cultural, que es un subsistema de la DGPCyAP. de la que dependen los
subsistemas de Difusion, Programacién, Cursos y Talleres, Control de Eventos y
Relaciones Publicas, la cual sc considera un sistema abierto, con departamentos y funciones
definidas en su interior que se interrelacionan entren si para llevar a cabo, en cumplimicento

de su objetivo, la presentacion de actividades culturales.

Por lo tanto, las dreas que integran tanto a la SPC como a la DGPCyAP conforman su
entorno activo y mantienen una interdependencin absoluta con sus pablicos: empleados de
la SHCP, publico en general; autoridades maximas de la SHCP. y del propio gobicrno
federal, asi como de instituciones publicas y privadas, de quienes reciben estimulos 'y

conforman su ambiente general.

‘Tambicén cuenta con un ambiente relevante estable, porque los estimulos que pudieran
recibir del exterior no tienen repercusion inmediata e¢n ella, debido a que su funciéif o es.
producir ganancias, sino mantener ¢l equilibro con su entorno. Dentro del Ciclo‘ic“lqé-\fgl‘ltds, :
se puede apreciar con claridad que la relacion de la SPC con sus fronteras yk_s‘irmc_(vlvid

ambiente relevante es de total interdependencia ya que se desarrolla en un ambiente formal

y estable.

La SPC, no debe estudiar ni leer su ambiente relevante, porque es una organizacion
ion: quees” la

cquilibrada, _ estable.  Sélo ‘contempla -un . mecanismo: - de - inform

retroalimentacion,

De - acuerdo - a” la teoria contihgc:ﬁc,' la SPC ¢s una 0rg:lnﬁné_ién inkiuiizmz'iincnklc
contingente, ya que se desarrolla en un ambicnte relativamente 1runL1uilo y 1)6r ende casi no
representa problemas. Ademis, es una organizacion de interdependencias, ’l'on'nuyl. regida
por reglas, normas y procesos - plenamente diferenciados, como son: la prbgramucvién-, la

difusion de lo programado y la ¢jecucion de todo lo necesario en cuanto a requerimientos
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técnicos para llevar a cabo una actividad artistica o cultural; todas estas funciones sc
“integran y sc coordinan entre si, es decir, la difusién y la rcalizzlcién técnica dependen de lo
programado y la coordinacién entre las partes es esencial para el desarrollo de las

actividades porque si no hay di('usnon no hay ptiblico, si no hay un espacno acondicionado

no hay especticulo.

El grado de interrelacion quc existe en la SPC, se dube ala mu.r'lccnon dmamlca de los

subsistemas, todos cllos dwndxdos cn Dcp'utamcnlos que; ohcmlmenlc y seg,un la
Dcparlamemo de

organizacion y la normzulwd'xd se Il'1m'm de-la Sl;,uu.ntc mancr’r
Difusiéon, Departamento dc Acuvndndes Arusuem Dcparmmuuo de; Apoyo 'lccmco y"

Control de LEventos, Dc.pzulamcmo de "Cirsos y allc.rcs du In

Departamento de Relaciones Publicas.

En relacion con el diagndstico situacional podriamos, decir que la visién:de la SPC.

subdirectores y secretario particular).

Por lo anterior, se puede suponer que si al término del écxéni( 0 se'c mbl.nm por dccmon .
del nuevo Secretario de Hacienda a la dircctora gencral de'esta mum 1c10n sc tt.rmmana
con la recleccion de la misma y quizd, también, cambiarian #"todos los Iuncmn.lrlos de ésta
o habria la oportunidad para algunos de ellos de sustituirla. Con cllo, se pucdc pcnsar que
los actores tomarian una aptitud diferente ante ¢l cambio y ¢ste traeria como consucucncm
que los actores hicieran su trabajo con la seguridad de que seri respetado y 1ICLpldd0 y dt. »
este modo darle continuidad a la vida de la organizacion ¢ introducir nuevis - Iorm’m de’

trabajo con innovaciones vanguardistas.

Con esto no se puede decir que un cambio sexenal aseguraria que el nuevo titular sca’la

persona - clave para terminar con el centralismo, pero s un opeion que ofrezca la
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oportunidad de crecer, dc.sarrolhrse y: ser mejor par'l que “los ‘miembros . se “sientan

integrados y tomados en Luenla y'l que lod e puedc logmr con l'x nyuda del ouo.

En ¢l siguicnte capitulo conoccrcmos Ins carnclcnsucas quc dd’ncn a la Subdnrcccnon
de Promocion Cultural como una orgamzacnon lorm'xl enln. cllas csta su estruclura su

objetivo, su filosofia, los procesos de produccnon los ﬂllJOS dc mtormacxon y c.omumcacnou :

y la autoridad, entre otros.




CAPHULO 2

ESsTrRUCT URA I‘ORMAL DL L/\ SUBDIRLCCION DE‘
PROMOCION Cuu URAL
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- permitidas para cada empleo; asi como la prestacion financiera que la organize

En este scgundo capitulo conoceremos la estructura formal ‘de la Subdircccion de
Promocién Cultural, su objetivo, la division del trabajo, 'su”forma "dcyc':iodi‘dirjarsc,'los
recursos humanos y financicros con que dispone, a través de la c.\'plofacién,'descripcién y
conceptualizacion de una organizacion especifica que estard apovada por la ap}licaéién de
diversas icorias del comportamicnto organizacional como son la Teoria de. Général de
Sistemas, Contingente, Clasica y Humanista, a (in de¢ claborar un diz‘lygnéstico’dc a

dimension formal de la organizacion objeto de estudio.

21LA  SUBDIRECCION DE  PROMOCION CULTURAL - COMO
ORGANIZACION '

Hablar dc las organizaciones es referirnos al conjunto de dos o mits personas que tienen la
necesidad de aleanzar objetivos y metas para un fin comun. En este sentido, nuestro objeto
de ‘cstudio, la Subdireccion de Promocion Cultural, al ‘cual le hemos asignado las siglas
SPC, esti regido bajo la burocracia, orientado hacia un fin y estructurado en un sistema de
reglas con asignacion de papeles, que se apoya en la accion colectiva para el logro de sus

objetivos.

Por.-lo anterior,  Mayntz considera que ‘la: burocracia moderna se caracteriza no
solamente por la forma en que se reclutan los funcionarios y por la relacion en que ¢stos se

encuentran con respecto al cargo sino por su configuracion interna. en la cual incluye una

jerarquizacion por cargos, control y fiscalizacidn; también la competencia de los cargos, cl

establecimiento de obligaciones especificas. las fucultades de mando y las sanciones
acion otorga
por la prolesionalizacion de los scrvicios, por la actividad fija v la posibilidad de ascenso

por ¢l rendimiento o por los afios de servicio. (Mayntz, 1996:21).

En tanto, Max Weber conjunta estos aspectos bajo el término de burocracia, por una
parte pretendia tomar los procesos precisos del trabujo y por otra’el control del individuo
atendiendo sus niveles de profesionalizacion para el desempeiior de su'trabajo.” (Salaman,

1984:17).
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Sin embargo, Bilaw en el texto de Salaman; interpretd la-descripeion®de” burocracia“dé
Weber como organizacion racional y considerd “las” caracteristicas: sugeridas™ por éste,’

(especializacion de tareas, jerarquia de la autoridad,” sistema’dereglas,” impersonalidad,

empleo basado en la calificacion y eficiencia), para .kc_cmtéx_tu;'ilizér'f la_burocracia, en el
sentido de una que una organizacién maximiza la eficiencia en la . administracion; (Salaman, -

1984:19).
Todas estas ideas nos ‘ayudan a_concebir ¢l disefio. de la “organizacion para :su -
funcionamiento y nos permiten describir las caracteristicas especificas que definen a la SPC

y que la distinguen de cualquier otra organizacidn en México.

Por lo tanto, ¢l analisis de la estructura formal de la SPC, sc apoyard tedricamente en
los planteamientos de las teorias clisica, humanistica y de sistemas de las organizaciones,
partiremos de los puntos que sefiala Renate Mayntz en cuanto a considerar la organizacion
como un sistema social encaminado a ciertos objetivos. al anilisis que contemple un todo
integrado por clementos que tienen una interrelacion directa y una orientacién de sus .
acciones o procesos hacia determinados objetivos. (Mayntz, 1996:33). Es dccir, identificar
como se dividen, coordinan, organizan, colaboran, agrupan las dreas en la organizacion de

los puestos y en lo formal.

También sc abordard la autopreservacion y la integracion de la organizacion. De
acucrdo con Mayntz, la autopreservacion es el presupuesto con el que cuenta la
organizacion para que pucda alcanzar su fin u objetivo de una manera continuada. (Mayntz,
1996:61). La autopreservacion en la SPC se da a partir de que se le  asignan a'la
DGPCyAP, las partidas presupuestales de gastos de administracion. gastos de propaganda'y
fondo reservado, que administra para ¢l cumplimiento de sus ohjclivbs; otro punto que '
favorece lu preservacion de esta subdireccion es el logro de llenar un foro de alrededor de
trescientas personas en cada actividad que realiza y que sino fucra por ¢l piblico asiduo qilc -
asiste; la asignacion del presupuesto y la accion colectiva que rculizzui'ﬁlas’ “pcréona&'

inmersus en ella. ésta organizacion ya hubiera desaparecido.




Con respecto a la integracion Maynlz expresa que cstd bajo la influencia de las ideas de
los sistemas orgdnicos, que un sistema social, presupone una fuerte integracion, una
cooperacion armonica y una coherencia entre sus partes que pueden ser voluntarias o
coactivas. (Mayntz, 1996:61). La SPC, es una organizacion que sc integra por las multiples
interrclaciones que tiene con su medio y sus fronteras, ademads de que cuenta con una
divisién del trabajo y la cooperacion de sus miembros, en algunos esta cooperacion se da de
manera coactiva y otros persiguen sus propios objetivos, como su desarrollo profesional, la

obtencion de remuncracion extra y ¢l reconocimiento a su trabajo.

Por lo tanto, para que tina organizacion esté integrada en términos estructurales y pueda
funcionar de manera eficaz y eficiente necesita de la cooperucion de todos sus miembros,
ya que ellos desempeiian un papel primordial. Para tal efecto, definimos el concepto de
cooperacion como “la forma de trabajo de muchos obreros coordinados y reunidos con -
arreglo a un plan en le mismo proceso de produccion o en procesos de produccion distintos,

pero enlazados™ (Marx, 1975:262).

De acuerdo a lo anterior, la Subdireccion de Promocion Cultural se apoya tanto de la
cooperacion de sus miembros como de todas las dreas que integran a la Direccion General
de Promocion Cultural y Acervo Patrimonial. Por cjcmplof para la promocion y difusion de
las “actividades culturales, se apoya primeramente en ¢l departamento de actividades
culturales quién se encarga de programar: posteriormente solicita al departamento  de
difusion el disciio y la impresion de los impresos para la dilusion de Jas actividades, asi
como, la elaboracion y envio de boletines de prensa a los medios de comunicacion para su
apoyo. Ademils. recurre a la cooperacion de las dreas que integran a la Direccion General
de Promocion Cultural y Acervo Patrimonial, donde estd inmersa, tanto para el envio de
paqueteria como la entrega de informacion sobre las conferencins que se realizan en cl
Recinto a Judrez y la Biblioteca Lerdo, y la programacion de los Cursos y Talleres; ademads

“de hacer del conocimiento a la Direccion de Muscos, Recintos v Bibliotecas los recintos

culturales que se ocupardn para la presentacion de los especticulos,




Hasta aqui, se ha tratado de esbozar brevemente que las organizaciones se identifican
-por la ‘existencia de una divisién ‘del trabajo, jerarquias ‘dé¢ control 'y reclutamiento de

miembros.

Enseguida’ se hard un andlisis - sobre la. tlpologm de - las org,anmacnoncs para poder

describir y conocer la estructura de la SPC
2.2 TIPOLOGIA DE LA ORG‘A'NI‘ZACI(')N

Para hablar de una tipologia d¢ la organizacion debemos tomar en cuenta que todas las .
organizaciones son diferentes por el entorno en que sc desenvuelven y por tener una
“estrictura, objetivos, metas, y funciones dentro del sistema social. Por ello, clasificarlas en
¢l tipo de servicio o producto que ofrecen cs complejo, ya que las tipologins permiten
construir sistemas o modelos de estructuras organizacionales que sc pueden implantar en un
organismo social dependiendo del giro o magnitud de la empresa, recursos, objetivos y

produccion, entre otros.

En cuanto a las propucslas dc tlpo dc OI‘[,dl‘ll7dClOl], cnsc.z._,uuh prcscnlamos varios .

incluso interrelaciones humanns

a) Talcolt Parsons, propone cuitro tipos de organizacion basados en la funcién o meta de

la organizacion. ‘I3l primero “¢s el de produccion (empresas). se encarga de elaborar
productos que serdn consumidos por la sociedad. El segundo. busca objetivos que
generen y distribuyan poder dentro de la sociedad. se orienta hacia metas politicas
(sindicatos). La organizacion integrativa (bomberos) esta encaminada a motivar la
satisfaccion de expectativas institucionales y asegurar que las partes de la sociedad
funcionen de manera compacta y por Gltimo, la organizacion de mantenimicnto de
patrones (escuclas) a las que trata de asegurar la comtinuidad de la sociedad por medio

de actividades educativas, culturales y expresivas. (Méndez, 1990:82-83).
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Tanto la- DGPCyAP comola Subdireccion de Promocién Cultural, toman de i’z}rsoﬁé la
organizacion Namada dé mantenimiento de patrones con la cual su funcion primbrdial es
implementar actividades culturales de ficil acceso, que le permitan al pablico en general,
acrecentar su educacion, su cultura y su conocimicnto de las bellas artes, cbn c;l fin de
lograr que las personas de diferentes estutus sociales conozcan una gama de artistas con
talento que no se les ha dado la oportunidad de presentarse en lugares de mayor afluencia
para que s¢ les reconozea su trabajo. Ademis, de que estas presentaciones les sirven a los
mismos. grupos o artistas como curriculum para actuar en diferentes espacios, lo que
conlleva a la continuidad de la sociedad, ¢n ¢l sentido de que cada una de las personas que
asisten a presenciar los especticulos sirve como conductos para la promocién tanto de la

institucion como hacedora de la cultura y de las actividades culturales que ofrece.

b) Renate Mayntz, clasifica a las organizaciones por sus objcii\'os y.las divide en tres
categorias: a) las que se limitan a la coexistencia de sus mieinbrds, a su actuacién
comin y al contacto reciproco que esto exige; a éstas: pertenecen los circulos de
esparcimiento y recreacion, formar parte de ellas es voluntaria y sus dirigentes son
clegidos democriticamente; b) las que acttun de manera délcrminadn sobre un grupo de
personas y son admitidas para ese fin, A este grupo pertenecen las prisiones, las
escuelas, las universidades, los hospitales y las iglesias, predominan la burocracia y la
ordenacion racional y ¢) las que tienen como objetivo el logro de cicrto resultado .o
determinada accion hacia fuera, a estas organizaciones pertencce la ddn‘llnlbll‘.lclon. la
politica, los partidos, la vida econdmica, las ins Hucnonm de prcvmon socml y lus -

asociaciones benélicas. (Méndez, 1990:83).

LLa SPC se ubica en el tercer rubro de ono de uulus rt.sulmd( h.lu.\ lucrd. ¥ quo. LI

arte.y- Id

objetivo general de la DGPCyAP es el de proLrnnmr promovcr y dlﬁlndlr cl

cultura entre tos empleados dc la SHCP, sus dunchoh.lbxcnlu yel publu.o c.n gt.m,ml ya
a subdlrccélon sngu rcuhzando )

través de la SPC lo lleva a cabo. En este sentido, mlcnlras'
una buena difusion y logre que fa gente en general conozca © ldu]llﬁ(]lll. a la SHCP como.

una institucion que ademds de recaudar impuestos ‘ofrece - cultura - cualquier tipo de
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ptiblico, serd menor el n@xliero’dc personas que evadan a esta secretaria; por la sencilla
““razon de poderdisfrutar“con” su” familia especticulos de calidad 'y visitar los  recintos

histéricos que ésta custodia.

c) ' Peter Blau y William Scotl, consideran que una organizacién debe cumplir ciertas
funciones tiles si quiere sobrevivir. La supervivencia de cada organizacion dependerd
de su capacidad para ser ttil, ya que la organizacion vive gracias al avance y a las
transformaciones modernas, a los cambios sociales, politicos v tecnolégicos que exigen
nuevos servicios y a la expansion de los ya existentes. Para ello proponen cuatro
organizaciones: a) las asociaciones de beneficio mutuo (sindicatos, partidos politicos,
sectas, clubes y socicdades profesionales); b) las firmas comerciales que benefician
tanto a directivos como a propictarios: industrias, bancos, almacenes, compaiiias de
seguros; ¢) las empresus de servicios que benefician a sus clientes: hospitales, escuelas,
agencias de promocion social, y; d) las de bienestar comiin, que benefician al publico en
general. En este apartado, se consideran las oficinas gubernamentales, policia,

bomberos ¢ institutos de investigacion cientifica. (Méndez, 1990:85).

in el rubro de bienestar comtin, ubicamos a la SPC, ya que las actividades culturales
que presenta son de beneficio para el publico en general; les permite disfrutar de un
especticulo, admirar lns joyas arquilecténicas de los recintos histéricos de la SHCP y sobre
‘todo de aumentar su conocimicnto en las diversas disciplinas que se ofertan y su existencia
dependerad de su capacidad para ser atil, es decir, mientras la SHCP siga conservando a la
DGPCyAP sus empleados tendrdn una opcion mis de entretenimiento a bajo cbsto para

toda su familia.

d) Amitai Etzioni, considera que el éxito de una urgﬂnizaéi@ij dchéndc de su czlpacida’d
para mantener ¢l control de los que participan en clla. Clasiﬁc'alz.i los mcdibs de control
en tres categorias analitica, fisica, material, o simbdlica, Combrqndidas en tres (ibos:
coercitivas en las cuales la coaccion es el medio de control prcdomihumc sobre los
miembros inferiores de la arganizacion (prisiones), wtilitarias ¢l medio dé control ¢s de

naturaleza financicra o de recompensas materiales: empresas productoras de bienes y
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servicios; y normativas, normativo-sociales o sociales, en las cuales los conlrolcs se

apoyan en sanciones normativas, cjemplo de ello son las l[,l(.bhlb. (Mendcz, 1990: 83- .

84).

De acuerdo a esta tipologia podriamos ubicar a la SPC en la clasificacién utilitaria, ya
que al presentar actividades culturales logra que todos los empleados de la SHCP se
beneficien en el sentido de tener una alternaliva mds para presenciar . especticulos de
calidad a un bajo costo, atin cuando la DGPCyAP no busca el lucro o beneficio econémico.

Y puede ser social por las mismas actividades que presenta a diversos publicos.

¢) Danicl Katz y Robert Kahn, se basan en la estructura y naturaleza de la organizacion y
las dividen en cuatro tipos: productivas, se encargan de fabricar bienes, proporcionar
servicios y crear riqueza para cl publico o para un scctor de la cconomia; de
mantenimicento, no conservan los avios de la sociedad sino a sus miembros y se dedican
a la interaccion social (escuclas y secctores religiosos); de adaptacion o adaptativas,
estan a cargo de estructuras sociales que crean conocimicntos. formulan y - prucban
teorias y aplican informacion o problemas existentes (institutos de invcsligqciéﬁ.
universidades) y las politico administrativas, que se encargan de coordinar y c'onliqliir a
la gente y los recursos (partidos politicos, sindicatos, organizaciones de br@)lbsibllzllésj.

(Méndez, 1990:84).

La SPC. se asemeja al apartado de politico administrativas, ,\::1 qué'pinr_h "cpfordinur' y
controlar al personal la SPC se basa en el reglamento interior de la SHCP, ¢l cxﬁnl ‘lc permite
sancionar las faltas en las que incurren los trabajadores como no avisar o})oﬂlinznnchlc su
ausencia al lugar de trabajo, desobediencia para la realizacion de sus funciones y la falta de
respeto tanto de los jefes hacia los subordinados como de ellos hacia su jerarquia o
compaiicros. Debido a que se encuentra localizada dentro de las organizaciones de la
administracion pablica, el control de los recursos sc da desde ¢l suprasistema y Gnicamente
la DGPCyAP se sujeta a gastar de manera racional ¢l presupucsto asignado por el prbgrhmn
de austeridad implantado por el gobicrno federal. Por lo™ tanto. la SPC hace uso dc las

partidas asignadas para la impresion de la publicidad y ¢l pago del disefiador.
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Respecto de las tipologias mancjadas por estos autores, deducimos que por su estructura
todas las organizaciones sc.consideran sistema pero cada una es diferente ya que ticnen
rasgos particulares como su propia identidad, su propia razén de ser y su propia autonomia
que las hacen dificiles de clasificar en una sola tipologia. Por tal motivo, ha nuestro objeto
de estudio no lo podemos limitar ni encerrar a ning(n tipo de organizacion mencionado,
pero si podemos tomar en cuenta al conjunto de autores para definir a la SPC como un tipo
de organizacion de servicio, que no busca el lucro, fundada bajo reglas y procedimicntos
que estan sustentados en un manual de organizacion especifico, su estructura estd basada
por su funcidn sustantiva que es programar, promover, difundir y. presentar actividades
culturales entre los trabajadores de la SHCP, sus dcrcchoh'lblcmus y pubhco en gcncml

misma que estd conectada con su objetivo.

En el siguiente apartado se abordard ¢l ochuvo 1,cncrnl dc la DGPCyAP y Ios Ob)CllVO&
lz;s basps en umnlo k

que sustentan la razon de permanencia de la SPC con el fn de moslr

al rumbo que sigue para la realizacion de sus ncllwdadcs

2.3 OBJETIVOS DE LA SUBDIRECCION DE PROMOCION CUI

Mayntz dice que_cl -objetivo de la. orgammmon es lo quc rcnlm:.ntc. g,uia I'Ib dcusloncs‘.

actividades y procesos hacia un fin LSPCCIHCO (Mayntz,’ 1996: 7:)

- Atendiendo a esta definicion, ¢l objetivo general de la Direccion General de Promaocion
Cultural y Acervo P itrimonial que seiiala ¢l Manual de Organizacion de la DGPCyAP, es:
_dirigir, coordinar y supervisar lus uctividades de promocién cultural, rescate, conservacion,
control |y difusion de las colecciones de pago en especie, acervo patrimonial. muscos.
“recintos, galerias, bibliotecas y hemerotecas, a fin de levar un adecuado control
administrativo y de resguardo del patrimonio cultural. (2000:4). :

El objetivo de la Direccion de Colecciones y Promocion Cultural de'la cu.ll d:.pu\dc. el

objeto de estudio. encontrado en el mismo manual de organizacion t.spccmco. hC n.ln.rc a:

[




plancar y dmglr Ins actividades de control, conservacion y dlfusmn de l'xs colecciones de
“Acervo Patrimonial y Pago en Especie, asi como de Promocién Cultuml a ﬁn de fonalccer

la identidad cultural del personal de la SHCP y piblico en [,encml (7000 10)

También, Mayntz dice que ¢l objetivo “es el modclo hacm el cual eslan orlentadas las

actividades que desarrolla una organizacion... es lo que asplra I'\ or},nmzac:on y quc ml vez

serd alcanzado algun dia”. (Mayntz, 1996:75).

Seguin la definicion, ¢l objetivo de la Subdireccion de Promdcic’m Cul(ural,'nuestro :
abjeto de estudio, determinado en el Manual de Organizacion Espccihcb es: Programar 'y k
supervisar las actividades de caracter artistico-cultural de la DGPCyAP, asi como pfopbncr
y conducir la aplicacidn de los criterios a la Direcciéon de Colecciones y Promocion
Cultural, que se deben observar en la ¢jecucion de las mismas, a fin de promover la
creatividad y proporcionar alternativas de acceso a la cultura a los trabajadores de la

Secretaria, derechohabientes y publico en general. (2000:15).

En virtud de que sc esta considerando o la SPC un sistema, con sus respectivos
subsistemas que sc ayudan mutuamente a mantener su objetivo para guiar las acciones de
sus clementos, a continuacion. se “describen los objetivos de los departamentos que la

integran, especiticados en’el mismo matial (20_00:20~28):

Departamento de Difusion: Rc l|/ar la promocmn y difusion de las actividades artistico
culturales de da DCI’CyAl’, asi‘como supcrvnsar ‘la edicion del material de difusion de las
_ mismas. para hacer del conocimiento oportuno de esta informacion a los empleados de la

Secretaria, derechohabientes y publico en general.

“Departamento de Apoyo Técnico y Control de Eventos; Coordinar los aspectos téenicos
y control de los eventos artistico culturales de la DGPCyAP, contribuyendo a la realizacion

de los mismos de acuerdo a las especificaciones establecidas.

w
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= Departamento -de. -Actividades--Artisticas=-y Cultirales: - Olrecer ‘al” personal dc la:

Secretaria y al priblico en g(.ncral un pnnoranm de producclon '\rllsuca y cultuml de México

y el mundo, condyuvandoval enriquecimicnto “culiural i o través? dc»una”programacxon

accesible y de calidad.

Departamento de Cm $O8 y f allcl'e.s Coordlmr, prog,ra ar'y promoy cursos y talleres

ay: publlco en gcncr'll con el fin de

de iniciacién artistica par'x el pc.rsonnl de Ta Secrt.l'm
impulsar en los participantes un dcsarrollo mtcgrnl quc fomcnlc su crcauwdad y.amplie sus

canales de expresion y vnlomcmn dcl palrlmonlo culmral

Departamento - de . Relaciones l’:il)liéa.v: l’robdllcr y consoiidm estrategias para
establecer, mantencr.y fomentar las rcldcioncs,inlcﬂnsli(ucionnlcs de'la Direccién General
con drganos publico y privados para la realizacion de eventos tanto particulares como
relativos a la exhibicion; promocion 'y difusion de las Colccciones Acervo Patrimonial y
Pago en Especic en sus albergues oficiales, coordinando Iaylogislica de los mismos a fin de

propiciar una imagen y opinion’ favorable - sobre ¢l desarrollo de los eventos de la

DGPCyAD.

En la SPC el objetivo de la organizacion es preservado, porque siempre sigue la misma
linca, en algunas ocasiones han cambiado los miembros y quienes lo sustituyen se guian

- por.cl mismo. Asi la investigacion documental y de campo realizada a través de la
obscrvacion del investigador, nos permite afirmar que la programacion, promocion y
difusién de las actividades culturales hasta su presentacion cumple con el objetivo de la
SPC. Por lo tanto, definimos que la SPC cuenta con objetivos juridicamente reconocidos

“que e permiten adquirir los medios necesarios para la realizacion sus actividades.

El conocer los objetivos de la organizacion en el Manual de Orymmncnon L.spu:ll'co

nos dio la pauta para descubrir quc su filosofin va de [a mano con cllos.
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2.4 FILOSOFIA DE LA SUBDIRECCION oféiQﬁ'CU’L’rURAL

“La filosofia s ee pucdc mu.nder parafrasz.ando a’ Mogm en su hbro lm'lg,encs de la

vulorcs que sobrc ‘si “misma_tiene la
n, (Morgan, 1990:112).

Org,dm/aclon como cl conJumo dc 1dcus

i or;,ammclon Es una forma de pensar y acumr sobrc el lrabn_;o con

Para conocer la filosofia de la SPC, se tomo 'como roferencia‘la mision propuesta en el

- Programa - Estrategia de Difusién que pretende: “ofrecer al personal de la SHCP, sus
derechohabientes y pablico en general actividades culturales como una alternativa cultural

para que no sélo disfruten de un especticulo sino del cardcter historico y arquitectonico de

los recintos que custodia la Direccion General de Promocion Cultural y Acervo Patrimonial

(DGPCyAP) de la Secretarin de Hacienda y Crédito Pablico (SHCP); ademis de aumentar

su conocimicnto en las diversas disciplinas que se ofertan™. (2000:10).

La filosofia que mancja la SPC estd estrechamente relacionada con el objetivo
primordial de la misma que da a conocer la razon de ser de la organizacion que es
programar, promover y difundir actividades culturales a los cmplcndosidé la SHCP y
publico en general. en los distintos espacios que custodia la DGPCyAP, con el fin de ser

una alternativa cultural. La'idea de esta filosofia es presentar cspucldculos llanVddOI't-'s para

todos aquellos que busean una opcion par’\ sut lu.mpo hbrc

Hasta aqui, hemos conomdo las bﬂst.s que suslcnlﬂn A l'1 SPC Enscguida sc h(cscnln la

estructura formal. dc.la org,’lmmc:on suslcntn(h ales -como

s TCCUrsos




acomoda de acuerdo a la intencion de los dirigentes, entre sus clementos se considera: la
“division de¢’ los cometidos, distribucion de los puestos y.la adecuacion de las instancias.

(Mayntz, 1996:105).

Salaman, utiliza ¢l concepto de estructura para referirse a la “observada continuidad
esquematica en ¢l comportamiento y las actividades de los miembros de la organizacion, a
lo largo del tiempo”, ya que su interés sobre la estructura® estaba “en las reglas y
procedimicntos organizacionales, en la manera en que los trabajos, las responsabilidades y
los deberes se distribuyen y organizan; y tambidn en como sc controlaban a los miembros

mediante estas restricciones”. (Salaman, 1984:70).

De acuerdo a estas definiciones de estructura, ubicaremos al objeto de estudio a partir
de la formalizacion para la realizacion de las actividades culturales, que estd escrita en ¢l
Manual de Organizacion Especifico, la cual consideraremos como una herramienta
administrativa que contiene informacion sistematizada y detallada de la organizacion- y
funcionamicnto de las dreas que integran a la DGPCyAP, su propésilo cs apoyar. cl
ycumplimicmo de los objetivos establecidos y servir como fuente de informacion'y consuhu

para el personal adscrito. : T

Desde ¢l aiio de 1997, en que s decreta el nacimiento dc la’ DGPC){AI’. ,s‘u_ ésirllc{llrél )

administrativa, - Ambas

organica estd constituida por dos dirccciones:y? una” coordinacior

- direcciones desarrollan diversas lurcus'dc‘nlkr rjunto. cumplir con

los objetivos de la misma como promotora de la cultura

Enscguida sc presenta el organigramagencral de’la Direccion General de’ Promocion

Cultural y Acervo Patrimonial de la Scerctaria de Hacienda'y Crédito Pablico..

h
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Fuente: Manual de Organizacion Especifico, 2000:5

Dentro de la Direceion de Colecciones y Promocion Cullur’ll, ublcamos al obJ lo de

estudio que es la Subdireccion de Promociéon Cultural (Sl’C) (,onslluuda por vunnlm
pdm cn COHJUI‘IIO o

IIClOl]

elementos que desarrollan diversas tareas. dentro de: la orl:,am/

cumplir con ¢l objetivo de la misma.

en seis que uu.ab an o' los l,rupo de: la propm SPC
d Cursos y l.lllm.s .

De esas veintitrés pubonns. (.\ls

tales como los d«.p.xrldmcnlos' d(. )lfusmn,

de Apoyo Téenico y Comrol dc l vcntés d(_ I{lecloncs l’ubhms g

El esquema que se prcsum a contmuaclon, rc.pru:(_nm I (.slruclur'l funcnonal de’ Ia spPC

que muestra como s¢ compone cada una de sus dreas, Cabe mencionar que. el Manunl dL

Organizacion Especifico no schiala el organigrama de la subdm.ccnon por lo que se twvo
que interpretar a través de la observacion del trabajo diario del investigador con relacion a®

la jerarquia establecida en los pucestos y funciones.
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Fuente: Elaborado por el investigador a través de la observacion de los  pucstos 'y funciones quu se

desempeiian dentro de la Subdireccion de Promocion Cultural,

Bajo esta estructura, la SPC se organiza en torno a todos sus- departamentos para
conjuntar programas y reunir artistas; organiza ¢l calendario de programacioén .y revisa la

parte téenica para la presentacion de actividades; difunde o través de varias eslmlcgue de

comunicacion las actividades culturales para que ¢l ptiblico conozca la gama de opcmnc

las que puede tener acceso y tenga la informacion suficiente de cada una de cllas::

Por lo tanto, podemos decir que la SPC para programar, promo'vcr"y*dil'un'dir'flas

actividades culturales se apoya en la union de fuerza de lrdbd_l() mnnual e mtelccuml dc_ sus’

departamentos, al repartir, -entre” ellos, las diversas tareas Jque - se requicren” para :la

realizacion y presentacion de I'IS actividades y al reunirlos rcun(. o condl

aceidon comin, de su coopcmcmn lo que conlleva a la divi 'c’m dc ll'dbd_]O.

[.a cstructura formal de la 6rganizncién planlch la division del klfabuvjé del péfsonhl pokr B
dreas, los recursos tecnologicos, la estructura de autoridad y Ia de :comuniéacidﬁ; Sin
embargo, la ordenacion programatica no siempre coincide con la prictica, porque quiénés
llevan a cabo el trabajo o encabezan a la institucion pueden dafar la estructura, ya que en la

organizacion cada quién actiia como le conviene. es decir. segin sus intereses y siempre

W
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hay reglas que dejan de cumplirse o se cum lcn 1rcmlmuntc» Sin cmbar o. odcmos decxr
Y P I:
quc la Subdireccion de Promocion Culluml (SPC) es una. orgdmmclon cstruclurada que

ordena las actividades nccesarias para alcanzar los fines establecidos y coordina ‘las

actividades de todos los individuos que la integran.

Y por cstructura de la organizacién se entiende el ensamblaje de una construccién
ordenada, relativamente duradera, de las partes de un todo y es el modelo estable ‘de ' la
organizacion. (Mayntz, 1996:105). Por lo tanto, la estabilidad de la SPC se manticne por la
division del trabajo, la asignacion de puestos y la ordenacién de los mismos, es decir todo
lo referente a relaciones, actividades, derechos y obligaciones entre el trabajador y la

subdireccion que se fijan mediante reglas y ordenanzas.

Aunado a lo anterior, podemos decir que una organizacion . funciona,’ cuando -se
describen los papeles que desempaiian todos los miembros, entendiéndose como papel un

complejo de normas sociales. (Mayntz, 1996:106).

Por_lo tanto, para incluir las dreas que integran.a la SPC-es necesario describir fas
[funiciones ‘de “los departamentos, ya que son clementos: que -realizan las' actividades

~sustantivas para la cjecucion de las actividades culturales.

251 ;QUIENES  CONFORMAN LA SUBDIRECCION = DE PROMOCION

CULTURAL?

La SPC. csti conformada por cinco departamentos,:de_los que se derivan las dreas de
prensa, mesa de redaccién, disciio, coordinacion de actividades n’rl isticas y COOl‘dllld ion de

inscripeiones a cursos y talleres.

A continuacién, se describen las: funcnoncs, sq,un el Manu’ll de. Organvacmn

Zan los dcparmmcnlos que. conlorm'm a la.SpPC

Especifico de la DGPCyAP, ‘que rcnl
basiindose en la division del {rabajo, a la cual’ dcllmmos como Ids opunc:oncs parllculdrcs

y dmouud'ls pero distribuidas snslcm'xllcmncmc quc a bll vez pumncn hacer distinéiones




entre fuerza de trabajo y distribucién de actividades necesarias para el logro de los

objetivos de la'organizacion. (Marx, 1975:395).

e Departamento de Actividades Artisticas y Culturales: elabora la programacion
menstal y contrata a los artistas y grupos artisticos. ;

e Departamento de Dl(‘usmn clabora ¢l material de apm 0, supcrvnsa su dlSCl‘lO e

impresion y comunica a los medios de con11uu<:'1c10n \ el publlco en

programacion artistica cultural.

asistentes, un desarrollo integral.
e Departamento de Relaciones Publicas: establece \'
interinstitucionales con érganos ptblicos y privados pz\m dn(undlr los cspdcnos y'

las actividades de la DGPCyAP.

I3l resultado de esta division del trabajo se refleja, por ¢jemplo, en los impresos para
‘I difusion y realizacion de las actividades culturales y en la presentacion de las mismas.
que no es otra cosa, mis que ¢l producto global de los trabajos efectuados por varias
personas  independientes, como: redactores,  sccretarias,  diseiiadores.  mensajeros -y
oficinistas que se rettnen ¢n un mismo espacio y en ticmpo simultineo, para la obtencion de

estos productos.

En. c!l apartado m,ulcnlc, hablaremos de los: recursos quc nu.u.lm nuulm

organizacion para In ml cmn ycmnphmlcmo dcl lr"lb.uo

.2.5.2




sirven para la clabomcxon de diversas opurauones que racnonah/a al generar una economia

de fuerza y Uempo para los,rar una eficiencia;

Sc¢ consideran recursos humanos todos aquellos micmbros que pertenccen a la

organizacion y tienen una luncion para el logro de sus objetivos.

INVENTARIO DE RECURSOS HUMANOS
Subdirector ]
Jefes de departamento 3
Coordinadores 3
Secretarias 3
Asistentes 3
Mensajero |
Auxiliar de oficina 3
Capturista [
Diseiador [
Dibujante [ ’

De acuerdo a esto, la SPC, cuenta con ¢l suficiente personal para el desarrollo de sus
actividades. Cabe destacar que la mayoria del personal que la integra ticnen una edad
promedio que oscila entre los 25 y 40 afos. Ademis. la permanencia en los puestos la
determina el tipo de contratacion al ingresar a la institucion. Los contratados por base, que
normalmente son los niveles operativos, desde el momento de ingresar obtienen antigitedad
y todas las prestaciones por Ley, asi como, vales de despensa al finalizar ¢l afio y dias
ccondmicos; en cambio. los coordinadores, jefes de departamento, subdirectores y
directores son contratados bajo ¢l rubro de confianza, su estancia en la institucion se debe a
que ingresaron por recomendacion o por su desempeiio en el puesto. Sin embargo, los
movimicntos internos son escasos, a menos que la directora general hostigue a los mandos
medios (jefes de departamento, subdirectores o directores) para conseguir su renuncia
voluntaria, porque como dicen en esta DGPCyAP en platicas informales o por comentarios

de algunos compaicros que la directora general “no corre a nadie, se van porque quicren™.
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Por otra parte, los recursos materiales y los recursos tecnoldgicos que requicre la SPC

son considerados instrumentos de trabajo que le sirven a la organizacién para la realizacion

de sus tareas.,

INVENTARIO DE RECURSOS
MATERIALES Y TECNOLOGICOS

Escritorios

Sillas

Mesas dc trabajo
Restiradores

Cestos de basura
Bancos para restirador
Impresoras
Computadoras
Scanner

Maquina de escribir
Ciamara fotogrdfica

Camara de videco

Videocasseteras
Televisiones
Engrapadoras Guillotinas
Papeleria en general
Papeleras

Sumadoras

Archiveros

Percheros

Teléfonos

Faxes

Internet

Fotocopindora

Tripié

Cada - articulo -mencionado” esta -controlado ¢~ inventariado. por - ¢l “departamento- de

recursos materiales de la DGPCyAP.

La mlnu.slruclur'\ sc componc dc cspncnos para d (h.st.mpcno del lmb‘uo que mcluycn
salones para la imparticion de cursos 'y ldllcr«.s oﬁcmds y m.mtos lnsmncos para la-

presentacion de actividades.

El problema que existe en la reparticion de cqilipds tecnoldgicos, se debe a la escasez
de computadoras ya que una mdquina debe ser ocupada por tres pdrsohas y cuando existen
cargas de trabajo el equipo no es suficiente, porque todos tienen que trabajar al mismo
ticmpo; ofro problema es el uso del internet, ya que sélo existe una linca telefonica dirceta
que se necesita para el fax y cuando se utiliza el internet hay que solicitar apoyo dc otras

dreas pnra transferir o recibir faxes.

1]




Lo mismo pasa con las impresoras, ya que déstas se comparten entre dos o tres
computadoras y hay que esperar ¢l momento de imprimir para que no se sature la impresora
con datos cargados y pierda su configuracion. Todos estos problemas son ocasmnados por

Ia falta de planeacion en cuanto a los requerimientos de equipo de cémputo..

La copiadora cs una herramienta fundamental ya que en ella se realiza la reproduccién
de todos los programas de mano y carteles de apoyo, mis las copias que se requieran en la

subdireccion.

Para que la organizacion desarrolle sus funciones, active los papeles y genere sus
productos debe contar con todos estos recursos humanos, materiales y tecnoldgicos que son
parte importantes para ¢l cumplimiento de sus objetivos; sin embargo, la escasez de los

mismos, en cuanto a adquisicién de material y equipo tecnoldgico no repercute en’el

objetivo de la organizacion, porque se da prioridad al trabajo inmediato.

Por lo tanto, para la rcnh/_ac:on de los trabajos que requicre la SPC, c.sl.\ se de)’d en
todos sus recursos humanos para la ¢jecucion de sus. funciones.. Pero, s necesario” conocer

quicnes confornmn de manera formal los ;,rupos dc tmb‘go y quiénes *las bolitas de¢ Ia

oficina™,

253 LOS INSTITUCIONALES V.LAS BOLITAS: -~

Los grupos segin Schun s¢ dc.lmcn en l(.rmmo':. pﬁlcoloycoq c.omo cudlqmer nimero de

lc c.s ums de olras y que se

erS()lldS que interacttian .unas con otras, quc scan ¥ l

p(.rmbul a si mismas como un grupo. La Lonform.l on’ d<.l g,rupo surbc dcl mlsmo proceso

orgam/acmndl (Schein, 1982:135).

En la SPC los grupos se retinen por dlfcrc,mcs ra/onu Y de div ch'ls mancms. Algunos

“prupos se han formado por dlsposwloncs dc un supc.nor pdl‘d Ll lmba|o dc L,rupo y otros

porque tiene objunvos en comun.




Schein ¢n su libro la Psicologia de la organizacion, divide a los grupos en formales e

--informales. - Los = grupos - formales = se 'conl’orman ‘para”realizar” uni\"’ tarca”especifica,

relacionada con la mision organizacional y son de dos llpOS‘ Ios permanentes que son

grupos . de mando constituidos por altos ejecutivos quc se Lonforman duuro de la

organizacion y los que son una unidad de trabajo dentro de la o:ganuacxon quc se l'ormzmk

para realizar actividades especificas de la misma. (1982.135).

Los grupos informales son alianzas que no estan de mancra formal ni-determinadas por .
la organizacién. Surgen cada vez que se tiene la necesidadde relacionarse . con ‘otras

personas. (Schein, 1982:136).

En la SPC, los grupos formales estin dados por.su posicion en ¢l organigrama (ver
pagina 57) y cada uno de ellos tiene su funcion especifica. La formalidad de estos se
observan en las reuniones de (rabajo a las cuales asisten los jefes de departamento cuando
se trata de comentar los resultados dc] trabajo 'y los coordinadores y jefes cuando se

requicren conocer los avances del trabajo de cada drea y corregir errores suscitados.

A partir de estas rcuniones se nota la Ifnca dlvxsorm entre quiencs conlornmn ¢l grupo
de trabajo formal que normalmcnlc son Ios Lll‘lplCildus dc confianza por su grado de
responsabilidud y los grupos mlormalc.s quc cslan dddOb prmcnpalnu.nlc por los

trabajadores de base, coma, las, sccrctarms, los mcmzucnos, los au 1lmrca dc oficina que de
g:nu.ran rmdo entre los

alguna mancra estian mformndos dc. Io quc bllCCdC cn c.l c_nlorno

mismo miembros.

Dc acuerdo a Ias ddmlcnoncs .mtcrlon.s podcmos dmdlr a l0> 5rupos informales,

lomdndo como rL.(LI‘LnClIl t Sdlnmnn (1984 ISJ) cn tros calcl,ormv

Cn'u/ms hori -onm/m. lraba)adorcs, cmprcsanos u o(ros mlunbros dc. la_orginizacion,

que ticnen Cdbl cl mlsmo r'm&,o y probablcmcme 'r'ldeau en'la nnsnm ma




En la SPC, estos grupos informales se dan en los niveles de jefatura, sélo dos de los
cinco departamentos, se retnen para if a’comer o convivir ‘después ‘del horario laboral.
También, los coordinadores, en ocasiones, participan de estas reuniones; cuyos temas de
conversacion son cuestiones laborales y criticas al comporhnucnto de la directora 1,cncral

estos comentarios estdn basados en la e\pcnencn del mvesng'ldor.

Grupu.s verticales: miembros de un’mismo dcparlamcnlo pero. ubicados cn mveles
difcrentes. Con base a la obscrvacidn: del mveslu,ador, en la SPC, las secrenrms
mensajeros, auxiliares de oficina, son ‘personas que se al,rup'm para discutir sus intereses-
personales y sus ventajas o desventajas laborales con respecto al Sindicat; lodos L“OS se

apoyan y protegen mutuamente.

Grupos mixtos: estin conformados  al azar y lo " integran miembros dc dlﬁ.rcntcs
departamentos, diferentes niveles y diferente localizacion fisica.

L.a SPC, por ubicarsc dentro de una DGPCyAP, segin las observaciones del
investigador por encontrarsc en este contexto, existen diferentes grupos mixtos; ejemplo de
cllos son, las secrctarias madres, cuyos temas son de indole familiar, educutivos,
comportamicnto de parcja, de sus compaiicros y temas espontancos que se dian a pilrtir de
las conversaciones; otro grupo, son los que se identifican en la forma de trabajo y. que

ademis de compaiicros ticnen una amistad, como la encargada de prensa y la de impresos. =

Por lo anterior, se deduce que los grupos son pirte mcvnlablu de la vida organizacional

y su permancncia consiste cn usarlos bien en el mo 10

coordinacion, desarrollar el talento y. c.vuar Ia excesiva concentracion de poder en:una sola

persona.

De acuerdo a estos grupos, en cl siguiente. punta ¢ '1rcmos Ios pUleos y las tunuoncs

que desempeiia cada uno dc Ios mlcmbros que conforman la Sl’C.' :
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2.54 PUESTOSY FUNCIONES

A continuacion se¢ describen brevemente los pucstos y las funciones de cada uno de los

miembros que conforman la SPC, la informacion estd descrita e interpretada a partir de la

experiencia del investigador, de su conocimiento acerca del trabajo diario.y: de- datos

tomados de documentos como la plantilla del personal y “aténtas notas” ‘dirigidas al
P p C Cdir i

subdirector en las cuales se le informa sobre las funciones que desempeiian los miembros y

que, aparentemente, tnicamente son de su conocimiento. Los papeles estin distribuidos de

la siguiente manera:

SUBDIRECCION DE PROMOCION CULTURAL

S—

PERSONAS

FUNCION

PUESTO DESCRIFCION TERFIL
Subdirector de [ o Licencindo o pasante de ciencias | o Instruye a sus jefes de departamento v establece los i
Promocion de ka comunicacion o carrera afin ir pary progrmsar, promover. difundir y
Culorat = Manejo de grupos actividades culturales de la DGPCyADP
Mando de . Tener don de mindo e Autoriza los trimites correspondientes a impresion.
conrdinacion | 4 Conocer ¢l ambito cultural papeleria 3 publicacion de inserciones
Coordinacion [« Jasante o Licenciados de ciencias [ o Redacta informes ]
de I comunicacion o carrera alin | e Realiza el control de Tormatos, pedimento de papeleria
. Saber redactar ¥ trunites administrativos
. Conocimicntos de computaciony e Elabora grillicos ¥ fado de datos
Arei administrativa e Cubre cventos en fin de semana. aliende al
pablico y toma fotogratias
Profesional - Carrera comercial, secundaria o . Elabora atentas notas ¥ oflicios 1
cjecutivo preparitoria »  Archiva
Secretaria . Conocimicntos seeretariales y de | o Atiende el telétono
computacion o Fulocopia y claburit ordenes de servicios de los
requerimientos de Ia subdireccion
DEPARTAMENTO DE DIFUSION
PUESTO DBESCRIPCION PERFILL FUNCION PERSOSAS
Mando . Licenciado o pasante de ly cgrera | o Instruye ¥ supervisa L elaboracion de programas de 1
cjecutivo ciencias de Iy comunicacion, mano, carteles de apoyo, programacion imensual
Jefe del humanidades o alin . Elabora y corrige discursos y ponencias
depar . Rel cun los medios de . Realiza et cuidado ¥ correceion de estilo de los
comunicacion catilogos pura exposiciones
. Conocimicntos de diseno. edicion (e Cubre eventos en fin de semana. atiende al piblico y
¥ correccion de estilo tomit fotogralias
Couordinacion | o Pasante o Licenciando de ciencias [o Se encarga de o mesa de redaccion 1
de la comunicacion o carrera atin | o sion de carteles. progra. gral,
. Saber redacts ones, catidogos, programas de mano
Conocimientos de computacion, |« Urabaja en conjunto con elarea de diseno en o
diseno, edicion y correccian de correspondiente al diseno interno de los impresos,
estilo . Redacta, corrige estilo y participa, de maneris cercanit,
cn los diversos provectos que son encargasdos a la
Jelaturi
o Cubreeventos en o de semani. atiende al pioblico y

tomi fotogratias

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




Se encarga de prensa y medios electronicos

Coordinacion [ e Pasante o Licenciado de cien .
: de la comunicacion o carrers afin | e ‘tabora boletines, concerta entrevistas, envia la
e Saber redactar informacion de la programacion via fax y correo
. e Conocimientos de computacion electronico a los medios de comunicacion
o Contacto con los medios de *  Atiende a los representantes de los medios en las
comunicacion exposiciones
o Cubre eventos en (in de semana, atiende al pablico y
toma folografias
Técnico e Pasante o Licencindo en diseao e Eiabora el diseno y {a produceion de programas de 1
superior erifico mano, inserciones de prensa, carteles. boletos,
Disenador . Conocimientos de Mac, PC, invitaciones, personiticadores y volant
programas como corel drawy, . Realiza carpetas fotograficas y de prensa asi como
ilustrator proyuctos especiales de diseno. produceion, impresion
. canco fologritlico que requieran las dreas de la
, ’ Dircccion General
: Amlista . Estudios de téenico en dibujo, . Dibuja ilustraciones para progriamas de mano y 1
programador preparatoria o secundaria carteles
Dibujante . Conocimientos de figura humana | o Bu imagenes para carleles
y dibujo en general. . Engargola carpetas de prensa v fotogrilicas
Téenico *  Estudios téenicos, secundaria o o Contrala v actualiza os directorios de Tuncionarios de 1
superior preparatoria la DGEC y AP
e Conocimicnlos de computacion o Rotuks sobres y empaca los impresos para B entrega de
publicidad y Pegoten carteles en museos, biancos,
hateles ¥ metro
e Realiza la tomade foografias de los recintus, montaje
yanuseografia de Las exposiciones,
L s de mensajeria
Téenico . . entas notas y alicios 1
supetior .
Secretaria . Conocimicntos seeretiriales y de | o Atiende ¢) teléfono
computicion e Fulocopia y clabora ordenes de seevicios de los
requerimientos del departamento
Téenico e Carrera comercial, secundaria o . {os paquetes de difusion que se requicren en 1
superior preparatorii cntos, como programas de mano y castel de
Secretariit *  Conocimientos secretariales y de
computicion o Archiva y clasifica las hojas de comentarios
s Aticnde el telélono
o v o publicidad de difusion a cada uno de los
recintos de la DGPOYAR,
DEPAR’ ENTO DE ACTIVIDADES ARTISTICAS Y CULTURALES
r DESCRIPCION PERFILL TEFUNCION PERSONAN
ando e Licencindo o pasante de o carrera [ Inslruye s supervasa la elaboracion de la progranuicion [
ejecivo ciencias de la comunicacion, mensu de actividades anisticas ¥ culturales
Jete del humanidades o atin e Contiscta i agtislas v grupos artisticos
departmento e Relacion con el dmbito cultural e Solicita impresion de boletos al drea de ditnsion
e Conocimientas de computicio
arca ndministrativiy
Coordinacion fe  Pasante o Licenciado de cie o Llashora a progran sual de actividades [
de L comunicac cullu
e Relacion con el dmbito culiuri) e Solicitaale s st curriculum. ¢l
«  Conocimientos de computacion y repertoria o progrn i interpretar,
administrativa e Entrega el material al area de difusion para
elaboracion de los progrianis de mano y ¢
«  Cubre eventos en fsemana, aticnde al pablice y 1oma

fotogralias

66




Téenico . Lstudios técnicos, secundaria o . Controla y actualizi los dicectorios de los artistas y ]
superior preparatoria £rupos artisticos
Ausiliar de e Conocimientos de computacion | e Cubre eventos en fin de semana, atiende al pablico y
olicina toma lotogralias
. Fotocoplu programis » curriculas
Téenico . Carrera comercial, secundiria o . Elabora atentas notas » olicios I
superior preparatoria *  Archiva
Seeretaria e Conocimientos secrctariales y de e Atiende el elétfone
computacion o Folocopia y elabora drdenes de servicios de los
requerimientos del departamento
DEPARTAMENTO DE APOYO TECNICO Y CONTROL DE. EVENTOS
PUESTO DESCRIPCIONTTERFEIL, FUNCION PERSONAS
Mando o Licenciado o pasante de ta s Instruye ¥ super a elaboracion de los 1
ejeculivo cienciis de [a comunicacion, requerimietitos téenicos para acondicionar los espacios
Jete del humanidades o atin en los que se presentan las actividades
departamento e Conocimicntos de computaciony | o Contacta a arlistas 3 grupos artisticos para sus
armado de escenarios requerimicnios
. Se encarga de supervisar la Laquilla ¥ cubrir el eventa
e Entrega reporte semanal de la venta de bolelos
Jefe de oficing fo Carrera comercial, secundaria o . Elabora atentas notas 3 oficios 1
Asistente preparatori e Archiva
e Conocimientos seeretariales y de | o Atiende el teléfona
computacion e Fotocopia y clabori ondenes de servicios de los
requerinticntos del departaimento v de los artistas
Anaths - Estudios 1éenicos, secundiria o . Realizt todo lo relacionado con ta mensajeria 1
programador i e Cubre eventos en fin de semani, atiende al piiblico y
Mensijero toma fotogralias
*  Fotocopia progrintis
DEPARTAMENTO DE CURSOS Y TALLERES
PUESTO DESCRITPC ) FERSONAS
Mando s Licenciado o pasante de Ja carrera [ o Realiza, instruye y supervisa la elaboracion de la 1
ciencias de L comunicacion., programacion de los cursos v Lalleres
Jete del humanidades o afin o Conbacta a macstros
departamento o Relacion con el ambito coltural en [« Solicity impresion s diusion de los mismos
cursos v lalleres . Cubre eventos en tin de senman iende al priblico »
e Conacimicnlos de computacion tonui lotogratias
Coordinacion [ Pasinie o Licenciado de ciencias [ o Llabora Ta prograncion de los cursos v talleres 1
de ta comunicacion o carrera alin [ e Solicita a los maestros sus papeles para Ly contratacion
e Relacion con el ambito cultural por honorarios
e Conocimientos de computaciony {e  Obticne ¢l pr i a desarrollar durante la
drea administrativa impanticion de los cursos s talleres
o Realiza el corte de mseripaones y elabora of trimite
para el deposito de cuotas en el banco y entrega de
comprobantes al administrativo
e Cubre eventos en bt semana, aticnde al pablico y o
fotogr
I'éenico e« Pasante o Licenciado de ciencias | o Controla las asistenciis de los maestros [
superior de Ju comunicucion o carrere afin 1o Esta al pendiente del acondicionamicnto de los salones
Asistente de e Conocimientos de computacion ¥ los requerimientos de los maestros
talleres . seripeiines
e Fotocopia dipticos s (odo Jo relacionado con el drea
Analists - istudios tdenicos, secund: e Realizatodo {o relacionado con la mensajeria i
programador preparatoria
Mensijero -

67




DEPARTAMENTO DE RELACIONES PUBLICAS

PUESTO DESCRI'CION PERIILL
Mando *  [Licenciado o pasante de i . % c cisnes publicas y privadas
cjecutivo cienciits de 1 comunic para la difusion de ctividindes culturales

ades o alin . Elabura olicios y alentas notas

Jefe del

departamento | e cion con el ambito cullural en{e Programa. coording ¥ realiza eventos como cenas, ¢n
cursos y latleres los espacios de la DGPCY AP
e Conocimi de | ion e Cubre eventos en fin de semam. atiende al pablico y

tonx fotografias

Como se pucde apreciar, se duplica la funcién de cubrir eventos o guardias en las
actividades culturales, entre los coordinadores y los jefes de departamento, ya que por
instruccion del subdirector todo el personal de confianza debe cubrir los eventos, atn
cuando el Manual de Procedimientos indica que el drea encarga de cubrir actividades es el
Departamento de Apoyo Técnico. También, se detectd en este vaciado de datos que los

recursos humanos son sulicientes, pero el personal no corresponde a la calidad y rapidez en

la obtencion de resultados.

En la SPC, todos los miembros durante su estancia en esta subdireccion han aprendido
su papel y cllos se encargan de enseiiarles el funcionamiento de la organizacion a los
superiores de nucevo ingreso y a los miembros que legan reubicados de otras dreas. Asi

mismo, la relacion que guardan entre si cada uno de las arcas presentadas y sus miembros

es ¢l intercambio de informacion para programar, promover, difundir y presentar  las

actividades culturales.

) “ara ¢l cumplimiento de sus funciones, los miembros de la SPC cuentan con manuules
de Organizacion Especifico y de Procedimientos para ln realizacion de Actividades
Culturales. En estos documentos sc encuentran especificadas las funciones que deben
realizar los departamentos y sirven como una - herramienta  administrativa  para los
servidores publicos que en el dmbito de sus atribuciones scan los responsables de realizar
las actividades, como medio para promover y difundir la cultural entre el personal de la

SHCP y el piblico en general.
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Para la ejecucion de las funciones el subdlrcclor sohcna dlrectamcme la realizacion de

las mismas y supecrvisa quc las tareas se cumplan a través de sus Jefcs dc deparmmenlo o

coordinadores quienes tienen mayor Jcrarqum quc los operauvos,'y normalmenlc es i

personal profesionalizado que no m.ccsna supcrvns:on

Sin embargo, uno delos COI]“IC[OS que sur[,en en lo pnp:..les el

un miembro debe cumplir Srdenes de varms pcrsoms o dc vanos grupos de personas cuyas ;

obligaciones respecto a su comporldmlemo son dll‘crcmcs. (Mayntz 1996 108)

En la SPC, ocurre fundamentalmente con los lfdbajnclorés sindicalizados que toman la
postura de cumplir exclusivamente con la funcién que le asigna su drea de trabajo y no les
gusta hacer labores de otras drcas, a lo cual éste toma la decision de ordenar
amoncstaciones lo que acarrca como conflicto inconformidades personales que se paran
con ¢l levantamiento de actas administrativas hacia las personas que no cumplen con sus
obligaciones y cstas personas que no cumplen (normalmente trabajadores de . base), sc

amparan quejindose inmediatamente con el sindicato.

