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INTRODUCCIÓN 



Al estar presente en todos los ámbitos del desarrollo humano, la comunicación 

es un elemento indispensable para la preservación y cambio de cualquier sociedad, 

porque a través de ella las percepciones, valores y costumbres que caracterizan a un 

pueblo se transmiten, y/o cambian, mantenido la cohesión del grupo y por lo tanto su 

identidad. 

Por otro lado, el humano es un ser de condición gregaria que lo lleva, desde su 

nacimiento, a pertenecer a diversas organizaciones que responden a diversas 

necesidades; pero es en aquella donde labora en la que pasa mayor parte de su 

tiempo; partiendo de ello, en este trabajo se presenta una investigación que abarca 

ambos aspectos, es decir, se estudia a la organización y se establece el papel de la 

comunicación en ella, además de señalar la manera en cómo ésta puede contribuir a 

mejorar el ambiente laboral y el desempeño del personal, lo que finalmente se refleja en 

la producción. 

La finalidad central de este trabajo, desarrollado en el . Seminario Taller de 

Titulación Extracurricular "Organiz~ción, Comunicación. y Cultura•, realizado. de ta 

organización denominada Departáme11to dé Prensá; lnform~di~n. ~/~Difusión• de. la. FES 

lztacala, dependencia de la UNAM; fue la de .vinc~lar éliJer~~s á¡~as• d~ c6noci'miento 

alrededor de una problemática como lo es "La dinámica de con'servación/camblo de las 

organizaciones en México• para comprender su realidad eri:~fpáf~ y proponer algunas 

soluciones que parten del uso de la comúnicacióri com6 herramlerita; con el propósito 

de ampliar los caminos que brinden opciones ~ .. 1a:'s0Íución·· de los problemas 

organizacionales y por ende a su mejoramiento ... 

Este trabajo nos permite ver la magnitud y div.ersidad de factores que intervienen, 

tanto externos como internos y desde lo. material. hasta lo humano, en la existencia y 

funcionamiento de una organización. Con ello se contribuye, de alguna manera, en el 

estudio de la misma desde la perspectiva comunicativa, es decir, se ofrece un ejemplo 

de la interrelación que se establece entre ambos conocimientos. 



Para la realización de la investigación se utilizaron documentos pertenecientes a 

la organización y ante la falta de algún escrito que avalara la información se recurrió a 

las pláticas informales con los integrantes de .la misma.-Tambléri se usaron algunas 

herramientas de análisis cuantitativo -hojas de;inspección- y cualitativo -entrevistas 

semidirigidas-, para profundizar en aspectos de rele~ancla que permiten comprender 

mejor a la organización. Todo lo anterior se sustentó :C:c:>~ IÓs pi~nteamientos diversos 

estudiosos tanto de la comunicación comÓ del ámbito orgarÍizacional. 

El presente trabajo consta de cinC:Ó partes. Cadá Úna de ellas da cuenta de un 

aspecto central, que conjuntados nos da unapanorárniea' dél:~ organización estudiada, 

además de la importancia de la comunicación. 

La primera parte del capítulo uno está compuesta por el resumen histórico de la 

génesis y desarrollo de la UNAM así como de la FES lztacala, multidisciplinaria 

dependiente de la primera y a la cual pertenece la organización estudiada. Esto nos 

permitió conocer el origen que sustenta a nuestro objeto de estudio. 

La segunda parte la constituyen diversos elementos que influyen a la 

organización desde el entorno. En éste. se analizan los planteamientos de· 1a Teoría 

General de Sistemas en torno a la organización -a la cual define como un sistema 

abierto-, además de la importancia delambi~nte general y relevante de la misma, sus 

subsistemas y eí proceso cídico: cfe'sus funciones para el cumplimiento de sus 

objetivos. 

Tambiénse aborda la Teo;ía_cÍe.éo~Íingencia, a partir de la cual se presentan las 

características del . ambiente qÚe •.. ro_dea'.'a '1a : organizació11 'córiió' e~ ·la . estabilldad

turbulencla, hostilidad-noble~a. · 1nie9ráé16n~<:iesintegraciÓn;~ eséaséz~abÚndancla • 1¡ la . .. . . ., - ' ... , ·,· . . .,. . . . .. 

diversidad del meré:ádo, así como las •• fuentes.·d~; i.n~ertid~mbre\para;lá toma . de 

decisiones a partir de la información recibida ~el entorno.{ 

El capítulo dos se centra más erí el' aspecto formal de la organización •al 

describirla y conceptuallzaria aplicando el · razonamiento de diversas teorías 
.. - .. 

organizacionaies. Inicia con la clasificación ·.del objeto estudiado en tres importantes 

tipologías, dando cuenta después de · 1a filosofía y misión en las que se sustenta el 

Departamento de Prensa, Información y Difusión. 

Más adelante se presenta la estructura organizacional a partir de los 

organigramas y manuales de procedimiento del suprasistema, o sea, de la FES 

e¡ 



lztacala, que en el caso de la organización estudiada no tiene, por lo que se dedujeron 

con el apoyo del responsable de la misma. En este capítulo también se hace referencia 

al proceso formal de comunicación y la pertinencia de la información que recibe cada 

uno de los integrantes de la organización para el desarrollo de sus funciones. 

Otro de los aspectos esenciales es el humano y tecnológico por lo que se 

presenta la clasificación de sus integrantes, puestos y funciones, así corno los 

principales recursos tecnológicos con los que cuenta. Finalmente se abordan aspectos 

como la cooperación y división del trabajo, el reclutamiento y selección de los 

miembros, los Incentivos con los que cuenta la organización y la autoridad. 

En el tercer capítulo se estudia el aspecto real de la organización a partir de. la 

comparación entre el proceso ideaÍ, de su principal producto, con el de la actividad 

cotidiana, es decir, se ~teja lo que I~ organización dice que es con lo que realmente 

es. En esta parte se detalla éadá.·úno de los diagramas presentados y se resalta las 

diferencias existentes entre ellos' .. · 

Con base en ello. sé· detectan los. principales problemas de la organización, 

eligiendo el más importante ·para su·· análisis, para ello se hace un planteamiento 

metodológico y se aplica la herramienta de medición cuantitativa denominada Hoja de 

Inspección. Tras este estudio se presenta el aspecto teórico del papel de los actores, al 

igual que la importancia y manejo del poder entre ellos, más allá de la autoridad 

legítima. En este mismo tenor se aborda el papel de los grupos y el cómo están 

conformados, y los tipos de líderes que se pueden encontrar dentro de estos grupos, 

sus códigos y roles. 

El cuarto capítulo hace mayor referencia a los aspectos comunicativos, que junto 

con los diversos aspectos abordados en los capítulos anteriores, se determina su papel 

y cómo funciona dentro de la organización. En él se hace uso de los: conceptos y 

herramientas -entrevistas- de la investigación cualitativa con lo que ·se detecta y 

diagnostica los principales problemas comunicativos, asociados a. aquellos ~nalizados 
en el capítulo tres. 

Éste inicia con la explicación de los costos generalés, ta~to p'~ra la ()'rganización 
. ,.,,- ·-·'· '- ····-·e- .. /. ,•· -

como para los actores implicados en los probl~rnas analizado~,' de los cUalestarnbién 

se determinan los costos comunicativos e inforínativo's que. de éllos;se generan, . es 

decir, se determina el costo de la in.adecuadá co~uríi~ción''d~ntro de la organización. 



Resultado de las entrevistas semldirigidas, se presenta la Información que de 

ellas se derivan, utilizando . principalmente las citas textuales para presentar las 

percepciones de cada uno de los entrevistados respecto a temas centrales como es el 

ambiente de trabajo, la autoridad, la comunicación e información. 

Finalmente, en el último capítulo se aborda el aspecto cultural implicado en la 

organización y sus actores. Se Inicia con un ensayo, el cual plantea c'órT1o i~ 6ú1tu~a se 

interrelaciona en el ámbito organizacional desde sus diversos ámbit6s,' b''~é~fra partir 

del entorno, su aspecto formal, grupal y de comunicación. 

Para conocer la cultura organizacional del objeto d·e. estGciio, S'~ p~~~éntan 
' • •• ---•• <. ·'· ~· .; , •••• 

también los rasgos' culturales del mismo para entenderlo y corioC:erlo 'mejor. En este 

última parte de estudio también se plantea una metáfora que bus;;: ~dm~~rar al obJeto .. -:-.. '· '-·-·-·· .. •'- -· 
estudiado. 

En · la parte final del éapítulo se presenta·: una propú~~ta de i~tervención 
- • ·, . j- . . •.. ' . - • - - ,·. __ . ' . ' .. '"'• -- • • 

comunicativa .• fundan1entada en_Jos cuatr~ c~prtulos anteri~re~; en,I~ que se propone la 

aplicación de cuatro medidas que pueden .contribuir. á · impulsar una cultura 
• ••· •.. --- . '-; •• - _ .. _· -- -· - --- .. <'-· ., ---.- .. --. ' , •• -

organizacic:>naÍy mejorar la interrel~ciónexistehte .. enfre·slls miembros para convertirla 

en una orga~iz~dón~ffallitabÍ~;dónde.tddo~est~n·~ gG~to y disfruten de su labór, lo que 

finalmente la ,,~~á un~ organi:Z'a~ión:qú'e se 'desarrolla mostrando realmente eficacia y 
~ ~~--- ;,:-/;i-.--~,.;·.;· ~-

eficienci~.. ·.... . .• <X , ,: . , , . .. . , 
Por otro dado;; .vale Ja ·pena señalar que esta investigación nos ha permitido 

conocer todos los'á~í:ii,td~ qÜe ~e interrelacionan en una organización y el cómo cada 

uno tiene urí papeJlrnportanté eri ella; y uno de ellos es la comunicación, la cual puede 

ser un factor impdrt~nt~ de apoyo para encontrar soluciones a las problemáticas de la 

organización dado que ésta es base de las relaciones humanas, y la organización está 

compuesta por personas, aúnque hay que señalar que la comunicación no es Ja 

panacea de todo. 

Queremos señalar.que Jos alcances de este trabajo se dan principalmente para 

quienes lo realizaron porque conocieron y se acercaron a un ámbito de estudio, del cual 

poco se conoce, ,pero además abre la posibilidad de que la organización estudiada 

pueda conocer este trabajo y tener, a partir de él, otra visión de si misma que puede 

ayudarle a enfrentar de una manera distintas sus problemas. 
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Por el contrario, la mayor limit~nte que encontramos fue la nula experiencia para 

abordar este tipo de estudios,. lo qu'é. nos. llevó,. consideramos,. a ser poco profundos y 

precisos en el estudio;. situación q~e s~ •\Ílo incrementada también porel reducido 

tiempo para realizarlo, . ya que tías habe'rlo concluido podemos decir que esta 

investigación puede dar mJchó més si se realiza cori más tiempo de análisis, . y una 

mayor experiencia al. ~~spectc:i; aclemá~ donslderam~s que hizo. falta una mayor 

comprensión de los divers~s teóricos que se abordaron, es decir, entender sus 

planteamientos para poct~i aplicarlos ~ejor ál estudio. 
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.CAPITULO 1 
Importancia del Ambiente General y Relevante de una 
Organización·. Dénominada .·Departamento de Prensa, 

Información y Difusión 

1.3 



1.1 Un Pasado Enorme, una Consolidación 

Cimentada en más de cuatro siglos de existencia, la Universidad Nacional 

Autónoma de MéxicO refleja sus profundas raíces históricas como institución educativa 

de nivel sup.erior al continuar, a través de su quehacer diario, con su contribución •ª la 

sociedad que le ha encomendado la formación de profesionales que respondan a·tos 

continuos cambios de la misma, al igual que la generación de nuevo conocimlellto por 

medio d.e ta i~ve~Ugació.n y la difusión de la cultura nacional y universal. . <. . ; 
Institución, considerada como ta Máxima Casa de Estudios del. país y la .. - - - ' : - . . ' ... ·. :-·.- . ... ; --·-·· .. ·.· -~·-::,,., ' 

aspiración de much.os jóvenes mexicanos para ocupar una dei;us bUt~Cá.~! h~.pasado 
por numerosas problemáticas que han dado paso al clJestionélrnientO.d~ su función en 

los últimos tiempos: .. s1n···ernbargo, pésete• a quien le pese,;: __ slgu'e?siendo la prirneraef1' 

México y sólo le falta encontrar el camino que le llElVea contlnuar•de forma efectiva su 

empuje por una mayor excelencia en la docenda, ta irÍvestigadóff y1a6C1tu;~. 
. - ~ - - - . -

1.1.1 La Primera Universidad de Latinoamérica· 

A treinta años de haberse consolidado la conquista de México, en los albores de 

la época colonial cuando la derrota aún dolía y la sojuzgaclón y catequlzación de los 
• .. -. --.-:• .. :• 

naturales estaba en pleno proceso; se funda la antecesora (de _ta hoy Universidad 

Nacional Autónoma de México: la Universidad Real y PonÚflcla de. Méxi~o -1551-, luego 

de que Felipe 11 en su calidad de Regente del Reino firrn~ I~ CédJta Real que autorizó 

su formal instauración. . . • •. · ..•.• ·•.·. < ·. y • ; 
Su fundación fue la respuesta de las reiterada~ peticiones del Obispo de la 

Ciudad de México, Fray Juan de Zumárraga, así 8olllo él~ Fray B~~ot~rné de las Casas, 
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el cabildo Municipal · de ·México : i '.dél ' virrey'' do·n ;A'ntóni'o ;de' Meii-dóza, qUie-nes 

argumentaron la necesidad ··, de Ün~ c~sa .de e~tudid~'.frperiore~ · ~élrél ·9ue crioUos, . 

mestizos y naturales pudieran . alcanzar.u? alto ñiv:el :d'e ' co~~címleni~s sin tener que ·• 

viajar a España para ingresar~ s~s. univeí,~i~l3~:s '.:x · f:Jj ;,:;'i~1} 'ái•:;::.1~~r;.~;,~j_;;,!·.·~;/ , .·_. . ... . 
El 3 de junio de 1553 se inauguró la :primera· úniv~rsldad ~e , la _'Allléric:él •'• l.~Una , · .. 