Enscguida, se presentan los proccdmucmos f‘ormnlcs que dcbcrm sc;,mr la SI’C p'mn Ll

cumplimiento de los objetivos.

2.6 PROCESO FORMAL - m: i‘RAiL\JO DE LA SUBDIRECCION = DE
I’ROMOCIONCULIURAL ' UD PR e

El proceso formal de -trabajo  para la realizacion de las Aclividadcs cmnlturillcs, csiz'
formalizado en ¢l Manual de Procedimicntos de Actividades Arusllcas y Cultumlcs de la
SPC, al cual ldumﬁcau.mos como un conjunto de pasos que se dan’ con cl fin de que

determinados factores actiicn entre si para obtener un resultado.
El eslucrzo conjunto que realiza la SPC, entre sus departamentos, para ¢l logro de las

actividades culturales, esta representado en los flujogramas del Manual dé Procedimientos,

los cuales muestran los pasos a seguir de la SPC para ¢l cumplimiento de sus funciones.
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Estos flujogramas nos pcrhnlcn conocer T translormncnon que sufren los insumos que
la Subdireccion de Promocnon Cullural foma del medio pam convertirlos en servicios, Por

tal motivo, los proccsos se¢ han dwndndo su&,un el lrdbd_po que dcsempena cada -una de las
dreas dentro del sistema,
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DIAGRAMA DE FLUJO FORMAL
DEPARTAMENTO DE ACTIVIDADES ARTISTICAS

1/4
f EEKEURIDCI‘I\gI?é'méTgE e PROGRAMA -
[ PROCEDIMIENTO:  meNSUAL DE ACTIVIDADES ARTISTICAS ¥ CULTURALES J

INICIO

BIRECCION GENERAL
ROMOCION

CULTURAL Y ACERVO
PATRIMONIAL

SOLICITA VERBALMENTE
A LA DIRECCION DE
COLECCIONES ¥
PROMOCION CULTURAL
EL PROGRAMA
MENSUAL

DIRECCION DE
COLECCIONES ¥
PROMOCION
CULTURAL

INSTRUYE
VERBALMENTE ALA
SUDBDIRECCION DE

PROMOCION CULTURAL
. QUE ELABORE L
: PROGRAMA MENSUAL

SUBDIRECCION DE
PROMOCION
CULTURAL

3

y
RECIBE INSTRUCCION
VERBAL Y A SU VE2
SOLICITA AL DEPTO DE
ACT ART Y CULT
ELADORE "ROPUESTA
DEL PROGRAMA
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2/4

DIAGRAMA DE FLUJO ROGRANE
NSTRUMENTATION DEL
PROCEDIMIENTO: ELABORACTONET P

]

MENSUAL DE ACTIVIDADES ARTISTICAS Y CULTURALES

DEPARTAMENTO DE
ACTIVIDADES
ARTISTICAS ¥
CULTURALES

y 4

RECIBE INSTRUCCION ¥
PROCEDE A LA
ELABORACION DEL
PROGRAMA MENSUAL
OE ACTIVIDADES
ARTISTICAS ¥
CULTURALES

y 5

REVISA EL DIREGTORIO
DE ARTISTAS Y GRUPOS
ARTISTICO.CULTURALES

®_ ¥ SELECCIONAALOS | DIRECTORIO

QUE CONSIDERE ouE | PE "’"‘fo S

PUEDAN INCLUIRSE | Y GRUPOS

A 4

CARTE L.EMS PROPUESTAS

INFOR-
MACION
DE LAS| DE
COLABORA.
CION

PRENSA

ARTISTAS

y [3
CLABORA LA
PROPUESTA DEL
PROGRAMA MENSUAL
DE ACTIVIDADES PROGRA- "
ARTISTICAS ¥ MACION S'E"fg,',g',‘,\% CARTELERAS| propuEstas)
CULTURALES MENSUAL |™\ spupos | OE PRENSA | ANTERIORES

DE ARTISTAS

INFOR-
MACION
DE LAS)

RECADA EL VISTO
HUENO DE LA
SUBOIRECCION DE
PROMOCION CULTURAL | PROGRA-
3 Y TURNA PROGRAMA MACION
< MENSUAL MENSUAL

DIRECCION GENERAL
DE PROMOCION
CULTURAL Y ACERVD
PATRIMONIAL




DIAGRAMA DE FLUJO
ECABORATION E INSTROMENTACION DEL Pl
MENSUAL DE ACTIVIDADES ARTISTICAS ¥ CULTURALES :

A 4 [l
RECIBE EL FORMATO
DE PROGRAMACION

MENSUAL DE

ACTIVIDADES .
ARTISTICAS ¥ ':.7&?33
CULTURALES MENSUAL

i LA PROPUESTA
DE PROGRAMA
MENSUAL ES
ACEPTADA ?,

TURNA A LA
SUBDIRECCION DE
PROMOCION CULTURAL

PROGRA.
MACION
MENSUAL

SUBDIRECCION
DE PROMOCION
CULTURAL

y "0

RECIBE Y TURNA AL
DEPARTAMENTO DE

ACTIVIDADES
ARTISTICAS Y PROGRA-
CULTURALES EL MACION
FORMATO MENSUAL

DEPARTAMENTO DE
ACTIVIDADES
ARTISTICAS ¥
CULTURALES




T

4/4

DIAGRAMA DE FLUJO
INSTRUMET

MENSUAL DE ACTIVIDADES ARTISTICAS Y CULTURALES

1]

DE SOLI

MATE

CONTINUA
PROCEDIMIENTO'

REQUERIMIENTOS
TECNI

RECIBE EL FORMATO
AUTORIZADO DE
PROGRAMACION

MENSUAL DE
ACTIVIDADES
ARTISIICAS ¥ CULT

PROGRA-
MACION
MENSUAL

COMUNICA VIA
TELEFONICA A LOS
ARTISTAS, GRUPOS
ARTISTICO-CULTURALES
£ INSTITUCIONES DE
COLAHORACION

CITUD DE

COS Y

CONTINUA
PROCEDIMIENTO
DE DIFUSION DE
ACTIVIDADES
ARTISTICAS ¥
CULTURALES,

FIN DEL
PROCEDIMIENTO

T
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DIAGRAMA DE FLUJO FORMAL
DEPARTAMENTO DE DIFUSION

1/4

DIAGRAMA DE FLUJO

T

PROCEDIMIENTO: DIFUSION DE ACTIVIDADES ARTISTICAS Y CULTURALES

L]

SUBDIRECCION DE
PROMOCION
CULTURAL

ENTREGA AL
DEPARTAMENTO DE
DIFUSION LA PROGRA-
PROGRAMACION MACION

DE

NSUAL DE MENSUAL D
ACTIVIDADES ARTISTICAS

ACTIVIDADES,

DEPARTAMENTO DE
DIFUSION

y 2
RECIBE PROGRAMACION
MENSUAL DE
ACTIVIDADES PROGRA-
ARTISTICAS ¥ MACION
CULTURALES MENSUAL DE
ACTIVIDADES

3

RECABA
MENSUALMENTE LA

INTORMACION
CORRESPONDIENTE A PROGRA.
LOS DATOS CURRICULA | | MACION
RRICULARE MENSUAL DE
CURRICLARES ACTIVIDADES
y 4

CAPTURA LA
INFORMACION RELATIVA

A LAS ACTIVIDADES
ARTISTICAS O INFORMACIO
CULTURALES QUE SE PARA
DEBERA PLASMAR IMPRESOS

U
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2/4

DIAGRAMA DE FLUJO
PROCEDIMIENTO: DIFUSION DE ACTIVIDADES ARTISTICAS Y CULTURALES

r_
&l

5

REALIZALOS ORIGINALES
MECANICOS. CON B
ENLA lNFORMACION
—p| PARALOS MPRESOS
RELATIVA A LAS INFORMACION
ACTIVIDADES ARTISTICAS PARA ORIGINALES
O CULTURALES IMPRESOS | MECANICOS

]

REVISA Y CORRIGE EL
ESTILO Y LOS DUMMIES
DE LOS ORIGINALES
MECANICOS. Y REALIZA | ORIGINALES
EL CUIDADO DE EDICION | MECANICOS

DUMMIES

7

SOMETE A APROBACION
DE LA DIRECCION
GENERAL DE PROMOCION
CULTURAL Y ACERVO »
LA PROPUESTA DE LOS | ORIGINALES
ORIGINALES MECANICOS |MECANICOS | DUMMIES

Y LOS DUMIIES

DIRECCION GENELRA

RECIBE LA PROPUESTA
DC LOS ORIGINALES
MECANICOS Y OE LOS

DIRECCION DE ORIGINALES
COLECCIONES, PARA MECANICOS
APROBACION

DUMMIES

cAUTORIZA LA
PROPUESTA?

y 9

TURNA LA FROPUESTA
AUTORIZADA DE LOS
ORIGINALES

MECANICOS Y LOS !
DUMMIES ORIGINALES
MECANICOS

DUMMIES

tavem
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/4
[ RS DIAGRAMA DE FLUJO - = ]
| R PROCEDIMIENTO: DIFUSION DE ACTIVIDADES ARTISTICAS ¥ CULTURALES . J

SUBDIRECCION

OE PROMOCION
CULTURAL

RECIBE LOS ORIGINALES
MECANICOS Y LOS
DUMMIES AUTOQRIZADOS | ORIGINALES

Y LOS REMITE MECANICOS

!

DEPARTAMENTO
OE DIFUSION

DUMMIES

RECIBE 105 ORIGINALES]
MECANICOS Y LOS
DUMMIES AUTORIZADOS|
¥ 105 TURNA MEDIANTE
OFICIO CON FIRMA OE LA| OFICIO

DGPCAP ALA DGTIEV

ORIGINALES | DUMMIES

MECANICOS

12

ESTABLE
COMUNICACION DIRECTA
CON LOS MLDIOS DE
DIFUSION AOAASIVA RADIO

TELEVISION, REVISTAS,
BOLETINES DI
AGENCIAS INFORMAT VA Lo B e

l COMUNICADOS|

COORDINA LA
REALIZACION DE
ENTREVISTAS CON LA
RADIO TELEVISION ¥
PRENSA PARA LA
PROMOCION DE EVENTOS

14

COORDINA {1H 5U CASO
LA REALIZACION
DE RUEDAS DE PRENSA
CUANDO LOS
PARTICIPANIES EN LOS
EVENTOS DESSEN
AMPLIAR INFORMACION

v
U
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4/4

[ . DIAGRAMA DE FLUJO
I PROCEDIMIENTO: DIFUSION DE ACTIVIDADES ARTISTICAS Y CULTURALES

1]

DISENA INSERCION DE
PRENSA Y LA ENVIA CON
OFICID DE SOLICITUD
PARA PUBLICACION
FIRMADO POR LA
DGPCAP, A LA UNIDAD DE[  OFICIO
COMUNICACION SOC

| L

RECIBE DE LA DIRECCION
GENERAL DE TALLERES
DE IMPRESION DE
ESTAMPILLAS Y VALORES!

LOS IMPRESO0S DE LOS
ORIGINALE S MECANICOS IMPRESOS
QUE SE LE TURNARON

P

DISTRIUYE VIA CORREO
LOS IMPRESOS A LOS
DESTINATARIOS
CONTENIDOS EN LOS
DIRECTORIOS DE MEDIOS] |y 1

MASIVOS DE IMPRESOS

INSERCION DE|
PRENSA

COMUNICACION

I

DISTRIBUYE
MENSUALMENTE LOS
IMPRESQS VIA CORRED,
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'UERIMIENTOS TECNI

PROCEDIMIENTO: "¢ oNTAJE DE LAS ACTIVIDADES ARTISTICAS ¥ CULTURALES

e —

COORDINACION
ADMINISTRATIVA
DEPARTAMENTO DE
RECURSOS
MATERIALES

A

8

5

ANDTA EN EL FORMATO' \ ;
CORRESPONDIENTE. LA
INFORMACION DE SOLICITUD
REQUERIMIENTOS DE OHEQUERI-
TECNICOS ¥ REQUERI- | MIENTOS
MATERIALES MIENTOS Tec ¥
y 6

TURNA MEDIANTE
ATENTANOTAA LA

COORDINACION
ADMINISTRATIVA

ENTREGA LOS
REQUERIMIENTOS
TECNICOS ¥
MATERIALES AL
DEPARTAMENTO DE

SRV GRALES

SOLICITUD REQUERIMIENTOS SOLICHTUI
DE TECNICOS Y ot cg "
SERVICIOS MATERIALES SERVICIOS

Yi0 REC

DA SEGUIMIENTO A LA

SERVICIOS A FIN DE
CONTAR CONLOS
REQUERIMIENTOS

TECNICOS Y MAT

<LOS
REQUERIMIENTO!
TECNICOS Y
MATERIALES SON
CONSUMIBLES?,

SOLICIIUD DE

ATENTA
NOTA

SOLICITUD
DE

SERVICIOS
Y/0 REC

REQUER)-
MIENTOS SOLICITUD
TEC ¥ OE
SERVICIOS
Y!O REC.

DEPARTAMENTO DE
APOYO TECNICO Y
CONTROL OE
EVENTOS

RECIBE DE LA
COORDINACION
ADMINISTRATIVA

80




3/4
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DIAGRAMA DE FLUJO

PROCEDIMIENTO: PROGRAMACION ANUAL DE CURSOS Y TALLERES
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PROCEDIMIENTO: PROGRAMACION ANUAL DE CURSOS Y TALLERES
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[ DIAGRAMA DE FLUJO
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En este sentido, la descripcién de los procesos nos ‘da a conocér la manera en qué la
organizacion realiza ¢l proceso de transformacién de los insumos (mpu/s) que tomo del
medio ambiente para convertirlos en productos (onlpul.s) atiles para la sociedad. Como se
pucde apreciar nos damos cucnta que cada una realiza un proceso especifico de lraba_]o,

instruido por la autoridad, el cual es de utilidad para la SPC ya que con ello desarrolla‘y

cumple los objetivos plancados.

2.7 ESTRUCTURA DE LA A,UTOVRID}\’D

Mayntz considera a la eslruclura de la autorld'ld como la dlvmon cntn, las facultades de

dccnslon y.de mando cs Abl 'c1dos en rc1= as y pape es;: por una pmlc, Y las obhg,acnones de

cjccumon y obcdlulcm por otra (Mnyntz, 1996 125

Para’ Schein autoridad y poder no ¢s lo mismo. La uulori‘d‘nd né: légilil_ﬁh se_conoce
como “el poder puro implica la habilidad " del somcli‘micnlo'~‘ﬁsicov, a través de lu;
manipulacion del premio, del castigo o de la informacion™. Autoridad legitima ixﬁpl‘ica la
obediencia” de las normas voluntariamente porque aceptan cl sistema, Se’ reconoce en
* algunas personas ¢l derecho a mandar. Existe un consenso sobre los reglamentos y las

normas. (Schein,1982:23).

Atendicndo a estas necesidades de obedecer y mandar para el logro dc los ObjcllVOS. s¢

dlsllm,Llc las siguientes autoridades, segun Max Weber:

o Tradicional.-: Se  garantiza por ¢l respeto al pqsndo (lr'\dmlom.s) La lc[,mmldad esti

~conlerida a las coslumbrcs El tipo de sistema es p.llrmrcal o ﬁ.lldd]
. Racnonﬂl lcgal -~ Leyes, reglamentos . y procndlmlcnlos Sc logra I"l It.g,lllmldad

obcdcc:cndo In Icy -El poder csm fornmlmcnlc establecido por Ias leyes. Ll modelo

orgammclonal cs ln burocracm
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e Carismatica.- Cualidades personales. La legitimidad se basa en la fc que el otro le

- “conficre al lider, El sistemaes muy flojo, poco estructurado ¢ inestable, la estabilidad la
alcanza sdlo si el lider vive.

e Autoridad racional pura especialidad.- Se le obedece a las - personas que -posean

informacion pura. El poder se da por especial'idad.k (Scl1¢i;1,]982:24-27)

A fin de ubicar la estructura de nuestro objélo de estudio alénderémos a lo que se refiere .
dé_brdcnjcrérquico, que son ‘estructuras con canales de mando que van dé arriba abajo. A la
cabeza se encuentran lus decisiones sobre las ilctivi‘dades encaminadas directamente al
objetivo.  El jefe de una instancia intermedia poscck auloridad,delegada para tomar -
decisiones sobre la ¢jecucion y sobre lask actividades mediatas, pero estd sometido a las

.instrucciones de la direccion suprema, (Mayntz, 1996:126).

Para Ia rcahlacnén de actividades culturales la SPC se vale de canales dc mando quc'
respetan la’ estructura dcl organl{,rama en dondc Ias accnoncs se plunlcan desde Ia

DGPCyAl’ a la SPC'y sevan dclcgando conformc a los pucslos y l'uncnoncs, pasando por

cada una de las dreas que conform'm ala SI’C

P Por lo anterior, enscguida se presenta la grl-ziﬁcn'qil‘g: muestra las lineas de autoridad en
da ;SPC, dadas por la curva de control'y autoridad, donde control se define como “poder de
‘mando -y dominacién de un gripo sobre las instancias de una organizacién™ (Mayntz,
1996:129). Cabe mencionar que esta grafica fue inferida por la experiencia que tiene cl
investigador dentro de la organizacion, ya que a lo largo de cinco aios de trabajo en la
misma, sc ha podido notar quc quien tiene ¢l control y autoridad de la DGPCyAP es su
titular, debido a que. cualquier proceso de trabajo, modificacion, cambio de personal,
contratacion o despedido en la subdireccion y cualquicr otra drea inmersa en la dircecion

general requiere de la autorizacion de la misma.
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DIRECCION GENER/\L. DE PROMOCION
MUCHO
CULTURAL Y ACERVO PA'l RIMONIAL- [ e
g O
N
. |
SUBDIRECCION DE PROMOCION o
CULTURAL - . o POCO
RANGO BAJO PERSONAL

OPERATIVO Y
DE CONFIANZA
De acuerdo a la grifica de control, la SPC pertencee a una curva de control autoritaria,
donde domim la babc7.a de’la organizacion. Tiene un alto grado de control sobre los
micmbros dc la org,amzac:on cl cual desciende desde: la dlrcccmn gcm.ral y o su paso

acenti las rcl,las, pautas y acciones a (.J(.‘Clll'll‘

Cabe mencionar que aiin cuando la autoridad sea la DGPCyAP, la Subdircceion por el
nivel jerarquico que representa en el organigrama tiene la autoridad y el control al interior .
de la SPC con respecto a sus jefes de departamento y los subordinados de estos, ya que se

rige bajo una autoridad legitima, racional legal con aceptacion del sistema en su totalidad.

iEn conclusion, podemos decir, que la autoridad es centralizada, por-cl hccho de que
todas las decisiones de importancia se toman en la cumbre de [a org,dm/.ncnon Pero por su o
alto grado de formalizacion, el poder esti delegado entre ¢l subdirector-y los Jelcsdcf‘

departamento para controlar a los subordinados.

Con respecto a lo anterior, podemos meduar a la SPC es una’ oxz,am/a ion nltamcnlc

formalizada, ya que los miembros de I.l organizacion “son conlrolados por, rcglas yo
procedimicntos definidos. Los miembros se alicnen a las reglas y se oblllgnnAa cumph_rlask’
por el salario que perciben y sus puestos estan estructurados en jcrzirqufagcs‘calonkiidas., Bl
poder centralizado en la DGPCyAP deja de lado las aportaciones ¢ iniovaciones q'u.c' los

micmbros pudicran aportar para hacer mas cficiente ¢l logro de - objetivos. Ademils,
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encontramos que la autoridad de la direccidon general se aplica directamente sobre los

mandos medios, interfiriendo en cualquier toma de decisién sobre el trabajo realizadosin™

importarle los retrasos en cuanto al tiempo de promocidn y difusion de las actividades, pero

sicmpre queriendo tener ¢l trabajo terminado cuando lo solicite. Con respecto a lo anterior,

en ocasiones, la titular de la direccion hace valer su autoridad sobre cualquier miembro de

la organizacion que se encuentre en su camino, sin importarle las decisiones previas del jefe

inmediato.

En el caso de la SPC, durante cl tiempo que cl investigador: lleva - laborando en esta
organizacion, s¢ ha detectado que cuando el personal de base no coopera o no funciona Y.
ademas, es conflictiva la utilizan para asuntos personales y a cambid de ello les restan
responsabilidad y trabajo; por otro lado, el personal de confianza que si realiza el trabajo
estd sometido a reglas y procedimientos cstrictos que la organizacion utiliza  para

controlarlos.

Invariablemente, la distincion entre los de base y los de confianza, le: sirve al
subdirector para demostrar su control, su autoridad y su poder ante los empleados de
confianza que segtin el subdirector tienen una “buena plaza™ y perciben un “buen ingreso™.
También, la autoridad que ¢jercen los mandos medios sobre sus subordinados es olorgadh
por.la posicion que les conficre su puesto, ya que cllos son los responsables ante la SPC de
que los coordinadores, mensajeros, diseiiadores, redactores y auxiliares realicen -sus

~aoctividades. A su vez, los mensajeros, sccretarias, algunas veces, obedecen a. sus

coordinadores por solicitud del subdirector en ausencia del jefe de departamento, =7

CEn gcncrnl podcmos decir quc atin cuando los micmbro.

pc.sar de toda u.sns(cncm" (1984:20).

“de: la Sl’C dcsarrollm su :



En el siguiente aparato, presentamos el reclutamiento y seleccidn de personal, asi como,
las' formas ‘de 'motivacion y control, que permiten a las personas ser participes de la SPC y
que como miembros trabajen con optimismo a cambio de una remuneracién que les permita

sobrevivir por la prestacion de sus servicios. Para tal cfecto, Schein en su libro la

Psicolugia de la Organizacion, hace referencia al contrato psicoldgico entre cada unade las |

“personas contratadas y la subdireccion, es decir, los trabajadores cumplen con realizar el :

trabajo y la empresa paga por el servicio prestado y dependiendo de las circunstancias el -

empleado pucde contribuir al desarrollo de la organizacién y sentirse 1itil o no. (Schein, .

1984:23).

2.8 RECLUTAMIENTO, SELECCION Y "AS_CENSO DEL gij‘lis’oN}\L_ =

Scn.lla Mnynl/ quc la org,anuacnon {para quc c\lsln y I‘uncnonc dcbe cumpllr con’las
trcsponsubnhdades de” [,anar nucmbros, lol,rar su permuncncm en L“{l y hacer que

descmpt.n n sus conu.lldos (Mz\ym/_, 1996 143)

En este sentido, ¢l ingreso para reclutar miembros en la administracion . publica es

voluntario y, normalmente, las seccretarfas de Estado cuentan con.un departamento de

recursos humanos para cada una de sus dependencias, éstas s¢ encargan de reclutar y -

seleccionar u los candidatos y encaminarlos a las areas donde haya vacantes y requieran su

perfil. En platica informal con el encargado de recursos humanos de 'la DGPCyAP, nos’

explicd que en la Direecion General de Recursos Humanos de-la SHCP el proceso inicia
cuando llega alguien a solicitar trabajo. Le piden que llenc una solicitud, entregue
fotografias, filiacion —en caso de no tencrla la Secretaria le realiza el tramite--y el puesto a
ocupar. Posteriormente se le practican examenes de conocimientos generales. Una. vez

aceptado se fe informa sobre los alicientes de naturaleza linanciera y satisfaccion. de

necesidades personales.

Para ello, se les menciona ¢l tipo de contratacion. Es asi como, dentro de la SPC,

existen dos tipos de miembros: los de hase y los de confiunza.




Los de base son aquellos miembros que pertenccen al Sindicato Nacional de los
Trabajadores de Hacienda; quicnes cubren los puestos operativos y no necesariamente la

‘fuerza productiva.

Estos miembros son reclutados por el propio sindicato y, en ocasiones cuando hay
plazas vacantes del Sindicato la Seccretarfa recluta directamente al miembro. Sus
condiciones laborales, derechos y obligaciones estdn contemplados en ¢l Reglamento de

Condiciones Generales de Trabajo de la SHCP,

Los puestos de mayor jerarquia los ocupan los trabajadores de confianza, que tienen a
su cargo actividades de planeacion, supervision y organizacion; estos puestos se consideran -
desde los coordinadores hasta los funcionarios, aunque hay plazas de operativos que

pertenccen a los de confianza por no cotizar al Sindicato,

1 personal de. confianza es contratado directamente por la Sccretaria y se pucde dccnr
que utiliza un proceso informal de reclutamiento, ya que algunos mlcmbros_ son
recomendados o amigos de algin funcionario. Sus derechos y obligaciones,Ano cslr‘m_:
reconocidos por el Reglamento de Condiciones Generales de Trabajo, sino que estan

determinados por el grado de responsabilidad que implica el pucsto.

La posibilidad de ascenso en la SPC, es reducida’ sobretodo “en los niveles de -
coordinaciones, jelaturas y subdirecciones, porque 5,encra|mcnlc estos’ pucstos los ocupan

candidatos de fuera.

Sin embargo, cn cada drea, c\lslc cl: dcpartamcnto dc rccursos hum'mos. cl:

se deducc _-dcl oth.nvo

reclutamiento de los micmbros dcpmdc de loq pm.slos a cupnr

de'la organizacion. Los candidatos mgrcsan dc manera:voluntaria y sobr(. Ia marchﬂ vzm

conociendo los procesos de produccnon

En la $PC, el reclutamiento dc sus mlembros «.s p"lSlVO en Ll cnso dc rcclutar sc llmlm a

clegir entre los miembros bOllCIlm’IICS csponlancos, aunquc [,unralmcmc l.ls organuacxonu
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~diaria.

de la Administracion Publica utilizan los recursos humanos que ya se encuentran laborando

en :la-organizacion-o “invitan ‘a“personas de fuera para ocupar los puestos de jefe de

departamento hacia arriba.

IZs asi, que por ejemplo, el Subdirector de Promocidn Cultural fue recomendado con la
directora general por un amigo; el jefe de departamento de difusion fue invitado por la
directora general; ¢l jefe de actividades artisticas, el de apoyo técnico y el de relaciones
ptiblicas, legaron por recomendacion de funcionarios de la SHCP; la anica que realizo el

proceso formal de reclutamiento y seleccion es la jefe del departamento de cursos y talleres.

La seleccion del pcrsonal que integra la subdireccion se dio por un lado, con pcrsonal

de servicio social, que cumplura a juicio-del jefc con cl perfil para cubrir. las vacanlcs, Y.

por otro s¢ aceptaron pcrsonns l‘(.llblc‘ldﬂs de otras drcas.

Como se¢ mcncnono nnlcrlormcnlc, en ¢l apartado de pucstos y Funcnoncs no sc rcqmert. s

un perfil csldblccndo ni C\le‘lchI'l en ¢l ramo; debido a que el pcrsonal que ha mgres’ldo P
1 la prictica

por alguna rccomcndaqon sc le da la oportunidad de apr«.ndcrvlas luncnonc :

En este sentido, la socializacion entendida como el *proceso de ensciiarle al empleado

como funciona la. organizacion, . cuiles-son las. reglas 'y normas de-conducta-y- cémo

‘comporlarse ¢on otros miembros de la organizacion” (Schein, 1984:19). Lo realiza la SPC

con los miembros de nuevo ingreso, que normalmente son personas reubicadas, -cambio de

Clugar de adscripcion en la misma Secretaria-, presentindolos al resto de los empleados ¢

induciéndolos a conocer y realizar ¢l trabajo, que desempeiian cada uno de los miembros,

para asi poder desarrollar lo que se¢ le encomienda, aqui cabe destacar que no existe un
proceso de induccion para conocer los recintos culturales que resguarda la DGPCyAP

donde se levan a cabo las actividades.




Cabe mencionar, que la SHCP de acuerdo a las condnc:ones generales dc trabajo, les

" concede seis meses al persoml reublcado, para adapmrsc a su nuevo Iu_l,ar de adscnpclén o

de lo contrario lc otorga su derecho a cambiarse nuevamente de area.

En cuanto a los' recursos humanos de la SPC, también sc le preguntd al jefe de
departamento de recursos humanos de la DGPCyAP, via telefénica si existia un proceso de
reclutamiento y contestd que no; sin embargo dijo que el tinico requisito para que ingrese
un nuevo miembro es su escolaridad, si se le otorga plaza de base es indistinto el grado de

estudios, pero si es de coordinadores hacia arriba deberdn ser pasantes o licenciados.

Sin embargo, en la realidad pocos son los licenciados que trabajan en esta dependencia
y no ocupan los puestos de mayor jerarquia, porque quiencs cstin ahi son por amistad,:
compadrazgo o recomendacién. En nuestro objeto de estudio se encuentran los siguientes
ejemplos. Inictamos con ¢l subdirector, segiin la plantilla de personal es pasante de la
carrera de derecho; de los cinco jefes departamentos que integran la SPC, cuatro son

pasantes y un titulado; de los cinco coordinadores dos son titulados, dos pasantes y un nivel

basico, constatados en la plantilla del personal.

De acuerdo con Mayntz, los miembros de una organizacién estin satisfechos cuando
entienden que por su prestacion . reciben una contraprestacion -proporcionada. La
contraprestacion forma parte no solamente de los estimulos utilizados oficialmente. sino
también de la satisfaccion de necesidades adicionales. De las preslacioncs del miembro
forman parte la contribucién financiera, cl iiémpd yla c.ncrz,m cmpleadm que son

necesarios para ¢l cumplimiento de sus comcudoa. (Maynt/., 1996 I63)

En la SPC la satisfaccion del lr'lb.x_jador sc, obucm. cuando a nmbxo del cumpllmlcnlo
de ciertos papeles o tareas cncomcndadas ruc:bc una .c '

adicional y le otorgan estimulos ofcmlcs.

Dentro- de ln SPC, las pcrsonm s<, m'mllcncn en cllas, cn primer - mslnncxa por Ia

necesidad  de recibir una remuneracion’ LCOI‘IOI“IC’I dc.spucs por l'ls S'msf'accnoncs

96




personales, como el beneficio de horarios de labores reducidos, que les permite a aigunos

cubrir otra fuente de trabajo o en algtinos casos cl contacto social es importante.

2.9 FORMAS j)i; MOTIVACION Y CONTROL

Para cntcnder Ia mouvacxon y el control que se lleva a cabo en la SPC, nos apoyaremos en
) cl conccplo de Muslow quicn consideraba que las necesidades humanas basicas se pueden

X or;,nm?'lr en un orden jerdrquico, y sosticne que las necesidades de un orden jerdrquico mas
alto no se pueden satisfacer a menos que se hubiesen satisfecho las necesxkdadcs de orden
jerdrquico mas bajo; ya que la autlo-actualizacién se puede lograr de muchas formas y no

implica que toda persona requiera cubrir esa necesidad. (Schein, 1996:811).”

Esta teoria ofrece un conjunto utll para @ 'maluar la mollV'lCIOI humam Y llama la
atencidn sobre ¢l hecho de que las IICCL.SId'ldCS hunmn'\s pucdm cstar Jcrarqulcamcnlc

organizadas, a pesar de que la_|cmrqun mlsma puede va u

La teoria de motivacion dc Maslow se. pucdc prcs

contiene cinco niveles, cn clla las nccestdadcs bdsxc'm'dcbu sitisfacerse- antes que las

necesidades mds elevadas surjan.

5. Necesidades de realizacion del ego
4, Necesidades de reconocimicento
3. Necesidad de pertenencia y amor
2. Necesidad de seguridad
1. Necesidad fisiologica

En relacion con la experiencia del investigador durante cl tiempo_que-lleva trabajando

en esta subdircceion, se ha podido observar que.los micmbros de la SPC, se cncuentran
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-asistencia asidua y los. lol,ros y .1lcanccs del trabajo que realizan. :

prestando sus servicios en esta’érea, por la nccesxdad de ‘cobrar -un salario para la
manutencién de su familia; por las prcstacnones que les olor;:,a la secretarin como incentivos
econdmicos mds alld del salario quc pcrcnben por sus servicios, por la flexibilidad del
horario y por la seguridad del trabajo si es pcrsoﬁal de basc. : ‘ B
También, las personas que tienen mds de quince afios, dedicados a la'secretarfa; a parte
de la necesidad fisiolégica estan por necesidad de seguridad, qiliizi pbf la edad o porque
tienen una familia que mantener o por los afios de séfvicio’quelc han dedicado a la
organizacién, motivos para que los miembros sientan a la SHCP como una necesidad de

pertenencia y amor; o tal vez por la espera de un reconocimiento.

También, dentro de Ia Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, el desempeifio honesto,
eficiente y oportuno, asi como los servicios relevantes del trabajador en el desarrollo de sus
funciones, ameritan el reconocimicnto de ésta porque ademas del csfuerzo personal que
representa y de la satisfaccion del deber cumplido constituyen un ejemplo que contribuye a
fomentar la vocacion de servicio y la identidad con la institucién y sus programas. Con
relacion a esto, se puede apreciar que en la SPC, hace falta que los jefes promocionen el

desempefio eficiente de sus colaboradores ante la Secretaria para hacerlos merecedores del

reconocimiento, y asi se sientan motivados a seguir trabajando con empeiio y dedicacion.

Por otro lado, la motivacion que debicra otorgase al personal csta dada en los estatutos
de la Condiciones Generales de Trabajo de la SHCP, y enfatizada sobre todo cn ¢l personal
que ocupa los pucstos de nivel operativo (base) para hacerle sentir siempre que forma parte

importante de la sceretaria por su capacidad y desempeiio.

Para que la Secretaria le otorgue a los empleados de la SPC los estimulos, su jefe
deberd evaluar a sus nucmhroe con base en ‘¢l cumplimiento honesto y eficiente de sus
funciones, por ln oblcnc on dc calecacmnes aprobmorms o de acreditacion en los cursos ‘de

c‘lpaclldcnon que tomen para actualizarse y se considera ‘como parte de la cvaluacmn la
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Por lo tanto, podemos decir que la motivacion laboral se da a partir de identificar las

caracleristicas especificas del trabajo’mismo y del contexto laboral en la medida en que

cstos se relacionan con la motivacion y satisfaccion laboral. En la SPC, el personal se
cncuentra satisfecho cuando se le envia a cursos de actualizacion y sc les otorga regalias

por parte del Sindicato o del Gobierno sinjusliﬁchcién alguna.

Sin embargo, en la realidad ninguna de estas motivaciones ha sido otorgada por la SPC,
en primer Jugar el subdirector, desde el tiempo que el investigador lleva la laborando en esa
area, no otorga los dias de descanso como se ha estipulado; los micmbros que requieren

" tiempo no avisan y se toman el dia por su cuenta. Posteriormente le pasan un formato que
‘justifica la ausencia del trabajador. y, si estd de buenas lo firma inmediatamente y sino,
primero le llama la atencion al empleado, después lo exhorta a cumplir y finalmente firma

el justificante.

IEn cuanto a las evaluaciones, de los veintitrés: miembros que la conforman, el
subdirector ha cvaluado, en un rango de cero a.dicz con calificacion de sietc a sus
subordinados por su desempeiio laboral; dicha calificacién no alcanza cl puntaje requerido
para la obtencion de la prima vacacional extra con goce de suceldo: prucba de cllo es que la
subdircecion no figura cnk las listas de ganadores por “buen desempefio” que se puede
conslatar en el pizarron que se cnclicntmn ubicado cn el segundo piso de la DGPCyAP, los

ultimos mesces del aiio.

‘ara conocer, los estimulos a que tienen derecho los trdbajadorcs dc. Ia sccrctana s¢

revisd el Reglamento General de Condlcnoncs dc Fr'lbajo quc seile dcbc a’otorgar al

empleado en el momento de su contratacion par'x ingfesar.ala Sceretaria y pqsleriormcmc

se le ubica en el drea y puesto a ocupar,

Una vez conformado el equipo de qubajo con leccion de lds miembros y teniendo
conocimiento cada quién de sus pmsmcloncs, pasarcmos ‘a. conoccr con'se maneja la
estructura de la comunicacion, quién le dnce 2 quu.n qm. haga sus funciones, para el logro

de los objetivos de ta SPC.
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210 ESTRUCTURA FORMAL DE LA COMUNICACION

Una vez, seiialada la formalizacién de la SPC, 'y conociendo los papeles que desempefian; a

continuacién se describe la estructura de la'comunicacién dentro de la SPC,

De la cstructura de- las comumcdcnones formd p'lrlc l‘\ lmnsmxsldn dc “érdenes y

mandatos en’ forma horizontal y vcrllcal dc 1cucrdo slruclum _]Cl‘dl’qLIlCd del

orgdmg,mm.n. en el cual se grifican las mformacxoncs lleCCSdl‘ld

con miras a un fin. (Mayntz,1996:116- 117)

Al poder decir y ordenar

En cste punto, cabe mencionar que la DGPCyAP en: la cunl estd mmersa nuestra
organizacién, s una direccién vertical dcsccndcnlc por lo quc las 6rdencs y el discurso
comunicativo para la- toma de decisiones, v:enc dc:dc la cnbeza hasta ‘los niveles
operativos. En ¢l caso de la SPC, lus comumcacnoncq sc dan en- scnudo horizontal, entre
posiciones iguales y en ‘sentido .- vertical, enlrcl rnngos dllcrcntes. ascendentes o
dcﬁccndcmcs Estas: comunicaciones ‘son dc: mancra oral, pork teléfono o por escrito
dcpuldlcndo del asunto y pucden ser ordem.s informes, quqas, u.prwlones, notificaciones

_ privadas, las cuales se comunican dlrccldmcnlc de’ pcrson'l 4 persona o por terceros.

lndcpt.n(lmm.nn.nlc de la forma en que se da la mslruccxon Ln l.x SPC los superiores

ncuvndadce onenmdas hacia cl

actdan sobre. los miembros inferiores para efcctuar ki

objetivo, que es el de programar, promover y difundir las .1}cvl|v1d.1dc_.s culkur.nlcs de la
dircccion general, actividad que consiste en una comunicacién . oral 'y directa entre el

subdirector y sus jefes de departamento.

Dentro de esta jerarquia, ticne lugar 1a comunicacién vertical, en forma de instrucciones
de arriba abajo y de abujo arriba, También sc da la comunicacién horizontal, entre los jefes
del departamento para conjuntar la informacién para la realizacién de las actividades. Entre

subdirector y jefes también ‘existe [a comunicacién horizontal en privado.
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La estructura de la comunicacién estd representada graficamente en el organigrama y si
-l rcprcsenlamos'como*;iroponc Mnynlz en la Teoria de los 'grnfos,’"éxi la'qﬁc cada grafo
supone los puntos que sc unen entre si por medio de lincas y los l,rafos esta consmundos por

puntos unidos entre sf a través de lincas que representan snmbolos de l s umdades de la

organizacion (miembros, puestos y secciones) y las relaciones de las comumcacnones entre

 dichas unidades. (Mayntz, 1995:119-120).

Por Io 'lnlenor podemos decir que la SPC es un g,r'lfo complelamente ‘conectado, la
comumcacnon va y viene de un departamento a olro, cs reciproca ya que todas sus unidades

-estan Conccladas entre si, como lo muestra el sngulcnlc csquema:

GRAFICA DE LA COMUNICACION FORMAL
EN LA SUBDIRECCION DE PROMOCION CULTURAL

SUBDIRECCION DE
PROMOCION CULTURAL

DEPARTAMENTO DE
APOYO TECNICO

DEPARTAMENTO DE
USION

DEPARTAMENTO DE
RELACIONES PUBLICAS

DEPARTAMENTO DE
ACTARNS Y CULT.

DEPARTAMENTO DE
CURSOS Y TALLERES
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De acuerdo: al esquema, al interior dela. SPC formalmente existe este tipo de
- comunicacién“que " s¢ menciona para el “cumplimicnto mds esmerado posible de los

cometidos'y el logro de su'eficacia en’cualquier aspecto;

Sin embargo, en ¢l _trabajo diario, como  ya sé menciond anteriormente, las
comunicaciones parten de- la Direccion General “"de’ Promocién Cultural y Acervo
Patrimonial y a raiz de ella cada direccién a través de'sus subdirecciones y dcpartamentos
se comunican con los demas; pero cl problcm'l fundamental se deriva de qué cada drea
necesita ser instruida por la DGPCyAP, en el sentido de que ésta solicita los proycctos de

trabajo y una vez que los aprucba, los regresa a cada una de las direcciones para su

cjecucion.

Para concluir cste capitulo, enscguida -se - presenta ¢l dingnéstico  formal ~de - la’

Subdireceién de Promocién Cultural,
DIAGNOSTICO DE LO I"ORMAL

A través de explorar.la estructura de ln orgamzacxon dc la SPC, nos podcmos dar cuenta
que nuestra organizacion cumple los rcqu:suos para scr dcﬁna como tal; pcro como en la
mayoria de las organizaciones, por no decir todas, también tienc dc.blhdmk_s que deben ser

reforzades o modificadas para lograr la integracién c identificacién de sus miembros.

Por lo tanto, podemos decir que es una organizacion altamente formalizada, ya que en
sus ‘estatutos sc encuentran los lincamicntos formales a seguir para  ser posible: su
constitucion como la dependencia agradable de la SHCP a quicen le importa la cultura y le

ofrece a cualquier tipo de pblico una alternativa mas de arte y entretenimiento.

La SPC y la DGPCyAP para hacer uso efectivo de los recursos quc la llcvan al
cumplimicnto de sus objetivos, se coordina con las dreas que mlcg:,ran a Ia derCClOl‘l g,encral
y las diversas instituciones como el lNBA CONACUL'I/\ UNAM, amstas y [,rupos

privados, para la presentacion de los Lspccmculos.
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Por tal motivo, esta organizacion, se cncucnlrnklodavia en un proceso de aprendizaje,
dia’a’dia busca la mejor forma de coordinar, plancar y ejecutar un'l'rabajo en el cual pueda
lcncf la decision de motivar al personal, evaluindolos por su desempeiio laboral y dandoles
la oportunidad a todos de enfrentarse a los retos y- arricsgarse a las innovaciones sin
prejuicios, para poder acceder a un mejor nivel de remuneracion, en el entendido de hacer
que la DGPCyAP aceple las nuevas propuestas y apoye a los empleados para su ascenso,
con el fin de lograr la cooperacidn de trabajo entre los empleados y la identificacion con la

institucion.

Por otro lado, el hecho de que la DGPCyAP sca la tinica que decida a quien contrata en
los niveles de coordinacion y mandos medios, origina que existan miembros
multifuncionales y en ocasiones, que ocupen un espacio pero no una funcién especifica; lo
mismo ocurre con ¢l personal reubicado que por no tener el perfil competente para el
desempeiio del puesto ni un entrevistudor adecuado que perciba sus actitudes, acarrea las
mismas consccuencias dentro de la Subdireceion de Promocion Cultural, ya que se les debe
buscar un lugar que no ocuparin porque, independientemente de su escolaridad v de las
ganas que tenga para hacer el trabajo, si no asume la responsabilidad, se vuelve un estorbo
y por tanto se les da la funcion de mensajeros o de “todologos™, por lo que la SPC vive cn
un crror al buscarle una salida a la reubicacién de personal que no se solicité 'y que por su

apariencia o porque dice tener los conocimientos se l¢ acepté en la organizacion, sin antes

realizarle un examen previo para conocer sus facultades.

De acucerdo a lo anterior, la forma especial de ser de la organizacion repercute en cl

cumplimiento de las actividades del personal ya que los subordinados reciben, por ejemplo,

una misma orden por tres personas diferentes y esto implica hacer las mismas tareas varias

wveees. Por lo que se sugiere que todos lcngan las mismas responsabilidades, y estar

enterados de lo que realizan sus compafieros para quc ala thora de la coopcrqcnon todos

conozean como sc hace el trabajo.

Desde la dimension formal, cncommmos que unn dc lns 'm.as de atencion urgente s ¢l

departamento de .lcuvldddcs ‘ll‘llbllcdﬁ y cullumlt.s ya quc no puudl. camblar a cada rato de
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personal porque es la columna donde se deriva la programacion de actividades culturales;
por ello, la subdireccion: debe poner especial atencion sobre este punto y encontrar las
soluciones para mejorar las relaciones laborales y afcctivas de esta movilidad o en su caso
capacitar a algiin coordinador o personal operativo sobre las funciones que realiza este
departamento para que en ausencia del jefe de departamento haya continuidad. También, se
debe poner énfasis en los recursos financieros, para que en el momento de solicitar recursos
para el pago de honorarios de los artistas y de los macstros, sc haga de una manera rapida y
no tarde mds de un mes en salir el cheque; asi como, la realizacion de las compras
inmediatas, tanto para ¢l material de disefio como para todas las dreas en general, la falta de

recursos, como en la mayoria de los casos, -provoca retrasos considerables en el trabajo

cotidiano.

En cuanto a la cslruclurn dc la comumcacxon. la SPC rcqu:crc aprovechar lodns sus
VoS, ya qu sialguno”

mlcrrLl'\cmncS con cliciencia para el chor cumplmncnlo dc sus och

de los dcpartamemos sc rc.lrma cn cl <.nvlo de la mformncl ,” n.pcrcul' cn el retraso de
todos los impresos. lnmblen. los Jcﬁ.s dcbcn manlcncr

retroalimentacion "lblcl’l{l con los cmpleados para ayudnr a quc In

l’nC)Ol‘ las tareas y log,rc una adecuada toma de dccnsnoncs.

Por otro lado, el poder juega un papel determinante en la vlda dl'll'la dela SPC debldo a
que nada se mueve con respecto a los procesos de trabajo-ni- nada sc h'xcc en cucsuon de
contrataciones, ascensos, motivacion del personal si no va dcbxdamcntc autorizado por la
Direccion General. Esta centralizacion se debe a que en 1997 cuando se reconoce a la
dependencin como Direccion General de Promocion Cultural 'y Acervo Patrimonial, se
claboraron los manuales de procedimientos y de organizacion especifico, que entraron en
vigor en ¢l aiio 2000, ¢n funcién de la persona que rcprcsi:nta al area y al centralizar todo el
poder de decision en esta funcionaria no se tomo cn cuenta'la estructura de autoridad, ya
que segin cl organigrama los directores,. subdirectores y  jefes de departamento ‘estdn
facultados para la toma de decisiones. Asi como, 'tuhipoco. se- dio ‘importancia a"las

acciones coordinadas de los micmbros quc rcqulcrc una orz,nm/_dcmn para' que funcione con
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eficiencia y eficacia; lo anterior, debido a que csta DGI’CyAP umcamenlc ha sxdo dmglda

por una sola persona, por mis de’ vclnllcmco afios, -

También, en esta parte de la investigacion 'dedicad;i‘ al analisis de'la estructura formal de_

la SPC, se detectaron las siguientes cbx1lradicb one

a) Existe un proceso de reclutamiento, selecc:on c mdL cnon que no:se’ respeta y ‘por lo

tanto, la-mayoria de’las veces los candldmos no sc udaplan '1 hs neccstdades de la
subdireccion. S ’ v S

b) La SPC tienc funciones determinadas entre. sus jefes de dépa'rtz:u%lc‘nyto : y ‘sus
coordinadores mis no en sus niveles operativos lo que conlleva a que loskmiel'nbro’s no
tenga una identificacion plena con la organizacion, porque (nicamente van al lrabhjd a
cubrir un horario para obtencr la remuneracién econémica que le otorga la SHCP,- por el
solo echo de apuarecer ecn ndmina y cumplir con la asistencia. ’

c) Otra contradiccion es que la organizacion dice, segiin sus manuales, que ticne una
division de trabajo, funciones especificas y una estructura formal; sin embargo, en el
reflejo de la organizacién se nota que no hace lo que dice, ya que existe un divisionismo
de grupos que sc derivan de las preferencias que los jefes muestran hacia algunos de
cllos ocasionando que la cooperacion que deberia existic para la realizacion de las
actividades desaparezea, asi como las relaciones de amistad que pudieran establecerse

lo que con lleva a la desintegracién de los grupos informales tan importantes en la
organizacion.

En cl siguiente capitulo de esta investigacion se analizarda la naturaleza  del
funcionamiento de la SPC y ¢l comportamiento y desempeiio de los actores en ¢l desarrollo

organizacional y la conformacion de los grupos informales.
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CAPII‘ULO.).
l*UNClONAMlLN'IO ACTORES'Y‘GRUP DE LA

SUBDIRECCION DE PROMOC[ON CULTURAL
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En cste cnpl’thlo se abordardn las siluaéioncs y relaciones que se dan dentro de la
Subdireccion de Promocion Cultural, para conocer el alcance gue tiene el factor humano
en ‘la misma. También, se¢ conocerin los rasgos y valores que le permiten a. la
organizacién sobrevivir como sistema vivo y dindmico; asi como, los actores que la
integran y las relaciones que se construyen a su interior para ¢l logro de una accion
colectiva; ademas, se realizard un diagnostico que refleje la situacién que quebranta el
funcionamiento de csta organizacion y que estd relacionada con ¢l comportamicnto y las

posiciones que guardan los actores al incidir en el problema y en la organizacién en su

conjunto.

3.1 ESTRUCTURA - FORMAL Y - I'UNCIONAMI
SUBDIRECCION-DE l’ROMOClON CUL'I'URAL

INTO REAL: DE' LA

En ¢l capitulo anterior, se hablo dL la cstruclura formal

Promocién Cultural, la cual definimos como cl modclo clnuvameme cslablc [

organizacidn que cs tan sélo un aspecto del todo y. nunca cs ldcnuca a snslema socml y

s¢ acomoda de acuerdo a la intencién de los - d| lgenlcs, entre; sus clcmcnlos se!

considera: la division de los cometidos, distribucién dc los pucslos y la a ecu'\clon dc,

las instancias. (Mayntz, 1996:105).

En tanto, Saluman, utiliza ¢l concepto de estructura para ré[‘érirs,cr ala “observada
continuidad csquemitica en ¢l comportamiento y las actividades de los micmbros de lﬁ
organizacion, a lo largo del tiempo... Esta regularidad se entiende por organizacional,
pero también se considera como el resultado de las mancras éh que se estructuran y
controlan oficialmente, dentro y mediante la organizacion, los acontecimicntos, las

actividades, las responsabilidades, las autoridades 'y asi sucesivamente™. (Salaman,

1984:70).

Referente a lo anterior, podemos decir que la SPC es una organizacion estructurada
que ordena las actividades necesarias para alcanzar los fines establecidos y coordina las
actividades de todos los individuos que la integran, Su estructura estd basada en la
division del trabajo, cn las responsabilidades, en los deberes, es decir todo lo referente a

relaciones, actividades, derechos y obligaciones entre el trabajador y la subdireccion.
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Entonces, podemos decir que la SPC para programar, promover y difundir las
actividades culturales, con mayor 'eﬁcuckin, se’apoya en ¢l ordenamiento racional; al
reunir la unién de fuerza de trabajo manual ¢ |nlcl<.clual de su personal. Cabe mencnonar
que no todo lo que aceptan los actores ali ingresar a la organizacion en cuanto a reglas y'
procedimientos se cumplen al pie dela l’ctra, sino que cada miembro deSurrolla sus

actividades de acuerdo a su forma de trabajar. -

Por lo anterior, para que una org'mlzacxon funcione, debera mteg,nr el lrnbajo
colectivo para elevar su produclwndad o su: eficacia: al- describir - los papelcs quc :

desempaiian todos los miembros, enlendu.ndosu como papel un compleJo de normas

sociales. (Mayntz, 1996: 106)

Ademis. de considerar- el | hecho de quc -atn cuando la org'lmza(:lon plancc las

actividades de cada individuo, son ellos qulcnc: haccn cl lrabaJo, cs decxr, f‘los hombres

pcrcep ones quc no estan prcvnslas por

tracn consigo muchas acllludes smm

la organizacion y que. por tanlo mmpoéo ‘an dcmro dc su plan dc operacion”

(Schein, 1982._9)

De acuerdo a este. plamcmmcnto para " que h orgammcnon funcmne debera
comprcndcr que ‘tanto e interesa y s¢ encuentra compromcudo cl actor con ella, para
que-de alguna manera la organizacion conozca del v-dc’tor, “sus- necesidades, sus

_‘conocimientos, sus actitudes y su comportamiento ante el k1mbicknlc laboral, con el fin de

lograr una mayor participacion de los miembros 'y olorbarlcs llbk.l'lild en sus lareas, para

que el trabajo sea mas productivo.

distribucion de las acllwdadcs culluml(.s dq. los unprcsos mstuucnonalcs, el cudl sn.

analizara a lr'lvc.s de los ﬂuwg,ramas formnl y real,
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3.2 FLUJOGRAMAS, PROCEl)lMl‘EN'l‘O FORMAL Y REAL
Segiin Martinez, el diagrama de flujo cs una representacion grifica que muestra todos
los pasos para la realizacién de un proceso y son una herramienta 0til para conocer
como se relacionan, unos con otros los procesos. Los simbolos que se utilizan en el

diagrama de flujo, representan el tipo de operacidn realizada durante el proceso; y

signiﬁcan:@ inicio o lin del proceso; paso del proceso y toma

de decision. (Martinez, 1995:9),

En la Subdireccion de Promocién Cultural, los procesos de trabajo que realiza, estdn
representados a través de diagramas de flujo que podemos observar en el Manual de -
Procedimientos de Actividades Artisticas y Culturales de la Subdireccion de Prcmocién
Cultural. Este proceso de trabajo, lo entenderemos como un conjunto de pasos due se

dan con el {in de que determinados factores actiien entre si para obtener un resultado,

El esfucrzo conjunto que realiza la SPC para la promocioén y dl(‘usmn de-las

actividades culturales, se presenta a continuacion con cl dmgmma dc ﬂuJo ldeal quc
el dcparl'lmcnto de

representa ¢l proceso de trabajo que desarrolla,- exclusivament

difusion para este comelido.

Cabe aclarar que en la SPC, scg,un cl Manual dc Prou.dmncnlos d _Aclwxdndcs

Téenico a los requerimientos técnicos y- acon(hclonumluno dc.l cspacxo, para la

presentacion de las actividades; RLI{ICIOIILS Pubhcas onlaclo con escuelas ¢

instituciones privadas; Cursos y lnllercsvprogmmay supcr\'ma ‘uc los _cursos se

impartan; Difusién cs el (nico departamento que cngloba lodas las tarcas dc las dreas

para la promocion tanto de las aclwndadcs cullur'lh.s como de ios cursos y tallercs.

Por lo:tanto, no 'se analv.ar'm (odos los procesoa du ll"lbﬂjo que . realiza la
Subdireccion dc. Promoc:on Cullurnl dcbldo a quc el dcp'\rtamcnlo de difusion es cl

drca de survncnos que conccmr'l la culmmacnon de todos los procesos de los
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dcparnmcmos quc. mtc;,ran ala SPC como: Ll armado de prop_,mmacnon, disefio de los

impresos, dlslnbuclon dela publicidad y elnboracnon de caricles.

La presentacién del flujograma - ideal elziborado‘vpor la Direccion General de

Promoci6én Cultural y Acervo Patrimonial, en el cual sc observan los procesos que

deben seguirse para la realizacién del trabajo, es el siguiente:




DIAGRAMA DE FLUJO FORMAL
DEPARTAMENTO DE DIFUSION

1/4

DIAGRAMA DE FLUJO

]

PROCEDIMIENTO: DIFUSION DE ACTIVIDADES ARTISTICAS Y CULTURALES

SUBDIRECCION DE
PROMOCION
CULTURAL

y 1
ENTREGA AL
DEPARTMgENTO OE
DIFUSION LA ROGRA-
PROGRAMACION ';m\mon
MENSUAL DE MENSUAL DE
ACTIVIDADES ARTISTICAS |  ACTIVIDADES

DEPARTAMENTO DE
HFUSIH

y 2
RECIBE PROGRAMACION
MENSUAL DE
ACTIVIDADES PROGRA-
ARTISTICAS ¥ MACION
CULTURALES MENSUAL DE CALEN-
ACTIVIDADES | DARIO
y 3
ECADA

R|
MENSUALMENTE LA
INFORMACION
CORRESPONDIENTE A

LOS DATOS CURRICULA

CURRICULARES

ACTIVIDADES

y 4
APTURA LA
INFORMACION RELATIVA

ARTISTICAS O INFORMACION
CULTURALES QUE SE PARA
DENERA PLASMAR IMPRESOS

otueim




DIAGRAMA DE FLUJO
PROCEDIMIENTO: DIFUSION DE ACTIVIDADES ARTISTICAS Y CULTURALES

5

REALIZA LOS ORIGINALES
MECANICOS, CON HASE

EN LA INFORMACION
@._.» PARA LOS IMPRE SOS

RELATIVAALAS INFORMACION
ACTIVIDADES ARTISTICAS PAR

RA
O CULTURALES IMPRESOS

ORIGINALES
MECANICOS

6

REVISA Y CORRIGE EL
ESTILO Y LOS DUMMIES
DE LOS ORIGINALES
MECANICOS. Y REALIZA
£L CUIDADO D€ EDICION

ORIGINALES
MECANICOS

DUMMIES

SOMETE A APROBACION
DE LA DIRECCION
GENERAL DE PROMOCION

CULTURAL Y ACCRVD P
LA PROPULSTA DE LOS | ORIGINALES
ORIGINALES MECANICOS | MECANICOS
¥ LOS DUMMIES

|

DIRECCION GENERA|

DE PROMOGION
CULTURAL Y ACERVO
PATRIMONIAL

DUMMIES

y a
RECIBE LAPROPUCSTA
OE LOS ORIGINALES
MECANICOS YDE LOS
OUMMIES DE LA

DIRECCION DE ORIGINALES
COLECCIONES PARA | mecanicos | CUMMIES
APROHACION

CAUTORIZA LA
PROPUESTA?

9
TURNA LA PROPUESTA
AUTORIZADA DE LOS
ORIGINALES
MECANICOS Y LOS
i DUMMIES ORIGINALES [ pumMIES
: MECANICOS |

Macars
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3/4

DIAGRAMA DE FLUJO ]
PROCEDIMIENTO: DIFUSION DE ACTIVIDADES ARTISTICAS Y CULTURALES I

[T

SUBDIRECCION

OE PROMOCION
CULTURAL

RECIBE LOS ORIGINALES
MECANICOS ¥L0S
DUMMIES AUTORIZADOS | ORIGINALES | pUMMIES

Y LOS REMITE MECANICOS

DEPARTAMENTO
DE DIFUSION

A 1

RECIBE LOS ORIGINALE S|
MECANICOS Y LOS
DUMMIES AUTORIZADOS
Y LOS TURNA MEDIANTE
OFICIO CON FIRMA DE LA| OFICIO

DGPCAP A LA DGTIEV

ORIGINALES ) DUMMIES

MECANICOS

12

ESTABLECE
COMUNICACION DIRECTA
CON LOS MEDIOS DE
DIFUSION MASIVA HADIO
TELEVISION, REVISTAS
AGENCIAS INFORMATIVAS

DOLETINES
PRENSA

COMUNICADOS

COORDINA LA
REALIZACION DE
ENTREVISTAS CON LA
RADIO TELEVISION ¥
PRENSA PARA LA
PROMOCION DF: EVERTOS

14

COORDINA, EN SU CASO
LA REALIZACION
DE RUEDAS DE PRENSA
CUANDO LOS
PARTICIPANTES ENLOS
EVENTOS DESSEN
AMPLIAR INFORMACION

]
U

M s
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4/4

DIAGRAMA DE FLUJO

PROCEDIMIENTO: DIFUSION DE ACTIVIDADES ARTISTICAS Y CULTURALES

T,

DISENA INSERCION OE
PRENSA Y LA ENVIA CON
OFICIO DE SOLICITUD
PARA PUBLICACION
FIRMADO POR LA
DGPCAP, A LA UNIDAD DE

COMUNICACION S0C

INSERCION DE

OFICI0
PRENSA

16

RECIBE DE LA DIRECCION
GENERAL DE TALLERES
OE IMPRCSION DE
ESTAMPILLAS ¥ VALORES
LOS IMPRESOS OE LOS
ORIGINALES MECANICOS

QUE SE LE TURNARON

P

IMPRESOS

DISTRIBUYE VIA CORRED
LOS IMPRESOS A LOS
OESTINATARIOS

CONTENIDOS ENLOS
DIRECTORIOS DE MEDIOS|
MASIVOS DE
COMUNICACION

IMPRESOS

18

DISTRIDUYE
MENSUALMENTE LOS
IMPRESOS VIA CORREO,

0 CON UN MENSAJCRO A
INSTITUCIONES
PUBLICAS Y PRIVADAS

RECIBE DE LA
SUBDIRECCION DE

IMPRESOS

PROMOCION CULTURAL
£L FORMATO DE
EVALUACION DE

ACTIVIDADES ART ¥
uLT

I .

ANALIZA ESTADIS-
TICAMENTE EL
COMPPOR.

EVALUACION
DE ACTIVID Fll:m\g DE
ART vy CuLT | COMEN.
TARIOS

\/

1

Ol
TAMIENTO DE LA
1S
TENCIA ALOS

FIN DEL
PROCEDIMIENTO

ESTADISTICAS]

ASISTENCIA | DE ACTIVID
ART. Y CULT

EVALUACION FICHAS DE

TARIOS

CALENDARIO

nusin

114




A continuacién, presentamos cl diugr;mpniﬁchujé “rcnl, que sigue el departamento
de difusion de la SPC, en ¢l que se muestra el verdadero proceso de trabajo de
claboracién, disefio y distribucion de los - impresos- para promover las actividades
culturales; cl cual nos permitird conocer los principales problemas donde se atora el

proceso de trabajo con la intencion de prevenirlos y darles solucion.

DIAGRAMA DE FLUJO REAL DEL DEPARTAMENTO DE DIFUSION

I DIAGRAMA DE FLUJO REAL '
I PROCEDIMIENTO: DIFUSION DE ACTIVIDADES ARTISTICAS Y CULTURALES . l

ACTIVIDADES ARTISTICAS
ENTREGA LA

PROGRA-

MACION
MENSUAL DE

MENSUAL DE
ACTIVIDADES ARTISTICAS ACTIVIDADES

v

DEPARTAMENTO OE
DIFUSION PREPARA
PROGRAMACION DE
ACTIVIDADES. A TRAVES

CAPTURA
PROGRAMACION

REDACTA

OE IMPRESOS TEXTOS
l DIPTICOS
DISENADOR

@ X ELANORACION
ORIGINALES
PROGRAMACION MECANICOS

DIFUSION. RECIBE
PROGRAMACION DEL
DISENADOR. PARA
CORRECCIONES

REVISA ¥
CORHIGE.
TIPOGRAFIA

DEPARTAMENTO DE
DIFUSION REMITE
PROGRAMACION A LA
OGPCYAP, PARA ORIGINALES
AUTORIZACION MECANICOS

!

LAUTORIZA LA
PROPUESTA?

A

REMITE A DIFUSION
PARA IMPRESION EN
ELTIEV

ORTGTRATLS
MECANICOS

DUMMIES ¥
KARCAS

v
U

DE
coLor

Hs




DIAGRAMA DE FLUJO REAL
PROCEDIMIENTO: DIFUSION DE ACTIVIDADES ARTISTICAS Y CULTURALES

7

DIFUSION RECIBE DE LA
DIRECCION GENERAL DE
TALLERES DE IMPRESION|
DE £STAMPILLAS ¥
VALORES LOS IMPRESOS| IMPRESOS
DE LOS DRIGINALES
MECANICOS QUE SE LE

:

OIFUSION, PREPARA EL

ENVIO DE LA PUBLICIDAD

A FUNCIONARIOS DE LA
SHCP, PARA

T

IMPRESQS

SOBRES ¥

l ACUSES

RECURSOS MATERIALES,
RECIBE PAQUETERIA Y
DISTRIBUYE IMPRESOS
ViA CORREO O CON UN

MENSAJERO

:

FIN DEL
PROCEDIMIENTO

IMPRESOS

SOBRES Y
ACUSES

i

Enscguida se hace un comparativo - del. diagramade - flujo=ideal’ con el real, en

relacién con lo que dice la organizacién que hace y como lo hace realmente..

16




3.2.1 DIFERENCIAS ENTRE EL FLUJOGRAMA IDEAL Y FUNCIONAL DE
LA SPC

El flujograma ideal nos muestra que el proceso de lrdbajo para cl disefio, impresién y
distribucién de los impresos, inicia cuando la SPC entrega al departamento de difusion
la programacion mensual de actividades culturales, posteriormente, la Direccion
General de Promocion Cultural y Acervo Patrimonial (DGPCyAP), es quien autoriza el
diseiio de los impresos, y una vez autorizados, los turna a la Subdireccién de Promocion

Cultural y ésta a su vez la remite al departamento de difusion, quien elabora el oficio

solicitud de impresion.

Podemos decir, que el flujograma’ ideal, no muestra n'mgl'm problema ya que se
realizan los procesos deseados para: que-la- or{,am/.ncnon luncnone con eficacia. Sm
embargo, el proceso de trabajo que: realmcntc realiza cl dcpnrtamcmo de dlfusnon, se
representa en el ﬂll_]O},nll'ﬂd real, en el cual se pquLll obscrvar hs vnnacloncs mas

importantes que.sc dan cn el proccqo de tr'lbajo de cl'lbor'lmon de dlseno, lmpresnon Yy

distribucion de los i unpre%os, como sigue:

El departamento de Actividades Artisticas, entrega la program on visto bueno -

de la Direccion General al departamento de difusion.

posteriormente, se hace una scgunda revision:en
departamento para su aprobacion. L ]
5. El jefe de difusion revisa y da su visto bueno al discfio y proz,ramacx 'y.lo remite a

la direccion genceral para su autorizacion,
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6. Si la directora general encuentra algun error lo remite al departamento de difusion y
éste al disciiador para las correcciones y si todo estd bien, da su visto bueno para
cenviarlo a impresion, a través del departamento de difusion. (Si la directora general
no revisa y no aprueba cl disefio, porque no se encuentra cn su oficina, entonces el
subdirector de promocién cultural autoriza bajo protesta de la directora general).

7. Eldepartamento de difusion recibe los originales mecdnicos autorizados y procede a
elaborar la solicitud de impresion (oficio), anexando los dummies de la
programacion y dirigido a la Dircccion General de Estampillas y Valores (TIEV)
para su impresién. '

8. LA DGTIEV, remite la programacion impresa al departamento de difusion en un
plazo de 15 a 20 dias hdbiles.

9. El departamento de difusién recibe la publlcnd'ld y prcpma los sobrcs Y etiquetas

para distribuir los impresos.
afe;jiales para

. Una vez preparado los sobres los envia al dcparlamenlo de rccursos m

procesos generales como departamento.

excelente! si‘er

Los procesos anteriores s llevarian de una manera fempo y forma

imicntos.

se diseiia, se corrige y se autoriza, como lo estipula ¢l manual de proc

a:Direceion General de

El problema, en cste departamento es ¢l m.mpo que su tarda |

y l’mrlmomal cn

Acervo

Cultural

Promocién

flujogramas ideales o reales de la Subdlrcccton dc Promocnon Cullural porquc todos los
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procesos de programacion, inscripciones a los cursos y - talleres, relaciones con -otras
instituciones, contrataciones de maestros y artistas, conticnen ¢l mismo problema de
poder que ejerce la dircccion general en cuanto a la autorizacion para la elaboracion de

invitaciones, catilogos, programas de mano, inserciones y diseiio de impresos.

En estos trabajos que la direccion general autoriza, siempre se le hacen correcciones
que no son de una vez, sino que se corrige el material cinco o scis veces, hasta que la
direceion esté de acuerdo con el trabajo presentado; y por tanto, trac como consecuencia

retrasos cn los tiempos de impresion y distribucion de los impresos.

Para poder conocer los tiempos de retraso en la distribucion de los impresos,
enseguida sc plantea el problema y se presenta la hoja de inspeccion, herramienta que se

utilizara para la medicion de la problematica detectada.

322 MEDICION DEL PROBLEMA EN EL DEPARTAMENTO DE
DIFUSION .

Para una mejor explicacion del’ problema encontradoen” el flujograma, primero se

planteari cl problema, los objetivos a seguir y después se expondra y explicara la hoja

deinspeccion,”

-Como ya hemos mcncionad‘o; el problema a medir, scriin los tiempos en cuanto a la
tardanza de la DGPCyAP--para autorizar ‘o rechazar ¢l disciio de los originales
mecinicos, que contienen la programacion del mes de agosto y cl tiempo que se pierde
en las correcciones, cambios u observaciones que la directora general pudicra solicitar;

asi como el retraso que este tiempo genera para la distribucion de los mismos.

Para medir el problema cn cuanto a los ticmpos de autorizacién y los cambios a la
programacion y el disciio, sc hizo la siguiente pregunta ;Coémo afectan los tiempos
perdidos de autorizacién y cambios de disciio, por parte de la Direccidon General de
Promocion Cultural y Acervo. Patrimonial, con respecto a la distribucion de los
impresos  que difunden y “promucven la programacion mensual de actividades

culturales? Para resolver esta pregunta, sc plantcaron los siguicntes objetivos:

1o
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"OBIETIVO GENERAL: Cuantificar los dias de retraso derivados en la autorizacién y

las correcciones que solicita la Direccion General de Promocién Cultural y Acervo

Patrimonial,-para. la  distribucion - de -los - impresos- que- promueven “las “actividades

culturales.

OBJETIVO PAR MCULAR: Analizar los retrasos, de la amonzqcxon y las correcciones

durante ¢l “periodo dcllmnado para ]d elabor'\cxon de los i lmpresos.

OBIJETIVOS ESPECIFICOS:

«  Conocer las fechas propucslas p'1ra h el

iscfio y:la impresion-en un

proceso formal.
e Conocer las fechas propucsms pam 1'1 claboracnon del dlscno yila 1mpres|on ‘en un

proceso real.

e Explicar los motivos por los cuales cuslcn las’’ “variaciones . en cuanto a la_

autorizacion, correccion y dlsmbucnon de los i lmpreso
I

e Conocer los costos humanos quc g,cncnm lns vur:ac:onc [S a'autorizacion,

correccion y dlslnbucnon dc losi 1mpresos.

Para poder cumphr con los- ObjcllVOS y medir- cl problcmn con rcspcctok ala

uuluam una_hoja_de

autorizacion, correccion y dlslrlbuclon dc I s’

inspeccion, que servird para reunir los datos basqdos en lapbscrvacnon, tanto de los
ar los 'wnnccs o retrasos de ticmpo

ticmpos reales.como- f'ommlcs con L] ('n dc cte

para la clnborqclon de los |mprcsos mcnsualcs

323 HERRAMIENTA
DE ll'ClAl)A

‘DE . MEDICION LA~ PROBLEMATICA

Para plasmar los datos quc nos. uyudarnn a mcdlr el problcma se uuluara la hOJil de

inspeccion o verificacion que, segin Martlncz, son formas fdcl'CS dc‘comprendcr para

comcslar a la pregunta jqué tan frecuente ocurre d(,lcrmlmda c05'1'7 con Ia cual inicia el

proceso de convertir opiniones en hechos. (1 995 ]0)
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Para la elaboracion de la hoja de inspeccion, los pasos a seguir son: (Martinez,

1995:11)

. Estar de acuerdo sobre que evento estd siendo exactamente observado.

2. Decidir el periodo de tiempo durante el cual serdn recolectados los datos. Esto puede
variar de horas a semanas. : v o

3. Disefiar una forma que sea clara y-ficil de - usar. Asegiirese de que lodas las”
columnas estén claramente descritas y de que haya suficiente espacxo para desglosar '
los datos.

4. Obtener los datos du una mancra consxstentc y honesta. Aseg,uresc de que haya

dedicado el tlcmpo ncccsnrlo pum esta lnbor.

También, la hOJ'l de mspcccxon debc contemplar que las muestras Yy observacnoneﬁ
se tomen al azar; y de quc el proccso de muestras sea eficiente, de manera que la

poblacién o universo a estudiar debe ser homogénco. (Martinez, 1995: | I)

El problema principal que se observo, es el retraso de tiecmpo en cmnto a la cnnega

de programacion, diseiio, correccion y 'llllOrILaClOl‘l de los ongmalus mcc.mlcos. por lo
tanto, si no sc cumplen con las fechas establecidas para la cnlrcga de matcrlal cslo

afecta a los tiempos de distribucion de los impresos.

Enseguida sc presenta la hoja de inspeccion que rcﬂcJa los ucmpos de rclmso para la

distribucion de publlcldud del mes dc agosto dc 2001




HOJA DE INSPECCION CORRESPONDIENTE A LA PROGRAMACION DEL MES DE ACOSTO DE 2001

NEMPO FORMAL JURIO ud NUQAGOSTO
PROGRAMACION MENSUAL AGOSTO Va semyd | A2 semwa | ¥a temra | % semare | |02 temral Xa sonra Yasomaa [ KaSMAQ 5, vy, gemg| A ¥ 32 SO
|1[567E|X|?|'J“|')I!|9EI|BPJ.6H|I§|’/§l73|5f29101||7|J|6ll|il§ﬂa]~'ﬁ?§77})3!|?]ﬁ15910‘:‘
[ENTAEGA DE PROGRAMACON & DFUSION | | ]
4P TURA ¥ ENVIO DE DF 5.0 A1 DGERDOR [ 1

£1ABQRACION DE OHIGHALESMECANCTS
REVISION Y ENTREGA CRIGAALES MECANE 05 |
o 80 DEL DISENOPOR LA DGPCTAP _‘1

CORRECCICNE S DE tA DGPCTAP
Voo & LAS CORRECCIONE S DE LA DGPCYAP

i
l
i
|

PRESON ENLA DGTH ¥

|

ENTREGA PUBLCOAD LA DOTEY
ETOUETADO T PREPARACICN DE PAQUETERIA |

DSTREUC DN DE MATERAL [ l
[l [ ! Lrlrrrreirretl

W10 DE ACTVOADES CUTURALES

FORMALWENTE SE REQUERE (€ 50 1UA3, FERO SIUAVENTE 5E LAYGRAN EN TUS RABLES, POR 10 TANTO S OCUPAN 81 WS, PARA LA LLABURACIC CORRECTXN viSTO BUENOD
A

¥ DSTRSUCON [ 105 WPRESDS, REPARTENS COMO LO MUESTRA LA PARTE 571

EMPD REAU 20N U0 JULO-AGOS 10
PROGRAMACION MENSUAL AGOSTO V2 swhaa | N semaa | Y2 semana | & tanaa | |3 wmra] M senaed 33 semra 458 {4y v 1 gema] 23 Y 32 saMaa
JREEK a|||1|;\u|5|5|1¢4.n|uj.t] AEREPCEEEENB LI EEN EEEEEERIEEEERERE
|

Exrta iveneroperaa e | | | AR T

: T
f
{

ENTRECA QL PROGAA U ALICH 4 DN I8 DY

va flo O B4 MIPOR 1A

[cowRECTraE s 0F LA DGPCTAP

/0 Bla A LAS CORRLCEANE S UF LA DGRUYAR

@ PRESON E4 14 DGT (Y.
[(NTHECA FLBLEDAD LA DOTR Y N

[r10u TanO Y PALRAAACKN LE PAGE TERIA

e tRB Cw DF WA TLOAC
WEODE ACTVDADES CU TLRALLS 1 TIEENEN

TIEMPD REAL 42 DIAS HABIES. PARA LA ELABORACION CORRICCION, VISTO BUENG ¥ GISTRIBUCION DE LOS IMPRESOS REPARTIDOS COMO 10 MUESTRA LA PARTE SOMBREADA

La hoja de inspeccion se realizd como consecuencia del problema  detectado.
Primeramente se disefio la herramienta tomando en cuenta los rubros o categorias que
identifican los procesos a seguir para la elaboracion de la publicidad. De acuerdo a csto,
sc elabord la herramienta, considerando la toma de datos durante sescenta dias, por lo
que en la primera columna de Ia hoja sc colocaron las categorias y posteriormente se
realizo un calendario en el cual se fueron sombreando las fechas en que sc entregd tanto .
la programacion, la elaboracion del diseiio, las correcciones, el visto bueno de .

direccion general, la impresion y distribucion de los impresos, con el fin de conocer los

tiempos de retraso que conlleva este proceso de trabajo.

Dec acuerdo a los datos recopilados en la hoja de inspeccion y ‘a los objetivos
planteados, pudimos observar, que segtin los documentos denominados "atentas notas”,

enviadas por ¢l Departamento de Difusion al Departamento de Programacion, se hace la
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rclcrr.ncn dc .que los ticmpos de progr'\macnon pam la claboracnon d«.. los'i nnpresos es de

60 dias; sin cmbargo amcnte se’ cucmzm los dlas hablles que stiman un total de 44

dias.: ..~

Los nempos contcmplndos, se conlaron a parllr de In cnlr(.g,a de la prof,ramacnon al
departamento de difusion, es dcclr los 44 dfas hibilcs se reparten entre la claboracion
del disefio, las corrcccnoncs, ld nulonzaclon, y el tiempo de impresion y distribucion de

la publicidad para la promocion de las actividades culturales, cntre el personal-de la

SHCP y el ptblico en general.

Para la claboracion y realizacion de los impresos, se conté ¢l tiempo transcurrido de
atraso en la entrega del formato de programacién al departamento de difusion, entre el

formal y el real es de 13 dias habiles.

A conlimmcién, sc realiza la imcrprclacién de la hoja de inspeccion y se conocen las
variantes que ong,man los' retrasos dc llcmpo cnlre lo formal y lo real 'y sc e‘(pllca

brevemente el por qué de csms'

s La cnircga‘de la bi;oj,rmﬁilcién se dcblo entregar, el l dc Jumo al dcpartamenlo de .

difusién y ocurrié hasta ¢l 19 dc;umo, por lo tanlo se n.lraso 18 dias, dcbldo a que

la direccion general, se tardd en autorizarla, porquc solicitd quc se cambmra cI cxclo ;

de conferencias de la Biblioteca Lerdo, motivo que retraso Ia autonzncnon. y k

e El disefiador solicita para la claboracién de originales mecdnicos dlcz dms (ochd

para disciio y dos para correccion y entrega), debido a la premura del ucmpo, el o

trabajo lo realizé en siete dias, porque sc le pidié entregarlo urgente. »

e El tiempo que sc contempla para el Vo.Bo. de originales mecanicos es un dm, dos

dias para las correcciones y un dia tanto para ¢l Vo.Bo. de correcciones como para

enviarlo a impresion. Sin embargo, para que la direccion general autorizard el

Vo.Bo. transcurrieron tres dias. porque aun las conferencias ni los poneritcs quc Se
programaron cn la Biblioteca Miguel Lerdo estaban confirmados; por lo lanlo, se'
perdieron seis dias mds, tanto para programar como para dlsunr y.lres dfas par'l cl'

Vo.Bo. de las correcciones.




. Pum' quc la; DGTIEV, lmpnma los orlgmales mecamcos,_ formalmente se

contcmplan qumcc dlas y umcamunte sc tardo en la'i xmprcs:on de la programacion

. dlez dias, s dccnr lmpnmno en menos ucmpo, la hfercncm fue de’ cmco dms, y esto

se logrd. dbedo a que la direccion I,encral sohcnlo via lclt.fomca ala dlreccxon del

TIEV, la-impresion de impresos urgcnte, con dvcha pet c1on

n’ dlrcc‘cmn general L

hizo uso de su poder.

« Finalmente, el cliquetado, la prepa:\'aciénk de publicidad y;la dls‘l]riblblciéynkr'equleré'de'" L

quince dias; pero lo importante s qué esta 'di‘s'lr'ibu‘t:"’n‘sc ‘lle\'e'a4czibo‘ I:

quincena del mes anterior en que llllCllel las acthldndes, cs dccxr, formalmenle se.

debid distribuir del 16 al 31 de julio yno del 1 al 15 de agosto, aunquc el tlem 0 dc PR

distribucion haya sido de once dias la publicidad fuc- entrega ya‘cuando ]

actividades culturales del mes de agosto habian comenzado.

Con esta hoja de inspeccion, se demuestra que, los tiempos pcrdidyo's réype:rculch »c':n
la asistencia del pblico a las actividades, ya que no se distribuye con liéxhpq; porcjue
hasta ¢l 13 de agosto se¢ terminaron de distribuir los sobrcs,kcon la_programacion
mensual dirigido a diferentes funcionarios de la SHCP de un total de'450 personas; hor
lo tanto, podemos decir que fucron 12 especticulos a los cuales el personal hacendario,
si queria asistir no pudo, por no tener la informacion de las mismas, va que al interior de

la Secretaria estd cs la Gnica forma de estar enterados de las actividades culturales que

ésta realiza.

Lo anterior refleja una mala plancacion, organizacion y comunicacion en la
claboracién y la distribucién de los mismos, porque no existe pérdida en cuanto ala
produccion ya que segiin la observacion y la recopilacién de datos, la direccion general
utiliza tanto su jerarquia como su poder para que se optimicen los tiempos-en la
realizacion del trabajo y se recuperen los dias perdidos que en esta ocasidon fucron
dicciocho; pero aun cuando trata de recuperar ¢l tiempo, el problema ya estd encima, ya
que la distribucion de la paqueteria no se_puede rcalizar en un dia, lo que trae como - .
consccuencia que todo el personal de la SHCP, mcluyendo funcionarios y opcrauvos no

se enleren de las actividades.

Todas las variantes detectadas en la hoja de inspeccion, repercuten no en costos de

produccion sino en costos humanos ya que atn cuando el disefiador se apure a terminar
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el discfio, sufre de estrés, desgaste fisico, emocional y material, por los cambios que se
suscitan continuamente en la programacién; lo mismo ocurre con el subdirector, la jefa
de . difusién,: la:coordinadora: de-impresos, “quienes “tienen que estar lidiando con el

disefiador para que entregue los originales mecanicos.

De acuerdo al pérrafo anterior, se pucde hablar de un desgaste de energia humano,
en todo momento, es decir, antes de elaborarse la publicidad, una vez impresa y cuando
estd lista para su distribucidn, debido a que se realizan dobles esfuerzos en el proceso de
trabajo que no solamente afecta a los empleados sino tambicn a la credibilidad de la
institucion, por los multiples cambios que se realizan a la programacion. Esto perjudica
toda la promocién y difusién que se realiza antes de la presentacion de las actividades
como: el faxcar boletines de prensa, la realizacion de los spots radiofénicos, las

inscrciones de prensa pagadas, la misma publicidad y el envio de correos electronicos.

Lo anterior, trac como consecuencia, que la direccién ‘general no mida los
inconvenicntes que sc puedan presentar al realizar cambios a la programacion, pero
como se dijo anteriormente, la SPC estd regida bajo una centralizacién de poder. En este
punto, sc tendria que cuestionar por qué esa centralizacién o control innecesario, si ya la
gente con tantos afios laborando, sabe cdmo sc debe hacer el trabajo y cuando la

direccion general no autoriza y no corrige, quien autoriza cs la subdireccion y el trabajo

sale bien.,

Para conceptualizar las causas del problema planteado, a continuacion se presenta
un diagrama de causa y efecto que no es otra cosa mis que la relacién entre algin efecto
y todas las posibles causas por las cuales se pierde tiempo en la claboracion del disefo,

la autorizacion, la correccién y la distribucién de los impresos.
3.2.4 DIAGRAMA DE CAUSA Y EFECTO

Para Martincz “los diagramas de causa y efecto son trazados para ilustrar claramente las
diferentes causas que afectan un proceso, identificandolas y relacionandolas unas con
otras™ (1995:14). Por lo tanto, podemos decir que es un esquema q>uc muestra la
relacidn entre un problema y sus causas raiz, se utiliza para analizar casi cualquicr tipo

de problema y conocer las diferentes causas que lo originan,




Los pasos para claborar un diagrama de causa cfccto son: (Martinez, 1995:14-15).
1) Identificar claramente cual es el problema que se estd tratando de resolver. -~
2) Dibujar la estructura dcl diagramay escribir ¢l enunciado del problema e'n: un cuadro

a la derecha. o -
3) Identificar los factores que pueden estar- afectando o causando- ¢l problema’y

anotarlos en el diagrama, : B
4) Efectuar una tormenta de.ideas sobrc las causas‘potencmles del problema y'

registrarlas en ¢l diagrama. L :
5)  Determinar la razén que hay debajo de cada causa que se ve en el diagrama, Para

cada una dc las causas preguntar /por. qué sucede esto?.:Y: anotar:la respuesta en el

diagrama.

En el siguicente dlag,rama de causa c[‘ec(o, el cnuncndo del; problema se’ mueslra en -

¢l cuadro que estd-a la dcrcchu del dlaz,r'lma. Las categonfa mas mporlames de las

Programacion mensual Retraso en Ia autorizacion
retrasada . s s del disedo i P
Difusion a destiecmpo

lo que provoca baja

asistencia en  las
) B actividades culturales.
Tardanz del disedador Retraso en fas correcciones™ " Refraso en ' preparacion de

paqueteria y distribucion de

los hinpresos

“En el diagrama de causa cfecto, se pucde apreciar que el prmcxml problema para la
promocion y difusién de las actividades culturales, se da en la entrega moporluna dela -
publicidad que identifican a las actividades de la institucion, rcpercullendo en la baJa -
asistencia del piblico a las mismas. La causa fundamental de este problcma es quc
ninguna de las dreas que integran a la Subdireccion . de Promocwn Cullural m~1a
Dircccion General, respetan los tiempos requeridos para la cntreg,a de’ Ia prog,rnmacnon.

la claboracion del disceiio y la autorizacién del material.




Sin embargo, cabe mencionar . qL;c el bflblico asiduo conoce las actividades
siguientes al dia de la prcsentaciéﬁ,‘ bbfque eh ¢l reverso de los programas de mano que
se les entrega, en cada espectéiculo,” conucncn las prommas ncuvndades. Ademds de la
promocién y difusion que se llcva a '1cabo en los medlos de comunicacién: radio, prensa

y television, asi como el pago de msercmncs dc prensa p.lr'l anunciar las actividades

culturales.

A conlinuacién' SC hara

En esta parte, sc rCﬂllZﬂl"l un dmgnosuco dcl actor y-su csmlq,na. para descubrir que
lcmck o dcl Dep'lrmmmto de Difusién para

caracteristicas de pcrsonahdad llcnc cada L

conocer sti comporlumlento denlro dcl lrabaJo y su rclacwn con los demés miembros de

los otros dcparlamcmos quc u1lc1,ran ;1 la &amzacnon. :
Cabe rccordar, quc sncndo el ochto de esludlo la Subdm.ccxon de I’romocnon

zmahz al pcrsonal que participa en el Departamcnto de

Cultural (Sro), unlcamcn(c se
Difusion, que es lag 1,en e con la cual cI mvcsllgador ticne contacto cotidiano, ya que no

podria dar el pcrl‘l hboral con C\(actllud dc los trabajadores de otras argas ‘debido a que

no hay un comacto conlmuo con ellos. .

Pam csu. dm"nosuco, purllmos de lo ‘que dice Crozu.r. ensu le\lo El actor y su

; 'k;'celr'ucyd con rcspccto “al margcn dc llbertad del actor, en; el cual se vive um imagen

falsa de lo que-es la accién orgnmmda y apuma quc el hombrc :lrucxpa denlro de la

oll'\r su’ coopcraclon con el

K or[,ammcnon creando mslrumcntos que let permlmn “des:

¢ proposno de lograr metas comuncs con su’ or(,amzacxon. (Croz:cr, 199 35) o

ara el csludlo de: este conccpto. Crozncr consxdcm a l'x oraan zacxon 0mo run

conjunto dc componentes relacionados “entre si que pcrﬁlg,ucn un mlsmo ‘f'n.’ La -

organizacion de las relaciones de poder, de-influencia” de’ rc.[,aluo y dz, calculo es el

instrumento de opresion que sus detractores prclendcn, pero cslds rdacyxoncs,conﬂlcllvds
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no se ordenan seglin un esquema logico integrado; para muchos actores son el medio de
manifestarse y de pensar sobre el sistema y sus agremiados:aunque -sea de manera

totalmente desigual. (Crozier, 1995: 37)

En la organizacion el actor individual dispone de un nﬁrgcn de libertad irreductible

para perseguir sus actividades. Crozier, define a los actores como indbividuos que
~.constituyen una parte fundamental de una organizacion, mismos que en ella nunca son
totalmente libres; y considera que el hombre antes que nada es una cabeza, una libertad,
cs decir es un agente auténomo capaz de calcular y de manipular que se adapta e inventa

cn funcion de las circunstancias y de los movimientos de sus agremiados. (Crozier,

1995:38).

También, podemos decir, que cualquicr miembro de la organizacion nunca es
totalmente libre y que de alguna manera cl sistema oficial los recupera, porque ese
sistema . estd igualmente influido, incluso corrompido por las presiones y las

manipulaciones de los actores. (Crozier, 1995:38).

Segin el autor antes mencionado, “el actor no existe fucra del sistema que define la
libertad, que es la suya, y la racionalidad que puede emplear en su accién. Pero el
sistema no existe porque hay un actor, tnicamente él puede generarlo y darle vida. y

sélo él puede cambiarlo™. (Crozier, 1995:11).

IZn la SPC, los actores tiencn la libertad de negociar con st |etc en la medlda. quc
tenga su trabajo al corriente. Las negociaciones pucdcn ser: pcrmnaos par'l Ih.glr larde,

faltar o en su caso salir temprano.

Por lo tanto, los actores Uc:ncn la hberlad en este S(.lllldO dc decndlr si hacen 0 no el

lrabajo ya que sc percrbe que mlenlras el traba_;o eslc al dm, los actores puedcn negoclar

alguna situacion y salir g l,nnadorCS' o de ]o conlrarlo, esmn en’ el dert.cho de hacer 0 no

las ‘cosas. Si no hubiera ese margcn dc ]lbenad Cro7|er diria: "al lmpurlarles a los

actores una libertad -y raclonahdad lhmltada Y lratarlos como ac(on; Y soberanos que
negocian libremente entre ellos las condlcnones de coopc.mcnon. s¢ desconoce la

contingencia de su comporlamlcmo” (Crozncr, 1995: 45)




Pero como dice Crozier‘ Argyris, ir'll(') de demostrar que detrds de los conflictos
aparentes entre agremiados y los ob_jcuvos racionales de’ cada uno de ellos, se desarrollé
.una ncgociacion entre-la organizacion’ y el individuo a partir'de los individuos y de las

leyes que rigen su origen y su evolucién. (Crozier; 1995: 40).

Por lo tanto, como la retribucién no eSjusta, debido a que existen diferentes niveles
en cuanto al percepeion de ingresos, los actores llegan a manipular y negociar de alguna
manera su estancia en la organizacion, es decir, trabajan segiin sus funciones y pueden

_hacer mds si a cambio les pagan horas extras, les otorgan permisos y les ofrecen dias de
~ descanso, entro otras cosas; es decir, los actores logran satisfacer sus necesidades a
través de otros medios. Lo que implica que los jefes y la organizacion han caido en la
trampa de los propios objetivos y de los actores y en la tergiversacion de las necesidades

de su personalidad.

En la SPC, los actores del departamento de difusion defienden su posicién en la
organizacion cn la medida que se ven desplazados por. algunos actores qubc'kcm)pcran
mis cn la realizacion del trabajo. Con respecto a la cdopcraci611, Mayn‘l'/ cxpreéa que un
sistema social, presupone - una fuerte - 1nlcg,r'1c10n, una coopcmcxon armomcn y una

coherencia entre sus partes que pueden ser voluntarias o concuv 1S, (Maynlz, 1996:61).

De la definicion anterior, podemos decir que en la SPc; éXislc V,l‘ma escasa
cooperacién de los miembros para realizar cada uno de sus actos, los més frc;éucntcs son
¢l personal de base, la mayoria de las veces' no coopera y cuélquicr situacion de
conflicto lo reporta de inmediato con el sindicato, en tanto ¢l personal de confianza, es
quicn realiza la mayoria de las tareas. Sin embargo, cstos actores pamcnpan sino del

“todo, cn gran parte del problema diagnosticado, se puede obscrvar que quiencs

participan dircctamente en el problema es la encargada de i lmprc.sos la ch’l dc difusion.

cl- subdirector, la directora general, ¢l disefiador (Gustavo),’ Y

directorios,

Como ‘se scfialé en el capitulo dos, la Subdnrcccwn dL

chicuentra todavia en un proceso de aprc.ndunje, dm a dm busca nejores formas de

coordinar, planear y controlar. Esto se debe a’ quc no cx151c umforn dad y"c’onformidad

en la toma de decisiones por partc de la subdn‘cccnon, ya que no se'ha decidido por
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“implementar una sola forma de lograr la cooperacion de trabajo entre los empleados; y

la” Gnicamente cooperacion que existe entre los miembros se da por la minima

- integracion de los grupos donde cada individuo persigue sus propios objetivos.

Por otro lado, para conocer ¢l planteamicnto estratégico que wtilizan los actores,
Crozier, nos dice que debemos considerar a la organizacion como un conjunto de
mecanismos reductores que restringen considerablemente las posibilidades de
negociacion de los actores y permiten resolver los problemas de la cooperacion; también
maneja ¢l concepto de manipulacion afectiva o ideolégica, que se originan por la

sumision impuesta o consentida de las voluntades parciales. (Crozier, 1995:45)

En este concepto de plantcamiento estratégico, Crozier parte de que “el actor rara
vez tiene objetivos claros ... su comportamiento es activo... la pasividad cs el resultado
de una cleccion... En lugar de ser racional con relacion a ciertos objetivos, lo es por una

parte, con relacion a las oportunidades y a través de éstas, al contexto que lo defina... es

.-un comportamiento que siempre presenta dos aspectos: uno ofensivo, que es aprovechar

las oportunidades con miras a mejorar. su situacion y otro defensivo: que consistc en
mantencr y aplicar su margen de hbr..rtud y por ende su capacndad de actuan (Crozier.

1995:47).

I"lmblcn fuerza a la superacién y.la hace pos:blc, obllga a busca en cl contexto

org,.lmzallvo la racionalidad del actor y a compr(.nder el construclo or, amzutwo en las

vivencias de los actores, En este sentido, cntendn,rumos como conte\to‘org,amzauvo al
conjunto dc relaciones que por formar la vivencia de los actores, ,dc_pan ver las
estrategias que persiguen dentro de este contexto, los unos fcspcclo a los otros, 'y
remiten a las relaciones de poder, a través de una n.slratq,la dommantc, por la situacion

privilegiada y de superioridad de unos actores sobre otros. (Cromcr. 1995:48-53).

Por cjemplo, en la SPC, cl contexto sc da en las relaciones de comunicacion e
informacidén por parte de la dircecion general, ya que en cl‘problcmz‘l medido se detect6
que la direccion general hace uso de su situacion privilegiada sobre la subdirectora de la
biblioteca al ordenarle que cambiara el ciclo de conferencias programado para el mes de
agosto cn la Biblioteca Miguel Lerdo, lo que ocasiond, cambios a los dummics de la

programacion mensual y la realizacion, nuevamente, de los originales mecénicos.




En este sentido el poder entre los actores tiene gran importancia, en lo que se refiere
a las estrategias y las relaciones que se dan entre ellos, como dice Croiier, “poner‘en
claro esta estructura del poder y las oportunidades o restricciones que impone o
proporciona, respectivamente a las diferentes categorias de personal, nos permite
comprender la racionalidad de las estrategias dominantes que se pueden describir en

cada una de ellas” (Crozier, 1995:51).
34 ESTRATEGIA Y PODER

Como ya se dijo en los pirrafos anteriores, un contexto y un constructo son ante todo
relaciones y estas relaciones son relaciones de poder; lo que permite analizar el
constructo es la reflexion sobre el poder y el poder es la base del conjunto de relacién

que ¢l humano conforma a través de su estabilidad.

El poder, segiin Crozier, es una relacion y no un atributo de los actores; tambicn,
implica sicmpre la posibilidad para algunos individuos o grupos, de actuar sobre otros

individuos o grupos. (Crozier, 1995:54).

También, sc considera que los actores de la orguniwicién ucncn un podcr quc pucdt. ;
ser legitimo o ilegitimo y que esta dado por el reconocimiénto d(. Taj Jcrarqum mlr(. los

micembros. El poder formal, va de duludo al orbamgxunm de la subd:rcccnon y.por-
cﬁ.s ¥ loq

tanto, lo fundamenta la jerarquia. En tnnlo el podu mlornml sc dn entr

subordinados, ellos eligen quien L_]LIL(.‘ cl p()du y la mam.m cn (]I.IL se da esta uhu

entre los miembros.

Por lo anterior, a conlinuacion se c:l‘mctcri’/a ghl los zu.lorc: del? dcpdrmmcnlo dv.,

difusion que de alguna manera se encuentran mvolucmdos m cl problcmd mcchdo con

el fin de explicar su comporlamlcnlo, tonmndo en (.umt' sus caractcnsllcas b.lSIC{lb,

camo edad, sexo, escolaridad; expectativas, y anuuudad enel pm.s(o.




3.5 /‘\NAI'ISIS DE L.OS ACTORES DEL DEPARTAMENTO DE DIFUSION DE
LA SPC

[Zn este punto, se describen las caracteristicas bisicas de la personalidad de los actores
del departamento de difusion, con las cuales conoceremos las expectativas de cada uno,
su edad, su puesto, su escolaridad, la antigiledad en ¢l trabajo y se hard un analisis de su
personalidad, para conocer su comportamicnto en ¢l desarrollo de su trabajo y en su

relacion con los compaiicros.

Cabe mencionar, que ¢l andlisis de los actores a realizar dentro de la Subdireccion
de Promocién Cultural, serd tinicamente con I gente que participé en el problema
detectado y que pertencee al departamento dckdifusic')'n; ademas de ser el personal con
quien el investigador colabora, ya que no’ podrfa’dar ni las caracteristicas del
temperamento, ni ¢l perfil laboral con cxnclil’urdl de los actores de otras dreas debido a
que no hay un contacto continuo o dirccto vconicllbs y no estin involucrados en el

problema medido.

’ara ¢l estudio de cste mmhsns, ruonmrcmos ]dS dc{'mcnoncs que plantca Robbins

con respecto a las caracteristicas bas:cas d(. los mdwnduos que puc.dcn consq,ulrsu a

partir de la informacion Lomcmdn en el e\pulu.nu, pusoml dc ada mdwnduo y son:

e Edad: cuanto mis edad lcng'\r'(ilguién mcnos probablhdadcs Imbm dc. quc dlnndonc

su trabajo' y conlormc cnvqcccn los t.mplwdos ucmn mcn oporlumdadcs de

cncontrar otro trubajo.

*  Sexo: las mujeres n.vulan estar dlspuesms a dcdldl‘ la 'mlondad Los varones son mds

agresivos y desean el éxito mas mdzcnluncmc. _

e Estado civil: ¢l unplcndo casado falta menos a su lmba_jo conserva mas tiempo su
puesto y se muestra mas satisfecho de su lrub:uo. El matrimonio impone mayores
responsabilidades que hacen mas importante y valiosa la estabilidad de su trabajo.

e Numero de dependientes: el nimero de hijos guarda una correlacion positiva con el

ausentismo, sobre todo entre las mujeres.




¢ Antigitedad en el puesto: en igualdad de condiciones no hny" motivo para suponer

que los que Hevan mds tiempo en un trabajo scran mas-productivos ‘que los de

ingreso mas reciente. (Robbins,-1983:50-53):-

» Lxpectativas en I cmprcm a corlo. nu_dldno y. largo plaz que espera cl'l,rabajudor
de la oréam/acmn y que le olrccc Lstc ala cmprcsa. ’ s .

» _ Escolaridad: el g,mdo acadcmlco que ucnc el actor.

También, explica Robbins que cxisten los siguientes rubros para ¢l anilisis dc'los

actores: .
Personalidad; 1a personalidad serd entendida como “la’'suma total de lus formas

en que c¢l individuo reacciona ante otros e¢. interactiia ‘con-ellos” (Robbins,

1983:94).

Dimensiones de la personalidad (Robbins, 1991:94)

e [xtroversion: ecs una caracteristica de alguien sociable, comunicativo y
afirmativo. Sociable y platicador.

o Afabilidad: corresponde a alguien de buen caricter, cooperativo y confiable.

e - Rectitud: carresponde a alguicn persistente y orientado al logro.

. Estabilidad emocional: es una caracteristica de alguien calmado, entusiasta,
seguro (positivo) en lugar de tenso, nervioso, deprimido ¢ inscguro,

o dpertura a la expericncia: caracteriza a alguien imaginativo, con sensibilidad

artistica ¢ inmelectual.

Atributos de la personalidad que influyen en el comportamiento organizacional:
Mugquiavelismo: grado en que un individuo es pragmético. mantiene una distancia
emocional y eree que los fines justifican los medios: persuaden y manipulan. Prosperan
cuando:
a) interaclOan cara 21 cara con otras personas.
b) Cuando la situacion ticne un niimero minimo de reglas y rcr.humnlos lo que
deja lugar para la improvisacion. )

¢) Cuando los otros s¢ involucran cmocionalmente,




Autoestimea: Grado de gusto o disgusto que los individuos sicnten por ellos mismos
(Robbins, 1991:98) P

Sitio de control: Percepeion de si mismo: interno, cpntro]mf loque sucede y exlernos
lo que sucede estid controlado por fuerzas externas como la sucrte y la casualidad.

Auntocontrol: Caracteristicas de la personalidad que miden la capacidad® de -un
individuo para ajustar su comportamiento a factores externos, situacionales, v

Disposicion para asumir riesgos, Robbins determina cuatro tipos de temperamento,

que dependen de las circunstancias que predominan en las personas:

+ ansiedad - ansicdad
Sanguineo:  tenso,  excitable, | Flemitico: sereno, scguro de si
Extrovertido inestable,  afable,  sociable  y[mismo, confiade, adaptable,
dependiente afable, sociable y dependiente
[ntrovertido Colérico: tenso, excitable, | Melancélico: sereno, seguro de si
inestable, frio y timido mismo, confiado, adaptable,
tranquilo, trio v timido

Cuadro: Tesis de los cuatro tipos. (Robbins, 1991:57)

Tipos de comportamicento derivados de lo anterior:

e La orientacion al logre: son aquellos que poseen un Jocus interno (la fuente de
motivacion del individuo) luchan sin cesar por hacer mejor las cbsns, tiende al éxito
o fracaso y creen que si fracasan es por sus propias acciones.

o [l m/lu/'iluriwnu que basa su motivacion cn la autoridad, son' personas rnydds'
|nlc|v'cumlmcnlc buscan complacer a sus superiores, explotan a sus subordnmdm.
resisten al cambio, carecen de sensibilidad al tacto y son .1dapta'blt.s a situaciones
complgjas. T —

o El maguiavelismo: cs pmgma’nlico manlicnc Ia distancia de lo cmkcv)cionill es ' lrio.
manipulador, slunprL busua gt anar mds es dificil de pCrblhldll‘ y dcpc.ndc dc aunru

externos’. (Rohblm 1991 37)

Con csla"clusiﬁch on podunos ublcm a las dllucnlu pusonas qm. lmb' ljan"en el

dqmrt.lmuuo dc. dlfuslon con el objcum de conocer ¢l tipo de pusonal dad (du cnlrg

los llpos d(. compmhlmluuo anus descritos) que prLdomlndn cn l0< nclou.%

Para conacer a8 caracteristicas basicas de los dc.lor(.s dc.l dqmrt nc.n(n (.'L (lllll\l()n

pmm_ranu.nlc se scleccionaron los rubros para conocgr la Ld'ld e olandud LI estado
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civil, ¢) nimero de dependientes y sobre todo las' xpechllvas 'de’los‘empleados en la
s pidio a los ‘compaficros

organizacion; posteriormente, se plasmaron en un pnpel yse
Desputs se procedlo a elaborar

del departamento de difusion que por favor lo llenaran.
v:.s dc la obscrvacnon y del

los cuadros en los cuales se recopilaron los datos y a l,,

tiempo que el investigador lleva t.onvnvu.ndo con’ t.“Oh se pudo aprccnar “su

comportamiento.

A continuaciéon presentamos los cuadros qué muestran la’ estructura "de . la
personalidad 'y comportamicento de las personas que laboran en el deparlamémo de
difusion, la encargada de impresos, el disefiador, la jefe del departamento, el subdirector
y la directora general, csvlas personas son las mismas que intervinieron en el problema
medido, También, se analizaron los demas actores que integran ¢! departamento de

difusién, ya que de alguna manera, en menor grado, participan en el problema.

Hortensia, secretaria - ;020 -5 e

Actor Cnruu-n. secretarin
Caracteristicas 43 anos Edad: 41 ndos
basicas femening Sexo: femenino
casad tistado Civil: casada
comercio Escolaridad: comercio
Nimero def3 Nimero def3
dependicntes dependientes
Antighiedad en | 13 anos Antigiiedad en | 10 ados

¢l puesto ¢f puesto
Expectativas en

Expectativas en
Tl empresa:

fa empresa:

e Conto: e Lograruna promocion s Cortor s Superacion personal
. Mediano: | e Cambiar de wabajo v o Mediano: {e Subirde nivel
aprender cosas nuevas : RN
e Largo o Nome agrada plancar a o Lirgo o Cambiar a otra drca
plazo: largo plazo para esperar plazo: R

gque se¢  cumplan  las

Dimensiones  de . Extrovertida Ixtrovertida
Ia personalidad

Atributos Sitiv de control externo

Sitio de control externo

compor o :

Tipos . Sangulnea |

lcul[ummcnm Tl ) LR o
Tipos ' 103 del L orientacion al logro La orientacion al logro

cumpormullcnlo : : - R :

De ucucrdo a'Carmen y Hortensia, son simihrce en todoy Cos:l no extrafia son las.

que mcjor sc llevan, ya que podemos obscxv wr quc sus pl.ulcds son de'sus hijos y de o

que pasa cn el drea de trabajo.
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Sin embargo, ambas tienden a la oricAmacién' al logro y ldchan, de alguna mancra,
por hacer bien las cosas, para tratar de obtener una promocion al reconocer su trabajo.
Estas dos personas, resultaron ser participantes’ del retraso-de la- distribucion de-
impresos, ya que cuando se les pidié que ctiquetaran sobres, fotocopiaran acuses y que

hicicran fajos de publicidad, su cooperacion fue baja debido a que, segin ecllas, ese

trabajo no les corresponde.

Actor Marifa, impresos i . . lrma, prensa’
Curacteristicas Edad: 30 anos Edad: 35 anos
biisicas Sexo: femenino Sexo; femenino

Lstado Civil: soltera Estado Civil: casiuda

Escolaridad: Licenciatura Escolaridad: Licenciatura

Niimero de |0 Nitmero de |0

dependientes dependicntes

Antiglicdad  en | 5 ados Antigiiedad en | 5 anos

¢l puestio ¢l puesio

Expectativas en Expectativas en

fa empresa: ta emipresa:

«  Conto *  Scguir preseptando o Corto: o Conseguir mejores
trabajos  de  bucna ruulhnlm en ta difusion
calidad. para

o Mediano: o Mediano: i

e Actualizacion continua . preparacion  y
cn las nucvas tdenicas organizacion  en Ia
de cuidado de la edicion o Largo difusion, mas cficacia

+  Largo -y correccion de estilo plazo: s Desarrollar unit

plazo: e . Cambiar de empresa actividad independiente
fuera de lx empresa
Dimensiones - de Recta . Recta
I personalidad
Atributos del Sitio de control interno y dlsnuslcmn para Sitio de control interno y  disposicion  para
comportamiento  asumir ricsgos asumir riesgos
Tipos de Flematica - - : Flemitica
temperamento :
‘Tipos de  La orientacion at logro La orientacion al logro

conportamiento

La personalidad de Maria ¢ Irma, también coincide, ya que ellas se cnr;nclérizmi por
su sentido de responsabilidad, por el mancjo de informacion’y por usumir Ios;crrorcs al
sacar ¢l trabajo de las funciones que no les corresponden. Por sus cufaclcrislicns.
siempre estin juntas, tanto en el trubajo, como en las reuniones formales ¢ informales,
ademas de haber hecho una amistad. Dentro de la oruunmu.mn tienen un ceplruu ch.

cooperacion en cualquier tipo de tarca a desarrollar.




Actor 0 Cecilin, jefe del departamento  ; § . 5550 Miguel, auxiline de oficing . i

Caracteristicas Edad: 36 atos Edad: 40 anos
bisicas Sexo: femenino Sexw: masculino
Estado Civil: divorciada Estado Civil: divorciado
& Escolaridad: Licenciatura Escolaridad: téenico en diseiio
Nuamero de |1 Numero de|2
dependientes dependientes
Antighiedad en | 5 ados Antigedad en ] 11 ados
¢l puesio el puesto
iNpectativas Expectativas en
la empresi: 1o empresa:
e Cono *  Obtener unat promocion o Corlo: e« Mayor preparacion cn
compulacion
e Mediano: [ e Conseguirotro trabajo e Mediano: {e  Obtener  un - mejor
ingreso
e Largo
plazo: e Retirarse de la SiICP
. con una  excelente
gratificacion
Dimensiones  de l‘\lnlhllld.ld emacional Extrovertido
Ia personalidad
Atributos del Sitio de control interno ; Sitio de control extermo
comportamiento .
Tipos de Flemdtica Flemitico
temperamento .
Tipos de  La orientacion al logro L orientacion al togro

comportamiento

El andlisis de Cecilia, presenta a’ una persona calmada, segura’ y éﬁiusiasm,'comp :
jefa de dcpurlnmcmyo coordina que todo su equipo le cnlr'ckguc él lmbzljo rcnlizudo,y para‘
poder presentarlo en las rcumoncs laborales. También, se obsurvo que cs [ csivzﬁnchlc
dependiente delas- personas quc la rodean -y ticnde a‘ser’ mis “L\Iblc con cl erSOl‘ldI
que no trabaja, ya que este tipo de personas la desespera’ v en cuanto cllos,lc solicitan un

permiso. no duda en concedérselos con tal de no verlos sentados en laoficina ni‘cerca

de ella,

no s&. pr«.ncupu por l

En anto Mlg,u«.l es uni m.rsmm que se lleva lmn L()Il lodos

trabujo que le fue solicitado ya que. rcuh/.a umcmm.nlu lo quc sc e pide. I’or su -

temperamento, Mlgllt.l. afecta los lu.mpos (lz. dmlnbucmn ya quc Lb Ll anau,ado dc los

directorios y de repartir la publicidad.” pero al no pu.pamr

ctiquetados y acuscs) con tiempo y uun.ldo a ¢sto el retraso déla pubhud.nd l.l Cl]\’l() se

retrasa.

A continuacion, se presenta la personalidad: delos actores que integran el drea de

disefio




TActor;. e Eduardo, dibujante . | -~ . s Ulises, diseiador, *
Caracteristicas K 49 ados Edad: 23 aitos
basicns masculino Sexo: masculino
casudo Estado Civil: soltero
iscolaridad: Téenico en dibujo Escolaridad: Licenciatura
Numero de |2 Nuamero de {0
dependientes dependientes
Antigliedsd  en | 8 alos Antigiedad en | 10 meses
el puesto ¢l puesto
Expectativas en Lxpectalivas en
la empresa: la emptres:
*  Cuorlo e Actualizarse en diseio o Corlo: e Subir de nivel
grifico
*  Meadiano: | Seguir escalando o Mediano: Je  Ser jefe de
puestos o niveles departamento
. Lnrg(v ¢ Llegaraalguna jefatura o Largo e~ Renunciar
' : plazo: -
Di i de  Estabili einocional Rccln
: la personalidad s
Atributos del Sitio de control externo Sitio de control externo
comportamiente : :
z Tipos de Sanguineo Sanguinco
temperamento t
, Tipos de  La orientacién al logro La orientacién at logro
: comportamivnto
Actor Isafas Rafael, ayudante de diseito i Gustavo, discitador. I
Caracteristic  Ldad: 42 nios dad: " 32unos
as basicas masculino : masculing

I mdo Civil: casido Estado Civil: soltero

Escolaridad: Secundaria Escolaridad: Licenciatura en diseno

Namero de 3 Ninero de 0

dependientes dependientes

Antiglicdad en ¢l [ aitos Antigdledad ¢n 6 aitos

pucsto ¢l puesto

Expectativas en la Expectativais en

cmpresa; Ia empresa:

*  Corto o Inegrarse » Cortu: e lLogrr - disedar  en
completamente al revislas  de . mayor
equipo de trabajo prestigio

e Mediano: *  Lograrun mejorcargo o Mediano: e Seguir concursando - en

o Largoplazo: ¢ Trascender n I propuestas de diseilo
empresa por esfuerzo v Largo plazo: o Retirrse
trabajo Jde calidad

Dimensiones  de. Recta Recta

1a personatidud .

Atributos del Sitio de control externo Sitio dfe control externo
comportantiento

Tipos de Sanguineo Sanguineo
lt‘lnpcrmncnlu .

‘Tipos de " La orientacidn al logro La orientacion al logro

comportamicnto

La participacion de estas cuatro puson.lq en. cI problcnm medido, es la ldrdmun
" tanto ‘e el disefio como en las correcciones; . umquc Gusla\'o s cl dlscn.ldor dc ln

publicidad del mes. si las correcciones corresponden @ su disciio ¢l las hace: y,srcs por:

cuestiones de dedazos o cambiar una fecha se realiza’en el drea de ditusion, quienes’lo




hacen son Ulises, Rafacl o iduardo, dependicndo de quién de ellos esté disponible para
que realice las correcciones. Por ejemplo, en la programacién del mes de agosto, ocurrié
que se cambio la-fecha de una actividad y en difusion se corrigid; pero como también sc
modificaron los temas y los conferencistas del diptico de la Biblioteca Lerdo, se le

devolvié a Gustavo, para cl diseiio y realizacion de un nuevo original mecénico.

También, es importante analizar a la directora general y- al subdirector, aunque la
directora no pertenece a nuestro objeto de estudio, se encontrd que ¢l problema pfincipal
parte del poder y autorizacién cjue cmaha de la organizacion en cuanto al retraso de los
impresos y L'micmhcnlé el subdircclbr’pzlrlicipn en ¢l vislo bueno’ de este problema
cuando no se le ensena ala (llrcclord general, por su uusc.ncm al lugar de trabajo, que en

ocasioncs es de varios dms y comcndc con la lccha dc ceavio para la impresion.

Los datos plasmados a continuacién, con respecto a’la edad y antigiicdad fueron
tomados de la plantilla de la Direecion: General “de’:Promocién Cultural °y - Acervo
>atrimonial; en cuanto a la personalidad y expectativas se infiriéron por comentarios de

gente cercana a la directora y por platicas informales del subdirector con su personal.

Actor. 0. Juana, directora general Jorge, subdirector =~ .
62 ahos Edad: 48 anos
femening H masculino
le'ulo Civil: casada o Civil: cis.
Escolaridad: Preparaloriis scolaridad: Licenciatura en derecho
Nimero de | Numero de 3
dependientes dependientes
Antiglicdad en 25 anos Antigitedad  en 6 anos
¢l pucsto ¢l puesto
Expectativis en Lxpecintivas en
laempre la empresa
e Corto e Scpuir  trabajundo v e Cono: e Programar mis
gaosar mis dinero actividades
e Mediano: e Conservar el empleo e Medione: o Conseguir olro trabigjo
e lLargo e Jubilarse con su nivel o Largo *  Renunciar o retiritrse
plazo: de directora general plasw:
i i de  Maquiavélico Extrovertido
la personalidad
Atributos del  Sitio de control externo, interno y autoconteol — Sitio de control externa ¢ interno
comportamiento
Tipos de Sunguineo Sanguines
temperamento
Tipos “de  Maguiavélico Auloritarismo

camportamiento

La dircctora general por su temperamento y comportamicnto ¢s una persona que le

gusta sobresalir a costat de todos: su trabujo en cuanto a la productividad no pucde ser

139




medido porque Gnicamente sc dedica a solfcitar a sus subordinados la realizacién del
trabajo que tienen que presentar en Ios‘zacucrdos de Oficialia Mayor, clla sélo revisa lo
que va a entregar pero ni siquicera sabe como se hace y cuando algo no le gusta, se enoja
y regafia a quicn sc le pone enfrente. Su participacion en los retrasos de impresion y
distribucion de impresos se debe a dllc esta persona no autoriza en tiempo ni en forma la
programacion mensual y el disefio de la mishm; ademss de que cuando lo revisa siempre

cambia el formato o contenido de dicha publicidad.

La dircctora maneja ¢l poder ﬁtlc emana de la organizacion para la realizacion de sus
funciones y el poder de informacion ante el Secretario en cuanto a la realizacion de
cenas en ¢l Musco de la SHCP, ya que ella se ha mantenido en su puesto, porque se cree
que esta drea cultural no le interesa a la Secretaria y la directora es la tnica que conoce
¢l ramo; ¢l poder que, clla, emana de la organizacion es no conceder permisos y que
todos los subdircctores tienen que acatar sus mandatos, cuando ella dice “nadie se va a
las seis hasta que yo diga”, todo mundo obedece y todos respetan su mandato. Aunque
despuds de dos o tres dias se le olvida ‘esta posicion de cjéreito y todo vuelve a la

normalidad.