~;~i::~~ :u R::~:a]g6~:¡1e¡f~~f i:~~{e· . ··· T~?1º~~5 · ~)~fa~n;~-~-~-?;:;p,;~f:~í~~~~ ;._ .. _ ,L~Yf_s, ;. 
En la _época····· indepe_ndiente,· en ·_ la que el '• país se,~ en('.(}ntraba'/e~''nin· ferviente .· 

movimiento -político • ent~é;io~ ·. gr~p6s: co'ri ser.:iacior~~ .~ .:Liti~;a1~{ __ ei_:.~Pfª•~r;s:_-~----.·.º.··_.·_ ·a~~1-___ '_n_._. __ •.'._-.•. ·.t_,_-e~'ncer-.r __ e:[ncat_a, '.rcis_ ee· ,-__ · 
medio siglo - prota'gónizaron y . determinaron el . ruinbó déí .,,. .,_... .. . ·.·. 
continuamente con las armas y la . palabra disputándose i . el - , p~dj('.'. ll(. lnstitució~; 
rebautizada como Nacional y Pontificia Universidad de México, s'e\yl§ _ c:;o~tinualllente 

amenazada por los liberales quienes la suprimieron eri 186S. ·•·· '' ' ~ - - , . 

Sin embargo, su desaparición no . fue completa ya qu~~&;~¡\~Jsron\en '. pie la¿ ~ · 

facultades de Derecho y Medicina, así c_omo el CoÍeglo dé) 1 ri!l'~~íef6~'.-ffuJ \~ll f~ste · ·. 

lapso histórico cuando se fund.a~ la Escuela Naclo,nal Pr~paratoria, ·~u~--~un~~e p:arezc'a 

contradictorio, ru~ron : los liberales, · con el proyecto ••• de·. Gabino · • sa~r~a~·;:.-~los. qú'é; 1a ·.· 

crearon con el. propósito de que • 1a educación tuviera una orientación cleriufiik, es déblr, 
. . .. . ; . . ·' ·~~--·-/· -- - .. - - ·- - ··'. =.-·' - . - - . . - -_ - - - - - ,,. -- -;--······ ·- .. - --- -- - .. 

con el positivismo~> . _ >- · · , .; • 

La reinstai.iraciónde la Un(versidad Nacional de México, como centro principal de 

estudios univer~ita~o~ . >~e d~ al inició del siglo XX a través de la Ley Constitutiva 

emitida el 26 de ;,,~yo de 191 o por el Ministro de Instrucción Pública y Bellas Artes, 

Justo Sierra. Cuatro .meses después, como parte de los festejos del primer centenario 

de la Independencia ·· del país, la Universidad vuelve a sus actividades quedando 

constituida por la Escuela .Nacional Preparatoria y las escuelas de Jurisprudencia, 

Ingenieros, Altos Estudios y de Bellas Artes en la rama de Arquitectura. 

Durante la ceremonia, Justo ·Sierra marca en su mensaje el rumbo de la 

institución al señalar: "La Universidad no podrá olvidar que le será neC:esario vivir en 

intima conexión con el . movimientéi\ de J a cultura general; que sus • ~ét<ldos .. seari · 

probados en la piedra de toque.de''j¡¡ 1ñ,v~stlgaclón' c1enÍlfica que ;e~liz~ -~u;.~traépoca". ·. 
(González;1960:62i - . . 
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En importante apuntar que el Rector de la Universidad Nacional,· en esta época 

formaba parte de la jerarqula gubernamental, ya que e'ra un miembro del gabinete 

presidencial; situación · que· llevó . a Antonio Caso Leal a · plantear, . por priméra vez, la 

conveniencia de autonomizar a .1a Institución; idea ·fuertemente rebatida . porque se 

consideraba que se crearla un Estado dentro de otro Estado. 

Con el maestro. José Vasconcelos como Rector, la Universidad dejad~ d~pender 
directamente. de , la Presidencia y pasa a la Secretarla de Educación Públidi;, de la que 

se encarga en .1921 el mismo Vasconcelos. 

De está época, y de este · pensador, data el escudo de la ·. UNAM que presta 

dignidad y elevación a los fines universitarios y el cual rompe . con 1¡¡ · orientación 

cientlfica que, negaba validez a los valores humanistas; esto no ' significó . que la 

institución delará . de lado 1á e~olución d~ las ci.encias>sino más bien equilibró la 

especulació~ de la tilosofla con 1á ' ~xperim~ni~bión y los procedimientos de las ciencias. 

(González; 1ss6:10-71) ·•· ;, · 

La creación del si~teílla de' edu~ció~ ;,,~dia, la .Escuela SecÜnclaria que se 

estableció c6n1o el •.. p'ue~te ~~tr~ i i~ ,edÜ#~Íó~ Ph~~~i~y l~·····formación .. J~1versitaria, 
cerce.nóala preparatorla.·a1. adicio.narie un án() para ~quilibrar_ambos .niveles;• éste fue el 

motivo que p~ov~có el conflicto estudi~~til ~J~ . d~~~rriti6có ~n la huelga el~ 19:Í9 en el 
rectoradó de lgriá'di~ :Garcra l"é11ez: ·· .. ,. •L• ,., .;·:; i -· · ···•···< 

Este movimiento obtuvo del entonces ~resi'cienté Emilio Portes Gil la autonomía - .. · 

22 ~e julio- d_ela Institución tr~s- ~rrar,~~,r.:~.~i~ef.?~--~~~,~~"!?~~~s~.~;f~~~~H'~~ ;~~te • _ 
paso .hacia la libertad acadéf111ca se .e~tablecleron conslderacl.?_nesprevlas'.'¡¡ la ley que · · 

::~~~:,::,~:~::º~~z:Í~~!i~i~~~¡r~lJ.i~l~~J;;~~~:J~i:, 
integrado, y actualmente continúa, '. p()r, profesores yal.,~mnos ,en c;uyas· m,¡¡n,os quedó . el 

gobierno de la Institución. ·· ':úf'':1~· fa¡',,i~·!L .• :•· > · .. ''-".f •< \;,;\_; · 
En adelante, la Universida_d Nacioifol A¿¡;~1;'};¡~'de 1v1_é€;6ó enrrénta anos 'difíciles 

::b~:~1~:e s0~ ~~:i:e~~º u:c~r~Ll~1~1t~~~:~f ~\1~t~~~~~ut~Tu)·i~~~tnf:1x~tt~d::º q~~ 
ámbito clave para la política generaí: '"'- '-y--<'·º· ·>;:..:.¿ ,, .• , ·· ·: · . ····· ·· ·. 
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1933. fue 'un"año-especi~I" de'.nt;o" d~' 1a· históriá üniversitaria' pues. la~'desigrúición 
del lng. Roberto Med'~i1in · alrr~~te de I~ institución desencadenó una huelga por parte 

de los estudi;;i~tesde Me~iclná ;·v . o~rechoque provocó sUdestitución \¡una •peligrosa 

pugna con el GobierrÍode' ia :.~epública, el cual se vio obligado a promulgar la Ley de 

1933, en la que otorgó pl.ena aútonomla a esta casa de estudios, dejándola en manos 

de Consejo Unlversita'ri~ -~;: Í~ i.jó eomo patrimo~io sus propias instalaciones y le señaló 

un fondo que n~nda .-1~ ill~ entregado más que sus dividendos, lo que la mantuvo en 

situaci~nsp~::~iª·~;;i~i~'.· ·'.P~~~i~~g~iái .• d~ ~an~~I Avi1ap~~ac~o. en un .México .en 

proceso de ind~s.tria.liza9lón Y:' de 9onciliación entre el gobierno y las organizaciones 

::::ª;e:~I~Jie11~6~~tEtg~~:¿;~~d~:s.; tti!1~di~::~d¿s$·~~s~:~::;oc:~:~t~;e~~si::: 
redactó unánieproyéctó.'d~laLeyOrgánica y _unEstatuto que fueron presentados al 

primer mandat~íl~ y p~~~iga~os el 30d.e dlc,ie~bre de 1944. 
La Ley .. OrgánlciiJunda~enta: Ém 1ci académico, la libertad de cátedra, y en lo 

esencial, 10.s fines cie': iá unive~sldad: enseñar y aprender; más las tres partes .en que 

está dividida ~ú . función: la educaclón,la investlgaclÓ~ y la difüsión de la c¿ltÚra; 

también . se~ára ,· · _lo pCÍllticCÍ .. de ' 10 _técnico, ~s .. cteclr, la •·•· únlv~rsklad _no pJ~cié ser ;úna 
institución · polltlea ~ . • ·· . . .. - . . . . : - · •. . • . . · ·· . .: · .- • · . · , .. :·. _ .. ._: 

La ·Máxima •. casa de Estudios . de . México . vivI~ grandes ·-- problemas y ··escasez 

desde que ganó .· su autonomía, pero con •• el ' a.poyo ~~1 'gobieino.· de · Mig¿elAlemán 
- ' - . -_- __ --_- . _ . ------- ·· '- ·· ·· --- -- . -.-·· -_ - .. - ---•-, ' 

respecto al mejoramiento de ·· 1os subsidios y la eaificaClói( de Clu.dad Universitaria, · 1a . 

institución pudo ento.nces comenzar a desarrolla~~~ . < < > < ·· .. ; < . 

La construcción de Ciudad Universitaria/ de la que .se ti¿t>ió desde 1930, dio 

inicio el 5 de jÚnio de 1950, en terren~s que con anterlorid~d donó a la institución el 

presidente Lázaro Cárdenas. Las construcciones fueron proy~i~aasy dirigidas por el 

arquitecto Carlos Lazo.Barrelro; una vez concluida su edlfi~clón,~l. 20 de noviembre de 

1952 se llevó a cabo en la explanada de Rectorrá la cere~onla d~· i~auguración de esta 

magna obra. (González, 1960:99) ,,_, 

Con la construcción de esta ciudad para Jos universitarios, la Institución dejó 
- :-.. . ·. · - - · . . : .· . - · .'"-· ''" . •~'--_: . ·, -=-.:·~~·- ··· .. e · __ _ '- X-· .. . ·;e-.· _- . .. --

atrás al siglo XIX y pasó a ia era . cont~mporán~a/pero~ sus problemas no dejaron de 

existir y ejemplo de . ello, es la formación de organizaciones estudiantiles como la 
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Federación de Estudiantes Universitarios. y el Con;ejo- Estiidlantil ~UniversitariO~con •el 

Dr., Ignacio Chávez (1961-1966), que provoca~ ~l.J ~aída. 
En una época en que el gobierno ~eprÍnlfa.todo movÍmiento social y la guerrilla 

estaba presente en la Costa Grande de ~GIJerfer~>, : al !ie'~po qu~ continuaba la 

migración, en altos índices, del campo a la cil.Íd~d creando 'crréu16s de miseria alrededor 

de la misma; los estudiantes universitarios vivlerog l.Jna'ci~ i~~ épociis rriás cueles en su 
',.· ..... ' _,, - ' 

historia, el Movimiento Estudiantil de 1968, sucedido en el rectórado del ingeniero Javier 

Barros Sierra y el gobierno de Gustavo Díaz Órda~, q~e s~t~n,lzó a los estúdiantes y los 
- -·- - . : ,-.. -.-: '·- .. ··-- - . -

reprimió violentamente. ... . .. .. · 

Sobre este hecho, José Agustín señala en su libro rJagicomedia Mexicana 1 que 
' ' ' 

"el movimiento estudiantil y la contracultura de los años· sesenta en realidad formaron 

dos caras de 1a moneda, que se conoció comó ·1 e68·. o e1 ,'6a'.en todo caso -establece-. 
• 1 •• 

para una porción cada vez mayor de gente• quedaba claro que ·México cerraba una 

etapa, despertaba del sueño que se Inició en ·.Úl40. y qu~ se caracterizó por el 

desarrollismo y la modernización capitalista del cµ·~ís.· Aunque las instituciones se 

hallaban sólidas, evidentemente eran lni.posÍerÓables cambios profundos en la 

sociedad. Con el tiempo ganó la idéa · de' ql.J~ 1968 (movimiento estudiantil y 

contracultura) resultó, como lo dijeron, hasta 1ós· presidentes de la república, 'un 

parteaguas' en la vida nacional, el h~ého rriás·i-mportante de nuestra historia después 

de la revolución de 1910". (Agustfn;1995:262) 

• ·.·.c-

1.1.2 Masificación Universitaria 

En el perÍ~do 197~~1980;. dentro de• la UNAM como en otras Instituciones del 

pals, se produje/on _nil.Jí~ciéine~ d~ gran alcance que cambiaron su constitu,clón ya que 
-- • • ~-; ' -·· •• - •••• • • ,-, ., • ' •• > • ,_ ' , • 

se presentó l.ina expansión acelerada de su matrícula al, abrirs'e ·ª grupos sociales 

anteriormente excluid~s;J~ que ~r.~to~Ós~' desconéentr~ciÓn geográfica. y se ~egmentó 
funcional y a~déril'iC~~e~te-::,:· :<-..., " . ··'" · · .- '· : :·· · -· , ' , "- \ '-~; · · 

Desde .el goblerno.unlversifari() de,.,J:'ablo G6nzál~z.~• Casa~ova comenzó. a 

percibirse el problema de una sobrepoblaCión Eistudiantil en CiÚdad Unlvérsitarla que . 
"' • , · __ ·-· - • -• • • _-_:_,.:__,-,;-_:e,__. __ -o_·_·_·.-... ~' __ . _ • ----·---- ---·,'_.e_--. _-,---· .-,, -- -

rebasaba su capacidad por lo que se propuso,pór primérá véz: la creación 'de nuevas 
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escuelas que distribuyeran el servicio educativo enºfas~:Zonas de mayor demanda 

escolar en la zona metropolitana. 