Jorge Lopez. el subdlruclm €s una pusona muy autoritaria que g,rll'l y se enoja por

lodu su- trabajo” esta *dade por |clw y ‘coordinndores dL Im; dcp‘rl‘uncnlos v
-normalmente siempre tiene cl urmumuno pam snllr del paso en l.ns rcumoncs Su poder

esta dado por la .lulouddd qut, le conlluc la jerarquia dumo dL] or;> mg,r'\ma y.por ¢l

‘conocimiento de la drea porqnc su.mp: 1lormado dc. lodo Ios proccsos y dc lo que

pasa en la subdireccion.

Sin embargo. de acierdo ala personalidad y ala inl'prxﬁaéiéﬂ ’(Z!vl‘_'libdi‘l n los cuadros
con respecto 4 las. caracteristicas basicas, podémos i.hl"crir"qup Ios,qli»cﬁ_ tienen mayor
antigiiedad en el puesto (entre los 8 v 13 z\ﬁos)."éc carneterizan por. tener una edad
promedio de 40 a 43 afos, estin contratados como personal cv)p’g:rutikvo (sindicalizados),
son-casados y su escolaridad ¢s nivel téenico; a excepeion de Ulises que tiene 26 aiios
es licenciado en diseio. cuenta con diez meses en ¢l puesto, ¢s soltero y sin hijos, cada
uno ha adquirido o tiene la experiencin en el cargo, por su escolaridad o por ¢l

“conocimiento en el pucsto.
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En tanto, ¢l personal de conﬁanén, se caracteriza por tener una edad de entre los 30
y 36 aiios, lo que significan que se llevan bien y tienen ideas similares, estos actores son
la encargada de impresos, la de prensa, la jefe del departamento, el disefiador; el
subdirector y la directora general, de estos dos tltimos uno tiene 46 aiios y la segunda
62 anos, en promedio todos ellos, tienen la misma antigitedad en el puesto (cinco y scis
afios); a excepeion de la directora quien cuenta con una antigitedad de 25 arfios, en el

puesta.

La mayoria de las personas antes mencionadas son casadas y con hijos, a excepcion
de Irma, Maria y Gustavo, la primera cs casada sin hijos y los dos tltimos son soltcros
sin hijos. La escolaridad de estas personas es de nivel licenciatura, los titulados son: la
encargada de prensa, Gustavo el diseiiador y la jefa de difusion; pasantes: Maria, Ulises
y Jorge ¢l subdirector; de nivel preparatoria es la directora gencral. Todos ellos cuentan
con la experiencia para desempenar sus funciones, unos la han obtenido por el tiempo
que lleva laborando para esta dependencia y otros porque tienen el conocimicnto del

puesto que ocupan.

Lin cuanto a las expectativas, no hubo una gran diferencia, ya que todos esperan o
corto plazo que la organizacién les reconozea el trabajo, para poder subir de nivel, ¢s
decir de sueldo; o mediano lograr un puesto de nivel jerdrquico y'a largo plazo, tratar de

buscar otro lugar de trabajo al interior de la seeretaria o en la iniciativa privada.

Con relacion dl pmbkmu duu.lado los actores dcbcrmn dc coordmarsc y tener una

comumnicicion mus estrecha para  que u'm cu.mdo I;l derLCi on - general  cancele

actividades'y. h.lgu czuublm eslos aclores sc apoycn y sca nu.nos ¢l desgaste Fsuo y!

unm.ml en cud.n uno du Lllm‘; p.ua L\’l(dr un poco nms Ll rur'\so dc la clabomuon.

discfio, correccion: ‘llll()l‘lldcloll y dmmbucmn dc Ios lmprv.so L

X istos mdlvlduos Lohrun un Vlldl nnporlancm al mu.nor d(. ld or&,ammmon ya qm

lmalmum. se wnvmu.n en un g,nupo dc, lr'xdeo, quc ncccsnl'm culdar los lhuos de”

comunicacion pulld e\ ll.ll' llll COI]”IL[O




‘de la carnclernzacwn “del podcr dc los grupos

En:el snguncnlc pun(o, sc hdbla
formales” ¢ lnlormulcs y: ‘como, estd - dlldd la rclacnon dentro dela orgamzacnon, de

acuerdo a su experiencia y conacimicnio,. -

3.6 CARAC'I ERIZ ACION DEL I’OI)LR

Invariablemente, ¢l poder, segiin Crozier “implica siempre la posibilidad, para algunos
individuos o grupos, de actuar sobre otros individuos o grupes... Es una relacién y no
un atributo de los actores. No puede manifestarse -y en consccuencia hacerse restrictivo
para una de las partes presentes- mas que mediante el inicio de una rclaciéhﬁuc

enlrenta a dos 0 mas actores, dependientes unos de otros...” (Crozier, 1995:55).

También, ¢l poder esti ligado a-la negociacion, la cual se considerard’ como una
relacion de intercambio en la que estan comprometidos por lo menos dos personas, cn

este caso la organizacion y el actor,

De esta consideracion surgen, varias puustonm quu nos cjan’ vcr los upos dc poclcr .

que los actores pueden manejar dentro de la orgum/.lcmn

o Relucion instrumental, no se concnbc cI podcr nms quc con la pcrspccuva’dc un’ Im’- =

subordinados realicen ¢l trabujo. Y de manern dch.nslvu lml'm dc m'mlcm. cl pm.sto

apoyados en el trabajo-de sus sulml(cmos. por cllo lc< ngm rcnlvm un lmbam de

calidad. y no seles permite. tomar du.nsnom.s. pox Io (anlo :..l podt.r dc los _](.lt.S es de

indole instrumental.
e Relacion no transitiva: lodos Ins S(,l't.b hunmnos somos dnlucnlt.s ¥ ld |c|duon de

pader son dl\llnl.l\ es decir. “cada aceion constituye un uwnc Lspu:lhco alrededor

“del cual se injerta una rclucinn de poder particular™. (Croz:cr, 995:56).
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En la SPC, los actores son gente con edades diversas la relacion que cxiste entre
cllos es meramente de trabajo, cl poder se podria decir que lo mancjan con basc ¢n
quien sabe mas sobre las cuestiones laborales o en los “comentdrios’ de pasillo™;
dependiendo de la relacion que tienen los actores que. intervienen cn el proceso de
trabajo. Por ejemplo el subdirector cjerce poder sobre la jefe del depanamcnlo’con :
respecto a la claboracion de textos para los dipticos de la progrnmacnon y en nusencn ‘a2

la encargada de impresos y ésta acata la orden y lo rcahza..

e Relacion reciproca pero dcscqulhbradn, es rcclproc'x porquc qu en dlcc ncg,ocmcnon,

dice cambio y si una de las dos partes ya no ucm. recursos” quc compromctcr

entonces ya no tiene que negociar-y- por mmo 'no pucdc cntmr”cn una relacién’ de

poder; para que exista alguno de los dos tienen

1995:57).

ue cslar en dcsu,uledad. (Crozier,

in la SPC, la relacién reciproca p'ckri) desequilibrada “se da al por mayor, el

subdirector y la jefe del departamento, k‘sohk'i]uicncs negocian con determinados
miembros de la organizacion la realizacion de trabajos privados, como es el caso del
encargado de los directorios, ¢l dibujante y mensajeros; a cambio les otorga beneficios
que la organizacion formalimente no podria conceder, como las justificaciones o
permisos continuos. las ausencias en el trabajo, y el no hacerlos responsables de alguna

actividad laboral. Todo cllo, les permite o algunos de los actores seguir negociando

mientras camplan con los encargos privados. - Por realizar este tipo de trabajos,
podriamos decir que estos actores y los jefes estdn en igualdad de relacién, pero si
hablamos de trabijo. los que tienen el poder: de tomar decisiones y de ejercerlo son

tnicamente los jefes.

il dc I cunl uno pucd(. ﬁ'lc.lr nms vm.nhua quc .

e Larelacion de inlcrcinnlji( la-fue

¢l otro. peraren la quc'dcl mlsmn modo.

al otro™. es decir, ¢l podcr dv.. unn sobrc otro concspondc a la C'lp'lClddd de. tino dL.

los dos p()r conseguir cn su m.;_._,m.mcwn quu on lermo. del camblo le lavorcz’c

- (Crozicr, 19935:57).

1in las negociaciones que los actores llwm a caho (.on loq n.prc.scnlnm«..s dela .SI'C

en este caso su jefer la mayoria de las: veees. ¢l lrub:undor sale benefic iado, yu que
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ofrecen realizar detérminada actividad a cambio de que se les autoricen permisos sin ver
afectados sus dias ccondmicos. Estos permisos especiales, se convierten en una fuente
de incertidumbre entre los actores que no participan de este benelicio, ya que siempre
piensan “pues que hace éste para que el jefe lo consienta”, por lo que se deduce que los

trabajadores negocian a su favor, como dice el dicho “dando, dando, pajarito volando™.

Las ncgociaciones, segun Crozicr, son los fundamentos del poder y la fuente dcy la
cual s¢ obticne dxcho poder, estd dada en los !rlunlos, los recursos y las t‘ucrzas de cada
una de las. partes involucradas... “El poder reside enel margen de llbcrmd de quc
disponga cada uno de los parlicipamcs comprom l_xdos en.una rclacnon de poder "

(Crozicr, 1995:58).

lLas fuentes y los recursos son de tipo individ'ual,' cullﬁral. econémico 'y sociul,'quc
segiin Crozier los actores pueden disponer por su situacion global y son dcﬁnidés porel
marco temporal, espacial y social, es decir, “si.un actor juega vi irias relaciones de podcr,k (o
podrd acumular- los recursos que- provengan de otros compromlsos ¢’ invertirlos: :
masivinente en una relacion especifica para reforzar ‘su situacion denlrb de é;slny"k.v

(Crozier, 1995:62).

Por parte de la SPC, los recursos que se utilizan ‘son los pcrniisbs:, los ll"orh'rioé
luborales, los dias ccanomicos, las gratificaciones, la imparticion de cursos, las beecas y
las justificaciones; y por parte de los actores es su conucimicnlo,bsukcxpcricnc'in enel
trabajo y sus relaciones con los jefes; las fuentes pueden ser-de quién'pr(;vicncn cstos
recursos, ) .

Los triunfos, segin Crozier son la cnpnc:d.ul du. luarsc un hon/(mtc (cmpoml mas
Iejano en una relacion de poder. y gue le pc.rmlm .ll dcmr |ugur con varias relaciones dc
poder & la vez. ya que fa multiplicidad dc los (.on'npromlsos es- para. ¢l un tribnlo,
(Crozier, l‘)‘)*'()’) Iin la organizacion, ¢ los lrlunlos s¢ obscrvan cuando los mlcmbros

aportan tanto los conocimicntos propios como lus .xdqumdos en 'ﬂg_,un curso p.lr.l‘

beneticio de la organizacion.

I2n la SPC. los triunlos que se le h.m n.wnoudo a los actores son cl dc.m,mp(.no, ta

responsabilidad y ta calidad del tr: ll).l_]() que rez ilizan. Ejemplo de c.llo. es el mg,uu,mc' la
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encargada de prensa y de impresos, por su experiencia en el area, le han ayudado a la
yorganizacién a obtencr presencia y reconocimiento en el medio cultural y para los jefes,
-su conformacion y el mantenimiento en su puesto, Por lo tanto entre mas triunfos tengan
estas personas se multiplica el compromiso con alguien mas y por ende tiecnen mis
relacion de poder, ya que el triunfo es el reconocimiento de la Direccion General de

Promaocion Cultural y Acervo Patrimonial ante ¢l pablico y los medios.

En la SPC, uno de los triunfos que se le reconocen a la jefa de difusion, son las
cartas con las que cuenta para abrir el juego, es decir, su conocimiento lo utiliza como
recurso, ya que esta dado por las relaciones de poder que clla ejerce con la directora
general en cuestion de informacion, ya que es la Gnica a quién la directora confia sus
discursos y ponencias: por lo que su actitud se clasifica en la primera fuente de poder
emanada de la organizacion, y que provicne del control de competencia particular y de
la especializacion funcional, donde el experto es el (tnico que sabe como hacer las cosas,
que dispone de los conocimicentos y de la experiencia del contexto, lo cual le permite

ung mejor negociacion con la organizacion que con sus colegas. (Crozier, 1995:71).

Ademids de la jefa de dilusion, la cncafgadn dc prensa ¢ impresos, por tener sus
funciones establecidas y por ser las tnicas quc lu.nm el conocnmcmo y la experiencia
en éstas, la negociacion va en el su\lldo de ohtcncn un bt.nc,hcm sobrc todo cuando se

cubren las guardias de las .u.lxvuladcs en hor.uno no lnbom[ La m,z,ocmcnon parte de que

ﬂlll.lr un dia” o salir dos dias

esta genle cubre la actividad y-a cumblo le pcrnulcn

temprano del trabajo, o llq,ur tarde:y loduvi.l mis en Frmnr lo‘ mstx(‘c'\nlcs ncccsanm

para ausentarse del lr.lb.u(). :

1 las rclaci()ncs cnlrc una

Ln la Sl’(. dc.l dupdrmnu_nlo de dilusion son los que. chor manejan este

pod«,r v 1 que p.lr.l I 1 puhhcu "( jn de inserciones, la encargada de impresos se relaciona

con la CO(HdII\d i n “de. Comuni cacion Social y a través de cllos, consigue la

lo mismo ocurre con la encargada de prensa,

puhhc «cion de inserciones L\lunporancz

tiene que relacionarse con los medios de comunicacion para que la apoyen en publicar
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alguna actividad que es’importante para la Direccion General de Promocién Cultural y

Acervo I’alrimonial’ Eslas rclalci011es, son ‘exclusivas dc czlda una, porque nadie sabe

como manejar_la’ ml'ormncnon para conscgunr el apoyo, por lo. tanto, - estas -personas -

tienen cl podcr mformal cnlrc la org,amzacnén y cl medio.

Otra 1ucmc de podcr son las que nacen de ld comumcacnon y Ia 1n(‘ormacmn entre

sus mu,mbros y hs unidades. (Crozicr, 1995 7”)

En la SPC, klo;s" actores se . relacionan- con otros departamentos, . tanto de la
subdireceion como de toda la direccion general en cuestion laboral; con la finalidad de
que toda persona informe periodicamente, a través de sus jefes de departamento o
subdirectores, a la direccion general acerca de la situacion prevaleciente del trabajo que
se lleva a cabo, y de las estrategias plancadas y llevadas a la prictica para la promocion

de las actividades culturales: asi como de lo que sc considere relevante.

Como dice Crozier, “un individuo, para poder cumplir convenientemente con la
tarca o la funcion asignada a su puesto, necesitard informacion proveniente de otros

puestos que desempeiian otros individuos y si por razones diversas no puede saitirselas

o no puede pasarse sin cllas, éstos, por ¢l simple puesto que ocupan en una determinada -

red de comunicacion cjerceran poder sobre.esta personas, pues”la mancra-en que

trasmitirdn sus informaciones afectard profundamente la - capacidad- de “accién del

destinatario ¥ no hay reglumentacion que pueda con cs‘o".'(Crbzicr;' 199

lin este sentido. los {Tujos de informacion .y comunicacion, duc se (iun entre la
dircecion general, el subdirector y la jefa de difusion sc consldurdn nuducmdos porquc
no respetan los acuerdos. La dircccion no lcspch la pro;,mnmcl(m que autowo' el
subdirector no hace valer esa awtorizacion y la jefa de difusi onrsgurc _accpl.mdo los
cambios a la programacion cuando ya se han realizado los 0riginuiés mecinicos; y todo
esto provoca ¢l alraso de impresion y distribucion de impresos. Por lo tanto, se puede
decir que la informacion y la comunicacion entre estas personas no esta fluyendo de
manera adecuada, de lo contrario no habria retrasos ni correcciones en la progriunicion

ni en el disenio.

146




La dltima fuente de poder es la uliliza.c“ion de las reglas organizativas, con lus cuales
los actores estin en manos del superior para obtener un comportamicnto de conformidad
de sus subordinados, les prescribe el mprgcli!dqlibcrtad y aumenta el poder del superior. .
Pero al mismo tiempo la regla se convierte en una medio de proteccion para los

subordinados que se podrin refugiar cn ella. (Crozier, 1995:74).

Normalmente, en la SPC, los empleados toman esta regla como pqdenr‘,' yﬁ quq
algunos solo van a la organizacion a realizar ¢l trabajo que se ics asigna y tnicamente”
cumplen su horario de trabajo y se van, ya que estd regla de cumplir obligaciones esta
dada por los lincamientos de la organizacion; porque atin cuando se les otorga permiso

no se les puede obligar a quedarse unos minutos mas de su hora de salida.

Pero como las reglas no necesariamente se cumplen en la organizacion, los actores
al ver que los mismos jefes caen en no cumplir con el ser de la organizacién. Por
ciemplo, los horarios de entrada, mientras los subordinados lleguen a tiempo y firmen,
cllos deciden salirse de la organizacion y Iltegar cuando quieren porque los jefes como
no firman llegan al trabajo a las dicz de la manana y otros porque segun ellos salen
tarde, estin en su tugar de trabajo a las once o doce del dia, Entonces, de alguna manera
los empleados hacen lo mismo que los jefes por lo tanto, cllos no tienen las bases

necesarias para reprenderlos. porque también ellos llegan después del horario marcado.

A continuacidn. conoceremos los grupos que generan los ambientes propicios en los

cuiles se puede observar su’comportamiento individual en'el proceso de trabajo,

3.7 LOS GRUPOS DE ACTORES Y LA ORGANIZACION

Para la realizacion de este apartado. hacemos referencia a lo mencionado en el cﬂpilulb
2. apartado Loy institucionales-y las bolitas, en el ciizil s¢-hablé tanto de los arupos
formales como de los grupos informales, El- primero, estd contemplado en el
organigrama de la organizacion, y los segundos nacén de 'csa formalidad. Son alianzas
que no estin de manert formal ni determinadas por la organizacion. Surgen cada vez

que tenemos neeesidad de relacionarnos con otras personas. (Schein, 1982:136).
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Asnmsmo, en el capllulo 2, ya se habian identiticado los grupos de la Subdireccion
de Promocién Cultural, entre quienes conforman el grupo de trabajo formal que
normalmente. son los empleados de confianza por su grado de responsabilidades y los -
grupos. informales que estan dados principalmente por los trabajadores de base, como
las sceretarias, los mensajeros, los auxiliares de oficina que de alguna manera estdn

informados de lo que sucede en el entorno y generan ruido entre los mismos miembros.

In este punto tnicamente, identificaremos los grupos, considerados como valiosos, -

porque son las piedras angulares de la sociedad, definidas “como; una pluralidad de

individuos que se hallan en contacto los unos con los otros ¥ que tienen concicneia de.

micmbros. son ln.\s. lmpt.rsomllc.s,

I‘)G(Ilyla)

raci onales

Iin la SPC, L\LlllslVdanlL‘ en LI ch.p.utmm.nlo dc dlllmon : pucdc obscrvar que -

han Immado dc lcucrdo con I'1 carrera

los Llupos mmrnmlu quc se c.nt.onu.\ron

cs dun los= dlSLﬂsI(lOrLS Lr.lll(.()\. lox wmumcolobos. Jas” secretaring

profesional.
usistentes . de-oficina; todos, ' cstos Lrupos se

(normalmente “amas  de - casa) v I(
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consideran de tipo primario, porque su_rélacion es mas afectiva que de trabajo; ya que

hay compaiicros que son.amigos. Estos 'mismos -gripos, se agrupan por su grado de

responsabilidad: -

Muv wapuuvablex Q,rupo l),v, plcnS'l (lrma), lmplCSOS (Maria), (lnseno (Uhses) estas

petsonas mucslran g,mn Il'llCl‘t.S cn su lr':bzuo, hacen:lo que queda 1cza1,ado por olros,

actian r'xp:dqmcnu. cn los bomberams, y sncmpre cslnn Juntos.

Muy u'ru\/)unmble.v (],rupo 2): faltan mucho, llegm tarde, nunca estan '1l tamo en cl .
trabajo, siempre cstan aislados dentro dc la oficina, alas reuniones mformalcs nunca

acuden, estas caracteristicas 90!1 comunes en las SCCI’CIIU'IZ\S Yy ITICl]Sa_]tI‘OS.

Ahora bien, como se da ¢l podu en eslos grupos primeramente dclmamos que cI
poder en el plano mis gencral, implica siempre la posibilidad, para algunos Il‘lleldllOS [

grupos de actuar sobre otros individuos o grupos (Crozier, 1995:72).

Iil poder con el ciuc ctientan los miembros del grupo 1 es que gozan de un fuerte
vinculo amistoso con el jele, Por otro lado, ¢l poder del grupo 2 es su conocimicnto en
el trabajo realizada en el departamiento y por cllo, ¢l jefe los considera brofcsionalcs y
buenos en su labor; ya que el mismojc’l‘c sc zlboya en ¢stos para sacar udclahlc cl tmbinjd
urgente, lo que no hace con el piinﬁcro. Por lo que éste grupo maneja bmlcjor la
incertidumbie, en cuanto al u.lb.uo pues sabe mas de programas de .I‘ormzi «de_trabajar y
del-drea de dilusion en Euu.ml y esto “d¢ alguna manera les otorga cwrlo poder,” pucs:,

quicnes mancjan nkis .unplmnu.nu, la mculldumbrc lu_m.n cl [‘)Od(.l‘ dc conlrolar.

En cuanto al poder y el lulc.r.v;,o t.n los grupos mlormdlu. S¢ pucdc, dccxr. quc no,

necesariamente tiene que ver L()ll Ll aulondud E I I|d<.r.1 280 se puulc 4.nlcndcr (.omo

capacidad de influir en el grupo para quc lo;,n. I cl.ls y al lder cnmo quclla pcrbona

que valora la experimentacion, busea nuc.vas |dcd5 propom.. &Cl‘l(.l‘d y ponc en pr'xcucu )

¢l cambio. (Robbins, 1983:351).

En ¢l Departamento de l)llusmn, s¢ pmdc dcur, quc si Imy un hdcr quc es la
encargada de impresos y Iornmlmuuc 1o estd reconocido- pero’ tiene Ios atributos del

lider como es la experiencii, ¢l proponer v generar idens y soluciones y es quién toma la
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las ausencias del jefe de departamento.

Sin embargo, lo relacionado al poder con el | grupo, sc pucdc dccnr que cl hdcr fo m'1l

es ¢l Subdirector, ya que él ¢jerce un lldcra/go aulorltano, porquc. impone su volunmd ¥

toma decisiones al interior de la Subdireccién de Promocion Cultural,

Enseguida, se presenta el andlisis causal del problema diagnosticado dentro de Ia
SPC, en el cual identificaremos las . princip'\lcs -causas rclaciomdzls con “las -

percepciones, representaciones, ﬂuJos de ml‘ornncnon, comunicacion y sc.presentaran

las principales causas a atacar,

DIAGNOSTICO DE LO FUNCIONAL -

Como cn lnd.n nrgnnmlcnon \.I pd])CI dc los nctorcs mvolucmdoe en los proccsos de

trabajo cs fundamental yil: que cllos qc mcargm dLl funcnonmmcmo rcdl dela’

organizacion. Como . ya'se mcncnono en cl c.lpllulo quc le prcccde, conocnmos que la

- SPC, es una organizac i()n <.onh[,umda en su cslruclur'l formul cucnl.l con m.muales de
por lo lamo ula

ploculnmullns organigrama, - tiene - un ob_jun'o bl‘

establecido como debe de trabajar y lunuonur.

Aunque formalmente, tenga un manual de procedimicntos. el cual sigue un ‘modelo

de como debe trabajar la SPC. especilicamente en la claboracion del diseiio, correccion,
impresion y distribucion de impresos para la promocién y difusion de las actividades

culturales, podemos decir que de acuerdo al flujograma res ll “este prou.so no se Heva a

cabo conforme a lo establecido por la organizacion.

La comparacion de los l]ujogr:mms ideal y, rczll hosmos;mroﬁ quc . existen

dllLrLl)(.l‘lh en el proceso de dis




los afos que Hevan I.lbumndu les-da d :

actores involucrados en cste problema, como son la jefe del departamento de difusion,

la encargada de impresos, el disefiador, y cl subdirector,

En ¢l problema medido sc detectd que quicnes intervienen en este proceso de

“programar, diseiiar. corregir y distribuir la publicidad son la directora general quién

awtoriza tanto la programacion como ¢l disefio de los originales mecdnicos, y en
ocasiones ¢l subdirector y la jefa del departamento de difusidén. De estas tres personas,
la que suscita ¢l problema es la directora general, ya que no trabaja con ninguna légica
ni tiempos preestablecidos, debido a que la toma de decisiones obedece a'sus proplos '

intereses y muchas veces éstos no «.oncuz.rdan con los dela or(,anl/amon. L

También, podriamos- decir que - otras. - causas “que- originan . el - problema,-
independientemente de la awtorizacién : de - la” directora, . son  las . ‘percepciones,

representaciones, flujos de informacion’o conflictos comunicativos.

La percepeidn seglin Robbins, “comienza con la conviccion de que la forma cn que
vemos al mundo externo no necesariamente corresponde a su verdadera rcnlidﬁd", cs
decir interpretamos la realidad pero no la vemos. (Robbins, 1983:64). En otras palabras,
la pereepeion es importante ¢n el comportamiento del hombre porque su cénducla se
basa en la pereepeion de lo que es la realidad, entendiéndola’ como uh referente. :

Sin embargo, lus representaciones son para ¢l actor una vision mas C|ﬂb0!‘i}l(‘|ilb de la
situacion, es algo que construye, ¢s decir. una imagen, figura o idea que sustituye a la
realidad. En Ja SPC. Ia percepeion que los actores tienen de la organizacion, esti
entendidit como una situacion con un referente, se puede apreciar en lo que respeta al
sucldo. ya que las expectativas planteadas por cada uno de ellos en.los cuadros de
personalidad nos permitio conocer que la gente permanece en la orgmﬁz:lcién‘porquc
quu.rc obtener mids de ella, con base a que su lmb.uo sca rcconomdo, para que se le

olorguc una promocmn.

l..x percepeion de los. actores, pudlc

conservar su trabajo les pumlll. luu.r un’ modo de: \’ldd y.por lo lamo sobreviven en la

organizacion por conservar la runummuun PLI‘LII)NJH. ‘Otra pucv.pcnon quu se infiere.




es que la gente que trabaja eni esta arca, tiene la experiencia parit 'rcnl‘iz_ark ei trabajo por
cl tiempo laborado, por eso no permiten que su espacio ni sus l‘uﬁciohes éezm invadidos
ya que ticnen la esperanza de que a partir de un cambio en la estructura, en un fulu_ro se -
les tomari en cuenta. Sin embargo, la representacion que cllos tienen de los jbfes no s
tan buena, pues se infiere que los jefes no valoran su trabajo porque nunca les ha
otorgado una calificacion de dicz en las evaluaciones por su desempeiio laboral qube son

las que le permiten al trabajador, subir de nivel.

La percepeién del jefe con relacion a la gente de confianza, cs que ellos por su
conocimiento en el drea y ¢l apoyo que le brindan fuera de los horarios de trabajo para
cumplir con las necesidades del mismo, le proporcionan seguridad. En este sentido, las
negociaciones entre ambos para pedir permisos, llegar tarde, faltar, sc dan en otro nivel

‘a que sicmpre impera la responsabilidad entre ellos; porque tienen una representacion
- bien definida del papel que deben cumplir dentro de la organizacion y por tanto saben

como manejar este tipo de negociaciones, en la cual las dos partes salen benceficiadas.

Por lo'tanto. sc pucde inferir que la pereepeidn general de los actores que pznrlicipan
en el departamento de difusion €s que no son mnmdos en cucnla por el subdirector,

porque ¢l no hace énfasis en quicn realiza ¢l trabajo, y por lo tanlo Ia t,cnu: pc,rmbc que’

tnicamenie utiliza su poder para quedar bien-en ¢l u.nba_jo y cu'mdo llenc qu(. decir a

quicn olorgurk unda promocion, no revisa el hmorml Ln (.blc scnudo sc pcrcnbc que el
r I‘LIS, ya-que. de

pl‘-l(.ll amente no ticne IIIILII‘CI.ILIOIL

jele inmediato o por compaiieros con los cu.nh.. se ng,n que tmbnjar duu.rmumdo

proceso. ¢s decir. el actor pueden obtener por diversas vias mlormac' on'y dependiendo
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del ‘lipo de informacién se deberd analizar si cs confidencial o de rutina, para que el
actor haga de esta informacion un buen uso y no afecte el funcionamiento de la
organizacién.- Ya que no se puede esperar que el personal cohlribuya, ‘si'no ‘s¢’le
‘proporciona acceso a la informacion critica para tomar sus decisiones, asi como para

conocer lo que la organizacion visualiza para el futuro cercano:

En cuanto al conflicto comunicativo s¢ da por la falta de: comunicacion entre el
.subdirector y sus subordinados porque en ocasiones no se cumplen las hcgociaciones
como respetar los dias de descanso por trabajo extemporinco; 'y esta comunicacién crea
conflictos innceesarios y da lugar a decisiones .injustas sobre-las personas, ademds de
-generar un-ambiente de trabajo inapropiado’ y costos elevados de coopcraciéh ya que

algunos actores tienen que hacer mids que.otros ¥ no se les reconoce su labor.

Los conflictos comunicativos ¢n ¢l problema medido, trac como coxlSCClelicizt la
falta de coordinacion ¥ comunicacion tanto con’ la_directora general como con el
subdirector, y todos los que participan en el proceso de trabajo, por lo que los procesos
s¢ ven afectados rellejando la falta de eficacia en al distribucion de los impresos y por
ende no se logra una bucna difusion de las actividades, lo que acarrea. una baja
asistencia de pablico en las actividades. Ya que la dircecién general no es colicrente con
lo que dice y con lo que hace, pues autoriza fa programacion mensual y luego cuando
debe autorizar los originales mecdnicos de dicha programacion, resulta que no respeta lo
anteriormente autorizado, es decir crea un contlicto de comunicuacion:porque no c.umplc S
con o que dice o eseribe, tampoca respeta un compromiso ya que se compromete
aceptar-lo que no cumple y comunicativamente csto no es aceptable, porque’ no hay -
acuerdos ni ncgncizicioncs ni respeto, ya que la directora gchéral se comporta de una

manera autoritaria,

En cuanto a la comunicacion, podemos decir que los conflictos comumicativos s
‘ podrian resolver si existicra ln comunicacion interpersonal, ya que cl funcionamicnto de
la” organizacion serin mds cficaz, en - la medida que se propongan acucerdos que
contribuyan al buen desarrollo de la SPC oy se respeten las opiniones ajenas, es decir, se
debe generar la confianza entre el personal para conseguir una adaptacion, por la
diversidad de opiniones y qué al:mismo tiempo se logren los fines perseguidos de fa

organizacion que es ¢l de programar, promover v dilundir actividades culturales.
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En resumen, una de las principales causas a atacar, como se mostrd en ¢l diagrama
causa y cfecto, serfan evitar la entrega inoportuna de la publicidad para la promocion y
difusion de las actividades culturales, cvitando retrasos en la autorizacion de la
programacién y ¢l disefio y en la preparacion de la paqueteria; asi como lograr el
desempeiio optimo del personal, para lo cual se requiere dar prioridad al papel de la
comunicacion, mediante la disponibilidad y oferta de informacién continua, oportuna,
precisa y suficiente sobre cstrategias, problemas y proceso de cambio para que el
personal participe. Asi como, cambiar la percepeion de los actores en el curso de lograr
que todos los integrantes de la organizacion sean integros, en el amplio sentido de la
palabra representaria un avance extraordinario, porque las cosas ocurririan como se dice
que van a suceder o se acercaria mucho a la meta, cuando se trate de resultados u
objetivos, para que los unpleldos se sientan tomados en cuenta y no como’ un mucblt. v

mis de oficina.

Por lo’ .mu.nur. podcmos “decir que la dllcu.nu'l unrc Ios proccdlmu.nlos rcalc.s y
formales se rcmonmn a- mns de vcmucmco aitos. Ya que todo este lu.mpo lenr
orgamz:lcmn se ha mancjzulq por |ﬂ misma_directora general de manera” autoritaria
pucsto que no permite sugcrcnciné ni innovaciones en el trabajo y, en oéasioncs és.v.
absolutista, ya que ni ella misma respeta la normatividad establecida por la SHCP y hor
ende la de la direceion general. Esto ah traido como consecuencia que cl cumplﬁnien_ld
de los objetivos de la organizacion se vean opacados o sc antepongan bul lq"dc—los :

intereses de la titular del drea.

Lin el siguiente ¢ npllulo. conou.lunos quc loda orl,um/acmn p‘lm ‘st desarrollo
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CAPI FULO 4

e LA COMUNICACION Y LOS A‘ Z‘FORLS

EN LA SUBDIRLCCION DL PROMOCION CULTURAL :
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En este capitulo presentamos las transformaciones sociales y productivas en las que se
ven implicados los seres humanos por su pertenencia y vida dentro de las
organizaciones, ya que cllos son ¢l capital mas importante de las mismas y por cnde
pagan los costos de [a accion colectiva, ademas de que éstos sustentan la eficiencia de la
organizacion en canales y medios de comunicacion que dan cuenta de las relaciones de

trabajo y de la satisfaccion que sus miembros encuentran en clla,
4.1 COSTO GENERALIZADO DE LA'ACCION *

Para conocer el costo generalizado de la accién, en’ c‘s‘lc“ap_avrmdd haremos referencia al
capitulo precedente en el cual, a través de la combumcién de los ﬂ;ljogralllas formal y
real se pudo detectar que cxiste un problema de tiempo, cn cuanto al retraso de la
cluboracion de los impresos, que afecta ¢l funcionamiento de la SPC, especificamente
cn el departamento de difusion, sitio en donde se concentran todos los procesos de
trabajo que la subdireccion requicre para la promocion y difusion de las actividades

culturales.

Este problema de retraso de ticmpo en la publicidad, se obtuvo de los resultados que
arrojaron las diferencias en ¢l proceso de trabajo. del flujograma real y el flujograma
ideal y de los datos recopilados en la hoja de inspeccion, los cuales nos permiticron
conocer con precision que el departamento de difusion de la SPC, refleja retrasos de
tiempo tanto en la claboracion del qisc1‘10 de impresos como en la autorizacion, en la

correceion, en la impresion y en la distribucion de los mismos.

En estos retrasos se. pudo observar que - este problema  sc dﬁ por - causas
comunicativas, debido a que el departamento de actividades artisticas no le entrega a
ticmpo al departamento de difusion; [a documentacion o informacion necesaria para la
claboracion de los impresos y en cbllscc1101icia a la hora de autorizar el disciio; también
existe un retraso, porque no hay.un buen [iltro informativo con la direccion géxwrul,
debido a que ésta, realiza - cambios a lukprogrmnnci('m en los origiﬁalés mecdnicos;

cuando, anteriormente, la misma direccion autorizo la programacion mensual.




Por lo anterior, enscguida se presenta el andlisis de los costos que generd la
mediacion de estos retrasos de tiempos, tanto los tipos de causas como las causas

mismas de comunicacion ¢ informacién y los costos de una inadecuada comunicacion.

4.2 COSTOS DEL PROBLEMA MEDIDO

Abraham Moles, llama costo a la extraccion de energia efectuada para el desarrollo de .

la accidn de los recursos disponibles del ser o de la orgzﬁlizacién. (1982:40).

I3l autor mencionado. plantea, que los psicélogos retoman los costos propuestos por
los economistas y los definen como “costo generalizado de las acciones humanas o del
esluerzo de realizacion de un acto o de un servicio, al descomponerlo ¢n - sus
componentes, en términos universales, y al ganar en potencia generalizante lo que
pierde en precision™. También, dicc que ¢l “costo de un objeto esti ligado no solamente
a su precio... sino al esfucrzo y al tiempo que hay que consagrar en la vida cotidiana
para obtenerlo... y la obtencion de un servicio esti ligada no solamente a la naturaleza y
al precio del servicio, sino al desplazamiento que hay que efectuar hasta el lugar donde

este servicio es prestado (ventanilla, oficina...)”. (1982:47),

Por lo tanto, toda aceién humana necesita hacer una “extraccion™ que representa: las
reservas del ser que lo lleva a acabo y a esto Moles, le Hana costo generalizado. En este

sentido, el autor distingue cuatro comiponentes de costo gencralizado:

e - Costo ﬁnanéiéro‘ se tr ducc cn valor fiduciario, ¢n moneda. (1982:48).

* . Costo u.mpoml lodo m.l() lodo olm.to todo servicio, toda’ocupacion humana, sc
(mducu nt.cusarmmgn!c (.n una dlsnp.lcnon de tiempo. El tiecmpo es un capital del s
¢éste lo Lonsumc l| er.lmrlo &n una serie de actos particulares. (1982:49),

. {me uu.r;,(.uco horu, kllogrumclros, kilovatios consumidos o economizados, ‘o

- incluso consumidos con la mira de un ahorro posible. (1982:52).
e " Costo psicolégico: movilizacion del aspecto mental del ser cn comportantientos,
_para pasir de la“inercia a la accion y a su cumplimiento... Dicho costo, incluye el
costo cognoscitivo que es el esfuerzo intelectual del conocimiento del desarrollo de
la accion, de la toma del conocimiento de los datos de esta accion. Es un esfuerzo

para pensar y requicre de un “trabajo”, andlogo a un costo de codificacion y
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decodificacion; y ¢l costo de riesgo. ligado a la falibilidad del medio ambiente. Los
factores del costo psicologico son la ansiedad, el riesgo, la espera, la perturbacion, la
originalidad y la programacion, todos éstos clementos son tomados en cuenta por

una teoria de actos. (1982: 52-60).

En este sentido, se puede decir que a todo costo le corresponde una accidon y la
accion se puede definir como la cantidad de esfuerzo fisico, la cantidad de tiempo y la

cantidad de materia que sc invierte en ella, ya que el ser actia de acuerdo a lo que

percibe.

Para conocer el costo de las causas, a continuacion presentamos una tipologia de las -

causas que se detectaron en ¢l problema medido.

4.2.1 LA TIPOLOGIA DE LAS CAUSAS

Para conocer los tipos de causas que originan los problemas en la organizacion, se
presenta una tipologia de dichas causas con la finalidad de identificar, en que punto de
la organizacion se debe poner mayor énfusis para lograr una mayor ceficacia y eficiencia
de la misma. Estas causas se-dividen en tres niveles: infraestructura, estructura. y

superestruclura.

La infraestructura consiste en ¢l equipo téenico, recursos, insumos, y materia prima.
El dcparimncn‘lo de difusion necesita, por cargas de trabajo en ¢l drca de diseiio, dos
éompulndoms con programas propios para el disefio como (lash para la realizacién de la
pagina web e ilusirator 'y demis programas que pudieran ser Gtiles para nucvas
" credciones de disefio; sin embargo ¢l cquipo utilizado. hasta el momento, ha sido
suficiente, en la medida que se puede adelantar el trabajo, pero a medida que hay mas
trabajo, hay mis retraso. Lo mismo ocurre con la secrctaria, por no fener una
comhumdom se conflictiia y el trabajo solicitado, como oficios, atentas notas o ¢l
kconlkrol de gestion no se realiza con rapidez. En cuanto a los recursos humanos, cs
‘necesario un disciiador con experiencia en la realizacion de originales mecdnicos, ya
que-en el drea de disciio de las tres personas. solo uno es disciiador,” con horario
matutino y se requicre una persona de ticmpo completo, para la realizacion de originales

mecdnicos y la claboracion de los trabajos vespertinos.




El diseiio y operacion del trabajo corresponde a la estructura, dénde hay problemas
¢s cuando cl disefio no corresponde al proceso o el proceso no corresponde al disefio. El
manual de procedimientos, de la SPC, marca los procesos de trabajo de manera general
en cada departamento, por lo que no divide cada uno de los procesos que realmente sc
hacen en cada area. Para el seguimiento del trabajo, el subdirector o el jefe ‘del
departamento son las personas responsables de que el personal cumpla con los objetivos
de la organizacién. En este sentido, podemos decir, que pricticamente en todas las fases
del Mujograma se encontraron desviaciones en las funciones, debido a que los actores
que participan no estin contemplados en el flujograma, ya que éste’ solamente
representa las funciones de cada departamento en procesos de trabajo ' demanera
general; por lo tanto, la gente actita de acuerdo a sus propios intereses y cahvéﬁicx{cias .

para realizar ¢l trabajo.

Sin embargo, las causas principales del problema se dan Ll‘l este punlo y son.

s Retraso en los tiempos de entrega de programacion mcnsudl por la'autorizacién o
visto bueno de la Direccion General.

e Retraso en la claboracion del disefio de originales mecinicos por los cambios que se
suscitan en la programacion, durante ¢l tiempo que esti en proceso de disciio.

e Retraso en la autorizucion por las correcciones a los originales mecdnicos. Cambios
a lo programacion ya autorizada.

e Retraso en la distribucion de los impresos. Se percibe que no sc tiene a ticmpo la

actualizacion de los directorios y por ende no estin etiquetados los sobres ni los

acuses; ademas de que la programacion:llega el tltimo dia del mes inmediato a la

realizacion de las actividades culturales

palabras es la cultura o idiosincrasi
de las cosas. En este rubro, se puc:bc. l .u.mud Y comporlmmuuo’dc os .1ctorcs dcl'

departamento de dlfusmn dc a 9! C, a parllr dc ta cultiira y  representaciones quc cada

uno de «.Ilos se hace dc I.l oruum
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De'acuerdo a la tipologia de las causas se advierte que las diferencias en el problema

detectado por los procesos de trabajo no es la infraestructura, ya que con los recursos

~materiales 'y tecnoldgicos con los que cuenta la SPC hasta ahora, le sirven para la

realizacion del trabajo.

La parte estructural es un conflicto, porque se cuenta con un disefio definido y al no
seguirse provoca los problemas de retraso en la realizacion de los impresos para la
difusion de las actividades culturales; por lo tanto, en esta fase se detecta un desajuste,
en el departamento de difusion, entre las funciones y las normas de operacion, lo que

conlieva a los problemas de retraso.

Por lo tanto, las causas prmcnpdlcs del problcm'l mc.dldo cn el capitulo anterior, se.

ubican en el nivel estructural ya puar de quc la oryuuzaclon ﬁmc:ona se pcrmbe quc‘

tiene problemas comunicativos porquc ‘los d‘.pdrnmcmos quc Ia |ntcg,run :no coopcran .
' rcsullado la: b'ga‘

en forma y tiempo para terminar con los mlsmos. Lo que d co

asistencia del publico a'las d(.llVldddCS culluralcs porquc no e |slc una bucna dlfl.lSlen, :

debido a los retrasos m‘_ncnon.ldos

Una veez, planteadas las ¢ lllbds, «.nscguda se prcscnnn los coslos que rcprcscnmn

estas causas ch ¢l pmblun.l l'ﬂt.dldo.

4.2.2  COSTO DE LAS CAUSAS

LLos costos de las éuusils del pmblcmu medido. en ¢l departamento de difusion de la-
SPC, en cuanto a los retrasos de tiempo, desde una vision:general de la organizacion

son:

La SPC. refleja costos temporales, debido a que invierte mucho tiempo_para la
realizacion del trabajo, ¢l cual se pudo demostrar en la hoja de inspeccion, presentada en
el capitulo [, que muestra un retraso de trece dias, a partir de que ¢l departamento de
Actividades Artisticas entregd la programacion para la celaboracion de los impresos al
dcp:u'lumcnto de difusion; al cuantificar los dias de retraso nos pereatamos que en el
proceso de trabajo que se sigue, se consume ¢l tiempo entre uno y otro y la suma de

ustos tiempos constituye ¢l tiempo de aceion para la distribucion de los impresos.




Con respecto, a los actores que participan cn el proceso dé trabajo de elaboracion
del diseiio y correcciones, pagan un alto costo psicoldgico, ya que al realizar cambios a
la programacion mensual de las actividades culluralcs.bno sélo cambia la fecha o el
artista, sino el diseiio de algin impreso, y el acto humano que se realiza implica un
esfuerzo intelectual para volver a crear el diseiio; ademds de que el disefiador tiene que
ir y venirde un lugar a otro, para fotocopiar las imagencs y los originales mecanicos, ya
que por el tamaiio de los dummics, la subdircecion no cuenta con una fotocopiadora que

pueda adaptarse a las necesidades del fotocopiado.

.o mismo ocurre con ¢l trabajo interno, con relacion a la elaboracion de carteles de
apoyo y programas de mano, hay que revisarlos corregirlos y después de cinco o seis
veces, se da el visto bueno para ¢l fotocopiado. Es asi, como todos estos actos causan un

costo psicoldgico.

L.os retrasos en la impresion, ocasionan costos energéticos debido a que se tienen
que elaborar dipticos y volantes con informacion de la programacion mensual, para que
¢l ptiblico esté enterado de las actividades a realizarse. El costo energético, sc refleja en
¢l consumo de energin que se utiliza para mecanografiar, fotocopiar, hacer el doblez en
¢l diptico, y desplazarse de la oficina a los recintos para entregar los volantes y se

puedan distribuir. -

Por lo unterior, este costo de energia consumida en una aceion se vuelve tambicén un

costo psicologico’en la medida que Ta energia comienza hacer agotada o limitada.

En cuanto a la impresion de la publicidad |y la cluboracion de materiales de apoyo

como volantes 'y dipticos. requicren de un pago, que reditiian en costos linancieros, en

cuinto a la compra de papel, de l()ncrkp.'u'u la impresora y fotocopiadora y pago de luz;
ademds, si tomamos en cuenta la realizacion de todos y cada uno de los procesos de
trabajo que realizan las diferentes dreas que integran a la Subdireccion de Promocion
Cultural, se puede inferir que los costos en general son psicologicos porque los actores
no reciben beneficios considerables. para ser motivados, ya que si el trabajo estia bien,

nunca se les felicita y si estd mal. siempre hay regafio.
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Hasta '\quf hc.mos conocndo Vos coslos que a[‘cclan a los actores y a la organizacion,

por tanto, cn ¢l sngunenle punlo se prescnlan hs causas prmclpnlcs del problema en

términos conupyqal' "1uvos y el coslo de es(as causas; poruna inadecuada

comunicacion; =

4.2.3 - LAS CAUSAS COMUNICATIVAS/INPORMATIVAS Y LL COSTO DE
UNA INAI)ECUAI)A COMUNICACION  ‘ L

Como se dijo en el apartado anterior, las causas comumc'lllvas e: 1nform'1!|v‘15 estdn
ubicadas en la supcrwuuctum de la organizacion, debido a que para rcahznr el lrab1J0

de claboraciéon de impresos, se necesita de una bucna-m[‘ornmcnon y.una buena

comunicacion.

Para conocet las causas comunicativas ¢ informativas y el coslo de una madccu'lda

comunicacion, empezaremos por definir ¢l papel de la comumcacxon c.n el deparmmemo,

de difusiéon de la SPC, pero, en vista, de que hay muchos nutorcs quc mancjan el -

término comunicativo ¢n diferentes

conceptos que propone Manuel Martin Serrano.

Manuel Martin Serrano, define al actor de'la comunicacién” como™“cualquier ser”

vivo que interiactia con otro u otros seres vivos, de su misma especice, o de especies
diferentes, recurriendo a la informacion. L

interaccion, supone la participucion de al menos dos actores”, También, su-modelo de

comunicacion lo define como Ego, actor que inicia ¢l intercambio comunicativo y Alter,

actor que resulta ser solicitado comunicativamente por Ego. (1992:13).

12n cuanto a fa informacion dice que informar es sinénimo de mtroducnr un ondcn en

el flujo de sciiales, para que sobre este pueda electuarse una Iunclon o upllcnclon‘

respec
comunicacion mediante la cual se establece el intercambio de ddl()b mformallvos. En

este sentido, la informacion es la cantidad de datos o sciiales que pur..dc ordcmr el

individuo y tiene una funcion comunicativa cuando significa algo similar para qulcn lo

emite y para los demas individuos provocando su reaccion, positiva o negativa, y que

afecta la relacion con otros individuos,
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Ademas, el autor antes mencionado, dice que las especies’ que. han logrado la
capacidad de interaccidn comunicativa sc distinguen blolog,lcamente porque ‘han

logrado el trabajo que requicre el intercambio de lnformacnon. y sc dlslmgucn

conductalmente porque poscen pautas de (.omporlamlemo adecuadas para que ese

trabajo gencere informacion. (1992:14),

Martin Serrano, también, afirma que “la capacidad de comunicar:supone la aptitud
del ser vive para contactar con otro ser vivo alejado en el espacio y/o tiempo
sirviéndese de instrumentos bioldgicos y/o teenolégicos™ Por lo que, los hombres han
desarrollado tecnologin para aumentar la eficacia de los drganos de expresion y
recepeion y los canales, como impresoras (mdquinas de eseribir, tipogrificas)
instrumentos tecnologicos para multiplicar la produccidn de expresiones, ¢j. Los trazos
del texto; el teléfono, instrumento de traduccion de sefales actisticas en eldetricas y

viceversi, que proporciona un canal mis ripido de mas alcance para la difusion.

(1992:20).

>ara cllo, Martin Serrano, proponc en su modclo (k comunicacion la mtcgmcmn de

cuatro clementos: los actores, las ¢ expresiones,” Ios mstrumcnlos y las rcprcscnlacmnca,

los cuales explican el (.omporlmnu.nto comumcallvo como form'l dc mlcmccmn i

" Actores:

“cuulquicr servivo qu’c inlérucll’lil ¢on’olros “sercs  viv

Expresiones: es la modilicacion ch. Ia s

En otras pnlnbr:w. son susl.muas t.\pl't,bl\'il

trubu_yo expresivo. (1991:1 6)).

Instrumentos: son todos los: |p.1mms bmloycos o ms(rumcntos lccnolog,u.os que

pueden acoplarse con. otros aparatos ° bmlm_u.os Vi tu.noloz, cos par'l obu.ncr la

produccion, ¢l intercambio y l‘L(.LpClOll de seiles. (l99|—163)
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Representaciones:  actiian  organizando un ‘conjunto  de . datos de - referencia
proporcionados por el producto comunicativo, en-algiin: modelo que posean algin

sentido para el usuario o usuarios de csa representacion, (1991:167-168), ==

Con este modelo, podemos decir que el hombre cs ¢l tinico ser vivo que sc ha vilido
de objetos construidos para comunicarsc.}‘*Més adelante,” tomarcmos cn ‘cuenta estos

elementos, para conocer las percepciones que tienen los actores de'la SPC.

Para Fernindez Collado, retomando cl czlpil(nlo 1, seccion Ciclo de cventos, “la
cantidad de informacién de un mensaje no estd relacionada con lo que se dice, sino con
lo se podria decir... en esta relacion, cualquicr mensaje contienc informacién... pero no
toda informacion posee un valor comunicativo... ni compartir ¢l mismo lenguaje
asegura la comunicucion... Para - que haya comunicacion es necesario un sistema
compartido de simbolos referentes, lo cual implica un intercambio de simbolos comuncs

entre las personas que intervienen en el proceso®. (1991:16-19).

Con las definiciones de Martin Serfano sabre comunicacion ¢ informacion, y
retomando el concepto deMéndez vy de Fcrmjndcz Collado, en el capitulo I, sobre la
orgmizacion que dice: la organizacion es_un proceso plenamente diferenciado ¢
integrado en un sistema abicrto, con maltiples relaciones con ¢l ambiente, propositos y
lunciones necesarias para integrar y coordinar el trabajo. (Méndez, 1990:77). Es decir,
las transacciones que realiza una organizacion para funcionar, constituyen las relaciones
can su ambiente relevante, que #o es todo aquello. fuera de los limites “de la”
organizaeion, sino lo que neeesita para funcionar electivamente, con los cualés licne

relacion direeta. (Ferndndez, 1991:277).

Al unir los coneeptos de comunicacion -y orQaniZaqidn.’ pocl_rialﬁc;.‘s d_c'qif"i]uc la.
comunicacion en la organizacion es un conjunto total de illlbfrli;'lciéﬁ qucsc intercambia
entre ésta, sus integrantes, y su medio. Por lo tanto, ¢l kobjcylivo' de la comunicacion en ta

- organizacion es mejorar la calidad de esta informacion para hacer un adecuado uso de la
comunicacion y asi lograr la eficiencia y la cficacia de ln misma; ya que por naturaleza
¢l hombre, como dijo Martin Serrano. tiene la capacidad biolégica de comunicarse,

codificando y decaodificando sefiales que le derivan valor a nuestras acciones.
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En"este sentido las causas comunicativas e informativas, que pudicran generar ¢l

problema de retrasos cn los impresos son:

Cuando - el departamento de actividades -artisticas cntrega al departamento de
difusién la informacion para la elaboracién de la programacion, ésta, casi siempre,
viene incompleta ya que los nombres de grupos y ponentes ue participan en las
conlerencias de la Biblioteca Lerdo o el Recinto a Judrez, no estin confirmados; esta
ciausa se da porque no existe una adecuada comunicacion entre la SPC y la
Direeciéon de Muscos, Recintos y Bibliotecas, para ponerse de acuerdo en como
resolver las actividades de las fechas no confirmadas y asi cvitar ¢l retraso de los
impresos.

La SPC, al trabajar con instituciones externas, como la Coordinacidon de Musica y
Opera del INBA y la Coordinacién de Literatura del INBA, entre otras; éstas no
cumplen con los ticmpos de entregar la informacién de los artistas que van a
participar en las actividades cullurales, por cjemplo, el ciclo de misica El Arte del
Cuanto, no puede estar confirmado antes de 60 dias para la elaboracion de la
programacion porque ¢l INBA no acuerda la fecha de presentacion con los artistas,
lo que implicé que la publicidad impresa, tuviera errores.

La dircccion general no awtorizo el diseiio, porque no le agradaron los
conlerencistas que se iban a presentar en la Biblioteca, ademis de sugerir que se le
cambiard el nombre del ciclo a las conferencias, este cambio generd el retraso
porque las actividades de la Biblioteca deben difundirse en el cuadriptico y en cl
cartel mensual, ademis de su propio diptico: y los dos primeros impresos son los
mas importantes para fa difusion de las actividades, ya que contienen la informacion
completa de todos los recintos.

Al disetindor, no se le entregd la-informacion completa de la programacion,-y su
retraso se vio reflejado, al no poder distribuir los espacios de las cajas tipograficas
en relacion con ¢l disenio. ademas no p(lcdd credar. un disciio qué no corresponda a la
programacion mensual, por-lo tanto la informacion era_insuficiente pilri\ la
elaboracion de los impresos. ' ’

La distribucidon no se realizd con rapidez, borqilc hubo sobres que no tenian los
datos actualizados para su-entrega. esto se.debid-a qilc‘,la persona encargada de

actualizar, realizar ciguetas v sobres 'y entregarlo al departamento - de recursos
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materiales para la distribucion, no actualizd la base de datos y tuvieron que enviar

nucvos sobres con los datos correctos, pero ya atrasados en la entrega.

Con estos gjemplos, los costos comunicativos que sufre el deparlamenlo de difusién
de la SPC, se representan en  la teoria de las acciones, ya que lodns las personas que
participan en el proceso de trabajo, sufren los costos psicologicos de los aclos humanos.
por el nerviosismo, la incertidumbre y el retraso’en la cmrcg'x de los tr'ldeos; ndemas,
de que en cada una de las ctapus que se llevan a cabo para la chboraclon e m1presnon

de la publicidad, se grava un impucsto temporal,

Por lo anterior, podemos decir que los costos de la Subdireccion de Promocion
Cultural, nd son del todo comunicativos ni informativos, sino de la organizacion, ya que
se tendria que rediseiiar ¢l manual de procedimientos, con el fin de incluir a los
empleados, para que se vea que no sélo se contemipla a la estructura formal, sino atodos

los que aportan su mano de obra para que la organizacion tengan éxito.

En este sentido, se tiene que buscar una comunicacion adecuada, al 'nivel dc‘fcada:
actor y realizar acuerdos con el {in de mediar las situaciones y cvitzlf los conﬂictos ya

que los costos mds altos de una comunicacion inadecuada proplcn la crcqcnon de:

conflictos innecesarios, da lugar a decisiones injustas, g,m.m costos LILVﬂdOS por bay].
productividad, actitudes negativas hacia nuevas y buenas. ideas y frustr'ncwn dc.

colaboradores bien intencionados.

In’ el siguiente apartado: lmbl.nrunos dc. Ios Lonlllclos (.omumc.:llvos (|uc't.slas

causas generan y como se da la lnl(nnmcnon -

3 LOS CONFLIC'I'()S C()'MU.’\fl,CA'l'(V’()sf e

Los (.onl]u.los aucukn en el nmnu.nlo en quc dos o mas seres interactiian, como dice

Martin Serrano, en su libro la lmrm deda Comunicacion, “En sus origenes bioldgicos,
los patrones expresivos su'\(cn para_ajustar. mediante expresiones, a través de seitales

que representan | conductas, ¢l comportamicento de dos "o mads seres  vivos que

interacttian.” (1992:37)
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Por lo tanto, para evitar los conflictos del personal, en cualquier ambito laboral, se
requicre - dar prioridad ° al “papel~ de ‘la’ comunicacién, mediante el ajuste de
- comportamientos:y una buena-interaccidn, es-decir, la disponibilidad de los actores y

oferta de la informacién continua, opqriuna, precisa y suficiente.

En la SPC, la forma de comunicacion interna, muchas veces origina desoricntacion
en los subordinados; las jefaturas y la subdireccién estin comunicadas estrechamente
" pero no saben como trasmitir la informacién a los miembros y por tanto no se ticne

informacion necesaria para realizar sus actividades,

Los problemas dc canales de comunicacion en general son provocados por ¢l
subdirector hacia sus subordinados, porque atn no ha aceptado que tiencn una
diversidad de elementos y cada uno es un mundo diferente, que puede ser adaptado para

realizar un trabajo cn armonia,

El conflicto comunicativo, de la entrega de programacion para la elaboracion de
impresos, sc da en ¢l momento en que interacta, ¢l jefe de departamento de actividades
artisticus 'y sus colaboradores, quicnes sc encargan de solicitar y recopilar la
informacion de los recintos (Musco, Biblioteca y Judrez), y de las instituciones que
colaboran (INBA, UNAM), y cuando les llega la informacion con los datos correctos no
sc cercioran de los cambios que vienen en el contenido de la informacion y por ende no
le informan ni solicitan los cambios al departamento de difusion con tiempo; lo que trac
como consecuencia que a publicidad contenga errores vy para subsanar ¢stos se disciian
y se fotocopian volantes “caseros™, -palabra que en difusion se utiliza para realizar
cualquier tipo de impresos que requicran mas de una copia-; sin embargo el resultado de
este comportamicento, acarrea conflictos no solo en el interior del drea, sino cn toda la

Direccion General, por tener un mecanismo idoneo que permita al departamento de

difusion actuar de inmediato para evitar errores.