Es durante la administración del Dr. Guillermo · Soberón Acevedo cuando se 

presentan los signos sobresalientes de la masificación de la matrícula estudiantil, así 

como la veloz constitución de la Universidad en un. mercado ocupacional masivo para 

trabajadores académicos y la aparición de dos nuevos sujetos políticos en su ambiente: 

la burocracia universitaria y el sindicalismo. 

A fin de enfrentar la situación prevalente en la institución, Soberón. tomó como 

medidas principales el enfriamiento político de la .Universidad mediante la contención 

del sindicalismo y la desactivación de los movimientos estudiantiles; en. tanto que la 

estabilización del crecimiento del bachillerato lo llevó a ~bo ~on 1á desconcentración 

geográfica de la licenciatura en cinco plantelés denoml~ados EsdJera Nacional de 

Estudios Profesionales (ENEP). 

También estableció un control sobre el. mercado . y la· profesionalización 

académica; y dio un Impulso decidido a la investigación y· su expansión; además de 

hacer una "diferenciación del aparato productivo que se atribuyó Importantes espacios y 

poderes como Instrumentos de contienda con el sindicalismo"; (Kent;1990:12) 

Fue en este rectorado cuando se diagnosticó claramente que el bachillerato era 

la plataforma de lanzamiento para la masificación de la licenciatura, la cual reportó su 

mayor crecimiento a partir de los años cincuenta. Este alarmante aumento de las tasas 

se vislumbró a partir de la fundación del Colegio de Ciencias y Humanidades -1971-, lo 

que llevó al soberonismo a plantear que en 197 4 las escuelas profesionales recibieran a 

los estudiantes egresados de la Escuela Nacional Preparatoria y la primera generación 

del CCH. 

Detener el crecimiento de la Universidad, en el discurso soberonista, significaba 

reducir los costos materiales y administrativos de la masificación y, sobre todo, 

desactivar el potencial p61itico de los jóvenes universitarios. 

Al percibir la necesidad de una política coordinada de descongestión de los 

niveles medio ,superio~ y universitarios de la capital, la Asociación Nacional de 

Universidades e lnstitutos:de Educación Superior (ANUIES) formuló una propuesta de 

desarrollo p~~a la ~dueacÍón superior cuyo objetivo central fue 6~~~1i~ar la crecida 
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demanda hacia otras instituciones ·que' no':· fueran :-ntla U~A.M ni · el Instituto Politécnico 
Nacional. :,"-. ::'.~'".. -·:.' ':~-.. .-,.;.; .. -_ 

Las medidas que se siguiera~ fÜer'Ori·'1a Í egulaciÓn de la administración escolar -

cuyo ingreso se establece . a tr<ivés _d~ '.'t,,'-.~~~t/s~:d_~ : ~~l~-8§i~n. qJe t~rn~ en cuenta la 

capacidad física de las insta1adion~~ : y i' 1~ ~-~~titu(Ú~~-~d~mica _d_e I~~ aspirantes-; la 

creación de un conjunto . d~ sist~b~s· ~~-- ~d~~dón< M~clI~ y Superior . (Colegio de 

Bachilleres y Universidad AutÓndrn~ ~ ~~Ífop6fit~ri~) .. Í~ 'drea~ión de un programa de 
::·¡_:< _.:: : .'.:_;,:.• ;:· '.·_ ,"l:'T'!"i;f,(.'-\~:'-:.:: .. ·':'.":"· ... ,.:;;(;iir:.::>;;; ... ':: ''-\ :._ , ,.:::_:·,·_·_·: -__ -_:--.·· >· ,, •· ··-· · - '': 

desconcentración de_ Est.udio~., ~r()fe¡si_9(!~IE!~ . ~~- 1~ : ~:fü1:'M. ~ la .cr~a<:ión ~e un programa 
de distribución de insta1ac1onesicie '.c.u; ''por áre<i's~Cíe ' conocimie11to.' cMemorias; 19a2: 

. - -.-- ,_~,,:1: -: -!~;; .. .. _ .. •. , •. -~-·.'.··'· ·,·\.,:,;·.;;/· -- ':. · ··.:·_. -: -· --.·- -- ·:- - . 
23

) A partir de 1s7s::~~ -~-~;i¡~~t; :fo:~~h~c'j.{r ~~~~ -fu:~xi~a~o · ~U alumnos de · 

nuevo ingre¿o a bacÍii1i~r'ató:, y. 1'a : áPért~r~ Ci~-1~co1~'9i~:--ci~ s~Ctiin~r~~ canali~ó . parte de 
. : : .. ·.;-.;;. :;~~:{;.·:.-- ~ ~- -~~~-º~ ~:;>-:-.:--~·,,.:·:::::::: · '..: . !· ' '.', . ·~ :~.~;?¡,-i::;;. ;., ·_1!¿;;::_· ~;;{~}~;~_/ -- - -' ... . •. . . . 

la demanda, alivi~ndo .asila~ presiones 'so~re la L!NJl,M- \ < --._ \··· __ .. -_ .. •··· _.--··, 
Sin emba'r9'~ i'R611i~ Kent siñal~-·én\~ü; e~{Jd¡~ qJ~' habría.~u~;-dud_~·r d~ qJe esta . 

política ·. h~y~· -1~~ld~ §C>rllo. obJetivopri+~rdii' -•. ~ff~ia'f'.1as C()~.dicl~~es .éJ~1)rab~j~ -·ci6~e'nié 
en • __ el . mismob~chiUeratoi.con _el ~bjetó , de ; ~~forar1a· ~~.seña.nza. Ant~~ - blen, \ 1ndica, 
predomina la pr~6ciupación por . de~a8Ú~aral CCH COnlÓ .riúcl~o-.radi~llz~do y restarle . 

.. ",·.' :'·-· ... ····-•.·.· · >·· ._.--··· .. ·· ·.-,.: ---.-... . - , .... , ... . . ,,,.,, :,., .. · . . ......... _-.·, .. :.-. -·----· · ··-. ·-·· · : .. . .. :· .. · .... ....... ··· .. '• · "" 

fuerza a 1os ~.~•v:1'!1ientos que pres1onabar1_a f~X-?r de1 páse aútomát1co ª 1a 11~~c1atura : 

Mientras que para el bachillerato · la :· polltlca .a :seguir.früe la .contención al 

establecer un máximo de ingreso, · 1a propuesta': pára ·1a iih~llhial~ra fue canalizar su . '. . . ....... ,,_,-·,=::,:.·· ,-- -- -·¡· ---· -- ··-- -.,, 

expansión por medio de la . desconcenÍráhión'• ier~torlal-de las carreras . profesionales. 

Desde el Inicio del rectorado _ de ¿¿¡¡·l~r~o Sob~rón . 1á ~bbré~oblación en .· e.u . . fue 
, ... · C.··•·.',c',.,: . .'),'". :\",•,';:¡":.,· ... " •'•,· ·.-"· .. ',':-:.· :·.··-··--.·· ·.· ··.:.·_··. ··. ··. ·, · ,,,",',',,, 

señalada como uno delos probl.émas qú~ .rji~s- Ur9;e¡,tementerequ,erfa~s~l~ción. 
Esto ameritó .•·•· la ••..•. creapiÓn •.,'~e\;; n~-~~~s .· carnpus,,dlstribuido{\e~ ..•. el} área 

metropolitana, y __ para\f.~Ya/ situación/geográficél ···--- ·• se•••·· tomó \ en\icue·n~ · la .. ·•.•.-.pobl.ación 
estudiantil, docente y áci~inist~~Ú~a; t~ridie~tes a. expan'dirs~haéiá ' Eíi ' ii6r6~~te y 'or.ienté 

.·· .... ,, ..... , .. ,;··.•<• -····· . • .. ·.• ,:, ... ; . .. ··;. . -_·. '· · ·· ... -,_... . ..... . .. ·-

de la Ciudad de México, as! corno l~··disp.o .nlbllldad de terreros sufi¿ientem~nté 'a;nplios 
que contaran-hon -Medie;-~ ci~ ~~uni~cióri"v ·s~~k:i6s''llúi>li¡;oi/ -- · --;.·-< ··<;'.: -,_ ·- · -_, 



. • .. :· 

El diseño ' del proyecto' ENEP's se' ' realizÓ i'ent~e' ~1 ~73 'Y'.' 1,97~')iajo~ la: 'presión ' 
demográfica y una diversidad de problemas dentro de I~ 11l~titU~iÓké~rricíe1 ¡,,()~imieÍltC> 

. - - .... . ,- ·.'. ;·: _,;':- --.<(::. ··::·,,'>:'' -';:~ .;· _.,,:;:.:\\:: .f_:c. ;_,·,~ -~;~:· .. :L;:._ .. :· :.'. ·. ··. · <·, 
de aulogobierno en Arquitectura, el movimiento de la \ Preparatoria Tacuba y la 
resolución de la huelga sindical. · ~ . ,·:~/;-::::_.-:-~: -~: ·:'.· .. ·;::, __ _?::;·~J{;;";~·;·~ } ... -~:,:-:.:- · · ' . 

En este periodo, Rectoría encargó a la pClrni;ió'ñ d~~;P1ari\;"~~i6n''y ~e;airollo, en 

colaboración con la facultad de lngenlerra'.y ei 1iistitu t6)~~ ; ·1ñJ~~~;¡~;"i; ' r~i~iliiéión de 
' !.',!· ' .· ' ·· · •: "< · ·· ;,;,.~,,,.y,., ·,, :···"!'"'""'''':'i('•':>\/'', "'' ' :· · •! ' 

una propuesta para lo que sería el primer plantel ,de h:is:.EN ~~·~,<ubica~o en Cuai.Jtitlán, 

Estado de México. A mediados de 1973,de acuerctCl 'a ·11 cpl~~tekc!o~
1

¡:, :·1asMemofias de 

la ENEP lztacala 1975-1982, el. proyect~ se p~e;~ritó .~ i 6()1~~ih d~ Dire~tores y fue 

aprobado el 19 de febrero de .1974 por el cbn~ejo uriiversit~rio . l..a ENEP Cuautitlán, . . . . . ; 

hoy facultad, fue la primera multidisciplinaria en iniciar sus labores. 

El proyecto brindó la oportunidad de ofrecer opciones en distintos puntos del área 

metropolitana, contemplando en cada una de ellas una diferente orientación académica, 

es declr, 'su organización fue pensada de manera que se interrelacionaran carreras 

afines y complementarlas en diferentes áreas del conocimiento. Esto permitió que en 

los nuevo~ . · centfos ' ed,ucativos ', se ' tuviera una innovación de estructuras académicas

administrativas; ., I~ "superación .del nivel universitario · .,.posgrado- y la optimización de 

· recurso físico~/ hu~a~Cls y financieros. 

umi~~hdk .. i~·".,:p()~aF experi~néia de . 1~ •• pnriie~a .· unidad . multidisciplinaria -FES 

Cuautit1án-, ia DiÍ'ecclón, Ge~eral , de Plaiieación . Ccinsolidó el diseño conjunto del 

Programa de Deseentrallzación d~ la Univ~r~ Íd~d entre los meses de junio y octubre de 

1974. Asl, para ei 10 dedi~ie~~r~ ... de ~~~~~: !a~o. :'el : maximo órgano de gobierno 

universitario, Consejo UniversitaÍ'io . resolvió" el proyecto de los restantes cuatro planteles 

cuya construcción y puesta · e~ : marC:tl~ · ~~(iiéfena~ía el desarrollo de la Universidad 

Nacional. " 

En marzo de 1975i lnicia{~n , sus)'~ctivl~ades la ENEP de Acatlán e lztacala y un 

año después abriere~ ~us pue'rt~~ , j~~,·d~ .z~·r~goza y Aragón. 

Las pollticas y ~·Í'itE!riÓs e~táblel:ido·s para la admisión a estas unidades, a efecto 

de regular el crecirnicint~ de. fa ~'pÓbl~dón·'~·~co.lar, fueron:, estar acorde a la capacidad 

instalada: establee~~ L~a· mei~~: ~·~~pord1.?~ entre 1~s rec~rsos educativos y número de 

estudiantes atendidós;>aumentar la eapacldad p~_ra los estudios de posgrado y fomentar 

su desarrollo; increnientar'el volumen y calidad de las investigaciones y redistribuir los 
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servicios educativos," que -ófr.ecE! _la, UNAM; dentro· del área metropolitana. (Memorias; 

1982: 26) 

En estas escuelas ta~bié~· se t~maron como base la aplicación de la política de 

admisión, las restri~i~~es.ciG~.i~ponÍa I~ dlipacidad de las escuelas y facultades 

existentes y la oportunidad d~ ofr~h~r bi~rtas. especialidades. De esta manera, las 

ENEP's iniciaron slJs·~C:ti~ldad;s ofr~ci~ndo las 25 carreras de mayor demanda en la 

UNAM, con los plan'és y prog~~m~~ de ésiJcÍio vigentes en ese momento. 

De esta forma, dí.minié' el . gobierno de Guillermo Soberón se estabilizó la 

matricula de Ci~dad· yn1v~r~ltafiaL y las unidades multidisciplinarias crecieron 

rápidamente hasta alberg~'r ~;,~ población .escolar parecida a la que tenla la UNAM en 

su conjunto hacia fin~l~s el~ los ?o. 

1.1.4 Producto de la Descentralización: FES lztacala 

La creación de la FES lztacala fue aprobada el 13 .. de noviembre de 1974 por el 

Consejo Universitario, al cual el rector Guillermo Soberón, cinco días antes, dirigió una 

carta en la que estableció: "Con el fin de que· 1a. Urilv~rsldad nacional Autónoma de 

México atienda la creciente demanda de estudios profesronales_en los próximos años, 

se somete a la aprobación del Consejo Uni~ersitariÓ la creación de dos escuelas 

profesionales, una en Acatlán y otra en lztacala, ._con la· c~nsigúlente modificación al 

artículo 8º del Estatuto General fracciones XIX. Escüeia ··Nacional de Estudios 

Profesionales Acatlán y XX. Escuela Nacional deEst~dlos P~ofesionales lztacala, con el 

consecuente cambio de la actual XIX a XXI. Escuela NaCional Preparatorta•. 

Esta unidad multidisciplinaria cornenzó sus actividades el 19 de marzo de 1975 

con las carreras de Biología, Medicina, Odoritola'gra y Psicología a nivel licenciatura y la 

de Enfermería a nivel . técnico -casi dos décadas después se abre la carrera de 

Optometrfa, siendo la ENEP-1 la única, hasta la fecha, en impartir esta disciplina. 'Se 

contó con un plazo muy estrecho para la organización y puesta en marcha del plantel, 

plazo limitado, ya que el 27 de enero la Junta de Gobierno me designo Director del 

mismo... por lo que fue necesario conformar un equipo multidisciplinario de 

colaboradores que se encargaran de las distintas dependencias de que constaba la 

Escuela". (Memorias; 1982:14) 
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En el Inicio, la dirección tuvo que trabajar a marchas forzadas enla planeación de 

cada área, enumerar y definir los recursos humanos necesarios para su puesta en 

marcha, quienes tuvieron que ser adiestrados de acuerdo al programa o área 

correspondiente; así como los materiales. En solo cincuenta días se estructuró el 

trabajo académico y administrativo que recibió a los primeros 4,865 alumnos. 

En las memorias de la escuela, realizada en la administración del Dr. Héctor 

Fernández Varela Mejía (1975-1982), se establece que al Iniciar las obras, la zona en 

donde se localiza se encontraba prácticamente inhabilitada pues apenas se iniciaba la 

construcción de una colonia de interés social que carecía de los servicios urbanos 

básicos. Ante tal situación, señala, se tuvo que gestionar con el gobierno del Estado de 

México la aceleración de los procesos de desarrollo urbano Indispensables para el 

plantel, que al ser atendidas no solo se benefició a ésta sino también a la comunidad 

aledaña. 

De acuerdo a los datos citados en las Memorias de la ENEP lztaca/a 1975-1982, 

lztacala inició sus labores .con,276 trabajadores, 252 profesores y ,67 ayudantes de 

profesor, quienes Iniciaron) .1o·s \-<;ur~os .: y ,atendieron. al.· númeró de alumnos ya 

mencionado; de los cuales3:a~3,tu~¡º~ .• de,,prl~~?i.~g~eso•y1~012·~~ tercer' semestre 

de la carrera de · Odont~!~gra;EJu~;'¿J~~r~íl''E!1.· prirr;e~~noi en ~ía, ent~nces ENEP 
Cuautitlán. , '~.-,¿)~ 

La acade.fT1iª. co~t~ e~to~C~~.· ~n s~· m~yo;ía, con profesores de. poca experiencia 

docente y otros .tenían urios cuantos'seirlesfres en 'ella, pero la escuela tuvo entre sus 

iniciadores algu~o~ a~adémic~s d'e alto prestigio como el Dr. Émllio Ribes. Así pues, fue 

necesa;io pára . la ai:lministra~ión · ate~der de manera inmediata el problema, el cual 

abordó por. medio· del diseño de una estructura de apoyo pedagógico formado por 

cursos, talleres y conferencias sobre aspectos didácticos y contenidos programáticos en 

todas las asignaturas impartidas; 

También señala que estas medidas. permitieron también que se realizara un 

análisis de los planes de estudio de las carr~ras, que fueron adoptadas de las escuelas 

y facultades ya existentes, para poneren prái:ticanuevas alternativas pedagógicas e 

incluso la .creación de nuevas carreras. 

Los recursos materiales eón los que -Inició sÜ labor eran cuatro edificios de 

Laboratorios y dos para Aulas: una Unidad Académica y otra de Mantenimiento. 
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Contaba con dos clínicas odontológicas ~lztácala :YAcatláil: Ai::tffalmeñte~son ocho· las 

clínicas odontológicas de este. plantel que se encuentran ubica.dás en distintas zonas 

del noroeste del área metropolitana. 

De este primer periodo, Héctor Fernández Varela señala que' las carencias que 
.-- . , --- .... -- ,; ·-· ... ·- .. •',, 

se tuvieron que afrontar fueron en parte lo que permitió desarrollar uña actitud positiva 

de todos los que en la escuela trabajaron'. >" < . • > 
La ENEP lztacala fundamenta su labo~· educativa eri eÍ éreá de ía salud en la 

impartición de educación superior a nivel. licenciatura en las. carreras. mencionadas; la 
., .. ·- '. ~-~-··-' ... , ·-- .. -· 

actualización de profesionales~y c'de personal académico, así como el formar 
1- •·. ·-· -- -

especialistas, profesores e investigadores que contribuyan a la solución de problemas y 

necesidades dentro de esta áreá~ , 

En su Manual de Organización, aprobado por el Consejo Técnico en octubre de 

1982, plantea que a . parte d'e seguir con la trilogía de la UNAM -€ducación, 

investigación y cultura-o: consideía prioritario el análisis de los planes de estudio a fin de 

determinar la supervivencla,actualización y modificaciones parciales o totales de los 

mismos. 

Af continuar con los planteamientos señala que se deben establecer las formas 

de organización que permitan la interdisciplinariedad con el fin de optimizar recursos y. 

lograr una mayor eficiencia en. las acciones docentes y de servicio que se dan en las 

diferentes carreras, así como vincular Ja docencia, la investigación y el servicio en 

acciones multl e interdisciplinarios para buscar la interacción con instituciones públicas 

y privadas, y aquellas responsables de la atención a Ja salud que· operan en· la zona 

geográfica donde se ubica. 

La dirección del plantel ha sido ocupada en sus 26 años de: labor. por:cuatro 

directores siendo el fundador el Dr. Héctor Fernández Varela, que estJ~o" ~Í frente de 

éste por ocho años y fue sustituido por el Dr. Sergio Jaradei RrC> .• ~ui~nd'e~pués de 

cuatro años de administración dejó Ja dirección a la M. En c:, f>.;·leti~' Lóp~z Trujillo, 
,,.·,,,,. '( ,· -. 

quien dirigió la escuela por dos periodos y actualmente desempeña .'esta labór el Dr. 
,_ -- .·.,,., ' . 

Felipe Tirado Segura, también por segunda ocasión. 

Actualmente la dependencia cuenta con cinco edifickís' d~ ~~las Y~.seis de 
- - ·--··----.; ... - --

laboratorios, la biblioteca, la Unidad de Investigación Morfológica y Funcional, la Unidad 

de Investigación lnterdisciplinaria en Ciencias de la Salud y la Educación (UllCSE), un 

·~·~-~~~···~~:=:;=::::::;:::::::::=::::=::===~~====-=· """""-==~~~~~-=~~-~~~~~~~~~~~~~~~ 



edificio de almacén, dos de mantenimiento, la Unidad de Biotecnología y Prototipos 

(UBIPRO), una de Seminarios, un gimnasio, canchas deportivas, tres kioscos de 

comida, comedor, el edificio de gobierno, un invernadero, bioterío, vivario, herbario, 

jardín botánico, acuario y el Museo de Zoología, entre otras importantes áreas.-

En el presente, según información presentada por Felipe Tirado durante su 

Primer Informe de Gobierno 1999-2000, el pasado mes de marzo del 2001, se 

encuentra en construcción fa Clínica Optométrica para esta disciplina y el auditorio de la 

escuela. Cuenta con _ocho clínicas Odontológicas -Molinito, Afmaraz, Cuautepec, 

Ecatepec, Acatfán, lztacafa, Aragón y Cuautitfán- ubicadas en seis municipios del 

Estado de México; así como tres Clínicas Universitarias de Salud Integral -fztacala, 

Cuautitlán y Afmaraz. · 

En cuanto a sus'recursos humanos, alberga a más de 10 mil estudiantes; 1,791 

profesores y 900 trabajadores administrativos. Vale seilafar que esta dependencia 

obtuvo el grado de Fácultad el pasado mes de marzo del 2001 cambiando por ello su 

denominación a FES fztacala. 

1.2 Diversos Nombres, un Mismo Objetivo 

De acuerdo a fo planteado en fas primeras memorias del plantel, es a partir del 

primero de noviembre de 1979 cuando fa gaceta lztacafteca, con fa participación de un 

pasante de Periodismo, cambia algunas -de. sus particularidades internas: modifica su 
. ·.·.-·-·. 

formato y aumenta el número de páginas;' además de cambiar su denominación a 

Bo/etln lztacala, lo que trajo consigo Jna ampliación de fas actividades informativas de 

esta sección dentro del campus, que mantuvo su publicación quincenal hasta enero de 

1981 cuando se establece su aparición mensual. 

Con este importante -cary,bio, se implementaron nuevas secciones informativas 

"Intercambio", ;Estudic(o"}·oetrás de fas letras, los Libros" en fas que se incluía, 

respectivamente, -infon~aciÓ,n-.d~- -~fras dependencias de educación superior, los 

resúmenes de trab~jos de '1rivestig~ció~ del plantel de profesores y alumnos, y resellas 

de libros; también' se hÍclÜyóJaEdit~riai_y el•índlce apareció en fa primera plana; sin 

dejar de fado la informaélón de IÓ~ e~e~to~ d~portivos y culturales del plantel. 
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Los cambios obedecieron; según las memorias mencionadas, al propósito de 

iniciar una politica de intercambio informativo y de participación de los alumnos y 

profesores en la realización de este órgano y, por otro lado, acercarse informativamente 

de manera especial a los estudiantes mediante una publicación menos solemne que 

mostrara un trabajo serio y eficaz como medio transmisor. 

Es hasta abril de 1981 cuando a la sección de Prensa y Difusión se le constituye 

como departamento y aparece formalmente en el organigrama de la escuela, quedando 

integrado por un jefe de departamento y dos auxiliares. 

Dos meses antes, apareció una nueva publicación dedicada a difundir las 

noticias y avisos de las actividades internas, la cual retomó el nombre del primer órgano 

de información de la escuela: lztacala Informa, editada qulncenalmente; en tanto que al 

Bofe/In lztacala. se le dejó la función de reseñar los evento~,: Jublicar entrevistas y 

artículos. 

Noviembre de 1980 fue el mes en el que vio la luz el suplemento informativo de 

cuatro páginas, diseñado únicamente con viñetas, La Hoja Negra que daba cuenta de 

avisos acerca de. aétivicl~des o trámites a realizar; además, no tuvo una périodicidad de 

aparición, "publl~ción'q~e ap,ar~ce ele un momento a otro', realizado por René 

Chargoy y que se atribuf~ I~ secc:Íónde Prensa y Difusión. 

Al ampliarf~ di~ersid~d d~ sus publicaciones, dos años después esta sección 

publica la revista Nueva Escuela, dedicada a difundir las mejores investigaciones de los 

alumnos y qu~ tuvo 1á ·finalidad de motivarlos para participar en la creación de 

investigaciones de ca~ácter académico. También se publicaron textos sobre salud, 

elaborados por profes~res de la institución, llamados .cuadernos dela Salud. . . 

Con la implementación de este programa de publicaciónes se buscó dar cabida a 

un trabajo editorial que permitiera a la escuela la edición de m'~t~rlai~s de investigación . . . . "-· ... ~·,, . -· - ; 

científica y académica. (Memorias;1982:198) . · 

Aún en el periodo del Dr. Sergio Jara deÍRí~. eLdepartamento continuaba 

dependiendo de la Unidad de Extensión. Univer~itaria y su'iabor de dÍfusión proseguía 

con fa emisión del Boletfn lztacala, que fu~ bL~~stral,,Íztaca/a lnfonna -semestral-, 

Cuadernos de la Salud y Nueva Escuela; además ~e aparecer la publicación semanal 

Entrega Inmediata, que contenia notas de interés generai' que requerían de inmediatez 

para llegar al conocimiento de la comunidad .. Además, Prensa y Difusión amplió su 



labor a la edición de manuales· y· folletos ·de apoyo a ·diferentes~ departamentos Y 

unidades de la institución, al Igual que el diseño e impresión de carteles promocionales 

de los diversos eventos internos:(Bienvenidos;1986:31) 

Por el vacío informativo que se tiene sobre e.1 desarrollo del medio informativo 

institucional y del departamento que lo ha publicado en los últimos 22 años, ha 

excepción de las primeras memorias del plantel; la sección de Prensa y Difusión, 

además de emitir diversos medios también desempeñaba una labor importante en 

áreas relacionadas con la comunicación como fue la revisión o corrección de estilo de 

las publicaciones, emitía carteles y formaba parte del Comité Editorial de la 

dependencia. 

Encontramos que después de las memorias del doctor Fernández Varela, se 

carece de algún tipo de información sobre el área y su principal publicación. De acuerdo 

a información proporcionada por el actual jefe del departamento, en plática informal, 

sabemos que después del Boletfn lztacala se publicó como UNAM lztacala, la cual 

prevaleció hasta septiembre del año 2000 porque a partir del siguiente mes fue 

denominada como Gaceta UNAM lztacala. 