Los conllictos que se ocasionan al no tener actualizados los directorios para la
distribucion de los impresos, entre l'ujcl'c del departamento y el encargado de directorios
son que éste altimo no actualizd la base de datos de los funcionarios a quicnes les envia
paqueteria, lo que ocasiond que-se molestara ¢l subdirector y la directora general; ya

que ¢l no le informa a sus superiores que hubo un error en los sobres, y por cste motivo,
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ninguno de los jefes tuvo la informacion correcta para evitar ¢l conflicto comunicativo
con la directora gencral, por no saber que esta pasando con la entrega.

En 'r:clacién; al conflicto que gencra ‘el retraso en cuanto a-la  autorizacion y
correecion del diseiio, se debe a cuestiones informativas y comunicativas, porque la
directora general, aparcntemente autorizé la programacion y a la hora de autorizar los
originales mecdnicos, a esta directora general se le ocurre hacer nucvos cambios, sin

pedir opinién y sin darse cuenta que con esta actitud ocasiona los retrasos.

Tras haber delimitado los conllictos de retraso de elaboracion y entrega dvc': impresos,
nos damos cuenta que cada drea o persona actlia seglin su conveniencia, porque, quizd -
como dice D'Aprix, “los empleados de una organizaciéon no identifican sus'in‘t’cr’escfs
con los de esa empresa. Cuando una compaiiia lo hace bien o incluso cuun"doi bzirccé'gue
lo pucde hacer mal, los empleados a veces tienen dificultades para-ver qlkl‘c.iil'l»'l.[:)'dl'klilil"l(v:ibzi. :

tiene todo ello™ (D’ aprix; 1992:23).

Enscguida se presentan los flujos de informacion para que los ,ﬂCl(‘)IfCS cumplan de

manera clicaz con sus funciones.
4.4 LOS FLUJOS DE INFORMACION,

Para éonoccr las -causas de informacion, retomando del capitulo’ 3 lzlrdéﬁnicién de
Crovier sobre -informacion, ¢ste dice que *un individuo, - para poder éumplir
convenientemente con la tarea o la funcion asignada a su pukcslo. necesitard informacion
proveniente de otros puestos que desempeiian otros individuos y si por razones diversas
no puede saltdrselus 0 no puede pasarse sin ellas, éstos. por ¢l ksimph’: pucsto que ocupan
en una determinada red de comunicacion ¢jercerin kpudcr sobre estas personas, pues la
manera en que. trasmitirin sus informaciones afectard profundamente la capacidad de

accion del destinatario y no hay reglamentacion que pueda con eso”. (Crozier, 1995:72).

- De acuerdo a Crozier, en ¢l problema detectado en ¢l departaimento de difusion de la
“SPC. que es el retraso cn el proceso de elaboracion de impresos.’se ticne que tomar en
cuenta que quienes participan en él. son actores con difercntes puestos dentro de'la

estructuri comunicativa, ya que unos son jeles (directora general, subdirector y jele de
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dcparliuni‘:nlb).’&'cj;rbS son subordinados (Gustavo, Miguel), y cada uno de ellos al ser

diferentes, gericran conflictos por que sus percepciones también son diferentes.

Entonces, como los flujos de informacion, son los datos que transmiten informacion
relevante al personal en todos los niveles de la estructura. La informacién puede ser
obtenida por el jefe inmediato o por compaiieros con los cuales s¢ tenga que trabajar
determinado proceso, cs decir, ¢l actor pueden obtener por diversas vias informacion y
dependiendo del tipo de informacién se debera analizar si es confidencial o de rutina,

para que ¢l actor haga de esta informacion un buen uso y no afeete ¢l funcionamiento de

la organizacion.

En este sentido, rm.lomnmos dcl capltulo 2 los flujos de comunicacién quc se dan en

la SPC, que de acucrdo a Ia cstruclura dc la misma, la conmnw'unon Fomm p'lrtc dc In

transmision de ordcnm y m.mdalos y_|unlo con Ia informacion son nuccenrms pnm podcr

decir y ordcnar con nums a un fin.

En la SPC; las comumcacnonus se dan en sentido horizontal. entre posncmnm |gualcq
yen sc.nudo vcrlu.al unrc mng,o% dlle‘Ll‘llLS. ascendentes o dcsucndcnu.s, es decir dc los
opuallvos a ]d Jc.mrqum 'y ‘viceversa, Estus comunicaciones son d«, manera oml por
lleono o0 porescrito dt.p(.l‘ldlClldO del asunto y pueden ser mdcm.s. miormcs. qucjas,
represiones y notificiciones, en ocasiones se hacen de persona a persona o por terceros.

La comunicacion informal se da interpersonal, telefonica o de persona a persona.

En este sentido, los flujos de. informacion en la Sl’(_ se dun H] lmvus dc.. dlc.nlas

notas, oficios, lamadas telefonicas, entre un-drea y otra; ero (.omo Ia mlormam

papel no es suficiente se tiene que hablar con el drea que solicita d lmbujo p r'l anLr

un panorama o la referencia de lo que necesita, Sin gmhugn Lsu. l]um de mlormnclon

s¢ deticne por la toma de decision, ya que los niveles jerdrquicos no lonm

con respecto al contenido dela programacion, c.nulm,m o mvnl.ncmnw smo quc sc d

gu coslos

mancra centralizada, o que conlleva a los n.lr.lsos. antes mulummdos y a pi

psicologicos y de tiempo principalmente, vn quu todo depende y lodn se du.ld dcsdc cl .

centro de la organizacion.
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‘Eniohces, pddn’amos decir, que la informacion entre estas personas no estd fluyendo
de ‘manera. adecuada, de lo contrario no habria retrasos ni correcciones en la
programacion ni en el diseiio. Sin embargo, csto sucede porque como ya se dijo, en esta
organizacion la toma de decisiones ¢s centralizada, por lo que la direccion general, hace
uso del poder sustentado por la estructura misma que se lo confiere, pero no toma en -
cuenta que el poder se debe articular como una relacién y no como un atributo de los”
actores, ya que la participacion de todos ¢s valiosa y ¢l funcionamiento dela DGPCYAP

depende de todos y no de una sola persona.

Por lo tanto, para conocer las pcrccpcnoncs y rcprescnlucnonc de’ los - ﬂu_|os de

cmos dL C mo lOb 'lClOl'CS

inforimacion o conflictos comumcahvos a conllnuucnon hubl

viven este problema v sus diferencias.

4.5 LOS ACTORES Y SUS l)_lFERENCI)\S

El presente apartado, tiene la finalidad de conocer, a través de I entrévista semidirigida,
la pereepeidn de las personas que estin involucradas en el problema medido en cf
capitulo 3, con relacion o los retrasos de tiempo para la claboracion del disefio,
correccion. autorizacion y distribucion de los impresos que realiza la Dircecion General
de Promocién Cultural para la promocidn y difusion de las actividades que Heva a cabo
en los diferentes recintos a su cargo, debido a que se detectd que una de las principales
causas pudicra ser la falta de informacion y comunicucién en los procesos de trubujo
para ¢l desarrollo del mismo.

Para conocer ¢l -4 por quc du Lﬁlm retrasos? sellevo a cabo cuna entrevista

semidirigida a las personas m\olucn.ldzw en’el problema medido: disefiador (Gustavo
Amézaga), jefa del (kp.ummuuo dc. dlluqmn (Cecilia Kithne), subdirector de promoclon
cultural (Jorge Lopez), anargudo dt. dnruumuoa y distribucion de lmplcsos (Mn;,ucl,

Caiiedo) y por p.nr(c de la dlru.uon general, al secretario particular (Jorge /\lller)

Enseguida se plantean, los objetivos a seguir y la herramienta a utilizar, pdra dcspliés

analizar las entrevistas y obtener los resultados cualitativos.
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4.5.1 "METODO Y ENTREVISTA SEMIDIRIGIDA

Se realizd la entrevista semidirigida, a las personas involucradas en ¢l problema que se

--midi6 en ¢l capitulo3, con la intencién de conocer la percepcion de estos actores con -

relacion a las causas que originan el problema medido, su opinién sobre la toma de

decisiones y los flujos de comunicacién. Para conocer, las respucslas a estas preguntas,

sc plantearon los siguicntes objetivos:

OBIETIVO GENERAL: Conocer la opinién de las personas involucradas en cl

problema cn cuanto al retraso -en los tiempos ‘de “discfio, correccion, autorizacién y

distribucién de los impresos que realiza la Direcciéon General de Promocion Cultural y

Acervo Patrimonial, para la promocion y difusion de las actividades culturales.

OBJETIVOS PARTICULARES:

: apllcm a un

dlslrnhuuon dc lo'i lmpr 50,

pannr‘lnm snbu: Ll _nismo,

Analizar los problemas de comunicacion e ml‘ornmcnon en cuanto a la claboracion

del discho, las correcciones y-la attorizacién dc la’ p ;,mmncnon cn los ong,malus

mecdnicos y la distribucion durante el leleO ,dchmltado para la chbomcnon de los. -
impresos. :

Realizar entrevistas semidirigidas a las pz.rsoms olucrada ¢l problema.

las - personas

correccion 'y

dl o pamculdr. L'l cnlu.vxsla cnnsmu Ll'l un’

yasea gener

dmlobo puson.ll .11)1;110 (.l mformudor lwbla sin obahu.ulos ni- hmllcs, ademis que
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considera la caracteristica fundamental de la llamada técnica cualitativa. Esta téenica,
segtin Orti, consiste en la observacion directa, que entraiia un contacto vivo, es decir, es

- una cierta-interaccion personal del investigador con los sujetos y/o grupos investigados,

.' en condiciones controladas. (1991:195).

La técnica cualitativa sc orienta a caplar, analizar ¢ interpretar los aspectos
significativos diferenciales de la conducta y las representaciones de los sujetos y exige
.prccisumcnlc la libre manifestacion por los sujetos encuestados de sus intereses
informativos (recucrdos espontdncos), creencias (expectativas y orientaciones de valor
sokbré las informaciones recibidas) y descos (motivaciones internas conscientes ¢

inconscientes). (Orti, 1991:195).

También, ¢l autor antes mencionado, dice que la entrevista abierta o libre es la que
 pretende profundizar ‘en las. motivaciones personalizadas de un caso individual 'y
consiste en un didlogo fuce to fuce, directo y espontineo, de una cierta concentracion ¢

intensidad entre ¢l entrevistado y el entrevistador. (Orti, 1991:196).
Yara Iluv.\r a acabo las cnllcwslds, para la investigacién, primero sc contacto a las
pusomw y se ‘tuvo que sacar cita para poder entrevistar a la directora general, al

subdirector, a la jefa de difusion, al disefiador y al encargado de directorios.

Laus entrevistas se realizaron por separado, durante las semanas del 27 de se plu_mhn_

al 10 de octubre; en las oficinas de cada uno de los jefes (Cecilia, Jorge y lorgc Arturo)

en una oficing desocupada se le realizo a Miguel y la enln_vm.l con Guslavu ﬂlc en su

casa. lugares donde sdlo estuvimos los nm.rw.tdos. para c.vn.lr aluma mtmnd.\cmn 05

faltzt de confianza, por parte de los entrevistados, Cabe m

no nos concedio la entrevista, - debido ‘a

general,

'on se; hizo una guia de topicos

.u.ucrdo i Id temadtica quu se. lml pﬂm lea ln\uuL {

como apoyo al tema a tratar, para mvoluuar al uurwnamdo u1 nuestro punto dc interds.



Para ello, al inicio de la entrevistas se hizo una introduccién sobre el tema a abordar
y conforme fue transcurriendo la convcrsacién, se fue guiando a la.persona hasta lograr
conocer desde su punto de vista, los topicos de nuestro objetivo, como:
* Retrasos en ¢l proceso de trabajo. )
e  Toma de decision.
e Principal problema en el proceso de aulorizacfén y correccion,
e Los flujos de comunicacion ¢ informacion. co

e Motivos para permanecer en la organizacion.

Enseguida, se dan a conocer los resultados de - las entrevistas que reflcjan, las
opiniones culturales de cada uno de los involucrados en el problema, en cuanto a los
tiempos de retraso de la programacion mensual de actividades culturales. Cabe
mencionar, que los resultados se tomaran literalmente de -la - transcripcion de las

entrevistas que se presentan en cl anexo.

4.5.2 RES ULIAI)OS DE LAS ENTRE VIS I‘AS

Para dar a conocer los resultados de las entrevistas, se_han proporcionado los nombres -
grabada®y no hubo

de 10s . uctores,-debido a'que ‘se les’ :llvis()_v‘iluc;csm entrevista ' seri

ums adc.ldnlc s¢

n’ cu.mlo a Lm

presenta ¢l andlisis, donde vcwmos

representaciones que tiene cada uno dc los actores del problcnn

Las respuestas ol)luudds. son ld pcrccpcnon ‘que_los actores it volucr'ldos ticnen del

dcl mundo de

problema. Is decir, son referentes que los mdwlduos ucncn de lns cos

ideas personales, sociales y laborales 'y scbun (.l com.eplo mancmdo ene \mpnulo 3 de

Robbins. la percepeion “comienza con la conwccnon de que la lorm.l en, ‘quic vemos al
' l98_> 64). Iin

mundo externo no necesariamente corrcspondc a'su vcrd'ldcr'x rc \hd.xd 3

otras palabras, el hombre entiende la realidad con un n.ﬁ.rcnlc‘ quu son rgprcsc.nl.lcnom.s

que ¢l actor elabora de la situacion, ¢s algo que. conslruyu.




~ Por lo tanto, lo comunicativo parte de considerar al otro, de entender sus diferencias
y de aprender a medir las situaciones. En este sentido, enscguida se presentan los
resultados de las entrevistas segtin las representaciones que cada actor se hace de los

problemas de retraso.

Tanto Jorge Lopez como Cecilia Kithne y Gustavo, coincidieron en sefialar que las
causas de los retrasos para la claboracién de los impresos mensuales se deben a una
falta de comunicacién ¢ informacién, para Cecilia “la falta de comunicacion se da
porque no estdn coordinadas entre si las dreas... hay un drea gencradora del proyecto,
que sc supondria deberia tener conciencia de los tiempos... la informacion nunca cs

suficiente, es raro que sea clara y evidente™.

IEn tanto, Jorge seiala “que los retrasos, en ¢l caso de nosotros, la programacion
cultural, estd no solo proycctada, programada por los recursos de la Direccion General
de Promocidn Cultural y Acervo Patrimonial... me parece que en ese proceso es donde
mids nos retardamos y hay otra las colaboraciones interinstitucionales, proyectos que no
genera el drea, como la Coordinacion Nacional del INBA y aquellas que tienen su
origen en otras arcas adscritas a la direccion general como ¢l Museo, ¢l Recinto a
Juirez, la Biblioteca Lerdo, al no estar dependiendo de nosotros la creacion de la

propuesta de proyecto cultural, incide enormemente en los tiempos...”.

A cste respecto, Gustavo Amdézaga piensa que el retraso en la claboracion del disciio
se debe a la falta de informacion, “la informacién definitivamente no estd al- 100
porciento, siempre va haber una faltante de informacion, un cambio de ultima hora... y
en ese sentido no puedes cumplcmr» la idea de disefio, pueda cambiar incluso un ciclo de-.

cine completo y eso es importante, porque cambia el disefio...”.

La respuesta del seerctario particular es semejante a la de Cecilia, ‘en cuarito a
comunicacion ¢ informacion, ya que cree que las causas del problema dc,rclraﬁbs son
“la falta de comunicacion entre las dreas generadoras del proyecto y la qu(: autoriza;
falta de respuesta respecto a las correcciones y modificaciones de fa-programacion de
diseiios ya que este proceso debe de atenderse inmediatamente, falta’de contiol 'y
plancacion del proceso respectivo... falta de sincronia, organizacion y seguimicito en la

plancacion del trabajo™.
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Hay una coincidencia total, en la toma de decisiones tanto para Jorge como para
Cecilia.- En opinion -de Jorge con relacién a la DGPCyAP,.' dice "que “‘en esta
organizacion la toma de decisiones es centralista... Creo que por una parte es una
ignorancia, y por el otro, creo es una soberbia impresionante de un individuo en que
cada proceso innecesariamente tenga que estar con una presencia constante, pero esa
presencia constante, lejos de enriquecerla, porque no la enriquece para infortunio del

mismo proyecto sufre toda esta tardanza, pero la tardanza una vez mds se cnriquece

enormemente”.

Las palabras de Cecilia son: “la toma de decision es completamente centralizada...
La clase de impreso siempre cs el mismo y ¢s un impreso que decidié por alguna razén
el pader central... el que mayor decision toma es Gustavo, el diseiador, a él no le estian
diciendo que haga... ¢l decide, Juana Inés no lo crea, pero lo decide, osca en algiin
sentido dice que cste asi es”. En este punto, Gustavo, coincide con la opinion de Cecilia
al decir que “jamas hubo un lincamiento de diseiio por parte de la Dircccion General,
sicmpre fue una linea que se ha seguido o cl estilo, ha sido una propuesta mia”. Sin
embargo ¢l seeretario particular, no entendié a que nos referimos con la toma de

decision y aunque se trato de explicar no quiso contestar.

Con respecto a la autorizacion y correccion de los impresos, Jorge Lopez y el
secretario’ particular, tiene. una .vision contraria, cn cuanto.a como  sc . percibe - la

awtorizacion por parte de la directora general,

Jorge piensa que “no’es posible ciertamente ’quc una_vez pucsto a su‘juicio cn un
lbrnmln‘muy claro la propuesta la zuiluricc;‘ prbp}ianicnlc'dichd ’pz‘u‘zklvla impresion ‘siga
desconociendo o desconozea todavia cuales - fueron los c&lrcl_nos de su - decision
cunsign‘udos justamente ¢n ese proyecto en un papcl; a mi parccer, me causa lerrible
zozobra ¢l que suceda esto porque ¢l mecanismo no debicra de serasi porque tampoco
esta considerado en nuestro manual que asi debiera de ser, nuestro xpdnual dice que

deberd autorizar y por autorizado lo damos por hecho cuando en el papel como proyecto

dijo que esta bicen... los tiempos de la direccion general, quien representa a la direecion

general... en mi opinion muy personal, no tiene una disciplina en el cumplimento de sus

obligaciones institucionales...”,
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El secretario particular (Jorge Arturo), quien sc ehcarga de revisar todos los
pendientes con la directora general, dijo que *en primer.término, es resultado del gr_ah
cumulo de trabajo por revisar, validar y autorizar por parte de la titular de la Direccién
General... dado que al aumentar constantemente la cantidad de pendientes por atender
de cada drea respectiva se genera un cuello de botella que no permite sacar el lrhbajo a-
la misma velocidad con que ingresa; aun y cuando se tengan prioridades, como ncohytecc
con las autorizaciones respectivas del disefio u  originales mecdnicos de “la
programacion... segundo, que existe {alta de coordinacion 'y seguimiento denlrb del
proceso, ya que al no existir un seguimiento claro y adecuado del proceso de
programacion y autorizacién, s¢ genera que la memoria de trabajo no conserve los
borradores, o la bitacora correspondiente; de tal suerte que ante el cumulo de trabajo 'y
¢l desfasamiento programitico no se tiene en su momento la certeza de que la

programacion ya fue autorizada en esos términos™.

Gustavo, comenta que las correcciones son “un gran problema, se entregan . los
disciios y, en ese momento, ya tienen la informacion faltante o resulta que no estaba

autorizada y se vuelven a regresar 'y s un triple trabajo o doble para cl diseiador,

porque hay que agregarle la informacion o cambiar ¢l disefio™.

La opinion de los jefes en cuanto al retraso de Izi distribucion de impresos. con
respecto a la de Miguel, cncar;,ado de realizar el tmb.uo, la pcrmbcn (.ompl«.lmncnu,
distinta, por un:lado, rulxcn. Jorge Loépez,- quc “la dlbll‘lbuClOll es la base clemental
despuds de que lo recibiste, si bien cs ciertd queya . vncnc colapsado... armar los"
pagquetes indcpcndicnlcmcnlC d(. a qunLn van dmydos me parcce que no debicra de ser
mis de un dia”, Para Cecilia, como pmlc del lmlmjo a.su cargo, comentd quc ‘el
problema de la dlslnhu cion de impresos hecesita un-equipo que.los distribuya que sea

agil, constante ¥y sonante., -.ldLn‘hlh de que no estan aclualizadas las direcciones... ya

venimos retrasados™.

dara Mlg,m.l aclon que st. unmrg,a de r«.nhmr lrnbajo tree que quc s¢ rurds.l por'el

rv..lmso del disciio, el atraso de impresion nu.luso todos los proccsos de'i lmprcsmn desde
¢l seeado... la claboracion de los paquetes para uwmr y ulg,unos C'lmblob d(. domi 'li().. :

dependiendo si la publicidad Hega a lu.mpo. son cuatro dms en los quc fenemos quu
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entregar, primer dia se elaboran todos los acuses a quien se le va a enviar, con sus
respectivos cambios, segundo dia... elaborar cien paquetes con cincuenta impresos cada
uno con sus respectivos carteles y el tercer dia es de cnvio al departamento de
mensajeria y el cuarto dia ya nada mas es para algunos cambios o ajustes a quien se nos

olvidd enviar o algtin cambio de tltima hora™.

Al hablar sobre comunicacion ¢ informacién, conceptos que ya conocemos, los
- resultados en términos generales sobre este tema son: Para Jorge “los jefes del
“departamento 'y ¢l subdirector tienen una comunicacion que va mas haya dela propia
relacion - administrativa y jerdrquica, estamos hablando de que estamos en una
comunicacion también habitual de compafierismo y de amigos y en ese sentido me
parece que enriquece notablemente porque al romperse los protocolos de comunicacion
ciertamente ventilas con mayor facilidad la naturaleza de los proyectos... Yo diria qué_ la

comunicacion en términos generales cs bastante saludable”.

Cecilia dice, que al exterior para la realizacion de algiin trabajo, “hay una falta de
comunicacion, hay una falta de informacion, de todas las gerites que hacen el proyecto,
nadic sabe cual es ¢l primer paso, ‘el scgundo, ¢l tercer el cpartd... luego la super
autoridad dircctora general, ni siquiera sabe como ‘quicrc cse proyecto, pero si pucde
negar, o sea puede reprobar las cosas qué no liqcc... la comunicacion en mi
departamento noes central, ¢s de mucha confiatizi... yo no me comunico ni con notas ni-
a.gritos, yo hablo cn general”. En la percepeion de -Miguel “es nmy regular ‘fa

comunicacion... con mis compafieros es clemental, quu.ro ‘decir que los saludas, haces

. algin comentario y hablas cuestiones. de lrab.lJo l'1s rcumom.s pcrlodlcns son

necesarias, incluso - aclarar -malos cnlcndldos. lm cri pr p cstas ‘pnm camblos,

elediera yo creo . que esas reuniones surian muy produ tivas: :n: cualqmcr‘

departamento”.

Sin embargo, ¢l diseiador comenta quz; “Yo su:t que Ia comumcacnon cn (,uanlo a

mi y con relacion al departamento de dlﬂ Sn'cs bucnd rcnlmc.nlc no mt. pucdo quqdr,

arme pldlcndo y SOllClldlldo Ios

-

de - hecho - se - comuniean -bastante - conmq,o. pam >
impresos vy los disefios™. Para Jorg,t. Anuro la’ comumcncmn se d'] “en f'orma dm.cl'l y

contundente, ya que al ocasionarse. unt retraso, la comumcamon entre las pnrlcs quc
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- imtervienen se diélorsnm 4 en I‘orma alurmanle pucs en lug,ar dc solucnonar a la brevedad

cl problem'l s¢ mlcna una pcrsecucnon de par1es parn adverur qulcn tuvo la culpa”.

Con rveiz'lci‘éyh ala informacion, Jorge, - dice que el préporcionar inf'orﬁmcién a los
: lrabajadorcé debe de ser “lo sustantivo, lo mds inmediato que debe de conocer para el
'cjercicio de su tarea y debe de estar inmerso en esa informacion general”,  Cecilia,
éomemu que la “informacién que nos mandan nunca se manda en paquetes completos,
es raro que sea clara”. Para el trabajo de Miguel, que es actualizar los directorios y
“enviar la publicidad, ¢é] dice que la informacion que recibe “si es correcta toda la
informacion, lo tnico que tenemos que hacer cs actualizar las direcciones del publico

“que viene a los eventos y de los funcionarios que cambian®.

"l seeretario particular, agregd que “la informacion que llega a lh“dirccci(‘)nk general
“no es o;iﬁ)r(unzf llf clara, ni concreta... se necesita un procedimicnlo ‘clzlro. preciso,
electivo y mp:do, aria que en un lt.rmmo no mayor a 24 hords sc z,cncrc la aulonzaclon
'corrt.bpomhcnlc en ¢l disefio™. La opinién de Gustavo ya habn sndo comcnlada en el

‘retraso de disefio,’y dijo que es insuficiente sobre todo para la rcahzz;cmn de su lrubujo.

De actierdo, a las motivaciones que. la orgnnizncic’in les propofcionu para continuar
su estadia. y los motivos quelos actores. licnen para seguir en la SPC, respondieron:
Jorge, “me sostengo ademis de que es muy grato trabajar en esta drea, y los recursos
“financicros y. en tanto, no tenga una mejor opeion, busco mantenerme cn ¢l mas que
para nutrirme en los propios proyectos que mancjamos, mas por ¢l alimentarme de ellos,
me sosticne la vitalidad de los proyectos, la comunicacion con los artistas™. Cecilia, dice
que “por dinero, osca por ¢l pago, porque en general no tiene motivacion si ticnes algo
ﬁml{lc dicen que esti mal, si tienes algo bicn, te dicen que estd mal y si haces algo bien

nadie se da cuenta™.

Miguel, comenta que “en este trabajo se estd haciendo un trabajo de calidad donde
hay actividades que aparte de que son” agradables a i, te autoalimentan y cn cste
_ departamento me obliga a seguir a aprender mis sobre base de datos, sobre lo que estoy
trabajando, sobre como elaborar un directorio, sobre como reducir tiempos. én eso es
como me estd a mi ayudando este departamento”. Gustavo, sigué en la organizacion

porque el trubajo, me gusta. yo me siento en la cadenn de lo que es la difusion
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cultural....a'mi lo quc me mlcrcsu es la parlc de la difusion y saber que se van a hacer
200 carteles, 10 mil cuadnptlcos y 5 mll volantes y tener determinada influencia en las
personas para quc vayan 4 un evenlo de danza o misica..; un evento ' te pucde inspirar a
estudiar fotografia, hxslona piano, ese tipo de eventos tc pucden acercar a otro tipo de

cosas maravillosas lhmesc actividades culturales”.

Con respecto a la relacion de comunicacién que sostienen con sus superiores,
comentaron: Jorge “con la directora de drea, la sefiora Aguirre hay un trato respetuoso
obligado... al pretender abordar algunos temas que no son conocidos por clla, hace que
las relaciones en mi sentiria muy personal en mi fuero interno y en comunicaciéﬁ_ con
mis compaiicros de trabajo aflore diferencias con ella... la relacién con la 'dyirc(i:cién
general ¢s mas tortuosa... y fructuoso hasta el ponerme en el mismito papcl dél n"w(‘io‘ E
que ella me trate yo le trataba cra la respuesta... he procurado probnblcmcnu. lo que vn"‘

de este afio, tomar las cosas con una serenidad que no tengo, con un ccuammld'ld quc.,~

con ;

tampoco tengo, dado mi cardcter explosive que no significa u,ual a lrrevurcme 0.

irrespetuoso... procuro [evar la relacion... yo no creo que deba nadic scr lrrevcrcm 2

nadie por la misma naturaleza de que la posicion que tenga le permita Imccr o plsolcdr au

subordinados, no s6lo no es propio no le permite la ley”.

Para Cecilia, “yo no se como le hacen aqui, pero una cosa cs la comunicacion que es
interlocutor alguien que te contesta alguien que te responde y otra cosa s que tu tengas
un nivel de comunicacion mds alto... distinto, osca la comunicacion en papel cs muy
distinta a la comunicacion hablada, entonces cuando te dicen que no te comunicaste o
no entendi 0 no me llego esta inlonmacion porque tu no me mandaste esta nota que.
decin.. es complicada™. Miguel, dice que “tencmos la comunicacion necesaria para
Hevar a cubo nuestro trabujo... contamos con la suficiente comunicacion . como para
desarrollar ¢l trabajo™, En cuanto a la relacién que manceja Gustavo con Sus, supério‘rcs =

es “hiasicamente de libertad, me resulta mlcrcsan(c que me.han dqado... ‘Yo luu,o ld,

libertad de buscar tales imégenes para tal cosa yo funmono a lr'lw.s dc hbc.rtud’

Una vez identificados los rcsulwdm en cl siguicnlc rubro, se hara un anilisis de los
resultados obtenidos p.ua tener und vmon mas amplia“de las snmlllludus y diferencias

que los actores se representan de un mismo problema,

ESTA TESIS WO SALK
1s r\.mﬁ' (| V:

DEF LA BRI
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4.5.3 ANALISIS DE LAS ENTREVISTAS

Debido a que gran parte del . problcma ‘es_comunicativo, ¢! individuo no debe ser
analizado de forma aislada, sino a partir de las relaciones que establece; en este sentido,
se compararan las representaciones, es decir, una cosa es lo que dicen los aclores y otra
lo que hacen; para sustentar este comportamicnto y la realidad que viven los actores nos

basaremos en la observacion del investigador, por estar inmerso cn la organizacién.

En relacién, a los retrasos de tiempo para la obtencién de la programacion mensual
impresa, la repucsta de los actores fue muy similar, coincidicron en que hay una falta de
comunicacion ¢ informacion para la realizacion del trabajo; debido a que las personas
que colaboran en la Direceion General de Promocion Cultural y Acervo Patrimonial no
cumplen con entregar la informacion completa, que debera estar integrada por imigenes

¢ archivo clectrénico; ni tampoco comunica con tiempos los cambios suscitados en el

inter del proceso de elaboracion.

Las representaciones de estos actores son que- surge la falta: de. informacion y

comunicacion a raiz de que no logran interactuar de mzmcm cﬁcic’nlc yh que no cxiste

una retroalimentacion, debido a que si entregan una mform.\mon Ios qu«. L,cncr'm el

proyccm creen que esta es suficiente y no se dan- cucnm quc solo" 's mform'mva y no

comunica como quieren ejecutar ¢l proyecto.

Enla toma de decisiones, la respuesti de Joru. y Cccnlm z,s muy sumlar p'1r1 ambos

la dccmon es centralista; sin-embargo en a lculndad dun cuando es cenlrahsl.l lns

decisiones las pucde tamar, cualquicra de los dos, pero a cscondldas ¢s dLCII‘, cuando ld

cion general solicita la publlud.ld va se e mln.gzn nnplcsw y dcp<.11du.ndo dc los

z‘mimouz ‘como refiere Jorge en su entrevista, no dice nada, de o commno exige qtu. Ic

ensefien los impresos cada mes: sin embargo., ldmpoco la dlru.cwn gcncml cumplc lo

que ’dlCC, porque los impresos de octubre ,\’«novu.mb}rc;‘l_uc.ron aulorlzadosﬁ por ¢l

subdircetor de promocion cultural.

En este sentido, s existe una huum wmumcacnon t.nlrc subdlrcclorfy _]Lﬁl de
dil'us an. ya que ambos se apoyan mulu.mn.nlc v' lthlell Ll'l comun, cl dlsgusln o

regaiio de la direecion general; la representacion dela duu.cmn »g.nural €5 que no
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cumplcn con Ios camblos que clla SO|ICIIO bm embargo como no manc._]an el mlsmo’

‘lenguaje se derll|la el proceso dc comumcacu)n y crcan una amblgucdad; por no. tener

hneamu.nlos dcﬁmdos entre 'unb'ls partes.. e

Las diferencias de autorizacion y correccion de los impresos sé cncpnirziron en la
opinién de Jorge y el sccretario particular. Para el primero, si la direccion general
autoriza cn un papel la programacion, se da por entendido que no va haber cambios en
los originales mecdnicos y cl secretario particular, dice que el retraso en la autorizacion
se debe a que no se realizan los cambios solicilados en su momento por. la direccién

general, porque el drea generadora del proyecto no Heva un control.

Por lo tanto, csta imagen y representacion que el sccrunrlo particular_ ucnc de la

direccion general, es ¢l resultado quizi del poco tiempo que Ilcv*1 Iabor'mdo en: esla
organizacion; ademas de que entre ambos, existe uny dlfcrcncm d ,carnclcrcq en

cualquier proceso de trabajo, ya que ¢l sccretario purtu.ular no llcnc l'l C\pcrlcncm de Ia'

labor de difusién que durante aiios se ha venido rcallmndo por Io'que es nccc5'\r10 qm. .
esta persona entienda la postura del subdirector para conocer cl porquc dc st 'lclllud ya

que todo lo refaciona a favor de la autoridad.

IEn este’sentido, y segin el manual de procedimientos, la organizacion dice quic la
direccion general deberi autorizar cada uno de los procesos en su momento; y no dice

que del tereer proeeso se regrese al primero. sino que le dc sq,unmcmo pnm quc fluya

el dc.scmpc.no de las labores de cada miembro,

En cuanto a la comunicacion ¢ informacion, por un lado los actores dicen que cs:
bucna si lo ves desde el punto de vista de compaiierismo o umigds; pero, si‘cs por
(I‘dbdl() hay:muchos conflictos en cuanto a no entregar la mlornmcnon suficicnte para la

Ll.lbomcmn dc los impresos.

; En la- realidad,” difusion termina siendo en lugar de un drca de’.servicio, ¢l
departamento de I:hnsr correcciones, ademais de que, por si mismo, realiza todos y cada
uno de los cambios que los artistas y la dircecion general comunican en su nmmcﬁlo a
¢sta arcal por lo que existe un trabajo expresivo que no se canaliza para oplimizar las

funciones: ya que las fronteras de la SPC. aun cuando son las gencradoras del proyecto,
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no saben cual fue la Oltima correccién; y evitan tener comunicacion adicional ‘con la’
direccion general porque cs una persona dificil de tratar y no da apertura al didlogo, csto

~da como resultado un desgaste de.encrgia entre quiencs participan en estos proycctos.-

En cuanto a la permanencia de-los actores, sus r(.prt.semamoncs son vnvnr ‘en un
ajo, Es decnr la~

espacio que les permite la supcracmn yla hberlnd par.l rcahzar su trab

organizacion les proporcione una nllcrnauva dc culluru y los acerca al arlc., a’un b'uo, .

costo, a través de sus actividades culluralc5' l'lmbu,n lcs proporcxona unz\ dtractlvn,

remuneracion monetaria; aunque algunos de ellos comcslaron qlu. su lrabajo les g,usla.

Debido a las diferencias y similitudes, para entender a’la’organizacion lo primero
que se debe hacer es diferenciar e integrar a la organizacion 'y a sus miembros; luego
hay que informar para comunicar y = viceversa, ‘es decir debe  de existir la

retroalimentacion infinita entre ego y alter, alter y ego, y asi sucesivamente.

En este sentido la comunicacion debe ser congruente, si alguna de las partes de la
organizacion dice algo y no lo hace se convicrte e¢n - conflicto;  porque no. estdn

respetando Lo opinion de cada uno.

Sin embargo. para que en'los resultados oblenidos exista una buena comunicacion ¢
informacion, se debe tomar en cuenta las opiniones, se débch de realizar acuerdos y
cumplirlos, hay que ser congruentes con la fuente porque las pcréonas de doble discurso
no conocen la pertinencia: ya que mientras nos exista la disposicion de los actores para
comunicarse, no podrin dirse cuenta que las diferencias deben de ser aceptadas para
lograr una armonia en ¢l desarrollo del trabajo. hacer cficientes los procesos de trabajo y

sentirse satislechos de la labor que realizan,

IEn el siguicnte, punto se proponen las soluciones al problema de la elaboracion del
diseiio,” autorizacion, correceiones, impresion y distribucion de los -impresos; la
comunicacion en el drea y la comunicacion en la organizacion, tomando en cuenta el
papel de la comunicacion para mediar, es- decir, proponer un ,mccunismo_dc ajuste

‘inmediato para que todos entiendan ¢l mismo lenguaje.




DIAGNOSTICO DE LA COMUNICACION

Anteriormente,” ya“se” ha“dicho 'qilc'léé 'ﬁrbbléfﬁis’ ‘comunicativos en ¢l cual estin

inmersas las pcrsonds, SC ddll Lll LI l'l‘lOlllCl)lO de- que IOS seres - vivos interactiian para

lograr una comunicacion, yu quc como dlce Avnla en su libro La organizacion habitable,
“la comunicacién ordena. coordma accnoncs y acutudes, propicia la formulacion de

propuestas y posibilita el quchaccr b4 dcsarrollo de la organizacion” (2001:252).

Para que estos problemas comunicativos se resuelvan se deben de reencuadrar las
posiciones de ambos participantes, en csle caso la organizacion y sus actores, con cl fin

de lograr una negociacion, un acuerdo, es decir mediar las situaciones.

Segan, Revilla, la teoria de la mediacion es un “conjunto de operaciones que
permiten articular bajo un cierto orden o modelo ordenador aspectos heterogéncos de la
realidad™. Esta teorin también, analiza la forma de interpretar o modelar la realidad, da
pauta para que los sistemas sociales se conserven en un estado o se alisten para cambiar

y ajustarse a nuevas interpretaciones que llevan a actuar de otra mancra. (2000:59).

En este sentido, “la comunicacidon que se propone es la que no desconoce las
diferencias, sino que a partir de cllas permite compartir espacios y construir proyectos
donde las divergencias encuentren un lugar y permitan la realizacion posible de las
aspiraciones individuales y colectivas™ (Avila, 2001:252). Por ello, la propucsta’ para
resolver los problemas va dirigida a una accion que quizd posibilité la oporlunid:id de
lograr una comunicacion abierta que aywde a la integracion de la organizacion al

reconocer las diferencias.

A ‘continuacion se presentan lus pmplmlds que qm/a nos ayudcn a rc.solvu Ios

problemas comunicativos ¢ mlmnmllvm:

La propuesta para evitar el retraso de informacién que envia el dcpartamcmo de
Actividades Artisticas para la cliboracion del disefio, y para no entrar ‘en kun:conﬂiclo
comunicativo, la persona rcsponsablc. enseste caso cl 'jcfc de kacl‘ividadvcs ‘aru'slicus,
debera solicitar la informacion de la agrupacion o artistas.y’ confirmar el nombre

correcto de los mismos, en ¢l momento que reciba de la direccion general la
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prog,ramac:on “autor zada ‘y c.nscgunda, debera revisar la informacion y verificar que
contenga el nombrc correclo del arustu de la conferencia, del ponente y/o agrupacion; y
que la:horz}”xfcqhn ,S,C,ﬂ, la:mlsma,,quc sc .programd, y si-existe algin cambio, de
inmediato avishr al 'dcparlamcmo de difusion o comunicarle via telefénica- dicha
correccidn, pero- siempre con-la confianza y credibilidad de que si la informacién

entregada - por . cualquier medio es errénea, que asuma cada quien su parte de

corresponsabilidad.

Para resolver, el problema de distribucion de impresos, que solamente trae consigo
enojos y desacreditacion hacia los jefes, por parte de la direccion general, se propone en
primer lugar que los jefes le hicieran ver al encargado de directorios que su trabajo cs
valioso y fundamental para la promocién de actividades culturales; y en segundo lugar
que ambas partes acuerden, una mejor forma de realizar el proceso de preparacion y
distribucion de impresos, ¢s decir, que se comprometan ambos en revisar las altas y
bajas de funcionarios, a partir de los acuses que le entregan cada mes, asi como
corroborar esos cambios via telefonica para actualizar la base de datos; este trabajo sc
tendria que revisar, por lo menos, diez dias antes de la siguicnte cntrega, ademds de
mantener una comunicacion constante, para proponer nucvos métodos, esto revelaria

una mejor productividad al cuantificar al piiblico asistente en cada evento.

En relacion, al problema que genera ¢l retraso en cuanto a' la ‘autorizacion y
correceion del discho, que se debe a cuestiones informativas; la propuesta a plantear en
este punto; ¢s que ¢l subdirector wviera una-buena retroalimentacion con la direccion
general, en la cual verificard, después de una primera rcvisiélivcon la directora, si los
cambios hechos a.la programacion ya son de su .15mdo y que lc firmara que cstd de
ucucfdo' lo mismo se deberia.de hacer cuando, -por dl&,llll mouvo decide cambiar el
formato de Ia pubhcnd:ld' aunque ¢l dlscﬁudor lcm,\ la’ Ilbc.,rtad de uuhzar la imagen y

tipografia que mejor le parczean, pero no el tolmalo. )

La propuesta para solucionar la’ l.lrddll/.d en; Ll dmno seria que el subdirector de

promocnon culluml su reunird. con lns p.lrlt,b pml ci mnlcs y acordaran los tiempos de

entrega de la mlorm.u.mn, can la- lnmlld.ul “de: Cddd uno de los que se involucren

cumplan con su parte, Para-cllo, se. necesita rcuh/.n una plancacion de tiempos que
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permita al drea de servicio que es el departamento de difusion, una mejor realizacion de

su trabajo.

Tras haber propuesto soluciones -a los retrasos de- publicidad, se pretende_que al
cumplirse como se seiialan, se logre una cultura de responsabilidad laboral, con base en

lo establecido entre los niveles jerdrquicos.

En cuanto a la solucion deé conflictos comimicativos mnlo del 'm:a dc dll'usnon como';‘

de la Subdireccién de Promocion Cultural, se puede Iol,rm con ell manejo efeclkvo dc la'

comunicacion ¢ informacion, aceptando las dll’chncms.,

Para cllo, se debe exhortar que toda persona con mando mformc perlodlcamcnlc a.
quicnes le reportan acerca de la situacion prcvnh.c:cmc, Ios camblos y: eslratq,msv
planeados. 12l proceso de comunicacién “se podria- realizar. de ;n1ancrn ascendente,
descendente, horizontal y vertical, con el fin de generar la confianza cn el perSonal de
preguntar directamente al jefe el mancjo de informacion para ‘¢l desempefio de sus -
funciones, ya que cuanto mas se practique el criterio de transmitir informacién relevante
al personal en todos los niveles de la estructura, mayor participacion y colnboracién se

~logrard en la mejora continua del trabajo en u]mpo ¢ incluso cn crear una mistica en ld~

institucion, para que el personal contribuya.

Acontinuacion, se da a conocer un mboxo dc las lemlugms quc scrwran pnm “(.V'll‘ .

a cabo las propucstas de solucion.

) Las estralegias comunicativas cstin compuestas por pmg,mmas quc. son I'1 oncd de
ld vision de la organizacion a largo ]’)Id/O Los programas se 1_duplzm y sc lmducm a las
dlh.n,nu.s dreas. Estos programas Hevan a plzm car tdcticas _\ uccionkcsv,"sin prclcndcr@m
denlblO radical,. sino que poco.a-poco. se dcbcr;’m de poncf ,mclals‘ por p_crio,glos‘

especificos para logr'\r una motivacion ¢ integracion dcl personal.

Para que se cumplan las estrategias, se deberd intentar que.los actores:generen un ..

poco de conciencia al interior: de la organizacion y que entiendan®que. para’ dirigirse a

cualquier jerarquia, homélogo o subalterno, la mianera de acercarse estard contemplada




por un codigo ¢ético de comunicacion; dificil de aceptar, pero factible si se respeta la

voluntad del otro.

Para cllo, el manual de organizacion y procedimientos que mangja la,DGPCyAl’,
puede ser una fuente dirccta de informacion con la cual la gente se sienta libre de
expresar sus inquictudes, es decir, si en este manual, que la gcnlé toma para realizar los
procesos de trabajo, sc implementaran, los puntos de la propucSlq comunicativa de

Habermans, en la cual considera que debe existir:

1. Igualdad: todos tenemos ¢l mismo derecho, yo escucho y mc;'cscuchynn; éi 1o duc yo
digo ticne valor de verdad lo que ti dices tambicén. S
2. Awutenticidad: se debe decir, lo que realmente se quiere, se pn.nm. .
3. Pertinencia: respecto de las reglas del juego, no 'se valc dccxr que las rcg,lns sc
cambian a mitad del jucgo. ;
4. dcuerdo: quienes participan en el didlogo tienen qlic llegar ‘aun acuerdo no a'una

imposicion.

Y para cumplir con esta propuesta comunicativa, todos deberin acordar y respetar

esos acuerdos para que la funcionalidad de la organizacion tenga €xito, en este sentido,

cada uno de los empleados estaria comunicindose de manera adecuada y siempre con

respeto.

La estrategia global para que la claboracion del diseiio; autorizacion, correccion,

impresion y distribucion de los impresos. no se retrasen, de acuerdo a las propuestas de

solucion, podria ser: . T S
Plancar, los tiempos que se necesita para la L'.lbOdelOn dc Ios lmpresos, através de

cl: proyc.clo, las

una ruta (.rlllCd reunirse para ‘l(.Orddr con 'dg :.ll’C‘

fechas oportunas para la realizacion dcl lmb.uo Iw.mmndo unacta al’ ermo de la

sesion para que cada uno de los presentes lirme y sc c.ompronu.m a'cumpllr su parte.

Para cllo, se debera dar scguimicnto al usulmdo de Lw tarcas t.ncomcndadas; csto

repercutiria, Gnicamente en costos energéticos.
La informacion que generan las drcas para la realizacion de los proyectos deberd ser
suliciente o tener alternativas en caso de que la direccion general no esté de acuerdo

en alguna de las actividades que se propongan. Puara ello cada una de éstas deberit
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para que la organizacio

contemplar su ruta critica, es decir, se ovrganiyz‘arz'l’hvykplancarzin con el fin altimo de
que el departamento de difusion, siempre vlcnga la informacion el dia acordado.

Una vez que la dircceion gencral,: autorice o-solicite correcciones a los proyectos,
(programacion de actividades y conferencias), se dcberim":dc realizar en un’dia,’y

volver a pasarlo a autorizacion. En esta tltima fase, se acordard con la dlrcclora

general, que firme de conformidad, para que cuando. tenga. que autonzar o dar su -

visto bueno a los originales mecidnicos no haga cambios.

Una vez que la programacion este autorizada y sc envie a impresion a 'la Direccién

General de Talleres de Impresion, Estampillas y Valores, se deberd contemplarlos
veinte dias, solicitados por esa Direccion General para la impresion, con el fin de -

recibir un trabajo de calidad, y que se respeten las indicaciones de’los originales”

mecinicos cn cuanto a las tintas y barridos.

Si queremos, recuperar tiempos en impresion, se debera realizar un comparativo de
precios para saber cuanto ganas o pierdes en costos de imprcsién.v una.vez hecho
este andlisis, se contemplardn los recursos financicros de la direécién‘gcllcral para
impresion; con el fin de tener una opeidn de resolucion inmediata’si, en alguno
momento, los tiempos s¢ nos vicnen encima. : '

Para que sc tengan una buena distribucién de los impresos, lo primcrb q‘uc se tienc
que hacer, es identificar a cuantas personas sc les va a enviar la pubhcldad ya quc.

lugares; - actualizar oportunamente los dlrcc(onos y claborar.- una ‘biticora de

plancacion, entre el encargado de directorios, el jefe dcparumwnto y. el sub(hrcclor‘

para que. en el momento de recibir los acuses de entrega-inicie con la dctuallmcxon

las correcciones y la preparacion de los sobres y acuses para que cuando Ilcg,uu la

programacion. dedique un solo dia a preparar

contener los sobres a enviar,

El Subdirector.de Promocion Cultural y ¢l Coordinador Admml%lmllvo, dc.ber.m‘,'

acordar el tiempo de entrega, para que el ((L[)dl‘l.lnll.lll() de ru.urﬁoﬁ nm(crm

momento en que se le remita el material a enviarse, 1o cnlr%ut.n Ll'l llcmpo y lornm g

y posteriormente,- mande al (ledl‘hlanlO de difusion: loe m.usus corrt.spondlcmcs.f

para ir trabajando en tos camblos

Si se (.umph.n Ios ncucrdos cnlrc las pm s m\'olucmdds serian ld <oluc:on idonea,

ﬁcn.mc.
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En cuanto a las soluciones comunicativas-y estructurales, la organizacién se deberd
ajustar a.un cambio, para cllo, tendrd primero que rchacer su manual de procedimicntos,
ya que el que mancja muestra las funciones de cada una de las dreas que integran ala
Subdireccion de Promocion Cultural de manera gcnem‘l y.no bor proceso a realizarse;
por ejemplo, en difusion, no es lo mismo hacer un catilogo, que una invilzlcién o

diseiiar las inserciones de prensa para su publicacion.

Por lo tanto, si cada drca maneja tres o cuatro procesos, son Jos mismos manuales de
procedimientos que deben regir la norma de los mismos, ademis de que involucra a
muchas personas, ¢l nuevo manual debe de adaptarse al trabajo real que se estd Hevando

acabo y, delegar la autorizacidn a cadn uno de los mandos medios para evitar la toma
de decision centralizada, ‘También, se deberin establecer encargados o coordinadores
responsables de abtener la informacidn necesirin, segin el drea que mancje y

comunicaria a las demas dreas con oportunidad para que la informacion sea oportuna.

Asimismo, sc deberd de informar a los jefes de departamento y al subdirector de los

resultados y los problemas globales. ul interior’ del ‘drea, “para. cstablecer. revisiones

periddicas de como se viene trabujundo y en su-caso, incorporar._en cada una de estas

dreas, l‘lllLVOS métodos Y nuevas ideas.

aporten, y sientan la camiseta, la organizacion deberd rcalmu un leudlo culluml pam?

identificar que les gusta a sus empleados, sus valores cullumlus ):dmyrl

para que el empleado sienta que estad sicndo tomado en cucenta.

A conummuon. S¢ presenta una \mon Euu,ml (k ln orgam/.acnon quv.. podna

lograrse a corto, medio y largo pld/(). S

A corto plazo: “Tomar en cuenta: i la._gente, hacerla sentir como parte de la

organizacion, escuchar sus propuestus v reconocerles su trabajo, proporcionarles los
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elementos necesarios para ¢l desempeiio de sus funciones; como herramicntas y cursos

de actualizacion, e incrementar mecanismos de dilusion para promover las actividades,

A mediano plazo:’ Incorpor'xr niievos artistas y grupos cn la programacion,
oportunidad de promociones a Ios lr'lbzuadorcs en forma cscalonada, al demostrar que
su trabajo y descmpcno lo mercce, no dupllcar funciones especificas, pero incentivar ¢l

trabajo de equipo, donde cada uno pariicipe cn todas las funciones de su drea.

A largo plazo: Disciiar una organizacion donde se tomen decisiones correctas y
congruentes y se conozca cual es la responsabilidad y el grado de cjecucion de cada
actor, ¢s decir, quien decide y quien ¢jecuta; asi como, delegar la autoridad para tener

una responsubilidad compartida.

Esta vision de la organizacion se deberd ir realizando a corto, mediano y largo plazo,
por lo que en ¢l capitulo siguicnte conoceremos la platal‘orma cstratégica que se deberd
seguir para realizar-un cambio al interior de la organizacién 'y asf evitar los coslos

psicologicos y temporales, todo cllo apoyados en un plan d(. comumcqcmn.
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CAPI I‘ULO 5 ,

LA CUL IUR/\ ORGANILACIONAL DE LA,

SUBDIRLCCION DL PRV OCLON CULTURAL |
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Para que este trabajo de investigacién tenga cabida en la organizacion se tiene que tomar en
cuenta la cultura organizacional de la SPC, tema de éste capitulo cinco, en la cual se debe
considerar que nuestra organizacion esta llena de diferentes grupos, seclores y maneras de

ver al mundo y como cada uno de ellos se adapta al estilo creado por la organizacién para

* “viviren clla. Ademas, sc presenta una propuesta sustentada en la comunicacion que puede

ser .viable para lograr la identificacion de los actores con la organizacién a través del
fortalccimiento de sus objetivos, mision, vision, valores y de hacerlos sentir parte de ella
reconociendo su trabajo; de tal manera que ¢l cambio logrado en la actitud de sus miembros
.por esta integracion sca un modelo de permanencia, que coadyuve a que la cultura
- “organizacional de nuestro objeto de estudio no sélo tenga como fin la eficacia sino el

fortalecimiento de la misma,

5.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

“La cultura es un componente esencial en la vida de las organimcionés y de la sociedad, con
clla hemos aprendido que todos somos diferentes y ha lm,dldn que la hlstorla cvolucxona.

- adquirimos nuevas funciones y simbolos y creamos un csulo homoz,t.nco que nos 1dcnt|fcn,7

es decir, hacemos nuestra propia cultura,

Entre las deliniciones que c.nmnlrdmoq d<. (,ullur'x or;,ammcn

Olabuenaya, quien en su hbro La

orgzmizucionce ticnen cullul.r

Iin este sentido. los actores en las orgnnylzucioncs'compu'r'lcn sus valores y sus creencias

como: conocimicnto, confianza, identidad. modos  de vida; coslumbrcs, oplmoncs. :
alectividad, interreluciones que les p-..rmllc pc.rnmn(.cu en un cspacno 'lrmomoso, rcallzar:—
logros profesionales, personales, status, y sociabilizarse para conseguir un meJor cmplco;
obtener una promocion o para ser reconocidos y darse a conocer. Estos valores akl' ser
compartidos o aceptados por los actores los une para lograr un fin comin, yiun‘ estilo o

cultura que los identifique ante la organizacion y entre cllos.
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Otro concepto de cultura, es el que considera Abravanel como “un sistema de simbolos
compartidos dotados de sentido que 'surgen de la historia, de la gestién de la compaiiia, de
su contexto sociocultural y de actores contingentes... Estos simbolos se expresan con mitos,
ideologias, principios y se traducen en numerosos fenémenos culturales: ritos, ceremonias,

habitos, glosarios, léxicos, metaforas, lemas, cuentos y leyendas, arquitectura, emblemas

(1992:45).

Con relacion a lo anterior, en las organizaciones los simbolos se muestran:desde el
momento del reclutamiento y seleccion del personal por la costumbljé en qué los i!ctbfés son
inducidos para el desempefio de sus labores y la socializacién que se realiza ante los que
serdn sus compaiicros o ecquipo de trabajo. También, se pueden reconocer por - las
festividades como la comida de fin de aiio, ¢l festejo de‘los cumpleaiios, la entrega de
reconocimientos y las reuniones que se llevan a acabo fuera de las horas de oficina.
Algunas empresas se distinguen por tener un tétem corporativo, ya sca el fundador o una
mascota, los uniformes. emblemas, plumas, ceniceros, cuadros, carteles, entre otros, que

represente el interés comiin de la organizacion.

También, la cultura debe considerarse como

articulo La negaciacion: hechos y .umulau'o 'quc consmuyc Iu,chos reciprocos hcchos -

de tolerancia, intercambio .y convlvmcm, !‘undadorc.s de compromlso vnlores y aun?,’_'

solidaridades™. (1995: 40).

De acucrdo a este uul(;r, las orgziilizélciol1cs “en'su tarca de llevar a cabo ¢l (rdbajo.’no . .
contemplan ‘que ¢l .l'uctor humano in.ﬂu\" fundamentalmente cn el rcndlmlcnlo y “el
funcienamiento de orgum/.xcmn por sus intereses, sus emociones, su voluntad, el 1,radov
de compronmo. la disponibilidad, sus costumbres y por consiguicnte la orgzunzacnon .
deberiade contemplar las necesidades de cada parte de la empresa para la crca'ciékﬁ:dc, ina -

cultura compartida, a través del consenso.

192




Para Gonzilez de Alba, cn las Mentiras de mis maesiros, la (.ullura que h'lccmos
nuestra, la aprendemos a cualquncr edad por Ta influencia cn el vcsur. hablar y. pensar; los
'muncms, las modas, las ideas dommanles que junto con la evolucion resulta lmprcscmdnble

en la creacion del lenguaje, y las normas sociales. (1996:57).

Con referencia a lo anterior, se deduce que a nuestra historia nécigrial le pbdcm_os
atribuir el 6rigcn y la formacion de los valores y las creencias; ya que desde nuestros
ancestros, nuestros padres, maestros, amigos y otras influencias similares como, hoy en di'a,
los medios de comunicacién son factores que nos ayudan a construir a través de las
experiencias personales, vividas o [antascadas estos factores cullumlcskquc provienen de la
fuente primaria que nos rodea al nacer, como es cl ambiente y todos los entornos en los que

hemos vivido y nos hemos desarrollado.

Es asi, que la cultura de la sociedad y de los grupos tienen en comiin formas delinidas -
de pensamicnto, sentimiento y reaccion que guia la lohm de dccisiohes y otras actividades
de los actores internos o externos de la orgnnizaciéxL Is decir, forman constructos humanos .-
“con_ valores, necesidades "y preferencias tanto de - los “fundadores o “dircctivos ‘de-las

organizaciones como de los trabajadores quiencs crean sus propios significados.

A ‘conlimmci 6n, se plantea una vision pnnor'umc'l sobre Ios campos de-accion’en que se

desarrollan Lm (ngum/.tuonu como ‘son L] cnlomo, In dlmcnslon !‘ormal loe grupos y

-Seglin Schein, [a orgum/a i'n es un préccéb plénamcnlc difc'rvcnciakdo ¢ integrado cn un
sistema abiérlo con mdltiples relaciones con el ambiente, prop()silos y funciones niccesarias
para integrar y coordinar el trabajo. (Méndez, 1990:77). Hablar de cstas orgammcmncs s
referirnos a los seres humanos, quicnes al pertenceer a grupos formales ¢ mformnlcs, s¢

unen para desarrollar y diferenciar roles. funciones o tarcas cn bcncrcno mutuo.
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‘del ‘entorno, la dimensién formal, los

A continuacion se prcscntﬂ‘la'visién pailbrém

actores y grupos y la comumcacnon quc nos perm ‘conocer a través de varios conceptos

como influye la cultura en las orl,ammclone :

5.2.1 EL ENTORNO Y LA CULTURA DE LAS ORGANIZACIONES

La Teoria de Sistemas contempla la apertura de las 6r‘gm"1izzlci6nes‘lmciav ¢l medio mﬁbicmc
y las interrclaciones entre sus partes, ademis de considerar quc’ los sistemas dc éstas ticnen
subsistemas que interactitan con sus elementos a través de sus fronteras o del ambiente
relevante. Por o tanto, la organizacién es un’ sistema de pautas sociales, relativamente
permancnte y ordenado con ¢l propésito de satisfacer y responder a las necesidades bdsicas

de una sociedad, (Méndez, 1990:94).

Los sistemas pucden ser abiertos o cerrados. La diferencia entre ambos reside en su
comportamicnto frente al medio, el sistema cerrado no tiene intercambio de energia con el

medio y el sistema abicrto cuenta con un alto grado de apertura hacia él.

IZn este sentido, ¢l entorno de tas organizaciones estid conl‘ormado por su amblente y por

todos d([LlL“Oh factores tanto fisicos como sociales c‘(tcrnos a ]d orp,amza

izaciones:

um\phr con ciertas funciones Otiles 51 quicre ,.subn.ku. (l 9 0 5).

Las organizaciones para su estudio se dividen en pﬁbl!c‘zls,‘ p;n’vadn’sy mixtas; la primera
depende del - gobierno  federal, la segunda es de ;)znrticulafés '('s'oéi‘cdadcs anonimas,
sociedades de responsabilidad limitada, cteétera) y. la lc‘récré es iinaéombinhcién de las dos
anteriores, ejemplo de ellu son las paracstatales. Estas organizaciones tienen diferentes

grados de interdependencia o dependencia con el entorno basado principalmente en su nivel

de apertura.
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La mlcrdcpcndcncm dc las oficinas gubernanu.nmlcs se da en forma dn'ecln con el

z,oblemo federal, ‘el cual le proporcuona 0s msumos para el cumpllmlento de sus objeuvos

y su supervnvencna como son rccursos lmanc:cros (presupuesto), humanos (rcclutamlcnto,

contratacion y capacilacion de pc.rson'll) y: mau.n.llcs (blenes mmueblcs ¥y muebles), al

transformar estos insumos cn bICnCS o SCl’VlClOS sc I ntcgran nuevnmente al ambiente con

un valor nz,rcg\do.

Por lo lanlo Ias orgammcwncs pubhcns sc ‘ven ‘mayormeme ﬂfecmdas por el entorno
polmco ccondmico, debido al cambio’ de los dlrlgcnlcs por "los periodos sexcnales. La
conungcncm de cstas orgamzncnoncs se presenta cn los periodos de elecciones
presidenciales, ya que, en algunas dependencias, cambian los recursos humanos y se recorta
el presupuesto, lo que afecta el funcionamicnto y la productividad de las organizaciones
debido a la austeridad en los recursos financieros y a que los programas y los planes con los
cuales sc viene trabajando sc detengan cada seis aios por ¢l cambio de gobierno, lo que

dificulta su continuidad para su aplicacion.

-La manera en que las organizaciones pueden conocer estas contingencias sexenales, es
vigilar la comunicacion que se envia y se recibe tanto del exterior como del interior de cada
una de sus partes y dec entre las partes, porque la comunicacion funge como un elemento
integrador en una medio tan dinamico y cambiante como el que se vive. Ademas, deberd
. csl;ir al tanto y cuidar con especial atencion la informacion recibida del entorno, tanto
‘politico, ccondmice, social, cultural, ya que una empresa comunica al medio no sélo a

través de escritos o declaraciones, sino de resultados, logros, calidad del producto, etcétera.

" En este sumdo ¢l entarno tanto politico como econdimico en la ncluahdad lnﬂuyc de
manera su,mﬁculn'u en las dreas no puonmrms para ¢l pms por lo ldmo si c\lslu.ra albun
i"fb,n.coru_ en el 1,aslo pubhco To mas probdblt LS qu(. |mpaclc dc mancra dlrcc!a al gaqlo‘

duslnmdo a la cullum por lo que hs arc as gubcrnmmnlnlcs que.en su estruclum cuentan

con’ un dcparlmncnlo o nrcl dL cullum llcndan a dcs |p'\rcccr.
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L.as oficinas plblicas se han visto afectadas por el cntorno en su cultura organizacional,
debido al cambio de régimen de gobu.rno, ya quc con el lngrcso de nuevos equipos de
trabajo, tratan de implantar una vision de tipo t,mprcsarlal, que repercute en los empleados
acostumbrados a medio cumplir con el trabajo encomendado, es decir, tanto la organizacion
como los trabajadores jucgan a hacer como que trabajaban y hacer como que les pagan;
ahora ¢l cambio en ¢l poder, se basa en medir la productividad para lzi entrega de estimulos :

o para cambiar de drea al personal improductivo.

Ejemplo de ello, son los trabajadores rc.ublcndos dc olr.ns dreas, a qunenes se'les
considera personal conflictivo, poco eficiente y viciado por &.l nempo que. llcvn laborando
cn la misma drea. Esta gente al llegar a determinadas dreas |nﬂuycn en los trabajadorcs en
su cultura, ya que tratan de influenciar negativamente en el pcrsonal :

Asimismo, las dlrccmccs son. implantadas por’ el goblcrno fedcral a tr'wcs de sus:
funcionarios de allo nivel (sccrcmnos de estado 'y subsccrcmnos) los cuales lom'm Ia
decision de plancar cl rumbo dcl pais y para cllo colocan cn los mvclcs mns qltos de las

dependencias a ;u.rsondl dl. su conﬁanm: lodo csto conllcva a ma cullura dc ccmrahzacxon

del poder.

5.2.2 LA DIME NSION I‘ORMAL Y LA CUL’I URA l) LAS ORGANI?ACIONES

Al hablar dé -estructura lmnml ck. ' org ni '1c10n ‘nos’. rcﬁ.nmos al org,amg,rnm'l, a los
puestos y luncmnu. que dusunpcnan Cddd uno dc sus mu.mbros, los grupos formales ¢
informales que se dan al interior dc,_lu orgumzacmn: asi como a los recursos materiales y

humanos que necesita para funcionar.y lograr sus objetivos.

{_as organizaciones son un fendmeno de In sbcicdad industrial moderna, coxlsi(lcrad:;s
instrumentos mecinicos creados para conseguir fines. Para el socidlogo alemdn, Max
Weber las organizaciones cran una forma de lograr la eficiencia a través de una e‘sl‘rukcl‘l_ira
burocritica que incluyera ¢l orden y la orientacion hacia fines cspccx’ﬁcAo's, la division del-===
trabajo, la especializacion de funciones, la jerarquia, las normas, las reglas, los dcbcrcsy

los derechos de los empleados y las distancias entre luncnonanos y ObICl’Ob. Mlcntr’ls que
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los autores de la Teoria Clasica Taylor y Fayol le agregan a esta burocracia de chcr el

- '1provuchanncnlo optimo ‘del esfuerzo humatio yla oplmnzacxon del lrabajo a lraves de
planificar, mandar, coordinar, organizar y controlar los recurSOS‘ cn olras palabras
rcsullados y ganancias. Estos términos que plantean los clasicos, no toman en cucma al ser‘
humano y se refleja por un lado en que la organizacion domina al hombre a lmves dcl
premlo o castigo y por el otro, lo obliga a cumplir las reglas y'a reallzar cl l‘abajo es, decxr

lo usa y lo somete; los actores para sobrevivir a esta coaccnon, crean conslruclos de B
 la prgan‘zacnon y quc :

acciones como ¢l margen de libertad, es decir, que tanto lc ofrec

tanto ¢! le puede dar.

Posteriormente, nace ln T v..orm Humnmsta cuyo' rmc:pa objetivo. fue conocer las‘

condiciones de lmbajo la np'ufn y ln F'llm dc compr m o de’los:tra

estudiaban la rclaclon Lmrc ios Indl\‘ldllOS y lo ;,rupos quienes comcndlan cn tr'xba r n ‘Jor‘l

si estaban moltivados.

- Entre los humanistas encontramos a Ellon Mayo, Abr.lh'lm Maslow. Crozner Argyrns y
otros, quicnes compartian la opinion de que las organizaciones no solamente son produclo b E
ganancia, sino que son los empleados quicnes logran esos beneficios y ncccsua’n_ yn gmpo
de pertenencia informal o formal y tener relaciones interpersonales con sus compaﬁ'cr‘os,
para lograr una mayor productividad guiados por un lider. También, consivd,cranv'qlu.:’ l’os:, :
empleados necesitan de motivacion y de satisfucer sus nccesidades como una’cucstion’de’
crecimicnto y desarrollo (segin la pirdmide de Maslow, lu motivacion esta ,d?da" ‘Ir)o.r‘ e
Jjerarquia de necesidades (isiologicas, sociales y psicolagicas).. » 3

Hoy en dia, las organizaciones siguen: la linen estudiada de empresas burocriticas,
debido a que funcionan a través de cumplir sus objetivos, -de seguir un manual de
procedimientos, de hacer cumplirklus normas y las rcglas con premios o sanciones, cuentan
con una estructura definida en la que existen lideres formales que hacen valer su jerarquia
por ¢l poder que les da la organizacidon. También, existe la division de trabajo, la
especializacion de funciones, ¢l centralismo con relacion a la toma de decisiones, la

comunicacion descendente., la manipulacion del hombre por medio de la tecnologia y no
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toman en cuenta al ser humano que ¢s la l'uuax d‘_ lr'\bajo ndemas dc que el ll‘abﬂ_]O mismo

“s¢ convierte en la cultura de’la organizacion,

En tanto, para que una organizacion funcione y sea estable, debera mnnlcner I'\ dmsxon
del trabajo, la asignacion de puestos y los derechos y obligaciones del traba_rldor medmmc
reglas y ordenanzas. Asimismo dentro de las organizaciones pubhcas cxisten dos tipos de
grupos, los formales y los informales. Parafraseando a Schein, los priymeros estan dados por
la estructura de la organizacion y tienen funciones especificas, y los segundos son alianzas
que no estan de manera formal y determinadas por la organizacion, surgen por la necesidad

de relacionarse con otras personas.

Podemos decir que dentro del gobierno los grupos formales se dividen en cmpleados de
conftanza por su grado de responsabilidad y preparacion y los de base por. pertenecer al
sindicato. Esta estructura de grupos influye en la cultura organizacional por los valores
intrinsecos de cada individuo y sus perspectivas de crecimicento en su lmbzljo', por ejemplo,
se deduce que a los trabajadores de base no les interesa asumir mayor rcsponsnbilidad de la
que tienen ni se sienten preparados para cumplir obJetnvos ni metas,: pre(‘ercn ganar poco
pero sin ninguna presion y sobre todo sentir la prolcccnon por parte dcl smdxcato asi como ..

la seguridad en el empleo, funcionen o no.

En ¢l caso de los trabajadores de confianza la cullum or,t:,dmzdcmnnl cs complclmm.nu.'—'

distinta que la de los sindicalizados. ya que leos “basan” su funcmnamlcnlo en-la
productividad y responsabilidad y sobre todo quela lezmcm en su lrabmo cqlu bm'ndu en
resultados y en la gran competencia laboral por la pcrdldn de cmplt.os dcbldo n la '1clu'll
situacion ccondmica del pais. En resumen, en ¢l gobicrno existen dos (.ullums
organizacionales antagonicas. los de base y los de confianza, lo que repereute en el logro de

los objetivos institucionales.

Otro factor que influye en la cultura organizacional es ¢l desconocimiento en los
procesos formales de trabajo plasmados en los manuales de procedimicnto, lo cual acarrea

que las actividades y procesos no se cumplan de manera adecuada. y se pierda tiempo y
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recursos innecesarios, ya que cada lr'\baJador rcah/.a su labor como me_;or le parecc 0 como

crec que esta blcn. e

La organizacion publica formalmente maneja los prbcesos de motivacién para sus
trabajadores a través de. programas de estimulos 'y recompensas, los cuales comprenden -
desde premios en efectivo o dias de descanso engalanados mediante ceremonias de
premiacion en las cuales acuden las mds altas autoridades de cada secretaria, lmt‘ando dé )

inculcar con estos actos valores como ¢l compromiso, participacién, unidad pertenencia y el

espiritu de grupo.

523 LOS GRUPOS Y LOS ACTORES EN LA CULTURA DE  LAS
ORGANIZACIONES S0t e o

enseguida se dardn algunas definiciones de estos:

Flablar de las organizaciones, es referirnos  a- conJuntos d lcmcnlos m'llermlcs,f

humanos y [(inancicros), relacionados entre si; con cl Fn dc. alcnn7ar un Fn comun
(objetivos). Los grupos, interpretando a Olmsted, . se cons:dcran una plur'llldad de
individuos que se hallan cn contacto los unos con los otros y que posccn algo cn 'coml'm y,'
que ese algo establece una diferencia. A su vez, parafraseando a Crozicr los uclorcs son
individuos que constituyen una parte fundamental de la organizacion, quc al pcrtcncccr a
cllas nunca son totalmente libres, pero son capaces de calcular, mampular y addptarsc en
funcion de las circunstancias; ya que los sistemas no existen porque haya aclorcs, sino que -

cllos son los (nicos que pueden generarlo, cambiarlo y darle vida.

En relacion con lo anterior, se puede afirmar que ¢l activo mas_importante para una
empresa lo representa su clemento humano. Los recursos humanos con los que cuenta la
organizacion son entes diferentes que crean, traen o aportan distintas culturas en la forma
de realizar ¢l trabajo: es decir, segiin Schein *los hombres traen consigo' muchas aétiludcs
sentimientos y percepeiones que no estin previstas por la organizacion y por tanto, mmpoco

encajan dentro de su plan de operacion™ (1982:29).
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uras_inmersas en “ella 1a haccn viajar por

Lo cudl mdlca quc h multlphcldad de cultt

rumbos distintos, cs decnr, quc los on dc esta se dan porquc la empresa

dice una cosa'y hacc otra.

La personahdnd de’los cmplcndos se mam('csm en las- orgamzacwncs a tmves de
creencias, simbolos, modos de wda, costumbrcs, vicios, tradiciones, “experiencias 'y
conocimientos; los cuales’ h,s facilita o dificulta su adaptacién dentro de la organizacion.

Estos valores y creencias son la base para comprender las actitudes, la motivacion y el

comportamiento de cada lrabayldor.

Las actitudes son hibitos de pensamiento que se aprenden o modifican y condicionan la.
manera de proceder de cada persona con respecto a un objeto, persona, hecho o‘situaéiéh. :
Estas actitudes indican que cada individuo tiene una personalidad propia y una culmra que' )

al interactuar Yy COI]I[).H[II‘ sus valores Yy creencias con otros crean nucvas rcprescnlac:oncs,

(simbolos = a significados y significantes).

L.as creencias hacen posible la accion y el con1pqnarmi_:c‘:n‘ldi~y son el rcsullndoy de las
actitudes de los individuos. Hay personas que inQrcéan a las o@zinizhciones ,comd personal
“operativo o lideres formales, con cxpcricknciu. cog16ci111ici1to y con otra visién del trabajo,
“los- cuales, al cambiir ‘todos los uspéclds "y:bcﬁﬁilirunq‘comunicacién abicerta, sc les
“ridentifica como’ personas con actitudes ﬁoSil‘i\)us:"lzimb'_i'én.‘ los miembros reubicados de
Cotras dreas -hablando de oficinas “de gébiéknio-b o la gente que estd dentro de las

organiziciones, - ml]uvm con dCllllld(.S ncymvas al “resistirse al cambio y provocar

““conflictos y reacciones de |p‘um. Con i

,_u,mplo de acluudgs mgnllv.ls qu qu cniplcndoé han incorporado a las orgnnizacioncs

N’ una lunuon y no les corn.spondc. haccr otra; tambu.n, hay

: c.s creer que umcamcntc reali
-gente que tiene mucho tiempo Idbor'mdo énel mismo lugnr y viven encl mac.holt. o estan

~=yviciadas y les quicren inculcar este tipo de cultura al personal de nuevo ingreso;
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En cambio, la gente con actitudes positivas le gusta cooperar, innovar y tratar de que
todos lrhbzljeﬁ en el mismo sentido, para vivir de manera agradable y satisfecha, sino con
los lideres si con los compaiieros de trabajo por la unién de cumplir con una funcion para la
realizacion de un bien o servicio. Este tipo de personas, ven a la organizacion como parte

de cllos y no como un trampolin.

De acuerdo a sus actitudes, dentro de las organizaciones los actores emplean un
sinnfimero de estrategias que le permiten crear constructos de poder para tratar de
sobrevivir dentro de la organizacion. El poder es una relacion y no un atributo de los
actores, implica siempre la posibilidad de que algunos individuos o grupos actiien sobre
otros. Desde la dimension formal, el poder esta dado por la jerarquia que le confiere ¢l
organigrama dentro de la organizacién, y de manera informal los actores eligen a quien

darle ¢l poder.

Un ¢jemplo claro de uuhmcnc’m de podcr dcnlro de la organizacion . se da cuando la

retribucion no es justa, ni equitativa, debido a que existen diferentes mv«.lcs en cuanto a la-

pereepeion de ingresos, - los actores llq,an a mdmpul'xr y ncbocmr dc al[,una"mnner'l su- k

trabajo para no vivir frustrados. TRt

En este sentido, las representaciones que tiene cl pcrbonal (lc bnsc o smdlcal mdo es

que no se les toma en cuenta y esto se refleja en su falta de” comprom s0 con el tmbajo y
con los jeles. Para los actores de conlianza s dimetralmente qug:_sta, ya que'el prmcnpul
motivador de cumplir ceficientemente con su trubajo es mz.u‘ucn‘c'rlo.‘ Aunado a’esto la
situacion ccondmica del pais ha obligado a los trabajadores de conhan)a a az,uantar tratos
injustos y déspotas por parie de sus superiores y la ncccsidnd»dc sobrevivir en un pais de

desempleados es explotada muy bien por los jefes.
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En este orden de ideas es importante diferenciar ¢l cumplimiento del trabajo por una
coaccidn o convencimiento por paric de los-jefes, ya que para cste fin"utilizan su liderazgo,
entendido como la capacidad de - influir en-el’ grupo_para ¢l logro de metas. El iipp de
liderazgo que se da en el scclor gobierno es el lidcrxiZgo autoritario, 'yz‘1 quc el jefe supervisa
todo ¢l desempeiio de los cmplmdos, porque cree que’ no hay nmgun'l persona capu de

encargarse de su propio trabajo.

Este tipo de liderazgo -tiche muy :poca capacxd'ld de: de]egaclén y en cuanto a la

informacion tnicamente cntera a. los actores de lo ncccsqno pam e] desempmo de sus

funciones.

5.2.4 LA COMUNICACION FN LA CULI‘URA DE LAS OR(‘ANIIACIONFS

Para entender el dmbito conmnicmi\b en - la - organizacion debemos saber que la
comunicacion- es ‘un canal. para la solucion de conllictos, que sirve para determinar los
niccanismos o recursos necesarios pira el establecimiento de acuerdos entre los actores; por-
cllo, la comunicacion juega un papel preponderante en la creacién y desarrollo de la cull'urak

y por tanto en la imagen que proyccta tanto al exterior como al interior de la organizacion..

En este sentido, los conflictos comunicativos en las empresas se deben a un inadecuado
flujo de informacion y comunicacion en todos los niveles. Para evitarlos, las organizaciones
requieren de dar prioridad al papel de la comunicacion, en ¢l sentido de informales a sus
micmbros los procesos de trabajo, las necesidades ¢ innovaciones de la organizacion; asi
como incorporar mecanismos de comunicacion que le ayuden en el funcionamicento de la
misma; como didtlogos cara o cara, grupos de discusion, escuchar a sus empleados, conocer
sus gustos, preferencias. anhelos. motivaciones y [a manera en que se representan las cosas;
porque de la comunicacion depende de que los empleados o subalternos entiendan lo que
sus supceriores les piden en el trabajo o lo que se tiene que hacer en cada-drea de la

organizacion.
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De esta manera, si la organizacién se apoyard en la comunicacion existiria una mejor
conduccién =y direcé‘i_c')n"dc'bln misma,” ya que se podria evitar la incertidumbre del
comportmhienlo de los actores y la desinformacion de estos en el &mbito laboral.

Referente a lo anterior, podriamos decir, que la mayoria de lasrorganizacioncs
comunicativamente se dirigen a todos sus empleados sin tomar en cuenta a uno, por lo que
generalmente no estin abiertas al didlogo y se cierran para recibir propuestas de sus
clementos. Y por ende no cumplen con una de las caracterlsticas fundamentales de la
comunicacion que cs la retroalimentacion, debido a que sus directivos suponen que su
funcidn es tomar decisiones y dar érdenes mids no comunicar, Por lo cual, los problemas de
productividad que tiene la organizacion por no llevar acabo su ideario, sc¢ reflejan no
solamente en costos comunicativos sino también ¢n costos financieros y humanos, ya que cl
trabajo se termina cuando cs requerido, sin importar a qué costo, en este sentido, se podria
decir que las organizaciones piblicas siempre son clicaces y dificilmente logran la

eficiencia.

Por lo tanto, las organizaciones para funcionar con eficacia y eficicncia necesitan
comunicirse comenzando por reconocer al otro y aceptar que es mas importante lo que el
otro se¢ representa, entendiendo esta representicion como la cantidad de variables,

idiosincrasia, valores v estados de dnimo.

La eficacia comunicativa se logra al mancjar un mismo lenguaje, -al g(xinrsc por los
mismos objetives, cumplir acuerdos, tener retroalimentacion y alcanzar una congruencik;
entre la forma de pensar y actuar. Para ello. la organizacion necesita ' un modclo de
comunicacion que la ubique en medio para reconocer la diferencia entre las partes y lograr
su integracion, para que lo que se tenga que hacer sea por voluntad propia .y no':[»)oir
coaceion y que en lugar de ser una organizicion mecanicista sc vuelva ﬂc.\k'ikblc,:lmbi'l'ab’lytr:u.

Los campos de accion arriba descritos, nos permiticron conocer que la organizacion por
si misma es un fenomeno cultural compuesto por patrones de las culturas y. subculturas

colectivas. Para Morgan, hablar de culura ¢s referirse o “los modelos de desarrollo




reflgjados en un sistema de sociedad compuesto de conocimiemos, ideologl’as, valores,

" leyes'y un 'riu]ai diario”. Sin'lugar a dudas, podemos dcc:r' quc la cultura es el conjunto de

entendimicntos que los miembros de una sociedad tienen en comun (l 998 100)

Por lo tanto, la cultura organizacional es un snstcm'x dc valorcs y crcencms compamdds
que facilitan ‘la motivacién, la cooperacion y cl compromlso‘ l'ln'lbl n, los arleﬁctos :

cullurnlcs, mcluycndo el diseiio de la cslruclum cl cuul trnnsmne vnlo s y fl 'soﬂas :

aulcrlor(. acste,

investigados cn los cuatro éapillllds

5.3 I)lAGNOS'l‘lCO l)l‘ LA CUL I‘URA ORGANILACIONAL DE L
SUBDIRFCCION l)l" I’ROMOCIO N CULI URAL )

A

Los factores cullumlcs csludmdos por lmmc Puc7 cn documcnlos sm publlcar Recmwv
culturales de:la’ organizacion, - nos pt,rnullmn ‘coriocer -los® I"lS},Ob culluralcs de nucslro :
objeto - de- estudio -que es' la »Subdnuuon “de *Promocion Cultural dcpcndlcmc.dl. la

Direccion General de Promocion Cultural y Acervo Patrimonial de la SHCP,

Jaime. Pucz, se reficre a los procesos de la cullura orgam/ac:onal como las: dccnom.s
(h. socml|/.ac10n/¢.m.ullmmluon de los individuos. ¢nc lmmndm a depurar sus valorcs c
intereses enfuncion de los objetivos de una ou,.unmdén . (1998 l9) Los mslrumcntos .

para la modelacion de la cultura organizicion son:

e Mision: definicion compartida de la funcion y Ll pruposuo du i B mzacnon y.sus

micmbros. En la Dircecion General de l’romouon Cullural y Accrvo l’alrlmomdl yen ln

Subdireccion de Promocion Cultural. éste tltimo objt.lp d Ia mision. se aphco

en el capitulo 2, como la filosofia; en el sentido que lm.s 1, Ingur aun publlco mayor




que conozea las actividades culturales qué realiza, asi como, los recintos culturales en
“custodia de la SHCP. B ; B -
Claridad organizacional (vision): es la identificacion y eliminacion de las confusiones
que obstaculizan el funcionamiento ¢ impiden el desarrollo potencial de una
organizacion. Dentro del sistema del objeto de estudio, la claridad organizacional no
estd bien aplicada, debido a que no todo ¢l entorno conoce la labor de la DGPCyAP.
Estructuralmente no hay claridad en los proyectos y cursos que estd realizando la
direccién general para lograr un buen funcionamiento; por lo tanto, los actores y grupos
no tienen una delimitacion de sus funciones, lo que da como resultado la falta de
compromiso, porque la organizaciéon no se ha tomado, unos segundos, para
comunicarles a sus empleados los parametros de evaluacion para la obtencion de
premios que servirian como un recurso de competencia para que todos caminen para un
mismo lado. )

Conocimicento: conjunto de habilidades, sszercs y cxpcrienciaé que potcn;imi y l)zicbn -
efectivo el funcionamiento de una empresa. A nucstro objclo”dé cstudio, los pérfles, la
preparacion académica y mucho menos la experiencia Iaboral IL mtcrcsa dCbldO aque -

la mayoria de sus micmbros cs r&.comcn(hdo o r(.ublcado dc otras arcas y por lanlo,

mientras cumplan con lo que se les pide no se l(.s (.\I],C mayor mcnto. Y si quwrcn

realizar aportaciones no se les escucha ni se Ics lonm cn (,ucnm lo quc acarrca la

conformidad de sus aspiraciones.

“ri)jo‘nsnl’)il'idzitrlr gi@"plnncar y

Participacion: administracion capaz de co:llpzlftir;'l;nr
organizar la empresa. A nivel direccion gcncml.k el 'vruvhrlrlbc;'d(_: l:f orgznukﬁz'aciién estda dado
par la Coordinacion Administrativa quien  ddministra  los recursos - ﬁnnnciéfos.
materiales y humanos; la Direceidn de Muscos, Recintos .y Bibliotecas . organiza las
exposiciones y las conferencias historicas; y la Direccion de Colcécionés y Promocion
Cultural programa. promueve, difunde y coordinu las actividades 'cullufnlcs, que en
colaboracion con la Dircecion de Muscos, son fa base del sustento de la direccion
general. ’ o

Liderazgo: es un contexto que obliga a sus dm.cuvos a convunccr y no a vcnccr. Ld
responsabilidad debe de ser congruente w sus .lclos yen su pcm mucnlo. En la SPC su

lider es convincente ya que logra en conjunto con otras instituciones ia prcscmacnon de




especticulos y artistas de calidad; al interior de la organizaciéh kda sentido a la apertura
pero se vuelve incongruente: porque quierc"aplicar 16 qué dice el réglamento y actia de
manera contraria a lo que pide. Por lo lanto,k los actores reconocer al subdirector como
su lider situacional y lo obedecen en lo que les conviene, porque quien- tiene que
cumplir estrictamente el mandado de la directora gencral es €l por su. posicién
jerdrquica y no los empleados. También, existen lideres que coordinan el trabajo pero
no son reconocidos, mds que en ¢l momento preciso de la accion y, otros que organizan
reuniones. k

Ritos organizacionales: son comportamientos aceptados que se “deben seguir o
actualizar con cierta frecuencia. Estos ritos tnicamente se presentan cuando se solicita
una extension del presupuesto o apoyo para la difusion de las actividades culturales de
manera externa; ya que en todo escrito se debe hacer presente la labor de la Direccién
General, para justificar el porqué de la solicitud, ademas de actualizar las cifras de
asistencia del piblico y los proyectos adicionales que se van realizan con mayores
recursos, s
Tétem corporativo: objeto simbélico que representa el interés comin, Se puede decir,
que la directora general de la SPC es reconocida como totem, al nombrarla - “La
Sciiora™, porque todos los empleados la reconocen, le cumplen sus caprichos y. la
utilizan cuando requicren de alguna informacion o trabajo urgente de"su"'a'xiibiélkilcb

relevante o fronteras, para el cumplimiento de sus funciones.

Idcologin organizacional: sistema ; coherente *de  creencias - que” dan’

generales convincentes. En la organizacion objeto_de estudio, la ereencia”es hacer las

cosas con la mejor calidad posible; sin importar. que . la- direccion general no cste de

acuerdo.
Comunicacién: - instrumento " que-~ oricnta - una ., actuacioér ;
manejala DGPCyATD”, se dacn

a'SPC, ln comunicacion es mas

organizacional altamente efectivo. La comunicacion quie
sentido vertical descendente; de manera autoritaria..
abierta y sc da en todos los sentidos tanto con si dé-departamento como con sus

coordinadores, pero excluye al personal operativo
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L.os conceptos arriba mencionados fucron tomados del libro Recursos culturales de la

organizacion. (Pérez, 1998: 19-45).

Con basc en lo anterior, se elaboré un cuadro de- sistematizacion con los tépicos

sugeridos por Jaime Pérez, para identificar las similitudes y diferencias de la Subdireccion

de Promocién Cultural, encontradas en los diagndsticos de la investigacion, con el fin de

conocer las dreas problematicas, las fortalezas y debilidades que nos permitiran realizar la

propuesta de intervencion.

A continuacién se presentan los cuadros de sistematizacion de las fortalezas y

debilidades de la Subdireccion de Promocion Cultural,

SISTEMATIZACION DE TOPICOS
SIMILITUDES

TOTEMS IDEDLOGIA COMUNICACION

TESIS CON

{ FALLA DE ORIGEN |

T0PICOS 0BJETIVOS MISION CONOCIMIENTD PAan’cﬁﬂﬁmAzuu CLARIDAD RITUALES
ORGANIZA
PERSPECTIVAS CIONAL
Se cumple, yajEs llegar a un Necesita de su Etpeesupuestn del [Canvence alas Se hace prosente [La duectora Promover {Retroalimeniacion
que el publzo]mayor pibhco ambiente gotuerno y |2 nshtuciones de| en cada escito  general es &l achividades con el ealerios con
acude 2 Nsfcomo atteinaitva |retevante como el |cotaboracian de atogramar los hacia fuera la térem, seunhza [cultwates sus fronteras y el
ENTORNC athvidades de cultura asociar [tNBA, el MUSED  fotiasnstitucioses |mejoies grupos 1abor de la su puesto para [l exterior realzar{ ambienie refevante
Itur aly quejlacultwa y la SHCP, culturales te para presentar OGPCAP conseguir proyeclos
presenta 1a|retacion BIBUGTECAy  [aerouten planear y {actwdades de infarmacitn culturates en
NGPCAP a través otras mstiluiones | vrganizar fos cahdad colaboracion can
de la SPC proyecios esto da otiag
o cierta estabididad . [nsutvciames | JR—
Comeede conla |3 compatile con Enla SPCquen [Da sentido a 1a il espatin Es hacer fas
estruciuta, 158 noenas, al 01gamiza Bl ttabajn | autandad para reducido y cosas a la manera,
posque aungue | reahrar #5 el subdeecind y [cohesiona a acomodadoal  fde la deeccidn
OFICIAL  Ihava camtios de actvdates comparte 1a las Enleados qusta de los general ican el
1ecursos humanas] culturales y bikdad de |al actores es el y los| sello de la casa)
elobievose  |wsitas atos lanear cansus  {de fas normas carteles de
wreseiva reanos Iedes de 12 programacidn
histéticos que depatamenta
custorta la SHEP
- Reconocen que 3
a direclota
GRUPDS general es con la
ACTORES que se debe que
dar bren
- - T I - Cuando se T *4
sahoita
alguna
mtgrmacion
COMUNICACION seunlizala
magen
de esta directora
nara agthzar ef
trabaja
TP0 OF PARCIALMENTE | PARCIALMENTE | PARCIALMINTE | PARCIALMENTE | PSRCIALMINTE | TOTAUMENTE | PARCIALMENTE | TOTAUMENTE { PARCIALMENTE | PARCIALMENTE
PROBLEMA COMPARTIDD | COMPARTIDD | COMPARTIDA | COMPARTIDD | COMPARTIBO | cOtPARTIDG | COMPARNDO | COMPARNIDOD | COMPARTIOO | COMPARTIND
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TOPICOS 0BJETIVOS

BER

SISTEMATIZACION DE TOPICOS
DIFERENCIAS

CONDCIMIENTO

PARTICIPACION

LIDERAZGO

CLARIOAD
ORGANIZA

CIONAL

RITUALES TOTENS

IDEOLOGIA COMUNICACION

personas no
estin

trabajo acardado

ieconondo

1 orgameacian

PERSPECTIVAS
Se puede mejarat
la nformatién al
eaterior de lo que
hace 1a DGPCAP
ENTORND para que sus
empleadas y of
piblico acudan de,
una manera mis
ampha
No reconoce los No se proporcion#|No existe el No existe porque se
grados ni solicita una cosa y
académicos o la cutsos ni sobre  [fa sociatizacion ni cambia en cualguier
OFICIAL eipenencia, ya Ios prayectos que [induccion del momento la decisidn
gue cuaiquier quiere 12 personal delo sohcitade
ecomendado arganitacion:
ocupa los puestos abyenvos, metas
ferdiquicos
No todos No se denndican [No toma en No hay Haydiessas  |No hayun No se reconoce of 'my Mo hay acuerdos. no
canacen con el rabajp  [cuenta las participacedn de los Ipersonas que | detmilacion de | trabajo de responsabilidad, (se les toma en
l0s objetrvas de [tharo, no hacen  [propuestas m aclores paca asumen gl tespansathdades {los aclores ante ni lealtad ni cuenta, no se les
GRUPDS Ha nada mas de sus Jobservaciones m {reakrar el irabao, (hderargo para | Nide funciones  |las autondades | compromésn. No | escucha ne
ACTORES  |dueccn,y  (Responsabhida  [lasmnovaciones |ya que no ewste un orgamzar el {propias no hay un hay distnbucidn  [exste una dentidad
alyunas de las  [des de Jos actares compromiso con el |tatiao no es  Jcompromiso con parcja de
recursos

COMUNICACION

103 objetrvos na
se difunden
entee los
tiabajadores y 3
veces m entre
Tos jeles

Ho hay ddusin
con respecto ala
Misibn 0 hlosalia
e la empiesa

o hay revmanes |No existe una
para tercantio buena
de 1deas, ng hay  |comumicacidn para

tidtaga para togta ta
megorar sato para | particiatite de las
reganas actores para et

de

3us tunciones

No se manega el
usimo tenguaje
para lactar el
dhaloga

1a evaluacron del

No comumcalos” (Ko hay acuérdos
tpcos m los pata la
parametros para |de pioyecios

" Noensieuna {Nohay capacdad

de {de expresiin ante
aceptacion de los supariotes ni
ideas ni de (rettoalimentacibn

TtPO DE
PROBLEMA

PARCIRTMINTE
COMPARTIDD

PARCIAUMENTE

PARCIALMENTE
COMPARTIDA

COMPARTIDG

lin ¢l apartado siguiente conoceremos la plataforma estratégica, en la cual se conservan

“PARCIALMENTE

COMPARTIDA

PARCIAIMENTE
COMPARIIDO

TOTALMENTE
COMPARTIBO

PARCIALMENTE | TOTALMENTE

COMPARTIDD | COMPARTIDD

PARCIAUMENTE | PARCIALMENTE
COMPARTIDD COMPARTIDD

las fortalezas ¥ s¢ combaten las debilidades.

5.4 PLATAFORMA ESTRATEGICA

.En cste apartado se abordardn en forma general la problcmz‘uica las debilidades y fortalezas

de la orgzunmcnon con el fin de contar con Io_s. cluncnlos ncccsarlos para la’ claboracnon de

un_proycclo organizacional propositivo. correctivo e integrador quc 'lyudc a lograr una

I‘I‘ILJOI‘ eficiencia en la OI‘L'ZlnI/ﬂ(.IOH.
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FORTALEZAS

experiencia, : .
Certeza de recursos prcsupuestarlos y humnnos por parlc del Goblerno cheral
Continuidad en los proycctos culluralcs (por lo menos seis afios).

La directora general es reconocida’ en cl entorno cultural, lo cual permne‘que esla :

direccion gencral, en ocasiones, trascienda sus fronteras (SIICP)
El tétem de la SPC y de toda l'\ organizacion es la directora f,encral por las ml.lllIPICS'
relaciones que tiene con cl exterior y con ¢l suprasistema para seguir col ervando los

recintos que custodia la SHCP.
El ambicnte laboral que existe entre los grupos mformales se pued conservar. pnra

lograr un mejor funcionamicnto de la organizacion,

Aprovechar intcgramente los recursos humanos, el prcsupueslo asignado | por cl
gobicrno federal, las relaciones interinstitucional para la cohbo_
exposiciones y concicrtos; y apoyarse cn -las prg:slac!pm.s que
lograr un programa cquitativo de estimulos en ‘el que lédhv

SuU rango.

DERILIDADES

l..\lsu. una incongruencia entre lo que pro;,ranm Ia Sl’C y Io que prc.scnla.

Estructuralmente no se reconocen los grados ac.ldcmlcos pam rcclular y sclcccmnar

- personal, ya que cualquier recomendado ocupa los pueSwSJLmrqlucos

No hay claridad organizacional con respecto a cursos, bt.c.ls. proyc.c(os.

El reclutamiento no ¢s tan formal como lo marca cl,rcglamcnt Tal poco se lleva

acabo la socializacion ni la induccion del personal

L.a Ginica que; autoriza y toma decisiones para hacer las co' 1S cs la dlrcccmn [,cncral

La autoridad no ¢s delegada.

No todos conocen los objetivos porque no se difunden-

209




impresion y distribucion de la phbllcndad que conuene las actividades cullurales, asi

“como, la falta de’ ordummlenlo en las I‘ormas dc lr'lbnjo ntrc la. dlrccclon [,ener'll y sus

subordinados, ya que no existen ncgoclacnones ni ucuerdos, ¥ lodo esto se ve reflejado

en el funcionamiento de.la 8 ubdlrcccnon de- Promocloh Culluml y, a su vez de la

Dircccion General de Promocién Cultur'xl ¥ Acervo Palr momal dc la SHCP ya que la{

organizacion no ticne definido como qulcrc y le gust

un estilo.
[nadecuada comunicacién entre la dm.cmra g,cncral y.sus subalu.mos

Son escasos los grupos consolidados dc (mbajo o por Io quc el

trabajo dentro de la subdireccion se rcducc d um pamclp ci

de la misma.

La diferencia de culturas entre el personal de” base y dc coxif‘ahza La mayorl’a del

personal de base, por los aiios que lleva laborando en la msmucnon no sc comprometen
con sus labores ni asumen una responsabilidad, lo que los lievaa sentirse protegidos por
¢l Sindicato; la otra parte de este personal no ¢s tomada en cuenta, lo que. limita sus

inquictudes y aportaciones. En tanto, el personal de confianza, aiin cuando es una parte

fundamental en el funcionamiente de ln organizacion, ‘lubora en un ambiente de_

incertidumbre, ya que la mayoria de las veces sus superiores incurren cn Ia '1mcnzua de

pedirles la renuncia sino acatan Jas instrucciones de cubrir guardias los fines de semana -

y fucra del horario de trabajo; asi como, de no esperar a la'dircctora general cuando
Negue a su oficing o se retire, por o que a ¢lla se le pueda ofrecer. Sin tomar en,curcn‘la
que esta persona, no cumple el horario estipulado por el Gobierno FLdLraI '
Nunca ha existido un cambio de titular de esta DGPCyAPR, por lo tanto, desde hacc
veinticinco afios se trabija con autoritarismo, lo que conlleva a la creacion de vicios,
porque no s¢ ha permitido cambiar esa torma de trabajo con ideas innovadoras.

1. falta de asignacion de funciones provoea la escasa participacion y responsabilidad de
los trabajadores para lu realizacion del trabajo; ademas, de que el programa de estimulo
y recompensas para motivar al personal tanto de confianza como de base, no cumple las
expectativas de los miembros.

Los manuales de proccdilnicnloé no especifican la. claboracion de cada producto

(tripticos, invitaciones, carteles, dipticos, volantes, entre otros); ni divide los procesos

a'tra jar.y altn no ‘ha consolldndo l

nleldual'y dcbnl dentro




de trabajo para. la difusion de las actividades culturales; si no que se en;:,loban y

generalizan las funciones de cada una de las dreas de la subdxreccxon

A commuacnon. conoceremos como se 1raduccn las arcas problem'mcns en rasgos

_culturales.
542 RASGOS CULTURALES

Los rasgos cullur'xlcs dcl drea problemallca nos pcrmnen ldcnurcar como pcrcnbnmos y
producunos cl lrabzuo. g
En la SPC, los problemas se convierten en rasgos culturales, los cuales no 'permilcxi el

adecuado funcionamiento de Ia organizacion.

El primero de ellos es ¢l centralismo, siendo una orgnnuaclén pubhc el enlo no dc la

SPC y la DGPCyAP. depende completamente del g,oblcrno : cdcml en cudmo '\ la.

- asignacion de presupuesto y recursos humanos. De ahi h'lcm abajo y cada cual ¢n su drca

maneja el mismo método de centralismo.

Un cjemplo de esto es la estructura de la SPC dependiente deila: DGPCyA
orgmlza(:lon," mqtn cl

totalmente - centralizada, desde los manuales de procedimiento”y

‘reclutamiento y seleceion de personal. Este centralismo, impide ma de dccnsnoncs ‘con,

los grupos y actores'y por consiguiente la comunicacion, ya que lod'o‘ﬂmqnonaralrcdcdor de-

#la direccion general y nada se mueve sin su autorizacion.

‘Lo ;um.nor .1fu.1.1 a la organizacion en ¢l sentido que no hay apcrlurn a Ia innovacion
B umto C\lcrna ‘como mlulm y como todo es inamovible no sc lu.m. un Lspmlu de lucha de

sobresalir, y csto h'u:c que los empleados Gnicamente permanczean en la institucion por ¢l

sucldo.




Por ‘lo mismo, que la toma de decisiones cs ccﬁlraliznda. se mancja un liderazgo
- autoritario, la directora general quicre conocer y supervisar todo; por a ofbseﬁ'aci"én del
' kinvcstiga'dor, s¢ deduce que no por la falta de confianza en cl 'dc‘sempéﬁo 'Vdc ,'Sus
subordinados sino porque le gusta que todo gire en torno a ella. En cuanto al subdv_iré_cilor de.
promocion cultural, lider formal de nuestro objeto- de estudio al igual que'ln dirgctéra
general, el liderazgo lo ¢jerce a través de la coaccion ya que sino se realiza el trdbajb, o no
se hacc como ecllos quicren, amenazan a los coordinadores, jefes de deparlumento,
subdirectores y directores de arca con correrlos.
Un rasgo cultural importante es la coaccidn, principalmente en'la gcme quc Hc\fa lihucho'
ticmpo trabajando en la DGPCyAP, ya que como no funciona o' no’ lcs mtcresa su ll"lba_]O,
los jefes tienen que arrcarlos para que !l‘dbﬂjen y tratar de que scan rcsponq'lblcs de sus

atclos; pero ¢stos mdlvxduos por ser personal qmdlcah/ado sC 1 'lpoyan ¢.n cslc pnra que no los

corran,

Por otro lado, la SPC al no contar con un proceso dc rcclummlcnlo y sclecclon dc :

personal, y no tener un mecanisimo formal de examenes, erlllLS‘ pcrsonahdad ‘etcétera,

sobrevaloran lo profesional al creer todo lo que dice la gente <_n la prlmcra unrevxsm de si.

misma, ya que si viene recomendada hay que decirle lo que tiene quc hnccr sin nnporlar su
personalidad, sus valores, su cardcter. Lo anterior, trac como Lonsecu(.ncm, por un lado que
el personal reubicado ya esté maleado y viciado por los aios que lleva en la SCCrclnrm de
IMacienda y no le interesa el trabajo, mientras le puguen todo esti bien para éil; y por ¢l otro,
el personal que ha ingresado de fuera, por recomendacion, tiene que ud:iplarsc'o renunciar
segln sus expectativas. Debido a que el funcionamiento de la organizacion se ve afectado -
por las actitudes que tracn consigo estos micmbros, en tanto algunos quicren aprender y

aportir sus conocimientos; otros quicren inculcar sus actitudes. negativas a los ya

adaptados.

Otro rasgo cultural, cs ¢l organigrama vertical que representa lu jcrzirquia y.cn ese
sentido la comunicacion vertical descendente. Lo cual afecta“en rd/on de’ quc lllllglln‘

miembro puede desobedecer a la jerarquia cualquicra que sea, ni (hru_,lrsu a un supcrlor sin

[
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el conocimiento. de su jefe inmediato. Entre los compaiicios la comunicacién es directa
tanto para cl trabajo como para las platicas informales y ‘d¢ ellos con su subdirector y jefes
de departamento “para ‘solicitar permisos.’ Sin embargo, los conflictos comunicativos que
existen entre los compaiieros y -los jefes es la falta de 'pz’\rlicipaci(')n y ‘cooperacién de

algunos de los miembros. -

También, se podria considerar un rasgo cultural la indecision, ya que en la DGPCyAP,

debido a la centralizacion en la toma de decisiones, todo ¢l trabajo relacionado con

impresos: invitaciones, catilogos, carteles, dipticos, entre otros, s¢ aceptan como proyecto y ©

para dar el siguiente paso, después de la elaboracién del disefio, que es la autorizacion,

surge ¢l problema de “no me gusta”, “esta informacion no va”, *no es el color que pedi” y

asi sucesivamente se hace y rehace el trabajo, hasta scis veces, para que después dc tantas -

versiones la directora general regrese a la primera version; en este sentido se reﬂcJa la" N

incongruencia de la organizacion al no asumir su posicion de decisio

Los rasgo culturales arriba mencionados, son un referente que ticnen la mayoria de las -
organizaciones, y para reordenar a la Subdireccion de Promocion Cultural, n(.ccsnlamos :

redisciiar su estructura lomando en cuenta sus fortalezas para conservar y sus dcblhdadcs;

ara mejorar y darle un rumbo enel cual articipen todos para lograr una or am/..lcmn
j

habitable. Todo cllo basado en un proyucto organizicional que a continuacion sc prescnla.

5.5 PROYECTO ORG‘ANI:ZAVCAIONA L

Anles d(_ ‘C(msidcrzlr\uh’zi prbpliésla de. intervencion, como hemos visto a lo largo, de esta
mvmtIgauon ‘debemos: aclarar. que. la comumcauon por si sola no funciona y por tanto,
pucc.snm estar sustentada en conJunlo con la estrategia organizacional donde todos los
actores tcngan cabida en una orgzmlzncmn hubllnblc para lograr fines productivos.

Es asi, quc cl prusun(c proyu:lo lanL como. objcuvo mlq,mr a los actores de la

Subdireccion dc l’romocxon Culluml con cl fin dc quc. parucnp(.n v'se comprometan en cl
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lrabaJo que se csla rc.uh7'mdo ara podcr olorgarle a un publlco acuvndqd{:s culturalcs de

ahdad

lambu.n sc deberéd integrar ala Dll‘CCClOﬂ General de Promocuon Cultur'll y ‘Acervo
Pmnmonml para descentralizar la toma de decisiones con rcspccto a los- procesos de
trabajo ‘que ocasionan los retrasos en la autorizacién de los misimos ¢ impiden el
funcionamiento cficaz y eficiente de la institucién. Esta articulacién nos permitird
desfragmentar a nuestro objeto de estudio para lograr una empresa ideal con nuevas
visiones y proyectos, con el respaldo, el compromiso y el apoyo total de su principal

recurso para funcionar: los actores.

Iniciar con la integracion, nos conduce a reflexionar en el cédmo hacer para que todo cl
personal participe, coopere, se sientan comprometido, identificado y satisfecho con la SPC.
Para ello, debemos pensar en incorporar valores como unidad, compromiso, identidad, para
que los trabajadores se sientan tomados en cuenta; también, se deben realizar programas de
competencia con premios equitativos y apoyados en los estimulos otorgados por la SHCP,

para que sus empleados sin importar quien tiene ¢l mejor sueldo participe.

Ademis se debe forjar el espiritu competitivo a través de la realizacion de un trabajo de
calidad ‘que permita al personal desarrollar el mayor nimero de actividades de acuerdo a su
capucidad para poder ser evaluados y otorgarles los beneticios que el personal requicra: asi
como, cvaluar y calificar a los jefes por su desempeiio ya que cllos son apoyados por ¢l

pcrsornnl a su cargo.

: En' cste scnlido otra accién a incorporar serfn la implementacion' de rituales, para
ruconoccr en publico cl lr.lbd]o dq. cada miembro, asi -como informar a todos los
: companuos de las promociones oloryldas a los empleados por su dedicacion, compromiso
y esfucrzo en el desempeiio de sus funciones, apoyado en cl programa de estimulos y

recompensas que mangja la sccretaria,

[§]
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Por lo tanto, cste tipo de compensaciones no afecta el - presupuesto - otorgado a la
direccidn general para el cjercicio de sus funciones ya que en la SHCP existe un drea con
recursos que csti obligada a proporcionarle a cada trabajador estos beneficios tanto

econdmicos como morales, siempre y cuando sea solicitado por la directora gencral a través

de sus jefes inmediatos.

Para-que la toma de decisiones no sea totalmente centralizada, la linea a seguir sera
lograr que cada director, subdirector y jefe de departamento tome decisiones; de acuerdo a-
los procesos de trabajo realizados por cada una de sus dreas, informando a la direccion
general los avances y obsticulos con los que se enfrentan para la realizacion o culminacion
de los proycectos, todo cllo con base al rediseiio de la estructura. En cuestion del manual de
procedimientos, sc requicre actualizarlo con un fujograma que refleje los pasos a seguir
para la realizacion de impresos considerando a las personas que intervienen para adecuar
los flujos de comunicacion con el fin de que todo este trabajo se vea reflejado en una buena

promocion y difusién de las actividades culturales.

Aunado a cstos factores, también se debe tomar en cuenta que todos los miembros
deberidn conocer la mision de la DGPCyAP y a su vez el de la SPC, para que juntos den a
conocer la labor de la direccion general entre todo el personal de la SHCP y ¢l publico en
general. Tomando en cuenta que este trabajo se ha venido realizando desde hace varios
afios sc deberd hacer hincapié a los valores que deberian’ regir a la organizacion como
compromiso. identidad, unidad, honestidad. trabajo en equipo y calidad. De tal suerte que
los jefes sean ¢l cjemplo para que sus empleados corrijan subonﬁporlnmicnto -para ir.

y'

cambiando los antivalores que estan en ¢l drea como caprichos, mtcrwcs. apatia. L(LL!L
asi poder realizar una bucna difusion y promocion de los uspuclzu.ulos, tanto al ml(.norrdc. la

secretaria como al exterior.

Asimismo, para obtencr un lr'lb'uo de cahdad s¢ llcm. quc t.vnluar al pc.rson.ll que de”

acuerdo a sus expectativas y desarrollo nu,u;mm d(. cursos de cap.lcnldcmn. lmnlm.n es

importantc que el lider rcspetc lns dcuslonu toma(hs pdl"l quc lmya una consnsu.nua entre
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cl trabajo que solicita y ¢l que se rcallal par'1 que los cmplcados tomen Ias cosus con

seriedad y eviten cultivar dnuvaloxes como capnchos e |nlercses personalcs.

Por otra parte, como es dificil contratar a personal dyc‘: miu}vq’Virngréso, 2 menos que sca
para ocupar un mando medio, la gente que rcclu:t;l la subdireccion es por reubicacién; por lo
tanto, seria conveniente que si no logran reunir el perfil para el desempeiio del puesto,
tengan la oportunidad y la libertad de sugerirles, como marca el reglamento en trimites de
reubicaciéon de buscar otra drea, para eso la organizacion y los actores deben hablar con
claridad para saber que sc quicre, se busca y se espera de ambas partes. Ademas de conocer
las reglas del juego, es decir a que se hace acrecdor el trabajador si comete faltas o no
realiza el trabajo y que beneficios obticne si es responsable. Para esto, debera haber una
claridad organizacional por escrito que les permita a todos conocer los parimetros para -

evaluar la productividad y alcances de cada ser.

El instrumento a utilizar para la conservacion y preservacion de la DGPCy/\l’V y dévla'
SPC es la comunicacién que como explica Xavier Avila, cn su libro ‘la or{,nnm\cmn‘
habitable, ésta nos sirve para no ser arrasados, ni devs 1smdos por cl podcr, smo como un
instrumento para corregir errores, arreglar contlictos y. solucnonnr problcmas cs dc.cnr,~
funciona como uni ncgociacion que permite ¢l acuerdo sobrc las condlcnoncs cl mclodo y

¢l proyecto tanto de trabajo como de la organizacion. (2001:246).

En este sentido, la comunicacion nos servira para equilibrar las phrlcé,-cs decir como
mediadora, para lograr la voluntad de todos a ravés de los acuerdos yvlzns‘ncgocincioncs.
para qtie todos los miembros de la Subdireccion de Promocion Cultural y de Ia DGPCyAP
conozean donde estamos parados, que queremos, que esperamos y que lograremos juntos;
ademas de satisfucer las nceesidades de cada actor como dLSiIl‘I‘O“O pCrbOlhlI sueldo,

actualizacion y capacitacion a través del didlogo abierto y franco con los lndcrw.

A continuacion, se presenta la caracterizacion del proyecto organizacional.




5.5.1 CARACTERIZACION DEL PROYECTO ORGANIZACIONAL

OBJETIVOS: i R :
o Integrar a'los actores de la Subdireccién de Promocién Cultural en grupoélde trabajo, a

través de la comunicacion Yy monvacnon. i

e Articular a los grupos de trabajo para lol,mr una posw n de’ 1gualdad de I’uerzas con

respecto a la directora general.
e Descentralizar la toma de dccxslones con rcspcclo a Ios proccsos dc traba_jo quc

ocasionan los retrasos en la zlutorlzamon de los mlsmos.,

FINALIDAD:
Hacer productiva a la SPC a través de la integracion de los grupos de trabajo y la

distribucion apropiada de los puestos tomando en cuenta ¢l perfil ideal de cada trabajador
como es la formacion, expericncia, habilidades y rasgos de personalidad para lograr una
cquidad de fuerzas entre quien ostenta ¢l poder y los actores que tiene el conocimiento para
¢l mejor funcionamicnto de la organizacion.. Ademds de actualizar ¢l manual de
procedimientos, en ¢l sentido de enfocar cada producto comunicativo en un proceso que
nos ayude a optimizar tiempos cn la claboracion y entrega de impresos para llegar a un

mayor ptiblico (interno y externo); todo cllo, a través de canales formales de comunicacion.

JUSTIFICACION:
- De acuerdo a los objetivos planteados, este proyecto organizacional busca lograr la
- descentralizacion de los procesos de trabajo y la participacion y cooperacion de todos sus
miembros, para el buen funcionamicnto de la SPC y de la DGPCyAP, para ello se
contempla hacer uso de toda su estructura ¢ infracstructura con ¢l tin de articular todos sus
niveles como son el entorno, la estructura, los actores v la comunicacion. Este Gltimo, sc
retomard como un instrumento mediador para construir los lazos que permiten a los
micmbros de la organizacion ¢l aprehender los procesos comunicativos, normas, creencias

y comportamicntos eficaces para la misma 'y que genere una retroalimentacion con canales




de comunicacién formales entre los que intcrvienen en los procesos de trabajo para obtener
una buena promocién’y difusidn de las actividades cullurales; asi como, incidir en el poder

para tratar de lograr una toma de decisiones plural y objetiva.

POLITICAS O NORMAS DE ACCION:
Las: politicas gencrales que se enuncian a continuacién constituyen los criterios que

encausan y dan sentido a las cstrategias y lincas de accion. Su aplicacion es de caracter
general y, por consiguicnte, flexible, para el desarrollo de los (fabnjadores,‘ la cobertura de
comunicacion, la calidad del trabajo, la organizacidn y coordinacién para todos; ya que los
problemas que se presentan corresponden tanto a la estructura de la SPC y de la DGPCyAP
como a la comunicacién, por ello, la estralegia estd encaminada a proporcionar las
herramientas necesarias para integrar a los grupos con ¢l fin de solidarizar a los mn.mbros

p:un que cl trabajo sc desarrolle con mayor eficiencia y dlsposwlon.

La formacién y actualizacion de los actores serd la_politica de mayor relevancia para

buscar la participacion y cooperacion de éstos ‘en el desempeiio de sus -funciones.” Las

-acciones para lograr la cobertura” de diﬂlsiénv sobre. los objclivos, mision, - valores,

evaluaciones y coordinacion servirin para rcfor/.ar la identificacion y compromiso con la .
organizacion, ya que si ¢l actor eabc lmua dondc ‘se dirige la organizacion su actitud eslaria

encaminada o mantencerlos y alcanzarlos.

En la realizacion de los proyectos y evaluacion de los participantes se favorecerd la

-comunicacion, ‘¢l consenso. y la- corresponsabilidad de todas las dreas. Asimismo, sc

impulsard la upertura de oportunidades para ¢l desarrollo cquilibrado de Ia oferta laboral en

-relacion” con las necesidades y aspiraciones de los empleados; asi como. estimular la

capacitacién, la autoevaluacion y la evaluacion tanto del personal como de los jefes al

‘promover ascensos que permitan al personal sentirse parte de-la orgmu/..nclon y de un

‘ll"lb'lJO en equipo.

- La mcorpomc:on ‘de los procesos . de lrabzuo quc mvolucran la c.l.lhomcmn de los

impresos sc.verd fortalecido por la dcllmcton y unh/aclon dc los cnlcrms acordados con el
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fin de que mecjore la comunicacion y la cﬁciénciavén‘el uso ‘delos recursos materiales,

humanos y [linancieros. e

Las acciones que emprenda la SPC c‘n,zlpoyo‘al mejor funcionamicnto del drea sc
sustentara en la politica de fomentar en tado momento el desarrollo de las capacidades y
aptitudes de sus empleados, a fin de que concluyan un trabajo de calidad. Al mismo tiempo,
s¢ alentard la responsabilidad de los mismos, en el principio que es la institucion quicn
sostiene su capacitacion y los recursos que otorga deben invertirse sélo en quienes pongan

todo su empeiio para tener éxito en su desempeiio.

" ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL!
Se requiere establecer un perfil adccﬂado para ¢l personal que le interese ingresar a la
‘organizacioén, y considerar su pcréonalidad,~ sus valores y creencias que lc permitan
adaptarse. También, se deberdn rccslrukclurknr las funciones de los recursos humanos de la -
organizacion para alcanzar- los. objetivos de I'n"mish]a. La nueva tendencia es formar
estructuras descentralizadas, ligeras, ﬂéijlcs ya_que una estructura. eficaz ayuda a los

empleados a realizar bien su trabajo.