Respecto a la evolución del departamento sólo se sabe que luego de pertenecer 

a la Unidad de Extensión Universitaria pasó a depender de la Secretaría de la Dirección 

a partir de 1995 como Unidad de Información y Difusión, la cual, a parte de tener la 

responsabilidad de publicar la gaceta, tenía a su cargo las secciones de fotocopiado e 

impresiones, es decir, la imprenta, además del departamento Editorial y la Librería; 

éstos dos últimos que le fueron retirados para se asignadas a otras áreas. 

Aproximadamente .dos años después también. le quitaron la Imprenta y fue 

asignada a otra.Ünidad, lo que significó que la Unidad de. Información y Difusión fuera 

denominada sÓI.~ como departamento, que a. parti~ de 1999 se llamó Departamento de 

Prensa, lnform~ciÓn yÓit~siÓn. 

1.2.1 Prensa: lnfor~:ci6~yi~ifusi¿n d~ lztacal~ 
Al Igual :que la~d::~~;multi~isciplinarias y ante la Importancia de contar con un 

área que se encargara de la labor informativa de la escuela, como sucedía en el campo 

central con Gaceta· UNAM; la FES lztacala tiene como antecedente del Departamento 
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se hizo cargo un solo individuo. · . . . · .. · ·•• . . ··· ... ·.· : .. . · 
A solo tres meses de haber ' eomenzado sus labores, la comunidad de esta 

unidad multidisciplinaria vio aparatar el primer número dél .·· Órgano "'informativo lztaca/a 

Informa, sin que se hubierél ?estruciurado un área o · departarnento y por tanto no 

aparecla en el organigrama ofici~I. S~ 'inicio, camo ya se mencionó, estuvo a cargo de 

una sola persona a quien eLÍ:fÍre~tof del pl~ntel encargó llevar a cabo las labores 

informativas que vincularan ~~; ~stef ~bro ' tarito ·. a . los departamentos como a las 

coordinaciones, y quien, en juni~de '1~15ipúblicó el primer número de la gaceta. 

De esta fecha á 1977 'sólo: se' Íi~ne la Información de que para la formación y 
'' ... ,. . .. ·• . . ·· ' : .· .. ' . -~- · · · 

publicación . de este me.dio cOl~borarOn, en distintas etapas, dos profesores, ull 

estudiante de Medicina y úri ;profesi~il~1 ·~.~ periodismo. (Memorias;1982:197) . 

Es a principios del 1e77TcuandÓ este órgano de difusión y las actividades de 

información se . concentraron ·en.t ia ~.ecelón denominada como Prensa' / ;,pifusión; 
adscrita al Depart~mento) d~ :. Relaciones •· e Información, que cam.bió ·. má:s ta~de .• su 

denominación a Unidad 'cÍe E,;;i~risló~ ' universitaria. De la gaceta lztacai~ • 1nfá.,;r;a se 
' .· ·· - ', ;_.:.:: .. \\ ' ::··--_ •'':4 (:,:_.;, ·/:'>:: ."." __ ·. :. _ -. , -· _-- .. :_ . . .. : - >,, : _; ·.,-' , :>J .~ ::: · . · _ .... · ... ·.·:· .. • --:> 

publicaron untotal .de .51 'números • • delos. cuales los primeros cuatro . fuer~nemitid.os 

mensualmente. y 1'013 si!lu1e:nies :¿;;rí u~a· periodicidad quincenal hastá el . 1 ~'.·a~ ~gosio de.· 

1979. (Memorias;1·9a2Jft>i \ ',/ ::; .·.(.' . . ' .· •• . 
. . '.,_,.-~ .- :,-.·~/_'..:~ 

1.2.2 El Actual ciepélrtarriellto de);irensél :·i 
>Y>~-L~~~;\.>~\~~;:d~;<:~ ·.· ·\·:--: e -; . .:¡· 

''.'; ··' ''.·.'(:'.:°'· 
, -~~-. ·;· .-_. :;:~, :-;' : -·· 

,-, .... 

Actualmente el 'depa'rtamento ···· ele Prensa cuenta con doce integrantes . entre 

reporteras, fotógrafos, editor, ; s~~ret~riás :Y p~~s~nal .a,car96;4e1 ise(Vi.ci~ de'.fot~opi~do. · 
Éste tiene como objetivb cenir~i' la emisión clel · ó;g~ho .. inf¿;rfuatiiio, así C<Jmo 'difundir, 

hacia el exterior de lad~pende~ci~; . las. acti~i.dad~s:·~~{fé~1~~· •. y:cunurnles ~ue se 

organizan a través de boletines y comuni~~do~ .d~'i ¡;~~~~~·/ aci~riiás . de duplicar los 

documentos oficiales de casi todos los departélrr1entos ' ~' ufi1clad~s del plantel, 

De acuerdo a la información directa del J~f~ d~Í 'depart~meht~. puede decirse que .,. ,. _ .: ._ ..... · , --; ·.: :;: . . ·. · :;::--__ -_· ·_--: .. ,. ·-,_-· . _. ___ . 
con funciones específicamente detemÍ.inada~¡- los ' m.iembr~s de esta organización·. se 
ubican en un org~nigr~·m'a con po~~· ~iv~I;~ J~rá¡~·~ico~ ·{'Figur~ 1), y a I~ ~ez éste 
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:::~_:::, :;~ :.::::o~::;::~i~.t~~~\~1;;,~~¿';·~~'~'7,~I,~ "º''"'""' 
Ubicado en el segundo pis'o 'de!Edl ficío''de iGobiernoi Prensa cuenta con 

espacio físico de cuatro cub!éu1os.,''.~istfi~Gici6i ·8i '-ii .. ~!~uie~te ' rnanera: ~no ~ para .1a 

jefatura, dos para reportera~ y fotóg'rafos;\ asLcomopara_• la ror~aCión; , que , además 

sirven para guardar el archivo· foto~ráfi8:> ' ~'.·j~5 ·~¡~~1~~~-s . d~ : G~cet~ · UNAM, ·Gaceta 

UNAM lztacala y otras, as! ce)~() el. riJ~ferÍí:í(de revelacfo:'V uno ilíás para el servicio de 
fotocopiado. . . ·. · ;j::.'·§;;:¿¿,;: §jji°:' ·. · :'..:':, ... · ·····. · · 

Respecto .a slÍ equlpci'i ¡,U~de decirse ·.que cuenta con lo necesario ya que cada 

uno de sus lntegrant~;:cq~Xi~ ,~~h· fo·~q~l~~ -¡j~ _coinp~tación y existen los aparatos y 

material necesario~ p~;~ · 1~ t"~iod~cciÓ11 ·d~ la gaceta. Hay que señalar que el archivo 

fotográfico está ~coñstitÚidi·f'~6i .%é5 ''ci~· 1'4.·· mil imágenes resultado de las diversas 

actividades de I~ fac~ltad de: 16~ ú'1timos seis años; además del mobiliario suficiente, 

impresoras, escáner y Jn. pequeño laboratorio de revelado en blanco y negro. 

ECRETARIA DE 
ESARROLLO Y 

RELACIONES 
INSTITUCINALES 

EADE 
FOTOGRAFIA 

SECCI NDE 
FOTOCOPIADO 

Figu<a 1: Organ9rt1ma def Oepertarnento <:'- Prensa, Información y Orfusión 
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1.3 Relación con el El<t~~Í.or · 

Sin c6ntrad~cir el planteamiento de las teorlas que le antecedieron -Clásica y 

Humanista~ sino .rnás ·bien complementándolas, ra ·Teorla _General de Sistemas es una 

de las escuelas del análisis o~ganiza~lonal ci~eco~~lderó por primera vez la importancia 

de tomar ~nc~enta el ambiente que rodea a una organización, a la cual considera como 

viva y abierta, permitiendo de esta forrna ia entrada y salida de información que 

determina sus · logros al int~rrelaci6narse ad,ecuada y. oportunamente con otros 

elementos u orgánizaciones de su entorno. Ésta también éstablece la existencia de una 

estructura formada por_ partes, o subsistemas, qu~ se Interrelacionan entre si para el 

adecuado funcionamiento dé.18 organlzacióri-

1.3.1 De 10 G~nél"a1 X1ci Trascendental . 
·· \._._-_,., -.... -•, 

- ;;:(·~·-,. '· ,-. . ;_ •:_- - - .- - -

Dada la ·. Importancia e impacto del . medio ambiente en la permanencia o 

existencia de l~ -·c;·rganización, enesie apartado especificamos las caracterlsticas que 
.-- _. ·,. ' . . . - . '· . . . -.- - -.. •, 

determinan el •• entorno de la organización .. en análisis, unidad ·. del . suprasistema FES 

lztacala, depend~ncia de la Universidad Nacional Autónoma de México. 

Entendida como el conjunto de roles Y las interacciones que existen entre ellos 

(subsistemas) como una totalidad -que está determinada por ciertos objetivos-, y las 

relaciones de ésta con el medio (Johansen;1979:30), la existencia de la organización en 

estudio depende en gran medida de su interacción con otras dentro del suprasistema en 

la que se ubica, las cuales son fuente de su materia prima, la cual le permiten cumplir 

con su objetivo principal: la edición del órgano informativo interno de esta comunidad 

universitaria titulado: Gaceta UNAM /ztaca/a. 
· . . :-::_ <: 

De acuerdo a Rogers 'y Rogers (Fernández;1991 :277) el ambiente dé :Úna f 
organización. está .rorrnada" por tod6s aquellos factores, . tanto flsicos .66rno ' ~~~i~les/ 
externos a la organlza.ción,y que es importante ser conslderadospor .1C>s :i.n~i~ÍdJC>s ' d.el 
sistema en la toma. t?~.; d7disirines; las relaciones que . este departa;,,e~tc)/;.;~nU~n~ . 
pueden determinars~; ~ilr1lér6; ' ~omo generales ya que está dentrode ·u~: sü~-~~·si~t~,rnª 
que interactúa ci>n las"6~1~nlashabitacionales aledañas a ella a ir~vés··;¡~ su~ 'C:irnlcas 
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de servicio así como los hospital~s que-se-encuentran en el noroeste de la zona -

metropolitana. 

Parte Importante de este ambiente general para la organización tiene qué ver con 

diversos ámbitos debido 'ª .. qLe es u~a. -dependencia' de,· la Uni~ersidad Nacional 

Autónoma de México, instituC:ión • de·;'elio¡;,,es •.proporciones ~eirnport~ncia ,en la 

educación superior del país-; q~e- por su· tr~scendencia di~~rs~s ·• factor~s le· influyen 

permeando a sus dependencias:~ _ 

A partir de ello podernos establecer qúe los estímul~s secund~rios para el 

suprasistema, del cual es parte nuestro objetó de e~-tuc:Íio,j~ ··p~rté el~ s~ entorno 
'. . -· ·.¡ , ' .. •,, 

inmediato, son los ámbitos educativo y económico princip1;11rne9t~.,_EI educ,ativo porque 

aparte de desarrollarse en éste, contribuye a la transmisión ?el ~on~cillÍi~nto que se 

genera en la facultad cotidianamente a través de slls'1nvestigadoies, lo cual se da por 

medio de su difusión no sólo en él ambienté. intef~o relevante si~o ~mbién en otras 

instituciones de educación superior. _ . 

En cuanto al ámbito eccínómlco su relación es determinante para la facultad 

debido a que depende de las finanzas públicas para su función -las cuales son parte del 

presupuesto anual designado por el gobierno a la UNAM-, de tal suerte que cada fin de 

año se determina el monto que le será asignado para el siguiente año y de la cantidad 

establecida también depende el presupuesto con el cual cuenta nuestra organización 

para cumplir sus objetivos. 

Es obvio comprender que la dependencia debe estar atenta a estos ámbitos 

porque el adaptarse y atenderles le permite mantenerse como Institución y organización 

educativa de educación superior. Atención que está estrechamente relacionada con la 

politica gubernamental hacia la educación superior y principalmente hacia la UNAM, de 

la cual depende esta facultad, ya que lo que suceda en ella repercute en ésta última. 

debido a su dependencia directa de las -de~Ísion_es de la administración central. (Figura .. . . 
2) 

su entorno relevante interno ~ompr~ndi~{, co,mo -·las·. transacciones que la 

organización realiza fuera de sus límites con ofras para fu~cionar efectivamente 

(Fernández;1991 :277)-, tiene que ver, hasta cierto punto, con toda la escuela dado que 

cada una de sus áreas, a excepción de aquellas que tienen. que ver con el 

mantenimiento y función de la dependencia, son fuente de infor_mación para su órgano 
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informativo, ' porque-" de · manera·- periódica " "ci ; e:sporádiea --generan actividades y 

desemper'lan funciÓnes que son de interés para la comunidad o un sector de ella. 

Por ello, la organización debe mantener un contacto directo permanente con su 

ambiente relevante in temo a través _ de los jefes -y subjefes de cada una de las seis 

carreras del plantel, así corno . con los responsables de las diversas unidades •y 

divisiones de servicio e Investigación, a la par de la estrecha relación con los 

investigadores a fin de atender su labor y darla a conocer. 