'ara cllo, se necesita que dcnlro dt.l ou,anlgrama d(. ln' DGPCyAP se dt,s;,losc a los

mxcmbros que participan en la SPC con la finalidad de ser bxchos dcntro de la estructura

como una accion para que ¢stos sepan en quc brazo de la. lnSllllICIOH estin incorporados y

que rango de responsabilidad y de funciones. Ics corrqspondc yv quz, todo ¢l personal
conozea dicha estructura para que adquicran un coiupr'omiso con la institucion derivado de
los principios fundamentales estructurales de Ja orymlzacmn como es-la cultura, el

liderazgo, el cambio y la planificacion, todo cllo dmz,ldo ba_jo un vocabuldrlo rector,

Para generar los resultados descados en la- SPC, minimizar los recursos utilizados y
tener capacidad para adaptarse a las necesidades de la'misma, cs illercécindiblc actualizar
cl manual de procedimicentos, en cuanto al ﬂujogrﬁmn de impresos, con.cl que se viene
trabajando, porque no ¢s lo mismo claborar una invitacién, un catilogo que un cartel, un

cuadriptico, un volante, etcétera. Por lo anterior, ¢l flujograma deberd estar bien eluborado




y tener limites definidos dc mleraccnom.s y rcsponsabulldades internas cIaramcme

establecidas. La accion es revisar el conlenido y ¢
y autorizacién de los impresos, revisar:el culdado de Ia edncnon y desarrollar mccamsmos

aptimos para la distribucién de los mlsmos,.

VOCABULARIO RECTOR: : P R S
Regira a la organizacion y nos ayudard a involucrar mas a lds actorés én la 'mis'hm.‘ De lal

suerte, que cuando los actores de la organizacion escuchen cualquncra de eslos conceplos el

significado sea el mismo para todos:

o Compromiso: conciencia del impacto de nuestro trabajo, asumlcndo el rol dc servndor
ptblico con ética y profesionalismo y que cada uno se ponga y def'endn Ia cmmscta.

o Honestidad: evitar la incongruencia entre ¢l decir y el lmcu‘, que haya mformcs L

oportunos, claros y accesibles; ademas de ser francos y dcrc.chos.

e Trabajo en equipo: unir esfuerzos individuales para lograr el cumphmlcmo del ObJLllVO o

asi como solucionar problemas. Para cllo los equipos de: ll"lbﬂjO dcbcr'm op rar. con

armonia, compartir logros, estar bien comunicados y ser corrcsponsablcs én las tarcas y

decisiones.

L]
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y asuma las consccuencias de sus acciones.
e Desarrollo personal: impulsar ¢l potencial humano en
reconocer ¢l desempeiio del personal. :
o Cualidud en el servicio: responder a las® expectativas: de s la ™ organizacion': como

e Desceniralizacion: la toma de decisiones - en ‘cuanto a’ lo
informacion no dcbe concentrarse umcmm.mc

extensiva entre los directores, subdirectores sz.lcs (lc d(.partanu.nto.

lscno del bocclo, ﬂex1blllzar los procesos




Todos estos conceptos engl@badds'én ¢l siguiente lema:

La Subdireccion de Promocion Cultural 'y lei'Direccion General de Promocion Cultural, se

sostienen en los empleados; una base firme, confiable, vinculada y armonica.

Este vocabulario tratard dc er unp nc1plo que se rc!‘crc no solo al goce de las distintas

expresiones de l'1 cul(um sino lamblul a las oportunidades que puede tener cada integrantc

de esta or;,amzacnon paru : 1 cxeaclon.

5.5.2 I’LANI S l)l' l)ESARROLLO

Los planes de desarrollo y crecimiento de la SPC serdn lograr a través de un buen equipo de
trabajo que participe, coopere y se sienta comprometido con la institucién. Esto se lograra
conociendo las costumbres, necesidades, ambiciones, inquictudes y reconocimiento a sus
aporiaciones laborales, a través de reuniones y platicas informales que se verin reflejadas

en una mejor promocion y difusion de las actividades culturales que realiza la subdireccién.

Para cllo, la mision y vision de este plan cs In su,menlc :

e Mision: Impulsar ¢l desarrollo armomco c nucg,ml dc Ia SPC a través de un trabajo de

equipo que logre la calidad y proccsos flexibles que promuevan - la t.qundad y

pertinencia, inspirado.en los v tlores y en corresponst 1bilidad con sus ngrcmiados \pur'n'

lograr una buena promoc:on y difusion de las ucuvldddcs culluralcs y por un t,nd(_ un

mayor ptiblico que nsmtd a los especticulos.

o Vision: La vision dellaSPC es lograr que las® personas . se -identifi

organmlcmn.
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Ademas, los programas y acciones a realizar que se presentan cn los planes estan
relacionados con las politicas mencionadas anteriormente, las cuales dcscribcn' la ejecucion
de las estrategias y programas especificos, asi como, los productos comunicativos que
como”ya se dijo antes, la comunicacién por si sola no puede _hacer eficiente a la
organizacion, sino que requicre de toda la estructura e infraestructura de klk organizacion

para lograr la satisfaccion de todos.

PrLan |
Para la integracion de los actores quiencs, en un mediano plazo,fdebérén‘t‘mbajar como
grupos de trabajo con la fuerza intrinscca que ‘esto representa, se .dcbcrzi‘poncr mayor
énfasis u la motivacion ya que sin ésta se conlleva a-la ausencia’ de participacién y
: compromiso para la realizacion del trabajo, lo que provoca una falta de responsabilidad con
las tarcas que se cstdn llevando a cabo para el funcionamiento ideal de la SPC; asi mismo,
se buscard tener un acercamiento directo con los empleados y conocer sus expectativas: que
les gusta y que necesidades tienen para el desempeiio de sus funciones. Los beneficios que
s¢ logrardn de manera individual ¢s ser tomado en cucnta, considerarlos para una
promocién, un premio o capacitarlos. El hecho de que a los actores se les motive y se les
tome en cuenta ayudard a entender y comprender que la cultura laboral debe ser una
responsabilidad compartida, ‘la cual proporcionard- una buena imagen’ de la dircecion
general, en el sentido de que todos participaran en las necesidades de la organizacion al
ponerse la camiseta, ¢s decir, al sentirse integrado, o
l’nm cllo, se consideraran los criterios de LFcu.ncm, cupacndad y cahdad pr(.wslo en su
trabajo, ya que, para una orgammcnon es vll.\l m'mlcm.r un prog,r'lmn de dc.scmpcno que
: ermlld promover los n.t.ursos humanos dt. nmm.m opuma a lmvc.s de la r&.lroallmcnlaclon

m.nlo dc cad.l uno.

entre los empleados y fa or;,um/aclon SOblC LI rt.nd

. Lo anterior, tiene la mlcncnon dL loz,mr I.l union dc los ;,rupos pam u.m,r una posicion
4 llegar a

“de igualdad de fuerzas con rc.spt.clo ala dlrcclora z,t.m.ml lo cual’ pcrmlu

acuerdos para la realizacion del trab:uo y: qobn. lodo sc conlrlbun"l a u,rmmar con abusos y
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practicas. viciadas, permitiendo una mejoria en. el ambiente laboral 'y eficiencia

organizacional..

PROGRAMA 1: : : ]
Integracion de los mlembros del grupo de la Subdlrccclén de Promocnon Cultural"y en

paralelo de la DGPCyAP

Objetivos:

o Lograr una v1smn dc ldenut'cncnon yupal

*  Alcanzar un amblcnlc adecuado enel cSp"ICIO lnbor'\l par'\ que la dlrectom g,ener'll y (.l

personal creativo Io;,re la eficiencia de la org,am/acnon :

e Unir a los grupos para lograr un cthbrlo dc fucrzas dentro de la orgamzacxén. 3

Tiempo y costo:

* A mediano plazo. En este lnpso ec podm lrnb'ljur con - las-bases”para: cambiar 'la*

percepcién que tienen  de Ia-org,dnugacnon y asi; na cultura; laboral * de

responsabilidad compartida. Los costos serdn cualitativo

Acciones a realizar:

grupo para la realizacion del trabajo. -

e Integrar y comprameter i los mlcmbros t.n ld umon dL l'ucr/.as para quie el conocimicnto .

se convicrta en una obstaculo ante ¢l podcx g

PRODUCTO COMUNICATIVO: : . . S

e Recuniones de grupo frecuentes. Estas pucden ser’tanto formales, p'ara 'ldgrar:ncuerdosvky '
negociaciones sobre la forma de lr'lbzuar dmlro de la mslllucnon como ml'ormalcs _para
conocer a la gente y tener un 'wc.rcmmcmo mas dlrccto con cllos. '

e Cartas de felicitacion a los micmbros por su desempeiio.




PROGRAMA 2:

FEvalvacion y estimulos: a partir del programa de estimulos que maneja la Secretaria de
Hacienda en ¢l Reglamento General de Condiciones de Trabajo se debera reformar la
distribucion de los mismos, para que los lideres otorguen este programa de estimulos a todo
cl personal de la SHCP; sin importar que su contratacion tenga el rubro de base 0.

confianza, ya que todos participan para el logro del mismo objetivo.

Objetivos:
e Evaluar ¢l grado de contribucién de cada empleado en la organizacion para obténer un -

trabajo de calidad y producuvo.

e Inculcarel compronuso, la rcsponsablhdad y la ldcnuf'caclon de la org,amzac noe s

Tiempo y costo: ;
e A mcdlano p]zuo. En cste ldpso se cnhhcnm el dcscmpcno de’ cada uno. y su-

compromiso con la or;,am/_dcnon para hacerse merecedor de los cslfmulos. Los costos )
son absorbidos por la SHCl’ a través de la Direccion de C'lpncuncmﬁ de. Rccursos

Humanos quien mancja todos los programas de csumulo de la secret'ma par'l todo. el

personal.

Aceciones a realizar: .
e [ntegrar y comprometer a los micmbros para el cumplimicnto “de sus. funciones
otorgdndoles libertad de comunicacion para que ¢l jefe conozea los problemas a los que

sc enfrenta sus colaboradores y su opinién sobre el trabajo y la organizacién.

Entregarles estimulos de acuerdo al desempefio profesional, como: dl’as de. descanso,
premios por puntualidad, vacaciones con goce de sueldo, compcnsdcnonc; C\lms “notas

de mérito por ¢l cumplimiento eficiente, promociones o movimicntos dc pcrsonal

e Calificar a los micmbros del grupo segun sus aportaciones S

e Coordinar actividades dirigidas a valorar ¢l trabajo en cqu:po promovncndo valorcs

como calidad, espiritu de superacion y sentido de ;nrlcm.ncm.

e [ortalecer la comunicacion y la interaccion de los actores con sus supc.rlorcs

~
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PRODUCTO COMUNICATIVO: »

o En un periédico mural o cn el pizarron, se felicitaran a los empleados del mes hﬁciendd
énlasis en sus logros para que todos los reconozcan y se‘pan que el csfugfzo, la
dedicacion, la responsabilidad, el compromiso y el trabajo en equipo:son los valores’
que guian cl desarrollo profesional y personal. Para cllo, es necesario implementar -
rituales en la organizacion para integrar, reconocer y valorar el buen désempefio de los
cempleados. Estos ritos pueden ser un ejemplo a seguir o bien ayudarz'iﬁ a evitar los
conflictos, por cjemplo: si se [elicitan los resultados positivos ayudard . a. motivar
aptitudes semcjantes ante cl reconocimiento de todos los empleados y directivos. La
integracion de los miembros se puede dar en las fiestas de fin de afio, ocn fechas
importantes para cada actor, R o

* Diplomas y reconocimientos verbales.

PROGRAMA 3: :
Eficientar cl lldcrazgo en todos los’ lldcrcs de In org,am/.lclon pam Iogr'lr una mejor actitud

comumc.lllva entre lds puncs.

()lyu/wu\.

. Concncnlmnr a los lldurcs du Ia org,nmzacnon sobru I()s bc..nchcnos de un- llderaz{,o .

cficiente.
e - Hacer que los Hdcrt.s ejerzan un liderazgo que guic pam moslmr c.l c.ammo y buscar quc
las cosas succdnn de acucrdo a los valores ¢ intereses que la orgummcmn qtucrc Io;,rar
e - Aprovechar las posibilidades que brinda la SIICP pitra oloanr cursos dc c'lpacuncnonk

sobre liderazgo a mandos superiores

e listablecer un programa de evaluacién y seguimiento que permita calificar a los lideres

en ¢l desempeiio de sus funciones.

Tiempo y costo:
A corto plazo. Los costos se cubriran por parte de la Dlru,uon Gcncral dc C'lp'lmlacxon de

Recursos Humanos, drea exprofesa para olongzm los recursos Ilnancuros necesarios para

tomar cursos o solicitar becas para estudios de acorde al puesto desempefiado.
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Aeciones a realizar:

o Los lideres deberdn tomar cursos de crapncilnciénrsobrc el liderazgo de empresa,

relaciones humanas, y como tratar al personal; tener contacto con los empleados de

todos los niveles y dialogar con la gente identificindolos con su nombre.

Los lideres deberin tomar, por lo menos una vez al afio, los cursos de liderazgo con

valor curricular.

e Seri obligacion del lider preguntarle a los miembros su opinion sobre los valores de la
institucion que se quicran reforzar; escuchar y tomar nota de sus inquietudes.

e Los lideres determinaran la direccion de la organizacion a través de una toma de

decisiones acertada.

PRODUCTO COMUNICATIVO:

e Reuniones formales o informales con los lideres y carta de felicitacion, En estas
reuniones la dircctora gencral podria entregar personalmente una carta de felicitacion al
empleado ganador por su esfuerze, dedicacion y compromiso con la institucion; y que

c entregue en presencia de todos el premio o estimulo al trabajador por su desempeiio.

Estos reconocimientos incluyen lideres y personal operativo.

PLAN2 .
De acuerdo a los problemas planteados, ¢l principal de ellos es ¢l poder mal encaminado de

la directora gencral. Para lograr un cambio, lo primero que sc ticne que hacer es ulilizar ala
comunicacion como mediadora para incidir en la volumdd d(. la directora general a través
del convencimiento, en ¢l sentido de llegar a un a(.ucrdo pdl‘d delegar la toma de dccnslones

a sus mandos medios y asi evitar los retrasos cn los prou.:os de lmba;o

Esto se puede realizar por medio de la comunicacion y sn ésta persona cscucha y
comprende que la base trabajadora cs la quc e purmllc sv.gmr en cI poder, por la

experiencia y conocimiento que tienen del drea, ya que son la deul a dc la orl,nmzacwn.

Y scgundo con L la uncuacnon de los grupos, se dLbL convencer:a c,stos a lraves de la

comunicacion para que s¢ unan y utilicen la coaceion t.onlr'\ las- d..c siones. wrbitrarias de Ja
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Estas acciones comumcuuvas, dar'm ple ? que la dlrcctora eneml parafrascando a

Avila y otros, tome en cucnm a la geme y reconozcn | cia de sus actores; asi como

institucion funcione; adecuadamente y

los errores propios y aJenos para alcanmr que;|

logre su eficiencia.

Una vez logrado esto, cl siguiente pzx’sd scﬁ'zyla dcscéiiifﬂliéﬂciél1 en la toma de
decisiones, para cllo se deberd actualizar el ‘manual jdc_ prdécdihﬁcnlos, con cl fin de
* compactar tiempos en cuanto a la autorizacion y distribucion de los mismos, para que los
empleados de la SHCP y el publico en general conozean las actividades programadas con
anticipacion y con cllo lograr una mayor asistencia en los eventos; a medida que aumente la
asistencia del piiblico le permitiri a la SPC incorporar nuevas actividades y a la DGPCyAP
obtener un aumento en el presupuesto anual que justifique la derogacion de gastos por

publicidad tanto interna como externa y su permanencia en la SHCP.

Una accion de crecimiento en la organizacion seri ¢l uso de la red tecnoldgica que, hoy
en dia, estd incorporando la DGPCyAP, la cual nos servird para tener un contacto mds
cercano con todos los que intervienen en la realizacion de los impresos ya que a partir de la
red conoceremos los avances de los mismos. ‘También, este cquipo tecnolégico nos
permitird enviar via internet la programacion a todas las personas que lo requieran para
mantener un proceso de retroalimentacion por sugerencias. Para ello, habrd de incorporar
cursos de capacitacion en informitica para todo ¢l personal que coadyuve al desarrollo del
trabajo, S

Los beneficios logrados “colectivamente - son impedir- ¢l rc.lr'lso dc uempo en - la

elaboracion, lmprcswn y.distribucién de los mismos para qm. cl pubhco y cl pcrsonal dc la

SHCP, tenga a uempo la informacién de las .1ct1v1d.|dc.§ y pueda ncudnr oporlummenlc al

cvento; esta entrega de publlCldad sc dcbcr'l rcah/ar via' com.o. nu.nsd)crn o ¢c-mail. De

manera individual, los trabajadores veran florecer su lmbn]o al Iogrdr quu ul publlco asista a
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los espectaculos. La importancia de llevar a cabo esto, se reflejard en la disminucion de los

costos temporales y psicologicos a corto plazo.

PROGRAMA 1:

Para descentralizar el poder se buscard lograr acuerdos para convencer a la directora
general que delegue la autoridad a sus mandos medios, como la ecstipula la estructura
orgdnica, ya que estos tiencn un contacto mds cercano a la base trabajadora, quienes son los
que realizan ¢l trabajo; por lo que sc deberi elaborar en el caso especifico de los impresos
un flujograma que plasme los cambios acordados y, posteriormente, se realizard la
actualizacién del Manual de Organizacion Especifico. También, se debera llevar una
bitdcora para registrar ¢l avance de la claboracién de los impresos y se realizardan reuniones

de trabajo con el personal involucrado.

Objetivos:

e Lograr acucrdos con la directora general para iniciar el cambio.

e Declegar la autoridad a mandos medios.

e Descentralizar la toma de decisiones a partir de la incorporacion de un nuevo
flujograma para flexibilizar los procesos y autorizacion de los impresos.

e Elaborar una biticora para registrar los avances de trabajo

e Recalizar reuniones para acordar y tomar decisiones sobre la culminacion del trabajo.

Tiempo y costo:

e . Los acuerdos para convencer a la directora general y la dcsccnlr'nh/auon de la toma de
decisiones se deben realizar o mcdmno plazo. ya que csta nueva forma de trabajar
permitird optimizar tiempos. Los costos a rcducir sonlos psicolégicos y encrgéticos,
para que cn lugar de que Imya un dugmlc Y I'lmc.nlauon dcl personal, exista una

satisfaccion de pertenccer a esta org,am/dcwn.

Acciones a realizar:
e Celebrar acucrdos para que la LllrLClOl.l u.ncr.ll dclq,uc cl podcr de autoridad a sus

mandos medios.
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e Realizar y actualizar el flujograma para dcsccnlrahzar la loma de dec:snones, con el fin

de que la'autorizacion sca mds rdpida.
e Realizar el registro de los procesos de trabajo en una blli]COl"l o rula crmca dependlcndo

del proyecto: programacion mensual, invitacion o cawlogo contempl'mdo fechas de

entrega, de realizacion, material entregado, etcétera.
* Reunir al Subdirector del drea con la Directora Gencr'll como reprcscnlame de la basc

trabajadora, para realizar una reunion cn la cual’ c\tenoucen los punlos de VlSlZl y:

aportaciones de todos y cada uno de los mlcmbros dc csl'l subdlreccmn para que el -

trabajo sca mas cficiente.

» Formar una conciencia colectiva entre la Dlrcclorn Gmcral y sus mlembros mtez,rantcs
para el logro de objetivos comunes. S

* Realizar juntas deliberativa en la cual se retnan las pérsonaS involucradas en este -
proceso con la finalidad de llegar a un consenso para la aprobacién de los im[')rcsés.vEn

esta junta, se levantard un acta sobre los acuerdos planteados y sc le dard seguimiento

hasta la entrega del material impreso.
e Reforzar mecanismos de distribucion para no h.lccr doble cnlrcgl de publlcldad a 105'

funcionarios de la SHCP, artistas, escritores y otros. 1m cllo sc acordnrn una rcvnsnon' ;
tr’wcs dcl cncaryldo de

de los directorios para que el dcp'\rmmcnlo de. dlf'usmn

directorios, sea quien mancje en su totalidad la dlstrlbucnop.:

PRODUCTOS COMUNICATIVOS: : :
e Flujograma: El disefio debera ser entendible, ‘prictico 'y viable; cl encargado de
actualizar ¢l nmnual de prOC(.dlmlCnlOS la Subdireccion de Proyectos Especiales de la

DGPCyAP.

~El contenido del boceto propuesto para el flujograma es ¢l siguicnte:

1. Una vez que el cncm!,ado del proyecto o el jefe de programacion tenga la mlormdcnon y
cl material con. visto bueno del subdirector, deberd  ser (.nlrc.gado al ch‘c de
dcparldmcmo dc difusion, quien sc apoyard en la encargada de i impresos. .

2. 'La encargada de impresos revisa, captura, corrige y envia al disefador.
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3.

El disefador hara su labor y sus dudas las ﬂClﬂl"]l‘il con la cncnrz,ada dei impresos o en su

caso con ¢l jefe de departamento de dxfusnon al’ Fnahzar su lrabzyo lo enlregara ala

encargada de impresos.

La encargada de impresos revisa los bocelos y lo cmre{,a al jef de dlfu

n para visto

btieno,

La jefe de difusion, lo remite al subdi'rég:to_( para su a

El subdirector dard su visto bucno;ﬁr'nﬁndo' “elboceto, en caso dc correcclones ala

programacién, contenido o: dlseﬂo, se, rt.gres direcmmenlp, al dlscnador para
corregir y presentar on[,malcs mecdnicos, :

Visto bueno del subdirector a Jas corrcccloncs y envio a uubrémon,




__ DIAGRAMA DE FLUJO PROPUESTO

—

PROCEDIMIENTO: ELABORACION DE IMPRESOS PARA ACTIVIDADES CULTURALES

ACTIVIDADES
ARTISTICAS, ENTREGA
A DIFUSION LA
P PROGRAMACION MENSUAL

:

JEFA DE DIFUSION A
LA ENCARGADA DE
IMPRESOS PARA
CAPTURA Y REVISION

.

ENCARGA DE IMPRESOS
ENVIA AL DISENADOR
PARA REALIZAR DUMMIES

:

DISENADOR ENTREGA
A IMPRESOS LOS
P BOCETOS PARAREVISION

v

ENCARGADA DE
IMPRESOS REVISA Y
ENTREGA AL JEFE DE
DIFUSI'ON PARA
VISTO BUENO

|
\ 4
JEFA DIFUSION REMITE
PROGRAMACION AL
SUBDIRECTOR PARA SU
AUTORIZACION

l

Subdirector
autoriza
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Bitdcora o ruta critica: Elchc del dcparlamenlo dc dlfusmn ola cncnrt,ada de impresos,

L]
se encargardn de claborar y llenar cl formato de ruta critica, que a continuacién se
presenta, con el fin de registrar las fechas de entrega de material para la elaboracién de
los impresos dependiendo del proyecto: programacion mensual, invitacién o catdlogo,
contemplando fechas de realizacion, material entregado, ctcétera.
RUTA CRITICA CCRRESPONDIENTE ALAPROGRAMACKCN MENSUAL
TBVFO VES
PROGRAWOCN MENRUAL rasmra | Xhsrmu | Jasnom
ENREGACE RCRAY QCHATIRUCH
CAPTURAY EFMOTE DRUCHA. OTTIR
ELABCROGILE AN ESMONIQE

RMACHY IHGAGRANALSMCH TS

[with (R DTFOFCRIADGT O

TR SLE AT

W ALASTHTUXHSIE AT Ove

M IICHENLANTEY
ENNECAR BUIQD DA NGIEY

E7KQ LIAO0Y PR OCHIE PO ETHA

SHHIVOCHTEMUHRL

HOOLE ACTMD ESQLRINES

CEERAOCNS

RUTACRITICA CCRRESPCNDIENTE A LA PROGRAMAQCN NBNELAL

TBVFO

MS

PROGRAWOCNIMENSUAL

Ira s

ahsrmun | Ja sum

ENIRCCALE THLIRRFOCNANIALICH

CATUAY EHAOLE DRICHA IR

NAO¥QEROESM OIS

RMIONY A CHONA FSMCRITTS

Mot DT FDFRIAG LA

THIMCESIEADI O

[Vabh ALAGCOMOOCH SLE LAETFO

I8 1 IICHENLALLIITY
EHTHLCAF LHLIGD'OLADGIEY

CRQ ETATOY FHG OCHTE YA LTHA

OSTRILUCNTEMTHVL

(NOOTE ACTMIN ESALTURNES

CBSERAACNES
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“e "Reuniones de LrabaJo Se realizaran reuniones de lraba_]o dcl:berauvas p'1ra dcfcndcr Y
aclarar las dudas en cuanto al diseiio y contenido dc la publxcndad En cstas ruumoncs se-
convocara al personal involucrado a través de canales formales de kcomumcacnonkcomo;
atenta nota, red telefonica y cuando esté funcionando la red lccﬁdlyégicay 'sé ha’rﬁ Vviz\
intranct. También, la resolucion de la reunion sc plasmard en una: atenta nom quc se .
entregard por mensajeria y dirigidas al ersoml involucrado en las reumones s} al
responsable del drea, levantando un acta para darle seguimicnto al proyecto en la cual
se ponga la hora dc inicio de la sesion, cl comemdo de la rcunlon, Ias personas‘

involucradas y los acuerdos a cumplir por cada uno, con f‘cchas y horas dc cntrega yla

firma de todos.

PROGRAMA 2: :
Aprovechamiento de la red tecnoldgica de vanguardia y el uso del internet para tener una

" comunicacién directa con el personal de la DGPCyAP y Ia 'SkPC, asi como con los
cibernautas para informales sobre las actividades culturales. Para esto s¢ actualizard a los
miembros con cursos de capacitacion como: programas de computacion y atencion al
publico, que les facilite ¢l buen desempeiio de sus funciones. También, sc otorgard un
diptico de induccion de los recintos que pertenecen a la SHCP con el fin de que tengan una
fuente mds de informacion para conocer algunas de las joyas arquitectdnicas, ubicadas en ¢l

Centro Historico y, que estin bajo el resguardo de la DGPCyAP, para que quiza con cllo se

logre una identificacion y acercamicnto con la organizacion y que el pablico externo los

conozca.

O/)/L’II\’(). B S
. Aprovcchar dl nnmmo la rcd lccnolo tica de T Dl’Cl’Cy/\P

. C'xpacuar a los mlcmbros del l,rupo en el drea du t.ompulo y a(cncxon al publlco

. Elabomr un dipllco d(. mduccnon sobn. la hlslorm dc los rccml hlslorlcos, p.xm que los

mncmbros dc, la orgum/.dc:lon u_ngnn una - ml'ornmcnon pru:lsa y concns.x bObrC los

rccmlos quc custodia la SHCP a lrd\'cs dela DGI’Cy/\P
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Tiempo y costo:

Acciones a realizar:

La capacitacion del personal debe lidcerse a’corto plazo, ya que pueden estar apoyados
en ¢l programa de capacitacion anual que maneja la Direccion de Capacitacion de
Recursos Humanos de la SHCP; ademis de otorgar becas para estudios relacionados
con ¢l drca o funcién de cada trabajador. Estos costos no generan gastos financieros
para la DGPCyAP debido a los convenios que tiene la SHCP con diversas instituciones.
El diptico de induccién se debe realizar a corto plazo. Esto debido a que dentro de la
SHCP se da continuamente la reubicacion de personal a diversas areas y por lo tanto, el

personal que llega reubicado a la SPC proviene del entorno. Por ello, sc les debe de

inducir en la labor cultural que esta direccion general realiza. El costo serd absorbido "

por los recursos con que cuenta la organizacion, ya que ¢l diptico lo hard el disefiador y -

se fotocopiara en ¢l lugar de trabajo, con material que sirve para la elaboracién de

programas de mano.

Actualizar a los miembros capacitindolos cn programas de compiito cor word, excel,

internet; cursos de redaccion, relaciones humanas, base de datos

Cuando no “existan cargas de - trabajo, ¢l personal - capacitad -ensefiard a%sus

compaiicros lo aprendido en el curso. o ;
s conveniente que tos miembros capacitcn'u otros én vlns' fuhcianes“'qﬁc' fcalfzzin par’lz.
asi_asegurar una doble funcién de manera pt.mm.nu:' es dc |r, que todos conozczm el
trabajo de los demis para que puedan dvudar en caso de n.qucnr su apoyo. L :
Difundir entre el personal los antecedentes de la DPGCyAP.y sus mmuc_bles.'

Interaccion inmediata y sin costo entre los miembros del grupo dyc'ihfdfmdcién;convu'm .
mediante la red tecnologica. : o ' :

Utilizar Ia plataforma de la red tecnoldgica pura fines de capacitacion

PRODUCTOS COMUNICATIVOS:

Atenta nota informativa: Ln cnrculur o .uumn nota, se ruinclam dc manera l'ormal y

debera contener ' la prog,mmzluon dL cur';os n.qumtos y lechas . dc mscrlpcxon, y

" requisitos para SOIIClhlr bLCdS.




Diptico de induccion sobre: lo. rcc'nlos cultumlcS' El conlemdo del f'olleto presenta la

labor cultural quc rcnhza la DGI’CyAP 'y uha brevé hnstorla de los recmtos bajo su

custodia. El dlseno sc.r'l un dlpllCO tam'mo carla doblado ala muad en la porlada ird la

presentacion y en los mlenores la hlStOl‘la de los recmlos con graficos. Se emregam a

cada uno de los mlcmbros de h DGPCyAP con un sobre personallzado y en'su lugar de

trabajo.

EXTERIOR DEL BIFTICE

http/www.shep.gob.mx
e-mail:unidpc02@shcp.gob.mx

DIRECCION GENERAL DE PROMOCION CULTURAL Y ACERVO
PATRIMONIAL DE LA i
SECRETARIA DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO

La labor de promocion cultural que realiza la Direccién General, liene
como funcién sustantiva proponer y aplicar los criterios mas adecuados
para la realizacion de actividades artisticas y culturales, con el fin de
ofrecerios alos trabajadores de la Secretaria Hacienda y Creédito Piblico,
sus derechohabientes y el publico en general para que a través de sus
aclividades arlisticas puedan acceder a una mejor opcion cultural.

Objetivo: Dirigir, coordinar y supervisar las acfividades de promocion
cultural, rescate, consefvacion, control y difusion de las colecciones de
Pago en Especie, Acervo Patrimonial, museos, recintos, galerias,
bibliolecas, hemerotecas y aclividades culturales.

Mision: Impulsar el desarrollo armonico e inlegral de la DGPCyAP a través
de un trabajo de calidad y procesos flexibles que promuevan la equidad y
pertinencia, inspirado en los valores y en corresponsabilidad con sus
agremiados para lograr una buena promocion y difusion de las aclividades
culturales y por un ende un mayor publico que asista a los espectaculos.

Vision: La vision de la DGPCyAP es lograr que las personas se
identifiquen con la organizacion y encuenlren su razén de ser dentro de la
misma al adquirir conocimienlo, deslreza, habilidad y competencia que les
permita lograr su proyecto de vida. Esla idenlificacion contribuira en forma
relevante a la praclica de valores que faciliten una mejor convivencia
social y fomenten la estimacion y satisfaccién de y hacia la organizacion.

Las actividades cullurales se realizan en los recintos de la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico que custodia esta DGPCyAP.




INTERIOR BE-

Musco de la SHCP, Antiguo Palacio del Arzobispado.
. Maoneda 4, Centro Histérico

Una de las mas notables
construcciones  coloniales,  su
edificacion data de 1530, sufriendo
su primera remodelacion en el siglo
XVIIL. Fungié como sede del poder
eclesiastico durante los lres siglos
de vida de la Nueva Espafa. En
1994 sc abrid al poblico como sede
del Museo de la SHCP destinado ex
profeso  para la exhibicibn
permanente de las colecciones
Acervo Patrimonial y Pago en Especie Actualmente, para la
realizacion de las actividades culturales y artisticas de la
Subdireccion de Promocion Cultural se uthizan el Patio
Cenlral y el Audilorio.

Aforo Patio Central: 400 personas. Aforo Auditorio: 130

personas

Galeria de la SHCP
Guatemala 8, Centro Historico

Esle edificio, otrora una residencia '\ -
seforial neoclasica, donde vivio el
barbero y después cirujano Jorge
Miguel Mufioz Gonzalez, y que algunos
atribuyen a Manuel Tolsa, dala de
finales del siglo XVIIl.
A espaldas de la  Caledral
Metropalitana, en Guatemala 8. este
inmueble fue el Cenlro Cullural de 1a
SHCP hasta 1998 y eon ¢l se
impartieron cursos, talleres, recitales y § 7» é
conferencias. A parlir de esafechaeste g9 m_u.
espacio se convirtio en la Galeria de la —
SHCP  dedicada a presentar
exposiciones de artes plasticas
Cupo en inauguraciones. 300 personas

Biblioteca Miguel Lerdo de Tejada
Repiblica de Ei Salvador 49, Centro Hislorico
2 T

Situada en lo que fuera el Oratorio de Sarj
Felipe Neri, este inmueble se destaca por st
fachada barroca y por haber sido, desd
=, 1875, la sede de! Tealro Arbeu. Actualment
-+ es la biblioteca de la SHCP especializada e!
E economia y humanidades, encargada d

resguardar obras que abarcan bibliografia
desde el siglo XVI hasta la fecha

En la capilla se realizan conferencias
¥ presentaciones de libros, cine y recilales.
1 Aforo: 150 personas
.

Recinto de Homenaje a don Benito Juarez

Segundo Patio Mariano de Palacio Nacional
En ol ala norte de Palacio Nacional,
Segundo Patio Mariano, este museo
de sitio se encuentra ubicado en el
mismo lugar donde el presidente
Juérez vivio los Ullimos afios de su
vida. Fue inaugurado por Adofio Ruiz
Cortines en 1957 y reabierto al
publico en 1998 una vez conciuvidas
las labores de recimentacion  de
Palacio Nacional con una nueva
museografia

Las actividades culturales y artisticas
se lievan a cabo en el denominado
Salon de Homenagje e incluyen
conferencias  especializadas  en
historia de México del siglo XIX,
presentaciones de libros y recitales.
Aforo: 200 personas

Finalmente, la propuesta antes mencionada servird para incorporar una cultura

organizacional que logre que los micmbros de [a organizacion se identifiquen conellay sc

integren para que todos tengan cabida en la misma célula. Es decir, a través de la

comunicacion lograremos articular a los actores de la organizacion reconociendo sus

diferencias culturales y a su vez potenciando sus similitudes, con el fin de lograr la unidad

grupal que permita afrontar retos y problemas.
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CONCLUSIONES

A través dcl estudio de las organizaciones, se pudo constatar que desdc sus mlcnos éstas
deben conlunplar al clemento humano, yua que al - perienccer a grupos u organizaciones
formales e informales, éstos se unen para desarrollar y dlfercncmr roles, funcnones o tarcas

en beneficio mutuo y para un fin en comtin.

Hoy en dia, es necesario que las empresas, pof las carencias y la combétpncia feroz quey
existe.en todos los dmbitos, se enfoquen a una optimizacikénkdek recursos en todos  los
niveles; y si hablamos del scctor gubernamental, los proyectos ptiblicos deben de cuidar
mucho mis este aspecto por la nueva gerencia piblica incorporada por el gobicerno foxista.
Con esta politica de austeridad, el gobierno federal pretende hacer mas con menos, en este
caso, la DPGCyAP y la SPC, deben promover y difundir las actividades culturales que
realizan con un presupuesto de austeridad, que les permita llegar a un mayor niimero de

piiblico con la ayuda de toedos sus miembros y con productos de bajo costo y de calidad.

A lo largo de este trabajo de investigacion se pudo constatar que para Iograr un cambio :

dentro de la organizacion, primero se lunc que intcgrar a los, actores en grupos y: Iue;,o

ucsta d«.i :

flexibilizar el poder, para que con una b.m firme se pucdn claborar ur

intervencion tendiente a una cqtudad de fuu’ms para l‘l‘lL_]Ol"ll‘ la: fotma en que se toman las:

de decisiones.

sobrevivir dentro dc la SHCP sino como um opcnon th. cniretenimiento”y culturaa’bajo

costo, para cualqlm.r tipo de publico.

e lz‘x' SPC ocurre

En este sentido, podemos decir que la cmnumcucnon orgummcxonal
dentro de un sistema abicrto que es influenciado y necesita de su cmorno pnr'l podcr lograr
sus objetivos, por tal motivo, debe scguir manteniendo sus mulllplqs interrelaciones con

instituciones ptablicas y privadas del ambito cultural. para la rcalizacion de actividades de




calidad y prestigio, ya que el enlace estrecho con las instituciones le ayuda a propiciar la
cobertura para la realizacion de sus funciones, porque implica mensajes, propdsitos, flujos

de informacion e involucra actitudes, sentimientos, relaciones y habilidades personales.

También, s¢ conocid.que la estructura de la SPC cumple con los requisitos para ser -
definida como una organizacion ya que esta altamente formalizada, debido a que en sus
estatutos se encuentran los lineamientos formales a seguir para ser posible su constitucion.
Asimismo, s¢ encontrd, ¢n este estudio, que algunos de sus elementos no cumplen con un
perfil adecuado para la realizacién de las actividades, porque no existe un programa de
reclutamicento y seleceion de personal al interior de la organizacién y normalmente en los -
puestos de mayor jerarquia, quitan y ponen cabezas sin experiencia, y. estos cargos los
ocupa la gente de fuera que viene recomendada de algin funcionario o son amistades de Ia

dircctora general.

Pero el punto fundamental de la problematica detectada para lograr la eficiencia de la
organizacion s la directora general, quien desde hace veinticinco afios ha trabajado con el
mismo método (autoritario y, a veces, absolutista), sin respetar, gencralmente, la
normatividad estipulada por la SHCP. Por otro ludo, la teoria de sistemas nos dice que un
sistema abierto, asi definido nuestro objeto de estudio, se ve influenciado por su entorno,
pero en nuestro sistema ¢so no sucede, ya que ¢l entorno, desde hace casi seis sexenios no
ha cfectuado cambio alguno en el cargo de director general de - la DGPCyAP Esta
permanencia de la directora general ha ocasionado diversos problemas or;,nmzacnonalcs,

~entre los que sobresalen, la toma de decisiones cullmlv.ul.l yel tmﬁco de lnﬂucncms

stos problemas mcncnomdos y otros niis, sc r«.ﬂq.n

a los actores involucrados, en la rmh/.acmn dc Ia promo on'y-difusion-de las ac vndndcs :

culturalcs, ya que cllos nos mnmﬁ.staron sus” pcrcupcuoncs qu ticnen sobrc ln f‘orma de

actuar de-la d|rcclom },CHCN] y sus cxprgalonc que por 1a:

personalidad dc la titular del area c.\lslcn muchas trabas p'lr'\'lo;,rar la aulorlmcnoxl raplda y

. ;oportuna en los procesos de trabajo.
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A este respecto, una de las principales incidencias que encontramos fue la inadecuada
comunicacion entre cstos y sus subordinados, ya que por su autoritarismo no permite
acuerdos ni ncgociracioncs y si se llegan a dar no los respeta. Todas cstas practicas han
provocado que la organizacion pague altos costos psicologicos, por las amenazas cotidianas
de la directora general a sus directores y subdirectores y de éstos hacia los coordinadores en
¢l sentido de hostigarlos y aplicarles la coaccion para obligarlos a renunciar si no cufnplcn
con las instrucciones de la misma. Por lo anterior, sc infiere que la gente soporta este tipo
de amenazas, por las necesidades ccondmicas de cada persona, y por la terrible dificultad
de no tener otra oferta laboral para renunciar a su empleo, por lo que la remuneracion
percibida los ata a cumplir con lus disposiciones que emanan de un ser, que estd facultado
por la jerarquia que le confiere ¢l organigrama y, que aprovecha cste cargo para el

cumplimicnto de intereses personales.

Esta imposicién de poder trac como consecuencia una inadecuada comunicacion y por
consiguicnte, una tangible insatisfaccion del personal, nerviosismo e impotencia, sobre todo
en los mandos medios, ya que se encuentran limitados en la realizacion de sus funciones

por no tener la autoridad ni la autonomia para decidir cémo se realiza el trabajo.

EZn este sentido, la propuesta de comunicacion que se planted, en esta investigacion,
sirve como mediadora para que todos y cada uno de los miembros que integran a la SPCy a
ln DGPCyAP tengan un motivo en comin para actuar al unisono, al tomar en c‘uchta'l'Od'os
los intereses y considerar cada uno de los problemas para tratar de corrcgirloysk,.,'l‘ambién,
pretende lograr acuerdos y negociaciones que den prioridad a cada una de las néccs’ida‘dés,k
individuales y sociales, para alcanzar una concepeion de equidad que proporc‘ionc"‘n‘ todos
los miembros una sensacion de justicia y de inclusion en la SPC y sc prériu"li‘:‘fvil:,ul1i1

situacion dentro de la cual las personas lleguen ha tener los mismds dcrcchos,’ cs dccir quc-' :

sean tratadas de igual manera, con las mismas oportunidades y bencficios. Para cllo, fut. de
suma importancia, ¢l estudio de la diversidad de culturas que e\lslcn en la SPC ya quc :
éstas, si no son bien mancjadas, podrian ocasionar que la negociacidn por si sola no sux

suficiente ya que la multiplicidad de intereses conllevaria a la !‘mgncnlncio’n de la SPC




De acuerdo a este reporte de investigacion, podemos concluir que la SPC, debe
reconocer que necesita’ de la’comunicacién para sobrevivir, ya que ésta une a todos y si es
efectiva, lograra que todos sus miembros cooperen sc sientan satisfechos al motivarlos a

cjecutar su trabajo eficazmente, a evitar la desintegracién y permitir el intecrcambio de

opiniones.

Por esa falta de reconocimiento en la SPC, las cosas suceden como suceden, por que no
-sc-ha fdado una ‘integracion de grupos que suponga un bloque sélido dentro de la
brganiiacié'n, lo cual permitiria mediar acuerdos y negociaciones con la dircctora genceral
i dcnlro de una 1;,ualdad de fucrzas, cs decir, que se les respete. y valore su trabajo y lo mis

e lmporlzmlc que sc les reconozca que ctlos son quienes hacen funcionar a la orgamzacnon.

< Por tal motivo, si la propuesta de comunicacién aqui planteada, l'ucfa aceptada por la
dircctora. general, las cosas cambiarian a mediano plazo, al reflejar una comunicacion
efeetiva que permitc a las personas convivir y trabajar unidas para lograr mayorcs
objkclivos. Y al hacer eficicnte la organizacion con la ayuda de los actores, éstos se sentirian
identificados con clla; lo cual no solo permitiria la sobrevivencia de la organizacion sino

una organizacion habitable en donde todos se respeten y reconozean que necesitan del otro

para sostenerse y crecer.

Pero, si las cosas no tuvicran .cl cnmblo propucslo, la org,amzacxon "simplemente se

limitaria a sobrevivir'y Ios aclores seguirfan regidos’ por. cl mlsmo poder autoritario y

absolutista; ademas, de vivir frustrados y llmllndos cn su crcclmlcnto pro(uuonal con la

esperanza de que alg,un dia, la dlrcclora general sz.Jubxle o la cnmblcn.
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ANEXOS
TRANSCRIPCIONES DE LAS
ENTREVISTAS SEMIDIRIGIDAS




Entrevista a Cecilin Kiithne con respecto a como ve los retrasos de tiempo en los impresos, su relacion entre
¢l personal, la comunicacion y la informacion transmitida para los procesos de trabajo.

Las causas que originan ¢l problema, ta primera la falta de comunicacién se da por que no estin coordinadas
entre si ninguna de las dreas de este lugar, se supone que hay un drea generadora del proyecto, se supondria
que esa area deberia de tener conciencia de los tiempos de lo que esta pidiendo porque somos un drca de
servicio y no la tienen, no tienen ni conciencia de los tiempos ni de [z manera en que trabajamos nosotros,
dsea, no tienen ni idea, no pueden diferenciar una pigina de una cuartilla, no saben cual es la diferencia entre
un original mecanico y un dummie, ¢n donde puedes revisar y en donde no puedes revisar, esa ¢s una, otra,
que la informacion que nos mandan, con esto contestamos la pregunta ndmero uno, nunca es suficiente,
nuncit se mandan paquetes completos, es raro que sea clara, evidentemente no es. Bueno, cuando no la
entiendo, primero pregunto, luego cuando me contestan otra cosa que no entiendo, decido y yo no soy la que
debe decir, vsta en lugar de ser un drea de servicio se estd volviendo en un drea de la ultima comreccion,
on que ya ni siquicra sabes si tiene que ver con el

correccion que yi no ve la gente que genera, o corree
proyecto en principio, entonces hay una falta de comunicacion, hay una falta de informacion, lo que si veo es
que ¢l problem neral de todo este lugar es una malditu ignorancia (rie) de todas las gentes que bacen el
proyecto, nadiv sabe cual s el primer paso, ¢l segundo, el tercer ¢l cuarto y que vuelvo a decir, esta es un drea
de servicio y tu no puedes pedir a un drea de servicio que te haga un librero haber como para que luego le
digas que lo querias de tres entrepanos, pero no, luego lo querias de dos, luego lo querfas con puertita, luego

siube como quiere ese proyecto, pero si puede negar, o sea

la super autoridad directora general, ni siquiera
puede reprobar las cosas que no hace, eso es importante.

La toma de decisiones.
Mira la toma de de s completamente central, uno no puede tomar cualquier decision (silencio), es

completamente centrilizada. Se supondria que el drea generadora del proyecto toma la decision de por
ejeniplo que clase de catilogo quiere o que clase de impresos quicre, pero eso no es cierto, la clase de impreso
siempre es el mismo y es un impreso que decidié por alguna razon el poder central, asi es, se acabo no hay de
otra manera, Raramente el que mayor decision toma es Gustavo, ¢l diseitador, a él no le estin decidiendo que
haga una mona de no s¢ qué, que le ponga tono de color azul y es un formato que decide, Juana Inés no lo
a en algin sentido dice que este si es y este asi es, entonces no hay toma de decisiones
no sc que, en general la tienes que tomar a
1 ¢S Und organizacion que apesta, ja, ja, ja

crea, pero lo decide, ose
si tu tomas una decision, por ejemplo, para apresurar los tiempo!
escondidas. Las tomas a escondidas sin que nadie se dé cuenta,

Como percibes a lt organizacion, que te ofrece la organizacion y porque te mantienes en la organizacion

OK. percibo it [y organizacion otra vez, come, como completantente centralizada es una organizicion como de
reinado absoluto, osca fa ley soy yo, es asi yo, €s una organizacion que esta dentro de otra, que es la gran
Secretaria de Hacienda y Crédito Pablico de la oficialia mayor, esa otra no le importa esta drea, esta Direccion
General de Promocion Cultural y Acervo Patrimonial porque no entiende nada de lo que esti pasando.

sea por el

Me quedo aqui por dinero, y porque se queda uno aqui, por o mismo, porque no ticties ninguni, o
pago, porque en general, si tienes algo mal te deciden que estik mal si tienes algo bien, te dicen que esti mal, si
haces algo bien, nadie se da cuenta

T como jefa del departamento, como se da la comunicacion entre t y el personal para realizar el trabajo y
para aparentemente resolver los problemas

-Mira yo creo que T comunicacion en mi departamento no es central 'y si es bastante, como se puede decir,
de mucha confianza, yo no me comunico ni por nota ni a gritos ni... yo hablo en general, ahora hay partes que
la comunicacion no sirve es con gente que tiene mucho tiempo aqui, o que estd verdaderamente mis que
nosotros que nos quedamos por la tana, que esta verdaderamente, vive en el machote, (silencio) entonces hay
que decirle gue ¢s lo que tiene que hacer que es lo que no tiene que hacer, este hay unas tardanzas
espeluznantes porque es gente que ya esta muy maleada, en la onda de la burocracia, entonces la
comunicacion sea sencilla 0 no, nos necesitamos poner de acuerdo incluso para que una toma de decision este

oculta y se haga ripidamente.

La relacion que ticnes con tu personal.
Muchos no tienen propuestas, no hacen propuestas nuevas si dan soluciones para hacer efectivo, pira que se

solucione ¢l problema ripidamente cuando lo hacen asi yo siempre digo que sk, nos falta o cllos y a mi,
evidentemente una onda de proceso institucional, osea el procedimiento, podemos saltarlo y decir bueno ya.
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Tenemos un manual de procedimicntos.

Ahora ese manual de procedimientos esta mal hecho porque no es asf, osea cl que estd echo es general y
ademas no toma en cuenta las distintas fases de impresos, no es lo mismo, tencr un catilogo, hacer un
catdlogo que hacer una programacion que hacer un volante y que hacer una invitacién interna, y los hace
como si fueran todos los misino, ademis te pide cosas que aqui nunca se hacen, por ejemplo que al
subdirector le pide a fa directora y el me lo pide a mi yo se lo regreso al subdirector y ¢l a la direccion general
¥ €50 no es cierto, eso no pasi, Yo estoy en tercer renglon y la que acaba yendo con los originales mecanicos
soy yo y los demas se esconden detras del escritorio, (ric)

De la organizacion, ah, yo ereo que, si, de la comunicacion, yo no se como le hacen aqul, pero una cosa es la
camunicacion que es interlocutor alguien que te contesta alguicn que te responde y otri cosa es que tu tengas
un nivel de comunicacion mnas alto, osea mas alto no, mis, distinto, osea la comunicacién en papel es muy
distinta a la comunicacion hablada, entonces cuando te dicen que no te comunicaste o no entendi o no me
llego esta informacion porque tu no me mandaste esta nota que decia... cuando tu ya sabes que lo tienes que
hacer, eso es tremendo porque no puedes ser exactamente al revés de que tu ya sabes que lo tienes que hacer y
no hacerlo, nosotros estamos usando la comunicacion escrita, que se usa aqui como arma no como algo que te
de la informacion de hecho a nosotros nos mandan impresos con una nota que no tiene, no ¢s informacion
suficiente, tiecnen que mandar un archivo electronico una imagen y te mandan un papelito entonces, para ellos
eso es que ya tienes la informacion completa y es mentira hay varias facetas estipidas, porque ¢l ademis el
lenguaje eserito que se usa aqui, que se usa burocraticamente no es claro, no es ¢l perro es azul, no es en
ticmpo y forma como te comente asi, esa informacion es uni informacion que en general sirve para tener un
control, pero no para tener un control de tu vida, sino pari que te estén controlando, sino para ver como te
controlan, y creo que esta clase de procedimiento hace que el trabajo, este es otro problema, hace que ¢l
trabajo no fluya osea, hay cueilos de botella, si que si,

Por que no cambia la cabeza, porque no todo esta acomodadizo y porque no tienes estimulos, como te decia,
si haces algo bicn, esta mal y si haces algo mal esta mal y si haces algo realmente muy bien, nadie te dice que
estds bien, entonces o tienes estimulo alguno, cuando haz hecho slguna idea, la haz proyectado en un papel o
impreso recibes siecmpre una critica, entonces esto hace que a la gente le de lo mismo.

Por ejemplo, con mis superiores, nunca hay negociacion. de mi hacia mi trabajo si. pero de mi para arriba, no,
osea yo ho tengo problema que la gente no este o se vaya si ya acabo, si no la necesito en ese momento, pero
aqui ni te necesituan, ni saben lo que estas haciendo pero te necesitin tener aqul.

&Qué cree que opine tu personal de ti
Yo creo que los caigo bien, creo que saben que soy un desmadre, que ¢s muy evidente, pero en general no me
importa demasiado, lo que opinen de mi asi como persony, ademas creo que saben o espero que sepan, que
soy unat mujer flexible, una persona flexible, que no tienen que estar haciendo cosas por mi ni, como se puede
decir en buen espaiol, que me estén haciendo la barba, es horrible, decirlo asi, pero no necesitan hacer nada,
en general las cosis que ellos saben hacer las puedo hacer yo, entonces yo por eso no tengo ningin problema,

Que opinas de la distribucion de impresos

Los tiempos de distribucion ya vienen colapsados. La mala organizacion, ¢l problema de ta distribucion de
impresos necesitas varias cosas para esta distribucion, en primera un equipo que los distribuya que sea agil,
constante y sonante, después que sean una personas que no te escriban en la misma lista no estaba con la
misma pluma, no estaba se fue, otra para distribuir impresos dentro de la misma estructura de la organizacion,
yo no distribuiria trescientos impresos a directores personales a funcionarios de hacienda, segin mi muy
particular punto de vista. El ¢jemplo claro es que ya venimos retrasados y yo instruyo a varias personas que
vayan y o entreguen el mismo dia, para recuperar tiempos.

JORGE LOPEZ MARTINEZ

La triste realidad aqui, entre otras cosas es que en esta organizacion la toma de decisiones es centralista, y a
pesar de todo para mi, en una estructura de organizacion el mando medio si debiera de tomar y ticne que
totnar decisiones, porque estid ubicado justamente en una estructura que le obliga a tomar decisiones no es un




individuo como nos ocupa en ¢l lugar que estamos y de cuya experiencia vives cotidianamente ninguna
estructura ¢s gratuita o se da porque se da, la misma naturaleza tiene un rol, la naturaleza me refiero no a la
del ser humano, la naturaleza en natura entonces este que crea ¢l hombre para desempeiar ex profeso la
administracion publica para desempeitar sus obligaciones, obedece presumiblemente a un estudio a un andalisis
de administracion que ubica a cada individuo a cada ente en una responsabilidad, responsabilidad que le
tocara como mando medio en ¢l caso mio en tomar decisiones que correspondan a esa estructura de
organizacion y a la competencia de sus funciones y nosotros no somos ajenos, no estamos tan mal en cl
sentido de la organizacion aunque halla sido apresurada, cuando tenemos un manual de organizaciéon y
cuando tenemos un manual de procedimientos aun cuando tarde se hubieran dado los dos, lo cierto es que si
lo apliciramos, nos favorecia en la ejecucion de nuestras responsabilidades.

Retrasos de tiempo
En la causa de los retrasos hay una muy fundada y la otra no tiene fundamento obedece a una constante

capacitacion y a la nueva capacitacién de los mandos que estan ejecutando las  funciones. Empezarfa por
decirte que los retrasos, en el caso de nosotros Ja programacion cultural estd no solo prayectada, programada
par los recursos de la Direccion General de Promocion Cultural y Acervo Patrimonial, lo podria hacer sélito
con sus propios recursos pero por imagen  estamos asociados con algunas instituciones como son la
Coordinacion Nacional de Masica y Opera del INBA y algunas otras esporidicas como son  la UNAM, la
coordinacion nacional de danza y la de teatro de Bellas Artes, (silencio) si nuestra proyeccion de trabajo
busca tener una planeacion oportuna para ¢l caso ex profeso de tener una programacion mensual nosotros
tendriamos que pensar en que debemos tener la lista dos meses antes de su realizacion para que los diversos
términos que deben de transcurrir en las tantas etapas de 1a organizacion de un proyecto se satisfagan
plenamente cada una, es decir desde Ta proyeccion, de esa programacion cultural, dicese proyeceion cuando
el jefe del departumente esta pensando que va hacer, que va i proponer en ese mes (silencio), la otra ctapa se
esta realizando en paralelo con el subdirector del drea creo que esta elapa es la mas eficiente en virtud, de que
no hay ningin protocolo entre ¢l mando medio y ¢l subdirector, para decir vamos a platicar de este proyecto,
puesto que yo no estoy en fa temporalidad de marcar en un cronograma o en un programa de trabajo o una
agenda, mejor dicho, es decir, mis tiempos estian comprometidos de tal o cual o modo, y ahorita no te puedo
atender, eso no sucede conmigo, no importa el rango administrativo que tenga ningun subordinado de esta
subdireccion para que pueda pasar esas puertas, entonces entra ¥ ventila sus problemat y aqui lo vemos, pero
la eficiencia todavia en este pedido todavia es mayor a medida de que habitvalmente, los  jefes del
departamento y el subdirector  tienen una comunicacion que van mis haya de la propia relacion
administrativa y jerirquica, estamos hablando de que estamos en una comunicacion también habitual de
compafierismo y de amigos y en ese sentido me parece que enriguece notablemente porque al romperse los
protocolos de comunicacion ciertamente ventilas con mayor facilidad fa naturaleza de los proyectos de esa
manera ¢l que propone un proyecto, no me lo propone a mi, sino que va a clevar a la Direccion General, lo
estamos platicandoe con toda oportunidad que vamaos hacer, el problema incide sustancialmente cuando este
proyecto ya estuvimos de acuerdo que es el que se va a presentar a consideracion de fa direccion general, tos
ticmpos de la direccion general quien representa a la direecion general, porque ¢sos tiempos muy
desafortunadamente y eso ¢s en mi opinion muy personal, no tiene una disciplina en el cumplimento de sus
oblizgaciones institucionales, porque tampoco le hace una favor i al jefe del departianento ni al subdirector al
elevar a su consideracion un proyecto determinado.

EF que no tenga un orden para desahogar una agenda laboral ¢s imputable al cien por ciento a nuestra
direccion general (silencio). Es un grave problema, y ain cuando es recurrente diriamos incluso que es ¢l
mayor de tos problemas por que hay que buscar estrategias incluso para presentar  un proyecto buscar los
estados de dnimos de una persona para poder incidir en su voluntad y decirle cuan bondadoso, interesante o
de impacto es un proyecto y si es una disciplina que no conoce, todavia hay que presentar una serie de
argumentos que favorezcan el mismo otra vez, en tanto que regresando a la etapa anterior si estoy platicando
con ¢l jefe del departamento de la propuesta me parece que hay no solo al editar del protocolo hay no solo
una mayor proximidad en ¢l consumo de los mismos productos para Hamarios en el lenguaje nuis actual de
como se ve un proyecto cultural de consumo cotidiano porque es lo misimo que esta viendo, ¢s lo mismo que
estoy viendo, osca esta en ¢l consumismo cotidiano. La direccion gencral que preside este lugar ticne una
cdad de como de tres déeadas inayor que nosotros y tiene sino un prejuicio una problemitica de inforimacion
que data de ese tiempo, yo no cuestiono por ejemplo fa calidad que tengan las artes plisticas Cuevas,
ruerez, entre tantos y por ¢l otro lado de teatreros antiguos que ella conoce, pero si nosotros le hacemos
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una propuesta en la que se pueda involucrar ¢l teatro que se esta haciendo hoy, ella no conoce ese trabajo, a
menos que lo vea en un festival, entonces lo recorta ¥ te dice “pon atencion en esto™, cuando la realidad es
justamente los que colaboramos en esta drea ya lo conocemos, asi las cosas me parece que en ese proceso es
donde mis nos retardamos y hay otra las colaboracienes interinstitucionales, proyectos que no genera el drea,
como la Coordinacion Nacional del INBA y aquellas que tienen su origen en otras dreas adscritas a la
direccion general como ¢l Museo, el Recinto a Juirez, la Biblioteca Lerdo. Al no estar dependiendo de
nosotros It creacion de la propuesta de proyecto cultural, incide enormemente en los tiempos, mientras que
aqui nos estamos preocupando por generar ripido lo que tenemos que poner a consideracion de la direccion
general, los otros tienen sus propios tiempos y codigos de consumo no puedo enojarme con la subdirectora de
la biblioteca cuando te dice que no tengo los ponentes del 23 de octubre, cuando ya estoy en octubre y te
propone una solucion, hagamos un volante 0 una invitacion casera  entonces falta, diria que faltarla un
mayor compromiso porque la sensibilidad la tienen hablando de estos recintos, por un lado tiene la
sensibilidad académica  cultural y por otro lado artistica la del museo porque te proponen los proyectos
perque de ello viven, entonces yo no podria cuestionar que no tengan la sensibilidad que hacen la propuesta,
el problema es Ia sensibilidad para las otras dreas como en el caso nuestro donde se refleja necesariamente
para consignar en el programa general, estos proyectos atestiguitmos permanente que cn el caso de las
exposiciones el retriso es impresionante con esto no quiero decir que es mas impresionante ¢l retraso de la
Lerdo de Tejada del Recinto a Judrez o del propio museo nos ha llegado a tocar que las propias propucstas de
esta drea o travds del departamento de actividades artisticas  no estan con oportunidad mas alla de que este
esperando que Bellas Artes u otra institucion les de oportunamente los productos sino que también esta el del
perfil de la persona que esta ocupando el puesto o el cargo para desempeitarse con un grado de eficiencia que
penmite que todos to ciclos y los procesos se den con la oportunidad que demanda el proyecto.