También es importante el vínculo, más o menos estrecho, éon la secretaria '. -

particular del - director para cubrir _la; principales actividades del rnisrrio y ''- ci~ ) la 
participación de la escuela en evento~ eXternos que son de trascenden~ia;/E~ ~~niblo, > 
la interacción del departament<> de Prensa con los estudiantes Y. tiaba)'~·c:j¿~~~ c1·~': bélse 

: .··- ... ·.- - . .. · :_ .·,. ·_ · ...... ·:·.-. ::\::.: .. : t:· -~ : .. :>:);\< .. ~·r ·¡y-:} . · .. , __ -.· <·: 
es menor, pero no la deja de lado porque ellos son su mayor mercado, ·es 'decir, los 
principales receptores de e~té '·,;;·edio .-"Cf=¡gura 2) .-:·., y~.; .. '· 

Ahora -bien, la •_· org~nii~c;lórl_' mantiene, ·por lo general, una _ reiaclón in_fomiél1 ·con < 

las diversas áreas de la escu~la, las c~ales pueden ser objeto de n8ticia para' I~ gac~ta , 
que pueden o no , a~ptar p~rticipar e~ ella, es decir, no hay reglas o cornpróniisos 

explícitos que _ las6,blig¿e-~d~rlnformaclón a este medio. 

En cambio; las 'ár~á.s con las que debe mantener una relación más formal es con 

la Secretárf~ A~;:;;inl~tr~tiv~ y el departamento de Personal porque con ello~ debe 

arreglar, de acuerdÓa reglas ya establecidas, sus gastos y la contratación del eqüipo de 

trabajo humano y material necesario para funcionar. 

Pod~~()s decirque la organización, por su naturaleza, se relaciona corí tocias 1aS' 

áreas del plantel ya que todos _ pueden ser; en · dete~mlnado momento, fuenie 'de · -

información, y el contacto que establece C8n ellas nor~almente es informal. 

·.·_, ,._ 

• . • ·' _- . ., . .. _' .- . - ', '_- -,·- _- e ,- __ ,-, .. - -·- o •. • 

Por , otro lado, deterrlllrí~rn()~ ·- que , este ~epaf1amento se ubica--_ dentro.del .rarn() -_ --•- _ 

educativo _c;0n un giro o~viamente irÍforrnativo ::y~qJe úni~mente tra~smite: por media · -•. _-- --

del papel, las . acti~idades d~ .. l~-,e~6u·~·ra··~ .fin °d~ . ni~~te~e~ a I~ comu~idad é!Lta~to d~ -- . < 

ello, y se delimita 'corr;Ó ~ria org~nl~~cióri t~¡;¿¡¡¡~~ ~iiÓ>frec~~ solo un ~~rvicio que es el 
de informar. --- . __ - -: :. _ Ji ·~ ,;/. - ' ._-_- :·· - - : '<·;: ' 

A esta organi~aciórÍ ____ li inÍegr~_n ·; 1 ·~ personas_ 'y e!3tá•. complie-staf poc C:Üatro. 

subsistema, que de ac0erd~ ~ - lo señ~l~d~' ~t"os¿;~ - :io,~a~¿~¡; ·~n ~~ :-c~'m'unica~lón y -' 
la Conducta Organizaciona/ (1979:25) es la parte constituyente de urí sistema que no se 

:· . ' :.·, .. ' . _- ' - . \ .: .~ .. -- _ . :, ,. ---·--:·--, :. . . -- . 
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.. •,_-,· 

considera .. en forma 1 ~~paradasino con '· res~.e6to a algún ·ractor superordinario, más 

general, -dei' ~i~tem~:.;:en ·--d~~de ;e~isteii r~láclones de dependencia entre las partes, 
. .. - .. - : - . . ··:.- . ...: .-· ... ·.\·' . ' . . .. 

entendiéndose :cada :.Una· de .ellas ·en relación al · funcionamiento del todo, además de 

contar con im'i~'sp~C:i~ • de buatto cubículos para todo el personal y equipo necesario . -. -.,:., .. _ ·, .:'" ..;: ' ' ' .-,"-- - . . ~· .. ' .. . ·- ... ' ' ·. ··. . 

para su. labor/ "ié1 qÚe.la hace muy simple en su estructura pero que es formal dado que 
. -· · ... .... .. ..... '• .. -,~ ... - ·. . .. ···.- ·.· 

existen Jerarquías y reglas qUe marcan las diferencias y funciones de cada uno de sus 

Integrantes . . ·· 

...... . ·_ 

·- · .. , .. _., 
.-···, 

1.3.2 Un Proceso Permanen~e ·• 
·:r.¡·,_:: .:: ·. · · 

. · -~--~-~:-·_·~'.:·¿1~:.-:<é~'.;, _;~J,¿~~-:-- :-._'~~-.-<:·: .. _ -, . -. _. . 
Si un sistem~ · ~s. ~n c~nju~to . de u~idades iiiterrl!ladon~dos de rnanera rnás .º 

;e~:~:m~0sm~Í~~ci~s~iü~~~f~t ·~~¡~~~~~:cf6~ ;:~:c:J~:H¿~~~~fjJ~:i6
1

~·6f ;)~~::~~····· · 

·:.;•-?-···=========--="" 
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por tanto su objetivo,~ que- es - la er;nisión- quincena_! del órgano informativo ·de la 

institución. 

Pero antes de. describirlo; _debemos _entender . por insumos todo lo que la 

organización necesita para funcionar, 10 cual se __ encuentra -en el alllblente,. fUera de 

ésta, y que es importando a la misma; en tanto que transformación se refiere al proceso 
' . ! - ,•· 

mediante el cual los insumos se convierten en productos, los cuales son el resultado del 

ciclo de actividades coordinadas y controladas en la organización · qÚe suelen 

reintegrarse al medio ambiente. (Fernández;1991:14-15) 

El proceso de nuestra organización es el siguiente: (Figura 3) . 

Primero. Dado que el Insumo principal de la organizaclónes la información que 

se genera en las diversas áreas del plantel; los reporteros_ es'tablecen ·un contacto 

permanente con las áreas que les corresponden c0n .el prÓpósitÓ. de saber con 

antelación las fechas de las actividades que realizarán y 'desééln q~e se· c~bran para 

aparecer en la Gaceta de la institudón. 

Segundo. Una vez recabados estos datos, que también se obtienen por terceras 

personas o áreas y carteles de difusión, muchas v~ces infórlll~les/es decir, una 

fotocopia pegada en alguna parte de las in'stalacÍÓnes; secrealiz_a la. cobertura 

informativa y fotográfica de la actividad. ./-._; •• _ 

Tercero. Con la información generada se, procede:·ª la redacción de la nota 
informativa. _ .-·····' -· -~;:·~~:;:;, :· ·~·-:' :_. 

Cuarto. Se entrega al jefe del departamentÓ .-~ai~ su revisi¿n y Corrección de 

estilo. ··-;··L)·;-.: º':::~'-.=::2,~~~:· :.'.:~\ -~/--~ - --· -- ~. 

Quinto. Con todas las not~s generadas llás~a el cier~e de. IS edición, cinco dias 

antes de 1 o y 25 de 'cada. m~s.'.:s~;ha~_una ¡¿¡~rq~Ízacióri_ d~'Jas mismas y por 

Seccl·ones. • · ';'< :-___ · ___ -,:_•_-_·, ·-•---'.; ,,-.. · '·:--. :-)/«.-'-·>. 

Sexto. Se seleccio'~an los ariunci~s qu~ s~ incluirán ~n ~I núm~ro: -·--·· 
el cual ~:P;::'.~(!J::;'.t_8'\~~-dÚrn~y:·ª_-~ª~~-·-?~-:~:~Q,_q~e1ará-~estru~tu.~ada la gaceta, 

·octavo-: El. editdr 'con _tóciá la información 'ya preparada; y revisada,·- estructura el 

órgano, además de seleccíoriál' 1ás_fÓtograflas y viñe~s qÜe lo ÍÍustrarán.' 

Novenci .• Ter;¡,i~~~k-1il forrTi~ción'-se'•_ll~.va a u~afÓto~~~niCil -p,ara la realización 

de los negativos. 
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Décimo. Se entregan los negativos al responsable de la imp~esora de la escuela · 
•' ' . ' -' .... 

para su duplicación. 

Undécimo. Personal de mantenimiento transporta a las oficinas del departamento 

los ejemplares para su distribución: · · 

Duodécimo .. se distrlbu~e la gaceta a 30 difer~nte~ á~e~s ele la escuela, que 

dependiendo .de lo concúrridas que sean se les determina un número de ejemplares. 

Décimo tercero .. Se realiza el empaquetado de las gacetas que· son enviadas a 

las ocho clínicas odontológicas y las tres de servicio integral pertenecientes al plantel 

asf como a atrás 50 instituciones como las escuelas y facultádes de la UNAM y las otras 

cuatro unidades multidisciplinarias; en tanto que las reporteras continúan el proceso de 

recolección de información. 

Décimo cuarto. Llevan a cabo el registro de las fotografías en el archivo del 

departamento. 

Hay que mencionar que para la concreción' de. este proceso, la organización 

exporta del ambiente insumós , materiales ; 'de< ma~era permanente como rollos 

fotográficos, cassetes, pilas, libretas de m.ecanográfia; . hojas blancas para el 

departamento y la sección de~fÓtocopiadÍ>, tinta para las máquinas fotocopiadoras, 

cartuchos para las lmpres~ras; di~quetes, lápices; plumas, sobres, folders, café, agua 

purificada, etiquetas, etc. 

La transformación en este departamento se da en la Información al ser redactada . . 
para formar parte del c:Ontenido de la gaceta, pero es importante mencionar que si bien 

este es el proceso central de la organización también lleva a cabo otros como es la 

duplicación de documentos por medio de su sección de fotocopiado. Finalmente se 

obtiene el producto central de la labor que es la publicación y distribución de este 

órgano informativo. 

De artamento de Prensa 

INFORMACIÓN ISTRIBUCIÓN 

Figura J· Esquema del Proceso Central def Departamento de Prenaa. 
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1.3.3 Los Límites 

Si consideramos que la frontera de una organización representa los límites entre 

ésta y su entorno que siempre está sujeta a interpretación; es decir, son flexibles y 

dependientes de las instancias propias de cada organización (Fe;nández;1 s91:2ao); el 

departamento de Prensa al interactuar con· ca~I ·todas '1as ·áréas dentro de su· medio 

ambiente relevante, establece sus fronteras a través· d~ Ías reporteras: ~I fotógrafo y el 

jefe del mismo, dado que son el vehículopara conocer.16 qu~ e~ el ambiente se genera 
' - ~ .. '. • - •.+' • 

y es de interés para el medio informativo. 

El responsable del departamento también. es fró~tera eón el área de Imprenta 

para la duplicación del ejemplar quincenal; con los departamentos de personal que 

permite la contratación o recontratación de sus. integrantes; con finanzas para la 

asignación del presupuesto designado a la adquisición de los insumos indispensables 

para el departamento; con el de compras que a su vez funciona como frontera entre el 

departamento y el medio exterior porque ella es la que realiza las adquisiciones; y el 

secretario de Desarrollo y Relaciones Institucionales, quien marca la línea que debe 

seguir la Gaceta, además de ser el puente que mantiene informado al director sobre el 

trabajo de la organización y los criterios que se siguen en ella. 

Respecto al ambiente exteriór, los límites son marcados por el editor, quien junto 

con el titular del área establece el contacto con la fotomecánica que se encarga de la 

realización de los negativos del .medio para su duplicación en la imprenta de la escuela; 

así como con una casa foto.gráfica que provee de lo indispensable para los equipos' 

fotográficos y el revelado del material que a diario se produce. 

En relación a los medios de comunicación con los que interactúa, la organización 

en estudio mantiene una cercana relación con Gaceta UNAM, que publica los eventos 

relevantes de la dependencia y da difusión a sus actividades, además de estar en 

contacto con los corresponsales de los periódicos Reforma y La Jornada; con todos 

ellos, es el jefe del departamento quien funciona como frontera. Como puede notarse, el 

departamento está estrechamente relacionado con otras organizaciones que le 

permiten cumplir su objetivo de informar a la comunidad. 

De esta forma, C:asi todos sus integrantes fungen como frontera con el resto de 

los subsistemas que conforman el supraslstema al cual pertenece esta organización, ya 

J6 



que al buscar o recopilar Ja información para Ja Gaceta se presenta una frontera por 

parte del personal que conforma Prensa; pero también el personal que ofrece el servicio 

de fotocopiado sirve de frontera con el resto de las áreas del suprasistema. 

1.3.4 Grado de Interrelación 

Debido a la amplia relación que mantiene Ja organización con su ambiente 

inmediato, porque en él fundamenta su existencia, y su interrelación estrecha con 

diversos subsistemas del macrosistema, podemos decir que esta organización es un 

sistema abierto, entendido éste como aquel que se visualiza en interacción directa y 

continua con el medio que le rodea, del cual "importa" energía para funcionar, la 

transforma internamente y "exporta• algún producto, bien o servicio diferente 

(Fernández;1991 :52). 

A partir de ello podemos establecerque ésta tiene un alto grado de dependencia 

con su ambiente inmediato, el cual' Je pr6vé~' de i? materi~~ prirna eseni:Íal para su 

funcionamiento como es Ja informaciónque Cada una de las áreas'generay Jo cual ha 

permitido, en últimos tiempos, lograr- q~~·é~i~ m~dio,la~- pubJÍ~'u~de manera continua, 

ya que ha buscado .Ja lnterrelaclón\estietÍia:ia1:éUtirJr.tÓdos--16s•eventos que se 
. ¡ . ~~ --~ '· .· -- ·. ".-. . ~ -· . - ·: ' .,, - ·- - - ''( . - . - - . . - e 

organizan. · ': , ---__ - ,- _ ··: : ... - -- . 
. . •. -.º --. . : '. : ;: - -: - ~,' !· -.-. -:-- : - ' . ' . . . : - . 

Partiendo de Jo, anterior, podemos. decir. que este, departamento está 

estrechamente relacion~dÓ_ Cc,n _Jajef~tu~as · de cada ~na de las carreras y sus 

comunidades, así como c:OrL1~s:dlvÍ~lones de Investigación -y Posgrado y Extensión 

Universitaria; las tres ~nld~des d~ .. investigación; eÍ departamérito de actividades 

culturales y ;depo_rtivás;c~~~cap~~lt~~ión por Jos cursos qUe se dan a Jos trabajadores; 

las unidades de apOyci de: Ja cárrera de Biología -vlvarlo, aéuario, herbario, etc.- así 

como con é:Jci~'- uri~_dé las ciínieas perifé~i~s del plantel; -además' dé -, las cuatro . . . , _ .},.' . . . . , -. . . - ' "-·. . . - . - ~ - . . " ,,.- . 

secretarías y la Dirección del rnlsrno. -- _____ , - .,. __ ,-_,,...:;.:-. ---. __ ,. ___ .. -",' 

Existen áreas'eorí'.Jas que su interrelación no es tandependiente como sería el 

caso de las', únh:i~9es~de sitrv1Cí6s escolar, infoímáuca>'cie apo~o a~diovisual a fa 

academia, etc./ porque se' manejan ' índ~penclÍenteménte y su relación puede 

establecerse -.única~Émte cuando éstas solicit~n é{ Ja; org'~hizaciÓ~ Ja publicación de 

anuncios de Interés para Ja comunidad; 
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Respecto a Gaceta UNAM si hay depen,dencia aunque ésta no es muy estrecha 

porque sólo se le solicita la publicación de lás : actividades del · plantel y se le envían 

boletines de prensa para su publicación en este órgano pero ello no sujeta la labor 

misma del departamento. 

1.4 Respuesta a las Demandas del Entc>"rno · 

MienÍras que, la Te~rla.de Sistejas ~~str6a la _ organización como un sistema 

abierto conform_acio{ por trí ici~C!~s. y·ia'fcontirig'ente dio mayor relevancia al medio 

ambiente al e~t~ble~~?que é~íe. se ~n~uentra en estrecha relación con la organización, 

a la cual le ' h~tE(d~t~r'rii·i~ad~{ d~riiandas y que para atenderlas ésta debe tener la 

capacidad d~ ·'~EÍsp6hd~Í a ~ll~s, ya que de lo contrario puede, en un caso extremo, 
·': ' " ·'.; ·cc · .. ·· ,_;"':c ::-'::,.• . ··c ,,· .. '· 

desaparece( :Está,ooi'riente ta'mbién establece que cada sistema es distinto por lo que 

su respuest~ ~nte !ª5 exi9en~1as del medio ambiente será distinta. 

1.4.1 Caracted~ti~s_·~~I A~biente 

Como toda 'organización , el departamento de Prensa cuenta con -determinadas> 

características q~~--d-e]~~ v-er (e1 i ambiente en el 'que se desenv~elve .. A partir de los ••·•• '· · 

atributos que : ~ell~{Ó~~yFern~ndez .collado podemos sena1ar que opu~sto a un 

::::'.~~:!t~~~~~i~t~~~~~~~~~!:r:~:~Ki~:~iit!~t!,,' 
puedan alterar ' su'::)~b'Or: '.'y .,:~uan~o' , elÍo s~cede, •. e~ ,-.• decir, cuando se da alguna 

transformación . es baJo·_.ún pl~ri/c:le_t,érminado e1 ·cual puede concretarse a media~o o 
. -~ :·:·:~ ... ,-·: .; , i' ' . 

largo plazo. 

Lo que si.es Ul'la carácterlstica ,,~nstante para la organización -permanente en 

todas las escuelas, ia2u1tád~s é in~tit~tÓs ~e la Universidad-, es la falta de recursos 

financieros, una constante escasez eC:onómica que limita su crecimiento -entendiendo 

como escasez a lafalta de n1ateria~ primas o algún otro insumo que conforman un 

ambiente del cllar ''de'pend~~ ' uAa organización (Fernández;1ee1 :2as¡. debido al 

presupuesto que anualmente _le designa el gobierno federal. Si bien el departament_o 
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cuenta con lo necesario respecto a-materias-prima-s y recursos humanos, además de 

disponer de la tecnología indispensable para el desarrollo de sus funciones; éste se ve 

limitado en la posibilidad de poder ampliar el número de páginas de la Gaceta -

necesario para informar más oportunamente a la comunidad Y no dejar fuera 

información- que originalmente se encuentra establecido sea de oc_ho páginas pero que 

en la realidad es de 16 y necesitaría otras ocho para dar cabida a tocio el material que 

se genera en el plantel y sus clínicas periféricas. 

Por el contrario, lo que abunda son las relaciones humanas debido a la labor 

misma de la organización, de tal forma que los integrantes d~ é~ta, si~ excepción, 

mantienen un contacto permanente con los diversos sectores de la comunidad, o de su 

entorno relevante, debido a las funciones que cada uno desempeñá. 

Dado que un ambiente hostil se C:onceptualiza como dominante, estresante y 

arriesgado (Fer~ández;1991:282), podemos decir que este sistema se ubicada dentro 

de un ambiente noble que le ofrece una amplia diversidad de fuentes de información, 

abriendo así oportunldac!es para dar variedad al contenido de su principal producto, que 

a pesar de girar én torno a''ia academia.e investigación del plantel, también existe un 

importante trabajo en' 1~s sect~res depcirtl~os y culturales del mismo. 

Respecto a I~ dlversldac!, entendida también como heterogeneidad que se 

presenta cuand~--1-os'-ÍiíEí~cados de una organización son variados en sus características 

(Fernández;1991:2a'3¡, p~ede decirse que el mercado de este departamento es 

heterogéneo debido a que los miembros que conforman este ambíente es variado, es 

decir, no todos son alumnos ni todos son profesores sino que también hay Írabajadores 

de base, de ~onfianza, funcionarios, investigadores y, en menor medida, gente externa 

a esta comunidad, lo que hace que su producto llegue a diferentes personas; esto sin 

contar los ejemplares que se envían a otras dependencias universitarias, o personas 

particulares como es el caso de los ex directores del plantel; _lo que le da una mayor 

movilidad en el entorno general y relevante. 

Sin embargo, debemos dejar claro que, todos-. y cada ljnó< a tjuién_es se les 

distribuye este órgano informativo tie~en en 'fomúri: un aspecto: -se encuentran 

realizando diferentes funciones de~tro dér á~bito; ecÍucati~ó o están est~echamente 
relacionados con éste, lo que nós'lléva'a plantear: también; el hecho de que tiene un 

solo mercado y por lo tanto no hay diversidad dei mismo. 



Por otro lado, podemos seÍíalar. que el departamento se ubica en un ambiente 

integrado -que parafraseando a Baptista en Fernández es altamente estructurado, casi 

totalitario. y está sujeto a normas yreglamentos (1991 :284)- porque él mismo, y la 

escuela en general, cuenta con·una estructura jerárquica en sus subsistemas además 

de normas y reglamentos establecidos que marcan las actividades de sus partes para 

que funcione adecuadamente; de manera coordinada, lo que le permite cumplir con su 

finalidad. 

Es decir, por la .con1plejldad del suprasistema y el estar constituida por miles de 

personas, ésta cuenfa eón,. un nivel jerárquico debidamente' estructurado y con los roles 

de cada una de sus áreas é!ebidámente determinadas para q·ue haya un funcionamiento 

coordinado que permita ~I ~ciécüad() funcionamienfo d~ J~ organización, y dado que 

nuestro objeto d~ est~di6. f~rm~ . part~ dé. ésta°;. pÓClerT16s ~nte~der que su ambiente ..... ,.; ... ; .. , , .. . . ···. ·-· .. · .·· .. 

relevante está integrado· y por tanto puede opera/de'máriéra estabie:• . . . 

1.4.2 Fuentes de Incertidumbre: 

Retomando la falta de aut~rización par,aUn mayor número de páginas antes 

mencionado, es importante sen8iar.que ésta; qüe vá'de la mano a la falta de recursos ·-- .. -... ~ -·· . -~'-~ -. . _,, " ~. _. 

económicos, es un obstáculo =ériténdido colTlo álgo i:on Jo que una organización tiene 

que aprender a vivir (Fernánd~~:1991:2ss)- qu~ c6~ti~uamente se tiene que sortear, 

principalmente sacrificando imágenes· que Je periniti~lan' una mayor movilidad y estética 

al medio. 

Otro tiene que ver con la disponibilidad del personal de base de la escuela para 

realizar la distribución a tiempo y en cada uno de los lugares -94-.dorÍde se envía la 

gaceta tanto dentro de la escuela como aquellas. que son enviadas a sus clínicas 

periféricas de servicio y a otras dependencias universitarias. 

Podemos mencionar al respecto la asignación de un trábajador para realizar esta 

labor y quien en vez de llevarla a los sitios que se le indicaban~ las dejaba en donde le 

venía en gana como, por ejemplo, bajo las escaleras de· los edificios; esta constante 

falta de una persona asignada permanentemente a ~sta tarea ha llevado a parte de los 

integrantes de la organización a hacer la distribución personalmente. 
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Uno más es la burocracia que se vive en la Universidad,--ya que para·solicitar-

alguna compra tiene qúe hacerse todo un proceso de autorizaciones inn_ec~sarias que 

retrasan los objetivos que el departamento persigue. 

Entendida comO un evento probáble (aunque no seguro) qu~ la -organización 

debe prever para qúe no afecte ~~s operaciones (Fernández;1 sg1 :286{1a contingencia, 

quizá, más lmp~rtante en ~st~s m~mentos para nuestro siste~a esmantenér el control 

de la produccÍón o ~dición de su producto principal porque c6rre ~I riego de ser 

fusionada'con algu~a otra ~rea que abarque su labor si no muestra la Importancia de su 

existencia é independencia como departamento. 

Un puntoque dejóver el-~iesgo que corría el departamento y que se presentó 

como un problema ~v~nto'que afectael desempeño de la organización de forma 

temporal (Fernández;1 s91 :286)-, f¡;e la d~cisión del secretario de Desarrollo y 

Relaciones lnstitu~ionaÍes,'del cual depende directamente la organización, de pasar la 

responsatílÍidad ele la fcirrnélción y edición de la gaceta al personal del área de Diseño, a 

pesar de contar e~ el ci~tartamento con una persona dedicaba a esta labor. 
_, . ' -

EstoÍepres'entó un desequilibrio en las fechas de aparición del medio debido al 

retraso de la f6ríllaC:ión del departamento referido, ya que tiene otras funciones 

importantes que le requieren de tiempo como la edición de carteles o programas; lo que 

llevó a sacar e'diéiones dobles, hasta triples, con información sumamente añeja. 

Tal situación desembocó en una enérgica llamada _de atE'l_nción por -parte del 

Director tanto al secretario como al responsable del departamento, I~ que puso en tela 

de juicio la efectividad de la labor de la organización, a la ~C:Ja1 '~i l~estableció un plazo 

para corregir el error. __ ___ _-.--- -? - ' < > ___ - ______ --

Ante ello se tuvo la oportunidad, mencionad~ llC>r; B~ptista ~n F~rnéndez como 
¡-· .• - ,-. _-_,- ; •. , •• ,-,,_· - ·•· •..• 

una situación potencial de ganancia para_ la.-organización, c1 ss1 :286);' de recobrar el 

control sobre la formación y que se trabajara c6n:i6 a~t~ri~~:nJnt~ ~~-hacía, pero no se -

logró cambiar la decisión de mandarla a imprimiÍlá fuera del plantel, como se venía 

haciendo, bajo el argumento del ahorro pe~o enla realidad és poca la diferencia en los 
- . 

costos, además._ con base en la experiencia, la empresa exterior responde con calidad y 

puntualidad en su servicio. 
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En· este mismo· r~bro-" el dep~rtarnento -debe·tarnbién "preve~' el posible cambio _._ ..... - ""· - ...... --· .. ' 

que se dará a la gaceta debido a la reciente transformación de la escuela en facultad, lo 
· .. ,·, ,'' .. ' . ·; :. . ·. ' 

que tendrá que re,flejarse en la pcirtadá de este rnedio. 
- . : . . . . - ' , ~ 

1.4.3 Mecanismos p~ra qbtener l~forlllaciÓn del' Ambiente. 

A toda organización le es indispensable recibir información de su entorno a fin de 

planear sus metas y reducir la incertidumbre que de acuerdo a la. definición de 

Goldhaber (Fernández;1991:286) es la. diferencia que existe entre la información 

disponible y la que en realidad se necesita; por lo que el sistema debe recurrir a 

diversas instancias o mecanismos que Je permitan conocer.los mensajes de su contexto 

para prever cambios que le puedan afectar o beneficiar. 

En nuestra organización, al parecer, es poco el Interés que se··. presta a la 

obtención de información del ambiente, quizás por lo estable del mismo, ya que rara vez 

presenta un cambio, es muy cíclico; además de que las transformaciones normalmente 

vienen en los inicios de administración, es decir, cada dlrect~r .ilega ~~ nuevas ideas 

para dirigir a la institución. 

Baptista plantea que el principal problema.que en_fr~_ntauna organización ante su 

ambiente es el de incertidumbre, que pUede redué:irse .a Írallés de la obtención de 

información necesaria para la torna de decisiones frente a los cambios en el entorno. "' " ... ·'· - ·. ,- -···· - . 