Cambios en la programacion

Regresamos al perfil de ta directora general, no es posible ciertamente que una vez puesto a su juicio en un
formato muy claro con a propuesta lo autorice, en un proceso de estos proyectos, propimmente dicho para la
impresion siga desconociendo o desconozea todavia cuales fueron los extremos de su decision consignados
Justamente en ese proyecto en un papel, a mi me parece verdaderamente, me (piensa)causa terrible zozobra el
que sucedan estas cosas porque ¢l mecanismo no debiera de ser asi porque tampoco cesta considerado en
nuestro manual que asi debiera de ser, nuestro manual dice que deberit autorizar y por autorizado damos
hecho cuando en ¢l papel como proyecto dijo que esta bien, la otra es una etapa propia para la realizacién de
estos proyectos. ahi nuevamente falta en el perfil de nuestra direccion general una vocacion mas puntal de
saber que esta instalada en una etapa ya no que merezea un retroceso sino por el contrario inyectarle toda la
vitalidisd que requiere desde ese punto hasta ta conclusion del mismo, por un lado la impresion y por el otro
la presentacion real del proyecto, Creo que por una parte s una ignorancia, y por el otro, creo es una soberhia
impresionante de un individuo en que cada proceso innecesariamente tenga que estir con una presencia
constante, pero esi presencia constante, lejos de enriquecerla, porque no la eariquece para infortunio del
A Una vez mas se enriquece enormemente aparte de

mismo proyecto sufre toda esta tardanza, pero la tardin
ese nismo proceso otro que esta instalado en las maquinas del tiempo del lugar donde se imprime, si nosotros
€s0s mismos impresos nos vamos y lo hacemos en una imprenta privada, abatiriamos seguramente tres
cuartos de tiempo que nos leva hacerlo halla en el TIEV, porque, unit vez nis no hay una explicacion
razonable porque aungue tengan una mayor demanda de trabajo tienen una teenologia impresionante,
actualizada sigue siendo el concepto también de fa calidad de produccion, estamos hablando de la eficiencia
del servicio de la calidad del servicio, estamos hablando de que sientas tu trabajo, que te importe, tanto como
te importa levantarte y lavarte los dientes, que te asees para salir a la calle, cuando [a gente sienta eso, cosa
que en el servicio pblico nos dejan un poco a veces en el arbitrio, lo que no sucede en la iniciativa privada

iva privada ese es mi origen laboral

cuando tienes mediciones que rigen te conducta taboral. En la inic
propiamente dicho, te ijas metas que estan fijadas originatinente en la propia negociacion de la empresa y
despuds ese mismo espiritu como un profesional lo admites y lo estas evolucionando permanente mente y lo
tienes contigo en todo tu desempeio profesional, nunca dejaras pasar un termino en el caso del desempeiio de
un abogado porque sabes que si se te va un termino has perdido ese juicio jamas, aqui no liegaste un dia de
trabajo optas por los recursos disponibles, las mas diversas formas de justificar, que es la justificacion por st
misma, los dias cconomicos que tienes disponible o un entendimiento con tus superiores para que te den la
posibilidad de pasar por desapercibido el hecho, entonces yo creo que L cultura laboral en general ¢n el
servicio publico no es ta que debe de seguir sosteniéndose a mi me parece que las generaciones actuales que
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nosotros mismos estamos inmersos ¢n ellos deben de pugnar por una mayor calidad en el desempeiio de cada
individuo.

Soluciones
Yo no solo observo la deficiencia por supuesto la que ya mencione, en nuestra cita original que es la direccion

general, osea estamos hablando que es la determinante pero, por supuesto que hay procesos internos en la
propia subdireccion en las propias jefaturas que también debemos de sensibilizarnos en la ejecucion de estos
procesos, creo que nosotros hemos implementado algunas propuestas de trabajo que se va elevar a la
direccion general una copia fo que le permite ir adelantando cl proceso que sabe que debe realizar (silencio),
toda esa serie de cosas, para llegar al disedador y toda. Si bien, es cierto que en ¢l caso del area que origina el
proyecto en nuestro caso dicese del departamento de actividades artisticas debe de presentar con oportunidad
sus proycctos, los programas culturitles que nos presentan otras instituciones no legan al 30% lo cual
significa que nosotros estamos también en un proceso de una productividad no eficiente, porque ese 70%
restante debiera estar listo no solo el mes siguiente, no solo trimestralmente, yo picnso que lo puedo,
debiéramos hacerio semestralmente, hay aftos ¢en que yo lo he hecho en ausencia incluso de una u otra jefatura
he hecho los proyectos que corresponden a un semestre, lo cual me permite que aquellos que arriben de otras
fuentes dicese de la coordinacion nacional de Musica v Opera del INBA, entre otros, tenerlos solamente para
llenar los dias y horas en que estan previstos, pero si se siguen tardando y tengo el recurso financicro yo creo
que nosotros debemos esas oportunidades y asi sale con mayor puntualidad nuestro trabajo, sin no se trata de
los proyectos mas relevantes que hace esta direccion general, como es el festival de Musica Antigua que yo en
sta, las seis o siete agrupitciones que pongo a

el quinto o sexto mes de cada aio tengo muy clars la propue
consideratcion y eso lo estoy enviando en julio ellos me contestan para poner otros grupos iguales, entonces si
podemos empujarlos pero requicre de un trabajo que el departamento a quien e corresponde esta tarea lo
haga, no se exactamente cuantos jetes de actividades artisticas hayamos tenido, han sido varios de los cuales
se puede destacar ¢) desempeiio de...... dos probablemente en un principio actuaron muy bien, Angélica
Millin y despudés se vieron inmersos, contaminados de un ambiente de trabajo en ¢l que  incidio mis la
busqueda probablemente de una mejor colocacion estructuralmente hablando, es decir, en lugar de ser el jefe
del departamento cosa que yo no e enterd sino aitos después de que queria la subdireecion, bueno yo nunca
me di cuenta, en ese sentido mi desempeno no es ni siquiera cuidarme de quién sino, perdén que lo diga, pero
nte gusta mi trabajo y lo que busco es hacerlo no entorpecerle el trabajo a nadie o ta vida laboral a alguien.

Incompatibilidad de caracteres

Te vuelva a repetir es que fa gente riapidamente se vicia se contamina, sin embargo, a parte de Angélica
Millin yo recuerdo también el desempeio de una chica chaparrita, Cecilia Santacruz, muy bien al principio
también, ¥ mucho mas creativo en el sentido de que fueran proyectos viables con una percepeion mas
identificada ala naturaleza de los espacios, es decir, no pretendia lus grandes producciones que son otras de las
cosas que retrasan los proyectos cuando hay una propuesta que no alcanza a adecuarse a los espacios,
recuérdese que nuestros espacios donde se realizan nuestras actividades culturales, no son auditorios, no son
s de concierto, entonces hay que considerar que todo fo que preparamos proyectamos o
proponemos puede ser susceptible de adaptarse a esos espacios, hacer esas cosas que inciden en los
resultados, ¢l caso s patético s el cine (silencio). en sus inicios el cine tenia una enorme repercusion
nosotros teniamos ochenta personas en el Auditorio del Palacio Nacional cuando se cae esta presencia que
tenemos ¢n ¢l pablico cuando nuestras relacion con las distribuidoras no son todo lo exacto o estamos
equivocados al clegir las distribuidoras i los proveedores (ue nos quedan mal en proveernos una pelicula nos
encontramos otra por ahi ¥ la pones de emergencia. entonces lo que estas procurando en ¢l piblico que no
tienes una constante en ¢l proyecto eso es lo que se traduce hoy en lo que significa ¢l cine, tener hoy 15 gentes
me parece que es de preocuparse, yo creo que existen formas de levantarlos, procurando incluso ya ciclos no
necesariamente con toda la estructura que fa Direccion nos marca que quiere un cine mis cultural yo no creo
que debamos dejar por un lado Ja culttural popular que son raices propiamente de la cultura sectaria que de
pronto se pretende estar instalade, me parcce que exhibir las peliculas sin que sean exactamente las
comerciales ir ¢ iniciar con un publica en la bosqueda de una nueva relacion darles entre el eine un poco
ligero y el cine mas culto ¢ irlos llevando de Ta mano, ¢s decir ereo que debemos intentar capacitar a la gente
que estemos buscando en funciones del cine como lo hicimos justamente scis anos y medio en ¢l
Antiguo Palacio del Arzobispado, recuérdese que nosotros no tenjamos un piiblico nosotros empezamos a
hacer el trabajo de una difusion en ese fugar hasta que hicimos un piblico que hoy es muy grato encontrarse
con aquelias geates que representan el 40 6 50% det pablico que asiste al Arte del canto son justamente los
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mismos que nos acompanaron en ¢l primer concierto que hicimos en ¢l palacio del arzobispado, decia que son
formas que nosotros tenemos que buscar nuevos codigos nuevas forinas de entendimiento nuevas formas de
hacer las cosas, yo no creo que debemos de conservar, si bien es cierto, hemos constatado si un producto que
es de calidad no puedas darle una frescura distinta In Illo Tempore en afios anteriores me preocupara que
fuera lo mismo, ahi fue donde busqué ¢l baile. vino Cristine Villey con Carlos Ilinojosa, después nos
encontramos a otra organizacion que fue bailes del Renacimiento con Alan Stack lo incorporamos ese aflo,
resulta que Alan Stack esta en concierto barroco, hubo una edicion de masica  antigua que imas bien parecia
el (estival de clavecines yo le formule esa observacion a la Coordinacion Nacional de Musica y Opera del
INBA, le dije que el festival de masica antigua era todo ¢l barroco, entonces que es lo que tenemos que hacer,
el festival debe de ser todo ¢l recorrido sino el calendario histérico debes retomar los momentos de la creacién
e ir instalando y darle a la gente aquello que esta buscando.

Retraso en la distribucion de impresos, causas y problemas

Los tiempos de distribucion ya vicnen colapsados. Le decia el efecto del retraso, es la organizacion, para mf
tiene dos vertientes y algo que a mi me importa abordar, una es la distribucion independientemente si sirve a
quicn se lo enviamos para efectos de la difusion, eso es la venta del producto si les importo o no, la
distribucion en si misma, es para mi exactamente dentro la estructura misma del drea que sabiéndolo a efecto
del jefe de difusion que sabe que es no se implementa con eficacit a quien hace los paquetes es la base
elemental despuds de que lo recibiste, si bien es cierto que ya viene colapsado a eso le estas sumando las
cosas propiamente que si son susceptibles que nosotros como drganos o ingredientes o elementos de esta
estructura administrativa tenemos que mejorar en nuestro servicio, armar los paquetes independientemente de
a quien van dirigidos me parece que no debiera de ser mis de un dia, si yo tengo en esa organizacion como la
mesa de reduccion o prensa, la otra debiera estar en su simil, venga 0 no venga la otra no tiene que estar
exclusiva ahi es donde tiene que pener independientemente en tu organizacion hay un responsable que le
asigna la labor si no viene ese ente tu tienes a otro que lo sustituya y ticne que ver con la base de datos
importantisimos sin perjuicio del que va y entrega y si le dio tlojera ya no busco, lo cierto es que quien
origina esa base de ditos somos nosotros, porgue ¢l otro no s mas que un emisario y no es un investigar del
domicilio, entonces si nosotros procuramos tener a una persona que realmente desde que llega hace la
paqueteria en los diversos montones que se refiera para sus destinatarios y a la vez tengo preparado la
distribucion el mismo trabajo no nos lleva mas de tres dias porque no son domicilios diferentes, ya que estan
instalados en el mismo lugar de trabajo. El gjemplo claro es que cuando no he contado con ¢l jele del
ion sino de cualquier jefe en donde me veo en la necesidad de tener una
comunicacion muis estrecha con los enlaces en la mda etapa administrativa, entonces les guste o no yo veo
Maria a Irma y a los disenadores y me instalo en las areas de trabajo, con la ocurrencia de revisar cada uno de
los proyectos y hace que la eficiencia de cada uno. si ya estamos colapsados, ¢s decir, cuantos sumos que
estamos haciendo, entonces dijimos esta Rafael. tiene trabajo y rompes ¢l esquema de asignacion de
funciones, ya que lo que importa es la productividad 3 lo que requieres es precisamente entregarlos.

departamento, no hablo de difi

Las causas de ta distribucion de impresos. No estin actualizados los directorios, qué pasa con las personas que
lleva esto, conto se da la comunicacion con ella o Ly informacion, sabes sus funciones, qué pasa

No encuentro divoreio alguno con las atenciones de la directora del drea, me apena tener que reconocerlo, ni
siquicra que yo desconozeo, me apena justamente porque sabiéndolo solo se atacan por momentos en tugar de
tener la programacion de esas labores, tenemos que ser recurrentes de decir va hiciste esto, 0 no vy habilitas
tiene que estar determinado con una proyeccion detina, de mancra tal si requieres amas todos salgamos. Si
hay una necesidad de poner etiquetas en una correccion yo les digo todos estos pueden entrir en este proceso,
no es necesario que ¢l subdirector habilite i estos, ¢l jefe del departamento del drea tiene que valorar los
recursos huwmanos disponibles entonces tiene en que y si es susceptible de ya no le alcanzo los recursos
humanos disponibles entonees tiene gue tocar las demas areas v darle li participacion a las demas dreas a fin
de que se incorporen a una necesidad extraordinaria que demanda una temporalidad, en el caso nuestro la
productividad en una temporalidad existe justamente en la demanda de la distribucion de los impresos. La
numero dos ¢s esu base de datos o en paraleto, la base de datos debe estar fimpia actualizarlo, el que lo
actualiza no ticne la culpa de la enorme movilidad publica por ¢l trabajo en el que estamos adscritos, pero no
tiene una enorme movilidad que me digan que ¢s imposible su actualizacion porque no es tal la movilidad,
hay una falta de puntalidad en hacerlo, hay una negligencia en ¢l servicio que tenemos que reconocerlo
porque no es un asunto de buscar las justificaciones en nuestro alrededor de buscar quien no lo estd haciendo
a tiempo. Lo que estamos haciendo oy me parece que es el camino que debemos de seguir, dejar a un lado la
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distribucién errada de servicios materiales quicn presumiblemente tiene el recursos tanto humano como
material que es el vehiculo y las personas pero las exposiciones que se dieron en ausencia de la Lic. Kthne,
las recibimos cuatro dias antes de la realizacion de la exposicion, entregamos cn dos dias las seiscientas
invitaciones con Miguel Canedo, Rafael, Celestino y Jorge Cintora, no teniamos que llegar a los extremos de
tomar en cuenta que si nos piden los acuses de recibido y no los tenemos para advertir que no estan
cumpliéndose las fases o para advertir que yo los entregue a tiempo y estan distribuidos me parece que sigue
siendo nuestra responsabilidad cuidar hasta consumarse ¢l hecho del cual fuimos generadores del proyecto, si
clabore acuses de recibo, entregue ¢l acuse que ¢s cuando ya s¢ cumplio la fase de esta etapa. Jorge Cintora
esta subutilizado lega a las cuatro se pasa una hora y media preguntado que se va llevar cuando debiera de ser
lo contrario, ¢l paquete debicra de estar cuando €l llegue y se lo lleve, debiera de haber un sitio en donde é1

ptteda recoger sus paquetes.

La ruta seria formidable, porque le permite ha esta persona, no es que le hagan la ruta pero él debiera de decir
a mi los caminos se me hacen mas flexibles asi y asd, porque ¢l no tiene vehiculo, ¢l emplea los recursos que
se le asignan para su transporte. Una tarde lo que debiera de hacer es: dame la ruta mas idénea de tu trayecto
de distribucion y no mandarlo asi y asi y asado, sino ya a partir de Ja préxima y con su experiencia a lo largo
de scis afos que tleva ya en el trabajo debe saber como 1o hace porque no sélo lo hace los dias habiles
propiamente dicho, es una persona que de pronto tiene una disponibilidad impresionante ya que llega a
apoyarnos cn fa coordinacion de los eventos de los sibados al mediodia. Entonces sigue siendo un programa
de plancacion, en ese sentido si nosotros bien no somos administradores, me refiero a Cecilia Ktthne, Jorge
Lopez y a ti por comunicologa, no debemos estar ajenos a una elemental forma de organizacién, para
aplicarla, no tenemos que ir a especializarnos en alguna ciencia o algo; lo podemos hacer muy bicn, lo
debemos hacer y ojali que podamos hacerlo. Porque a mi me gosto la distribucion planteada en sus orfgenes
por Lilia Millan en sus distribuciones, aunque en ese momento era una cantidad impresionante de gente con la
que contaba ese departamento y evidentemente podian sufragarse las necesidades como lo estuvieran
demandando, ¢l mismo problema que actualmente se tiene del tiempo en cuanto a los impresos, hoy si tu te
das cuanta, que si te das cuenta son fa mitad del personal y seguimos haciendo el mismo ntmero de evento,
jojo! Eso prucba que la productividad tiene una mejor presencia en el sentido de la parte sustantiva de
nuestras tareas, la correccion de estilo de todos los programas de mano, ¥ todo to que ahi se hace, Reunir la
informacion de los artistas, la eluboracion de los carteles de apoyo, entonces creo que de pronto nos perdemos
en que quisiéramos cuando nos estamos contaminando y esperando que alguien, yo no estoy hablando con la
misma Maria de la Luz Gomez de hace seis aftos que Ta de hoy, por un lado la experiencia positiva y por olra
los propios prejuicios de ser un servidor piblico porque tenemaos que saber hasta donde incluso puedo jugar
con mis deberes no, lo hacemos esa es Ja reatidad no tendria que ponernos un detector de mentiras, de pronto
son mis lo tiempos en que andamos viendo y dejando de hacer cosas cuando nos estd esperando algo muy
importante. Entonces lograrlo no depende necesariamente de que alguicn venga y nos dé la formula; me
parece que aunque no seamos especialistas en administracion hay puntos muy visibles, tangibles creo que
nosotros debemos encontrar las reglas de operacion. ni duda cabe si alguien especializado en la materia de
organizacion viene y toma todo, todo o que es nuestra tareat sustantiva y le proveemos de la informacion para
que nos haga un estudio de ingenieria administrativa, actuarial v gerencial (por qué? porque de toda tu
experiencia y de todas nuestra deficiencias que recolectardan hardn el codigo para cada cosa. Pero yo creo que
no tenemos que esperarnos @ que venga alguien, tenemos la capacidad somos, sostiene la calidad de nucstro
trabajo la veracidad de que si somos capaces de hacerlo, entoncees lo otro no siendo [a sustantiva sino de orden
administrativo, ¢so o podemos sin perjuicio de que alguien capaz en ia materia nos diga seiores, es que ti
ticnes que caminar sobre de esto” y como cuestionario vayamos resolviendo punto por punto y nos diga es
que ta para hacer tus paguetes neeesitas dos personas este dia v la Direecion de recursos materiales te va a
prestar una persona ese dia a las once de la manana, y de las once a Jas cuatro de la tarde vas a tener ese apoyo
adicional. No creo que nosotros lo podemos hacer y lo estamos haciendo, solo hay que capitalizarlo de mejor
manera, es decir, no solo estar esperando que te calitiquen bien al final de una evaluacion de tu desempeiio
laboral ni molestarte porque si te calificaron mal. Yo no nicgo mis aspiraciones mayores a tener un ingreso
mayor, pero me cuestiono por ¢l mero hecho de estar en donde estoy, no por conformista simplemente,
porque hablando de la estructura que hoy tenemos me parece mucho mas importante no el que me digan que
soy el subdirector del drea, me parece mucho mis importante el gusto por ¢l desempeilo de las obligaciones
que tengo y ¢l hacer la coordinacion de las cuatro jefaturas, que eran cinco, para mi no resulta una pesadilia
me parece verdaderamente placentera la tarea. Flay algunas en las que puedo estar mds preparado como es el
drea de la programacion artistica probablemente el segundo rubro seria la cuestion de los cursos y talleres,
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pero no como para no poder poner un ojo en ¢l asunto de la difusién y aclaro en la difusion propiamente dicho
creo no me desenvuelvo muy bien, en la parte de la correccion de estilo y de la escritura de textos y esa serie
de cosas y el cuidado de la edicion, no es justamente mi mejor desempeiio, pero creo que la otra tu bien has
atestiguado en que en un momento dado ya tampoco lo hacia Lilia por estar metida en tiempo y mucho tiemnpo
escribiendo cosas y textos por el estilo para la Direccion, tuve que retomar los vinculos institucionales para
poder hacer la promocion y difusion de los mismos, abrimaos un espacio de inserciones las cosas de radio y
todas esas cosas que logramos ha sido una tarea muy grata para mi, entonces eso claro que lo podemos hacer.

Comunicacion con los empleados
Yo no tengo problemas de comunicacion, no he tenido... yo empiezo por decir que me parece saludable la

comtnicacion que tengo con mis companeros de trabajo. La excepeion justamente confirma esta regla y es
incluso saludable para que no esté plana la situacion de la comunicacion, a mi me parece que en términos
generales me he desarrollado muy bien. Me gusta platicar con ustedes, todavia mejor cuando encuentro y
descubro ¢l talento y la capacidad que tienen, el nivel de nuestras conversaciones me parccen que son
generosis no son justamente indicaciones en mi cultura laboral creo que escrita estd, e precie un por favor
luego entonces de la misma manera que me gusta se dirijan conmigo, sigo una manera; entonces por dspera
que fuera, digo yo un por favor que le preceda a una instruccion sicmpre marca una generosa manera aunque
venga de mi de decir las cosas, en ese sentido la comunicacion para i creo que es cordial mas que una
instruceion es eso una comunicacion cordial.

Me parcece que si bien es cierto que la generalidad de la Direceion General, la excepcion es muy grande, para
mi en esta drea no es muy chiguita, no a pesar de que tengamos compaieros que no tengan el perfil y estemos
diciendo que no tenemos el agrado de que nos hagan las cosas a la primera indicacion lo cierto ¢s que la
tolerancia ha sido una forma y una constante y si no fudramos tolerintes no se que podria pasar, nos
estariamos insultando; es decir somos bastante pocos como para que esta no se diera. Cito la excepeion con
Carmen con Hortensia, pero yo procuro darle la vuelta a la pagina, yo no puedo bueno, si puedo pero no es
por lo que me pagan es decir ignorando a esta persona como mi subordinado, pero como ser humano pues
desde que se me va curando la herida que pasard en dos tres dias ¢l hola buenos dias. Yo diria que la
comunicacion en términos generales es bastante saludable. Asimismo es evidentemente en primera instancia
debe ser lo sustantivo, el lema que nos ocupa nuestra tarea, lo mas inmediato que debe de conocer y debe de
estar inmerso en esa informacion general. A lo largo de estos mis de seis aflos uni relacion que va mis alla de
proporcionar una informacion de la actividad de la tarea ¥ nos hemos nutrido los unos a los otros con las
conversaciones que incidan o no en los resultados, incluso van v vienen. Yo creo que haya hicrros en la
informacion que quicro pensar que la naturaleza propia de Ly actividad sin justificar los errores. ..

tituyes, la cancelacion de un

L.a cancelacion de un concierto de un no se cae tu trabajo agarras y lo s
programa, la sustitucion de un programa que te digan ya no voy hacer este programa ahora voy hacer este, por
equis motivo ¥ no puedes hacer nada porque lo decidio el artista me parece que ahi no estamos y tenemos que
subsanar mas bien las otras deficiencias fijarnos menos en esto, repito yo creo que la naturaleza misima el
roflo del arte en sus diferentes manifestaciones en sus diferentes dreas te permiten esas libertades o esas
libertades incluso creo que el adniinistrador de cultural ¢l promotor cultural estit preparado para etlo no te
puedes estar peleando con los artistas por esmero hecho de que te cambio dos o tres canciones de una
programa o llegas & un concierto y te diga por favor anuncia este cambio (silencio), yo creo que esa
e protocolo deben de tomarse en cuenta y tener mits cuidado.

formalidad o ¢

Como cree que es la percepeion de los empleados en cuanto a lo que les ofrece, las negociaciones que puede
tener con ellos en cuanto i permisos, como se dan las negociaciones en el trabajo con ellos, que le ofrecen
ellos para que pueda conceder permisos, que necesita usted para que ellos cumplan con su trabajo.

Yo, si bien es cierto, lo planteas igual si esperaria aplicar esa formula me parece no solo bastante humano
sino una formula de la institucion, pero te voy a contestar como Jorge Lopez, no como institucién podria no
venir porque estoy feliz comiendo o bebiendo no me importa y no e pido permiso o nadie (silencio) lo otro
si, lo veo en la medida en que los valores no estdn en la refacion de que le das a la institucion y no te pucdes
permilir cuales o tales  favores, mi percepcion muy personal es, si yo estoy cumpliendo, mi cadigo soy
mismo para los demis, a lo mejor estoy mal, no conozeo otro, como podria hacerle, mi cédigo es yo aqui
estoy, no conozco olro, pues no entiendo al que se enferma porque yo estoy trabiajando enfermo chhb en ese
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sentido yo no espero como un superior jerarquico en la medida administrativa que lo tenga que
necesariamente tenga que ser el errusirato, a mi nada mas me iria 0 me voy al campo de la productividad es
decir, has cumplido con las obligaciones y las necesidides que habris de abordar y que lus tengas satisfechas
pues mejor dime a donde nos vamos o te alcanzo mas tarde, invitame o que te vaya bien, a mi me parece que
eso si lo tracria a colacion como los estimulos no escritos como algo de aquello entre compaiieros de trabajo
algunos les podra importar la jerarquia o los rangos jerirquicos de la administracion pablica a mi no,
entonces en ese sentido no me importa ¢l de encontrarme o el departir mis tiempos y mis espacios mas en lo
personal incluso hablando de mis propias tarcas o hablando ya de cosas personales ¢h, creo que debe de tener
un alcance distinto no tiene (ue medirse con ki regla institucional me parece que los estimulos son muy
agradables y nos dan un poco mas de dinero por recompensas de no sé que indole pero es muy agradable
encontrarlo en la cuenta del banco pero como seres humanos (ue semos a mi me parece que las leyes si estan
hechas por hombres y las normas tienen que ser ¥ si se aplica @ los seres humanos tienen que ser humanas lo
cual significan que tienen que ser fexibles, signitica también que debe ser condescendiente generoso, todo
€s0, 0sca no somos maquinas evidentemente cuando la necesidad del servicio te demanda una mayor estadia
nadie debieri de decirte que lo hagas con agrado yo esperaria ni siquiera decirlo si lo estas viende que en el
drea de tu trabajo, o cres la dnica que estids representado e drea de trabajo ni siquiera preguntes que estés
solidaria parg cumplir una necesidad.

Compromiso con la organizacion,
Yo diria que si alguien ticne un compromiso institucional, le tavorezeas cuando tiene una necesidad o un

compromiso por retirarse de sus responsabilidades mejor aun probablemente mientras se resuma lo que somos
una jornada de cinco dias hibiles y nos fijiramos como metas por citar un dia que los viernes después de tu
comida en lugar de irte o las dos de la tarde a comer como un enlace te fueras a las dos de la tarde o a las tres
o las tres y media, yo creo que todos nos irimmos gustosos a esa hora habiendo cumiplido nuestro trabajo, sin
tener que venir a enterar otra vez nuestra persona al trabajo, el estimulo lo veria por ahi, la recompensa para
mi la traduciria en eso, chh de ese tipo mas humano mas de como nos parecen las cosas viéndonos mas en el
sentido mismo de cuanto estamos hiaciendo pero no tanto, con el latigo de haz por hacer y ahora nos has
acabado y lo que vas hacer el lunes quicro que lo hagas ahorita, para que no te vayas buscandote ocupaciones
innecesarias, hoy has medido el alcance de tu compromiso que tienes que cumpliv hasta ¢l domingo, o
hablando de nuestras tarcas en los eventos estias satisfecho en tu planeacion consideraste que debes de tenerlo
hasta dentro de ocho dias me parece perfecto en tu planeacion no estabi que lo tienes que tener hoy o en
quince dias que maravilla ¢so significara un mejor desarrollo profesional y eso creo que yo finalmente
traduciria en que las personas, independientemente de o enfermo que este ¢l drea tuviers unos momentos mas
para si en el confort de un desenmipeno faboral,

Relaciones con sus superiores,
Busco que sea respetuosa mi formacion origen ha sido de una disciplina impresionante imuy rigurosa para

ilustrarto diria que coma si fuera de una disciplina militar ese es mi origen asi me educo mi padre y asi me he
desarrollado en todos lados y [a base de ese desarrollo fue el respeto, evidentemente cuando uno habla a sus
mayores les hablas de usted, que no significa por si mismo ¢l respeto, sino una forma de expresarte, pero el
respeto para i en el caso de mis padres que tienen su origen con todo fundamento, para mi el usted, decia un
monton de cosas desde que casi son tus duenos les perteneces hasta el respeto propiamente dicho,
desarrollado asi habiendo estudiando ¢l magisterio luego la universidad instalado aqui en el desempeiio
profesional y en o cotidiano con todas las personas he sido bastante formal lo cual me facilita enormemente
tantbién respetuosos eso es lo que yo creo con todas las personas, en consecuencia busco desearia que en el
caso de mis superiores no es que tengan que hablurme de usted ni nada por el estilo, pero los tratos los modos
de esos tratos, las formas de dar las instrucciones trato cuando revisan tu trabajo fuera respetuoso, en la
creacidn de la direccion del drea, hace dos o tres aios, su titwlar fue Juan Carlos Covarrubias al principio fue
un respeto solemne éramos iguales en Lt estructura como subdirectores y después el asume Ja direccion del
drea poco ticmpo tuvo que pasar tres cuatro meses cuando nos hablamos como compaiieros de trabajo y nos
dijimos tu que sabes de o que yo hago, incluso cual es tu plan de trabajo, tienes un plan de trabajo en esta drea
o como quicres que se haga, no yo vengo a coordinar tus esfuerzos y apoyar en lo que mis conocimientos
puedan ser Gtiles en el drea por lo tanto estas en el gjercicio pleno de las funciones no es ficil escuchar en tus
superiores porque el mismo esquema que hoy tenemos de la direccion general es todo 1o contrario es de que

pesar de que eres mayor no ticnes credibilidad destruyen tus proyectos mutilin tus posibilidades no ticnes
para dondve ir y aunque no es suficiente que lo diga ¢l director del drea puesto que no es fa estructura mayor




cierto es que hay un conforte que no este metiendo el pie o estés tropezando con su voluntad en la realizacion
de tus tareas en escs sentido hasta ahi fa relacion fue generosa. Hoy habiendo sido relevado el profe Cova, la
seffora Aguirre hay un trato respetuoso obligado aunque yo tengo muchas ganas a menudo del recurso al
insulto por la propia impresion personal que tengo, uno de su incapacidad en la materia, que esa podria ser
disculpada, no todos debemos de saber de todo, para eso estamos los que debemos estar en cada sitio, pero la
elocuencia de los errores (rie) al pretender abordar algunos temas que n1o son conocidos por ella, hace que las
relaciones en mi sentiria muy personal en mi fuero interno y en comunicacion con mis companeros de trabajo
aflore diferencias con ella, lo cual no significa que algunas no se las digo, las propias en un termino
respetuoso se las hago saber, ahi no hay temor de bacer el planteamiento, abordo lo que a mi no me parece, le
he comentado que la ceficiencia en las firmas y las rubricas de los documentos no son justamente lo que le
aplican s un semitoro bastante lento o descompuesto, le he comentado también que aclarard que papel
desempeiia en el drea, me estoy encontrando para infortunio mio que yo no desearia tener mucha relacion con
la direccion genceral, que me devuelve los asuntos que ella debe de tratar con la directora pgeneral
probablemente porque a mi conociendo mas el drea se me faciliten los proycctos con la direccion general,
pero yo creo que como directora del drea como un superior jerarquico ella debiera de introducir el proyecto y
si requirierst de un soporte del mismo, entonces recurrir a su inferior jerarquico pero no endosarlos de ese
modo, entonces si hay un respeto pero yo cuestiono a la propia direccion, el trato que yo recibo de ella no es
irrespettoso sino de un respeto también calculado mis en ¢l sentido de que no desea medir sus fuerzas
conmigo y obviamente yo no tengo interés de lus mias a ver quien puede mas ni ¢l imperio de que criterio va
a prevalecer me queda claro que siendo el superior jerdrquico cuando el contenido de un oficio o nota lo
observa pues que se regrese i correccion, la relacion con la direccion general es mis tortuosa mas de una
forma he intentado desde una discipling sumisa, que fue muy poco tiempo, obviamente que lo intente no mas
de cuatro o cinco meses ¥ fructuoso hs ¢l ponerme en el mismito papel del modo que ella me trate yo le
trataba era la respuesta, al extremo vergonzoso de la vielencia y tenia conmigo una respuesta igualmente
violenta, me parece que casi del dominio piiblico los pleitos que tuve con ella, me parece que no estoy
cansado de eso no es que me guste pero he procurado probablemente lo que va de este anto, tomar las cosas
con unit serenidad que no tengo con un ecuanimidad que tampoco tengo dado mi caricter explosive que no
significa igual a irreverente o irrespetuoso podria decirse explosivo por la vitalidad o el empuje que le pongo
a las cosas este pueda de pronto, este buscar mas si ella esta de buen talante yo aprovecho la ocasion para ver
los asuntos que me competen evadir los momentos en que esti prendida o de un cariicter propio para pelear,
entonces procuro evadir ¥ si es inevitable con propiedad sin sumision procuro llevar la relacion yo diria que la
relacion es desafortunada en el contexto de que seria mucho mejor una relacion muy respetuosa, incluso
consignada ¢n ley, yo no creo que deba nadie ser irreverente con nadie por ly misma naturaleza de que la
posicion que tenga e permita hacer o pisotear a sus subordinados, no solo no es propio no le permite la ley,
vile un paréntesis los que ingresamos al sector puiblico, sabemos que a partir de los mandos medios debemos
de estar en la conciencia de que a tu superior jerirquico aun cuando la ley no le permita que sea grosero, esto
aquello y To otro con nadie 1t aceptas admites que puede darse y es condescendicnte de que se trata de tu
superior jerirquico, repito no porque fa ley lo permita, sino desde que ingresas al sector publico vas
moldeando incluso los parimetros de esa pereepeion de la conducta que regird tu futuro ahi, entonces muchas
veces tienes que resistirte a responder con agresividad asimilar aquellas conductas inapropiadas de tu
superior, digerirla to mejor posible sin embargo nuevimente digo en mi caso soy un juzgador severo de una
conducta inapropiada porque @ mi no me gusta del mismo modo que o trato & mis demas companieros que a
mi me apliquen una conducta que no es la adecuada ni la correcta,

Satisfaccion del trabajo realizado
Yo creo que, uho es ¢l tener ung ocupacion de mi mayor agrado, no veo en el future una mejor colocacion

hablando de la jerarquia administrativa, en esta misma drea ni me interesa, no la procuro ni me interesa,
entiéndase esto como que no la estoy buscando, no aspiro la direceion del drea, no aspiro nada de eso,
obviamente no estard mal la direccion genceral si pudiera yo regir en ¢so, porque ahi si me gustaria en la media
de que podria dar todo esto que esta en mis posibilidades de todos estos trabajadores a fin de definir el rubro
de las tareas culturales, me sostengo ademis de que es muy grato trabajur en esta drea, y los recursos
financicros y en tanto no tenga una mefor opcion busco mantenerme en él mas que para nutrirme en los
propios proyectos que manejamos mas por el alimentanme de ellos me sostiene [a vitalidad de los proyectos la
comunicacion con los artistas, la basqueda de otras expresiones culturales es un verdadero placer tener que
platicar con los artistas me encanta estiar en comunicacion con los medios. En los dos tltimos aios, a
excepcion del que estid transcurriendo habiamos logrado presencia en radio, en tres programas por lo menos
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con Fatima [barrola todos los viernes de once a once treinta, Opus 94 los jueves de siete a ocho de la noche
los viernes en radio educacion de una treinta a dos de la tarde, no sabes como me llenaba de satisfaccion csto,
a mi me encontraba la gente en ¢l Arzobispado y me decia a usted lo escuche en la radio, perdia el rollo
porque cuando yo estaba auxiliando en la coordinacion del evento del jefe de departamento responsable, ah
pues si cierto alli estuvimos de tal a tales horas, que agradables conversaciones sostienen ustedes, que
programas tan agradables, entonces eso es 1o que hace posible después de preguntarte muchas veces que mas
te puede dar el lugar, pues todo esto que te nutre todos los dias, yo creo que sin ello no tendria razén mi
estadia aqui, a pesar de las necesi s financieras no podria aguantar, eso creo que me da la vitalidad todavia
de encontrarme con esta responsabilidad.

MIGUEL CANEDO RAMOS

La distribucion de los impresos
El retraso de los impresos puede ser un problema para que ta distribucion salga a tiempo y que la gente esta

acostumbrada a estar enteradit en un tiempo y si es importante que se vigile, se tiene que tener cuidado en
muchos factores, desde la ruta critica que se hace, puede ser el retraso del disedio, ¢l atraso de impresion
incluso todos los procesos de impresion desde ¢l secado, determinado numero d tintas, este la elaboracién de
los paquetes para enviar, algunos cambios de domicilio, son muchos factores que determinan que se retrase
todo esto. Esto se podria resolver haciendo una ruta critica en conjunto de todos los procesos y que cada
departamento se comprometa a que se cumplan los tiempos, a que se haga un compromiso de que se cumplan
los tiempos ¥ bueno esto hard que se reduzea todo y se entregue todo a tiempo

Toma de decisiones

La toma de decisiones sino criterio de decir quien es factible que venga y quien no, también a quien le
importa, bueno aqui como institucion publica se debe de cumplie ciertos compromisos de autoridades
superiores se deben enterar de todo lo que se esta haciendo aqui, entonces aqui se les envia de directores
generales, mandos superiores, de director general  hasta el secretario  y bueno al publico cautivo que ya
tenemos son a los que se les envia y sabemos que si van a asistir y se cumple et compromiso de enviarle al
trabajador bueno aunque sabemos que el trabajador no es muy asiduo a estos eventos

Informacion correcta
Toda la informacion es correcta, lo Gnico que tenemos que hacer es actualizar las direcciones del pablico que

viene a los eventos y de los funcionarios que cambian, csto repercute en el sentido que se puede retrasar en
algun ticmpo en algim momento el envio de la publicidad al piblico es minimo lo que puede repercutir, pero,
bucno si se retrasa desde el disedio, todo el proceso si se retrasa desde el diseio, impresion, entrega, entonces
el publico es quicn va a manilestar su inconformidad de que esa publicidad no llega a tiempo como estaba
acostumbrado, esto se puede subsanar maximo en un lapso de cuatro dias, desde el momento en que nosotros
recibimos la publicidad ya terminada tenemos nosotros cuatro dias, dependiendo si la publicidad llega o
tiempo, son cuatro dias en los que tenemos que entregar, primer dia se elaboran todos los acuses a quien se le
v o enviar, con sus respectivos cambios, segundo dia ¢s la elaboracion de paquetes de elaborar cien paquetes
con cincuenta impresos cada uno con sus respectivos carteles ¥ ¢l tercer dia es de envio al departamento de
mensajeria y el cuarto dia ya nada mas es para algunos cambios o ajustes a quicn se nos olvido enviar o algiin

cambio de altima hora.

Percepeion de la Organizacion

Como ya he estado en otras dreas administeativas del gobierno, bueno aqui Ia organizacion ¢s muy buena
porque tambi¢n contamos con recursos humanos y materiales y contamos aqui con que cada quien tiene una
tarea especifica que hace que todo se complemente uno con otro, eso es muy importante aquf hay otras drcas
en las cuales dos o tres personas hacen todo el trabijo, aqui tenemos especialistas en cada drea y ¢so cs muy
importante para que la calidad del trabajo sea bucna y el envio sea a ticmpo, con mis compaiicros de trabijo
la comunicacidon necesaria para llevar a cabo nuestro trabajo el complemento del cual te hablaba esa es Ia base
de la comunicacion que tenemos entonces creo que contamos con la suficiente comunicacién como para

desarrollar el trabajo.

En este Departamento de Ditusion, me da la posibilidad de desarrollar mi trabajo, la facilidad de que a la
gente le llega un informacion de calidad precisa y sobre un evento un producto que al pablico le interesa le
esta llegando de forma adecuadi y en tiempo. Todo esto me motiva en este trabajo es que se estd haciendo un
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trabajo de calidad donde hay actividades que aparte de que son agradables a ti te autoalimentan y en este
departamento e obliga a seguir a aprender mas sobre base de datos sobre lo que estoy trabajando sobre
como elaborar un dircctorio sobre como reducir tiempos, en eso es como me estd a mi ayudando en este

departamento, me obliga a superarme.

Asimismo yo creo que se requeririan juntas periodicos entre el personal que esta involucrado en este trabajo,
justas periodicas en las cuales cada quien manifieste algun cambio, alguna modificacion o alguna propuesta
para la reduccion de tiempos o para mejorar la calidad del trabajo, cso seria basico.

Relacion con los jefes
Yo creo, que en la medida que hace tu trabajo y que cumples con tu trabajo, también puedas tener cierto tipo

de ayuda, no e¢s posible que estés haciendo un trabajo de determinada calidad, buena o mala y estas
cumpliendo yo creo que también es importante que tus jefes, si no hay un incentivo monetario, que en ¢l
gobierno es muy dificil, yo creo que te lo pueden compensar con algo de tiempo y para mi es un incentivo de
alguna forma es una compensacion de lo que estas haciendo y en esa medida lo puedes solicitar y tu sabes
bien cuande no tienes tu el derecho de solicitar, pues no lo selicitas, tu eres mds consciente y puedes decir
creo que si lo merezeo y lo solici por otro loado la comunicacion en general es muy regular la
comunicacion, por ejemplo en este departamento, la comunicacion con mis comparieros es clemental nada
mis, elemental quicro decir, que los saludas, haces algin comentario y hablar cuestiones de trabajo, pero si,
vielvo otra vez a las reuniones periodicas de que si son  necesarias, incluso para aclarar malos entendidos,
hacer propuestas para cambios, etcétera ¥o creo que esas reuniones serfan muy productivas en este y en
cualquier departamento.

GUSTAVO AMEZAGA HEIRAS

Elaboracion det diseno ¢ informacion

La informacion esta cada vez mas madura, cada vez mis completa, definitivamente no estd al 100%
porciento, pero por ejemplo ahorita ya me di cuenta que no hay ponentes en la biblioteca en el homenaje a
José Gorostiza, siempre va haber una faltante de informacion, un cambio de ultima hora, yo creo que desde
hace seis meses para acd estd cada vez mas completita pero bueno si definitivamente siempre hay un faltante
y en ese sentido no ptedes completar la idea de disedo, pueda cambiar incluso un ciclo de cine completo y eso
es importante, porque cambia el disefo. Asimismo la falta de informacién afecta. Definitivamente, depende
en gran medida de la jelatura del drea de difusion porque si ellos quieren que no aparezcan los ponentes pues
no se ponen uy se puede ir con esa faltante de informacion que a mi parecer deberia de estar porque como es
posible que adn mes no tengan los poneutes.

Por otra parte la toma de decisiones deberia ser Jorge Lopez, el subdirector del areit ahi esta radicando, por un
lado €l es el que tiene la programacion, ¢l tiene las dos respansabilidades la programacién y en que momento
se parte al proceso de difusion a mi parecer ahi esta el nudo de las dos partes.

Comunicacion
El problema que tengo con esto es que en general no me ponen requisitos en la mayoria de las veces, por

cjemplo en las expos i hay una especie de requisitos que me piden para el disefio por cjemplo que
venga en la portada de la invitacion todos fos nombres de los expositores, o que por otro lado no va tlevar tal
o cual imagen, en las cosas de exposiciones si hay una especic de requisito toda la programacion pues como
que ya se ha ido creando todos los lineamientos de diseiio de os que yo tengo que partir y seguir, es decir por
ejemplo sabemos que para octubre va a estar [n o Tempore, entonces la mayoria de las veces le dedicamos
las imdgenes de los impresos a In tllo tempore, a [a misica, etc. Osea siempre ya hay como un lineamiento, en
ese sentido hay una libertad creativa ara el diseiio.

Yo siento que la comunicacion en cuanto a mi y en relacion al departamento de difusion es buena realmente,
1o me puedo quejar de hecho se comunican bastante conmigo (rie) para estarme pidiendo y solicitando los
impresos y los disefios y todo, yo siento que no, @ lo mejor falta mas organizacion de repente, como por
cjemplo, la invitacién de Carlos Aguirre, estuvo ahi detenida yo no se porque razones, estuvo alli de algunos
dias y luego de repente urgen las cosas. eso ¢s para mi como que el problema de ahi en fuera yo no siento que
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haya un problema de comunicacién, cuando necesitan algo me lo piden asf de ficil asi de sencillo me habla y
me pide Cecilia, Gustavo tal cosa urgente

Organizacion:
Yo no se como funcione el departamento de programacién, siempre ha sido mi duda, porque no se depende
mucho de Bellas Artes para organizar ciertos eventos o como organizan los ciclos de cine, elc., etc., no se

exactamente como sea la organizacion en esa drea.

En cuanto a lo que es difusion siento que cada cual tiene sus responsabilidades, por ejemplo que Irma se
dedique a todo lo que es prensa, a todo lo que es externo. A o mejor tt te dedicas mas a lo que interno los
programas de mano, que los impreso o si se necesita alguna cosa, algiin discurso o alguna carta, yo siento que
la subdivision en cuanto al drea de difusion estd ya bien estructurada, con la jefatura que es Cecilia y que

puede atender otro tipo de cosas.

Y en cuanto a mi te repito hay un funcionamiento ya pero de aios, organizado y se que hay un momento en
que tengo que arrancar a disenar la programacion, cuando de repente la tienes como medio verde, de lo que
hay aqui lucgo te das cuenta, como es posible que en un homenaje a José¢ Gorostiza no haya ponentes es el
colmo no y si es el inico de Ly biblioteca y cso estd muy verde no hay texto de la biblioteca como que no le
dicron mucha atencién o a fa mejor tipico que ese tambidn cs un gran problema en nuestros puntos
neurilgicos de los que tu quicres tocar, se entregan los diseilos y en ese momento ya ticnes la informacién se
vuelven a regresar y s un triple trabajo o doble para el diseitador, porque hay que agregarle la informacion y
todo eso. Y peor atn cuando puede cambiar un ciclo de cine o todo un evento.

Libertad de accion

Jamds ha existido un lincamiento de diseiio por parte de a Direccion General, siempre fite una linea que se a
seguido o ¢l estilo, ha sido wuna propuesta mia. Yo creo que es importante porque se ha creado una linea
institucional con una forma de hacer las cosas los colores y me han comentado muchisima gente externa, no
sé como lo perciba el pablico o qué comentarios se hagan pero yo creo que se reconoce cuando son los
impresos de la Direccion General de Promocion Cultural de Hacienda.

A lo mejor en las exposiciones se ha tratado de crear en cuanto al formato de los catdlogos, pero bueno ahf ¢s
mis dificil porque se trata es a lo mejor de que sea de dulce, chile y de manteca. Yo to do lo demds lo he
tratado por ejemplo lo de In Hlo Tempore, pero he tenido la libertad de experimentar y navegar, por ejemplo
los cuatro ultinos han sido sobre la musica y fa feminidad.

Motivacion en ¢l trabajo

Me gusta el trabajo, me gusta, yo e siento en la cadena de lo que es la difusion cultural. Yo no me percibo
como un creador o un gran actista del diseiio o que me voy a lucir, a mi lo que me interesa es la parte de la
ditusion y saber que se van a hacer carteles 10 mil cuadripticos y 5 mil volantes y tener determinada
influencia cn las personas pari que vayan a un evento de danza o masica que en un momento dado y quicro
pensarlo por que asi ha sucedido y asi nos iniciamos todos, un evento te puede inspirar a estudiar fotografia,
historia, piano, ese tipo de eventos te pueden acercitr a otro tipo de cosas maravillosas Ilamese actividades
culturales o del irea humanistica, ustedes tienen un espectro muy grande que vi desde la pintura, las
exposiciones, musica, danza y cine y en conferencias hay incluso algunas muy téenicas podria decir yo desde
las histéricas hasta las teoricas de la historia tanto en ¢l Recinto como en la Biblioteca, con homenajes de
personas que han tenido que ver con la Secretaria de Hacienda en el drea culwiral, eso es interesante.

Y me gusta pensar que en ese proceso de difusion cultural uno puede sugerir o provocar una llamada de
atencion, ¢so es muy padre, muy bonito.

Mi compromiso es, se ptede uno comprometer muy poco y puede repetir muy ficil las soluciones, pero yo
creo que trato de hacer muy lucidor el trabajo, a pesar de seguir la mistna linea hacer que el trabajo se vea
diferente y trato de hacer cosas que vayan sorprendiendo, que no sean exactamente lo mismo.

También creo que el compromiso estd en muchos niveles y formas, crear una imagen institucional y tienes los
riesgos. por ejemplo en In Illo Tempore, tiene un compromiso como institucion, algo que sea para una
dependencia te hemos agregado algo muy cultural fuera de lo oficial y sin esa grafica priista, que ha permeado




mucho aca, y aqui el colmo de la audacia ha sido manejar por cuarta vez un desnudo femenino, esos son
logros a la gente le acercas mas los eventos, yo siento que si le dices te invito a una conferencia de la SHCP,
la gente creas una barrera hay que romper esi barrera o por lo contrario s¢ va a inaugurar una exposicion y va
a ir Pedro Aspe haces una invitacion muy sobria, seria y tienes la gama de posibilidades de mancjar todo a
tono con ¢l evento, hablando graficamente, con humor y color.

Yo soy habliando del compromiso de hacer y abordar gritica y visualmente las soluciones de diseiio.

Porque por otra parte, yo veo que la responsabilidad estd en el subdirector, ¢l solamente coordina los eventos
y de 6l depende la programacion y difusion de los eventos culturales. Ahj estd el retraso de que funcionen
bien las cosas, ahi se determina el perfil cultural de la Dircccién General de Promocion Cultural y Acervo

Patrimonial de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico.

Por cjemplo que durante tres aios consecutivos Laudate Dominu era Gerardo Rabago, afertunadamente ya
no, hasta que o se hartaron o se pelearon y ya. Ahora ya se ha ido alternando ha crecido, se pueden incluir
muchisimas cosas mas explorar en cuanto a literatura. Como los diplomados de Sor Juana que fueron un éxito
porque estis abordando un pablico muy descuidado el del Centro Histérico. No hay una dependencia que
pueda tener una variedad tan grande como la de la Direccion General.

Porque no ¢s un solo lugar en donde se den 1odos los eventos y cada recinto tiene estilo y espacio con una
oferta cultural que nadie te ofrece. Por ejemplo el recinto a Judrez es muy tierno van muchos vicjitos,
investigadores, eso es muy padre y quizi nunca los veas en ¢l Arzobispado. A lo mejor el Palacio de Bellas
Artes podria pero no tan seguido ofrecer esto, y eso ¢s lo que no se ha explotado, esto se podria dar con la
Jefatura o la misma direccion, con tina pequeiia campaia de unos seis meses, se me estd ocurriendo asi al aire,
de que la direccion general pueda hacer una campaiia de que leva 20 aftos haciendo esta oferta, “20 afos

haciendo cultura”™ es la propuestis.

Retrasos
Yo creo que en generil los mexicanos somos irresponsables e impuntuales, no creo que estén mal las cabezas,

pasa en la UNAM, en la UAM, siempre va a haber eventos que no se cumplan al cien, tengo un amigo en
CONACULTA que dice tienen ponentes como de banquilla, pari una emergencia a dar el taller o la conferencia
y ya no s¢ dan por causas de fuerza mayor es una gran informalidad, es de “ahi ya no voy™ es una gran
informalidad y eso repercute a la hora de que estas elaborando un programa,

Yo no creo en que radigue, que hay un cierto desinterds en ¢l proceso de no darle continuidad a la difusion o
sed, pero quién va a reconocer eso y a cualquiera se lo podemos achacar. Yo si creo que hay una intencion de
que las cc estén bien y a tiempo, por ejemplo de Jorge porque sabe que va a tener menos broncas con
Juana Inés, claro. Pero de que puede haber de repente una total indiferencia o darle continuidad a un evento,
como ¢l homenaje o José Gorostiza que no hay ponentes pues que va a hacer Jorge no. Como estableces una
presion a travds de la Directora y todo eso.

Relacion con superiores

Pues basicamente de libertad, me resulta interesante que me han dejado, a menos que haya algo que no
entendi o que no de gusta a la selora Abrea, pero es raro ue (e gusta una en unos seis meses me rechazan un
impreso. Yo tengo la libertad de buscar tales imagencs para tal cosa yo funciono a través de libertad, en ¢l
rollo cultural como determinas una cosa visual no es tan facil, digo debes tener un banco de imdgencs, pensar
en varias soluciones y en ese sentido te lo digo, que hay un compromiso de mi parte, para novicmbre siempre
esta que el dia de muertos, entonces tritas en la medida de las posibilidades de seguir buscando algo

adecuado.

Por otro lado siento que en ¢l departamento de difusion. yo creo que muchas cosas estian enviciadas, ya
encontraron el caminito ya saben las formas, ti puedes proponer cosas 4 lo mejor no te lo aceptan Cecilia o
Jorge pero ta propones y ahi esti lo del compromiso, hasta donde llega esa bisqueda de seguir viendo de que
manera seguimos difundiendo, camo es posible que en el lapso de Lilia Milldn crecié el personal la manera de
difundir las cosas, yo no recuerdo tantos dipticos ahi fue cuando se hicieron y se crearon nuevas formas de

ditundir.




Lilia Millin manda hacer, porque se lo regalan, unos tridangulitos para difundir San Ildefonso que pone en las
mesas de los restaurantes del Centro Historico esa es una manera de difundir una exposicion y a lo mejor
difundes por un lado Guatemala, por otra el Arzobispado, qué tiene yo creo que no tiene nada de malo, mas
bien esta como enviciado por no buscar otros rollos y que funciona y lo ves.

Hay que hacer una evaluacion muy rigurosa, pon tit de 30 mil impresos en una ciudad de 25 millones,
tendriamos que evaluar si de esos impresos lega ese nimero de gente a los eventos y a lo mejor sf es justo,
porque el Arzobispado tiene un limite y las conferencias que yo he visto del Recinto han estado al tope.
Habria que hacer un estudio de los impresos y como Hegan en cuanto a distribucion y ticnes que pensar por

cjemplo si llegan estudiantes
JORGE ARTURO FERNANDEZ

Desde tu punto de vista, porque crees que exista un retraso de tiempo en la autorizacion del disefio v
originales mecanicos de la programacion:

En primer término es resultado del gran cumulo de trabajo por revisar, validar, autorizar y llevar a cabo por
parte de Ia titular de ta Direccion General. Lo anterior es asi dado que al aumentar constantemente la cantidad
de pendientes por atender de cada drea respectiva se genera un cuello de botella que no permite sacar el
trabajo a Ia misma velocidad con que ingresa; aun y cuando se tengan prioridades, como acontece con las
autorizaciones respectivas del diseio v originales mecinicos de la programacion.

También, por que existe falta de coordinacion y seguimiento dentro del proceso, ya que al no existir un
seguimiento claro y adecuado del proceso de programacion y autorizacion, se genera que la memoria de
trabajo no conserve los borradores, o la bitdcora correspondiente; de tal suerte que ante el cumulo de trabajo y
¢l desfasamiento programatico no se tiene en su momento la certeza de que la programacién ya fue autorizada
esos términos.... mmmmbh, ademds, creo que este tipo de problema, y otros carecen de sincronfa, organizacion

y seguimiento en la plancacion de | trabajo.

&Por qué dices que carecen de sincronia y de organizacion?

Bueno, porque hay uni falta de comunicacion entre tas dreas generadoras del proyecto y la autorizadora; de
(piensa) mmm, falta de respuesta respecto a las correcciones y modificaciones de la programicion de disefios
ya que este proceso debe de atenderse inmediatamente, falta de control y de planeacién del proceso

respectivo

Yo creo, que si.... bueno, podris ser que abatiendo las irregularidades descritas en lo que te he dicho, se
deberia de elaborar, programar y calendarizar un proceso para autorizacion del disefio u originales mecinicos
que contemple, esencialmente, probables de retrasos que en forma fortuita y/o eventual pudieran ocasionarse.
Crees que influyen las causas que comentaste en el proceso de la comunicacion:

Claro que si, esto, se da en forma directa y contundente ya que al ocasionarse un retraso la comunicacion
entre lits partes que inlervienen se distorsiona en forma alarmante, pues en lugar de solucionar a la brevedad cl
problema, s¢ inicia una persecucion de partes para advertir quien tuvo la culpa; ademds, yo que tengo poco
tiempo, me he dado cuenta que no existe disposicion de la parte controladora del proceso para solucionarlo, ni
se ha generado una plancacion del trabajo que sea estratégico y funcional.

Desde su punto de vista, cuales son los principales problemas entre la Direccion General, la Subdireccion de
Promocion Cultural, y el Departamento de Difusion: hablando de comunicacién e informacion:

La informacion que llega a la Direccion General, no es oportuna clara y concreta, pero sobre todo no es
oportuna. Reitero solamente la necesidad de establecer y generar un procedimicnto claro, preciso, efectivo y
ripido (sobre todo), para que en un término no mayor a 24 horas, s¢ genere la autorizacién corn.spondlcnlc en
cada caso: como Control de Gestion eficiente y calendarizado. ‘
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