Una de las formas en que esto puede lograrse' es por· medio del uso de. diversos 

mecanismos, los cuales proveen a la organizaélón d~ informació~> ' --

-i Son cuatro los rnecanls~os · .. que ayuda~ a r~duclr · .. la' . 1.ncertidurnbre 

(Fernández;1991 :287-290): por medio. de la retroalimentación directa del ambiente; la 

búsqueda activa de información que provenga del exterior; el control en~~~or o menor 

medida de los eventos que en la organización de prod~zcan a través d~un reglamento 

interno o la incorporación el<terna; es decir, la. adquisición d~· algo para mejorar la 

organización, y el control indirectoutilizando campañas de reladcme~ públicas dirigidas 

a la opinión pública a través de los medios masivosde cornuni~ción. 
En el caso deldepartarnento de Prensa el rneca:~l~mci ~~e ~e utiliza es el de 

retroalimentación ya que el permanente contacto con la_s fuentes de información da Ja 



posibilidad de que alguno de sus miembros reciba alguna observación o comentario que 

puede servir al medio .. 

Siempre se comunican este tipo· de 'situaciones de manera informal y en lo 

posible se hacen del conocimiento, a exc~pclón de las secretarias y personal de 

fotocopiado, a todos para atenderlos o buscar unaº salida conjunta, que es determinada 

finalmente por el responsable de la organl~~ció~. 
Por ser una organización pequeñá. insertada en un suprasistema estable en el 

cual mucha de la información circ~la d~·.manera informal, es decir, por rumores o de 

manera personal, a parte de la· oficiai. :Nuéstra organización no requiere de una 

búsqueda activa en su ambient~ de l~for~~cÍón a través de despachos de ~onsultoría u 

algo parecido; tampoco ha necesitado de Implementar un control directo porque el 

personal que lo integra, o 's~a. lo~ 're~u~s'os humanos siempr~ han sido seleccionados 

de acuerdo a las funciones deea'cia Unode los puestos, son personas especializadas. 

"Sin información .~o~ft~bie,; la or¿;~iza~ión no puede adaptarse a los cambios 

que provienen del ambi~~ie; \:1~ a°tlf I~ Ím¡::>~rtancla de que una organización busque 

activamente información del ~~t~;ior, ~ fi~ de. eodificaria y'responde a ella en la forma 

que sea precisa" plantea Baptista en el libro. La Comugicación en las Organizaciones 
(Fernández;1991 :289); sin emba~g(), a nuestra organlzaéiÓn no le ha sido indispensable 

hacer uso de los medios de coní~~1c;¿jéi6n ~ fravé~· de' campañas para Influir en las 

opinión pública debido a que su público o mercado está relativamente a la mano y en 

caso de buscar impactar en él, para cambiar o provocar alguna reacción, tiene la 

posibilidad de hacerlo directamente. 

Lo que si sería importante, para asegurar su existencia·, es la incorporación de 

otros departamentos que estén relacionados con la actividad de la comunicación, lo que 

ampliarla sus funciones e Importancia dentro de la estructura del macrosistema. 

Debido a que esta.· organización tiene centralizada la toma de· decisiones y se 

ubica en un ambiente estable, podría creerse que el departamento es poco contingente 

ante las demandas del mismo, porque su entorno es permanentemente Igual; pero se 

considera que sí puede dar respuesta a aquellas que están en su decisión_ Inmediata 

como lo serla la petición de alguna de las fuentes de un trabajo específico para su 

publicación o lá cobertura espontánea de actividades. 
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-. También.es 1rn¡Jd·rt~§te': ies~~1Í~r qu~ ·e;te · fuedio de-'infor~ación -es • institucional y 

::~;i~a1::::tl1~r~gt~~i~i.~it¡J~~l'.:~:~riti~~~\i~.¿::~:ti~::ó~n;e~1:~~:i~ª de 

1

ª 
-~·::·Ú~- ·. i . :· ... . - . ··)·;t .· .<:~J:'.S: · :'.:: ..... ,.,,,,.· ··>' ·· .. e:: . - ., . 

:--: --:- : ~'· -~·;:_•.~_,_j/,'. -,,:~· ,:·:-:~:~_:%;~;:~~):~;-¡¿~'.~~·;~.{~,~:~\. ;,:;, .;:~:~I-~~~~---~::\ú.:;:: ~ . :.- . _- , ~ .. 
1.4.4 Toma de _ DecisionesResp':lct~al Entorno.:', .. 

." ·.)?.:',' ' •- ' .' ·;,-; " '· ,.~::;.~-'-':;--; '" " :·:. < • 

~""'~:~o;':: . ~~!!~;~~~~t~~~~14t•:: :~ro;~~::,~:·:~~~: 
importantes que en el:'ambi~~te: --~~~ª~ - ~jiueden afectar al mismo, y se busca una 

solución conjunt~ p~;~ _ 1~ ·· éi~6isiÓ;~ fi;~a1?1~ iorna el titular, quien a su vez debe 

consultarlas con · su jefe 1~_mediat6:'es idecir, el secretario de Desarrollo y Relaciones 

inslilucionales, que auto~lza· ~ -~';y,~1~ lacl~6isión o proceso que se debe seguir. 

La toma de ·' . de~l~log~~· {¿~ Da · organlzación principalmente se da por la 

retroalimentación directa ,ciei ·;;;;;i~d.~_ambiente y el control directo a través de un 

mecanismo Interno, es ;ie6k 16$'-~i~mbros de la comunidad hacen comentarios sobre la 
-; .. , · ·.·.c· ·. ·.c· . . \ :·, .. ·• .. " , . • 

gaceta tanto al jefe del 'clep~rtafüe.°'to como a los reporteros que los trasmiten a fin de 

que se tomen 'en cuenta y)bJscar una solución, siempre y cuando se consider.e .. , .... . .. "'. ;:<" . ~- - .. "'"\• . . . ·. . ' . 

necesario; . .::,,e-,· ;;:·· ,. ._, 

El. hecho d-~, ser :·~~quen~y teríer '1a posibilidad de . una interacción estr~ch~ entre'·. 

sus miembros. no ~lg~ificii ~·~~ ~~¡~ seaJriformal sino todo . lo con~rari~. ya -~'üe cu~nta 
con reglamentos y .ríorrnasque deterlllinan ia.sfuncionesde ca.~ª .u~o ,cie sus ~iembros .. 

Quizá una de _las accÍ~ne,s que { p;rílliurra~ : t()rnªr \~eci~ibnis ' íllM~amplias y 

rápidas que respondan a · las d~rna,·~da,'s ·d.ei < a!f1~iente ; .'~é5 i ~11iii<c1;; ' 1a " collertura 

informativa y fotográfica de • la.s actividades 'v,•1abúsqueda; de _la_• rnl.sma •. entre la 

comunidad, sería la anexión de d·~part;;'Ni'ent6s ',conio' ,1a imprentá,1a' , se~cióneditorial y 

diseño, lo que ampliaría ' sÜs á8tivid~des " y .. su ::!=élpacidad de respuesta · -~ . las 

contingencias de su entorno, si éstaÚe -Ú~g~íl a preseíltár. < 

El Departamento de Prensa; 1ílroi rnáción y .-Difusiónde la FES 1ztaca1á es 

consecuencia de una larga tradiClón iílt6rrnaii~a derífro de ·la Universidad Nacional 

Autónoma de México, que se inició en 1917 con el Bo/etln Universitario, que al 
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constituirse en unidad multidisciplinaria, retomó esta actividad alpublicar·su primer 

medio de comunicación -/ztaca/a Informa- para atender la necesidad -de información de 

su comunidad; la cual mantiene con el mismo objetivo a través de Gaceta UNAM 

/ztaca/a, principal producto del departamento y razón de su existencia. 

Esta publicación tiene un amplio contenido informativo, a pesar de las 

limitaciones; sin embargo, aún falta consolidarse como único medio de comunicación en 

esta comunidad, porque si bien ahora ya se lee en comparación a administraciones 

anteriores, todavía no se le da la importancia que debe tener en la dependencia. 

En este primer acercamiento a la esta organización se determinan los elementos 

del ambiente_ en el cual se desenvuelve y muestra como un sistema abierto recibe de su 

entorno· 1a principal_ materia prima -información en este caso- para su funcionamiento. 

Lo que la hace tenerUna marcada dependencia con otras organizaciones ubicadas en 

el mismo ambienté interno· relevante con un alto grado de interrelación de la primera 

con las segundas. 

Por otro ·lado, quedó establecido que esta organización se encuentra en un 

ambiente terciario dada la actividad de servicio que brinda al ~uprasistema y sus 

fronteras se ubican en su entorno relevante permitiéndole su vinculación con el exterior. 

Este sistema, es simple en la conformación de su estructura por tener poeo"s niveles 

jerárquicos y está integrada por doce individuos, mostrando con ello poca profundidad 

en las relaciones existentes dentro de ella. Asimismo es formal por contar con reglas y 

procedimiento que determinan el funcionamiento del departalllento y_ ~da uno de sus 

integrantes; además de ser poco contingente ante las dem~ndas'del entorno. 

Todo lo anterior sólo es un factor que infl~ye : (): e~-tá ;h1volucrado en las 

organizaciones, que también es determinante en la t6ma ele . decisiones de _una ' ...... , ' .. . 

organización, pero no el único, es por ello que en el sigÚiente capitulo nos 

introduciremos al seno de la organización para ver como está' estructurada, es decir, 

como dice que es. 
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CAPITULO 11 
Elementos de la Dimensión Formal de la Organización 



2.1 Una Presentación Formal de la Organización Estudiada 

Un aspecto importante en todo sistema es el tratar de determinar de qué tipo de 

organización se está hablando para comprender más a fondo la manera en como 

funciona y está estructurada. Además de permitirnos acercarnos a su "deber ser", o 

sea, a su aspecto formal, lo que se supone como debería de funcionar, todo en base a 

documentos o reglamentos debidamente establecidos. 

Es por ello que en esta prlmera parte iniciaremos con la descripción de algunas 

tipologías ya establecidas por diversos teóricos de la organización, para dejar más o 

menos determinada el tipo de organización que se estudia. 

2.1.1 La Clasificación 

Con el fin de hacer un en~uadre más () menos ciar() sobre el tipo de organización 

que se estudia, iniciamos estetrabajo·con fa presentación de algunas clasificaciones ya 

planteadas. Al retomar las tipologf~s. propuestas por diversos estudiosos de las 

organizaciones y debido .. a . que ~o. existe. una que describa exactamente al 

Departamento de Prensa, l~fo~rTl~clón yDifusió.n puede mencionarse las planteadas por 

Talcott Parsons, Amital' Etzibnl Y Peter BlaU y William scott, pues se considera que 

éstas se acercan más a I~~- ~ra~tel'rsticas ·de nuestra organización. 

Según Parsons; •basándose __ en la función o meta de las organizaciones, las 

clasifica de la siguiente in~~¿ra:> '··- _ 

A) De produce.Ión '(empre~as), se encarga de elaborar productos que serán 

consumidos por la soé:iedad. 
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·-···-,-.... .. -

B) De metas políticas (sindicatos), · busca · objetivos que ·generen :y distribuyan 
poder dentro de la sociedad. ,._~:; · -\{ · • .::L;i::,:; .:, -~: -

C) lntegratlva· (bomberos), encaminada 'a mÓÍi-~ar)~s~tisfa'd~i~rl de .~xpectativas i 
institucionales y asegurar que las partes . de' '1a 'sC>Cié!ciaéi _i rJnCione 'éfe ·' manera 

compacta; y •· - '.' • .'. ... >; · . ·; ___ , 
D) De .. mantenimiento de patrones- :(E~~cue1a's), ~ue . tr~t~ CJe · ~~egÚrar la · -· 

continu_idad de la sociedad por medio de a ~ti~idades edu~tlvas, CU
0

ltu ~al~s y 

expresivas. (Jos; 1990:82-83) 

. De acuerdo con esta tipologl~ : púede sei'alarse que el departamento de.· Pr~~sa 
se ubica en el último Inciso ya que éste trata de asegurar la continuldad,jurií~ 'coÍl la · 

facultad , de los .valores que caracterizan a esta comunidad universitaria al d~/ ~lienta . -; - - -_- __ ., .. ·,, .; ·{_ , .. ,_.,. 

inmediata de las actividades educativas, culturales y de expresión que en.el seno de la 

insliluciÓn ·se llevan 'a cabo por medio d~ su único órgano informativ,o. ,. ··; · -
,; -,·;,,;.-; ·1. 

Por medio de la gaceta, el departamento sirve de puente entre la actividad diaria 

de los trabajadores y alumnos, a quienes se les da a conocer la labo/cie ' i~'.i~·demia', . _ . 

investigación, servicio y cultura, asl como del deporte y la recr~acl'ó'J '~úe¡'/~~iiiari 1o's . -

profesores, investigadores y alumnos, permitiéndoles de · est~ ~~~~~a .te~-e~': L~a Idea .'. 
general acerca de lo que en el plantel se lleva a cabo. • ···.··· .·.·· , .. :· · ... : •. ;, } '::;.};. ' . 

A partir de la diversidad de labores que se generan en iai· f~·¡5 · ~;r~~~ry -deTás - -

áreas de la escuela, la gaceta mantiene informada; qJ1,n~~ral~~;6!~>.~ Ía· ¿;,¡;;~ nidad, . 

enterándola de los avances que hay en algunos sectores de laJacultad C>reforzando' el 

conocimiento ya generado; de tal forma que 1a'gaJeta· c~ntribuye , de - .:,-,~~J;~>d1;~¿-¡~ .. ~ ·• • 
; ·.• .:.-· -- • ·. - __ ,,_o. -; .•. • .. , .. - __ __ . ,, 

preservar la sociedad al trasmitir conocimiento dentro del ámbito educatlvocié! 1á - ~a'tlJcl: 
También contribuyen en ello los pr()fesores que han utilizado el ~spacio :qÚe ·~ste 

medio institucional destinó, desde 1995, a la colaboración de todos los integrantes'deia . 

escuela con el propósito de que tuvieran ~n lugar en éste para dar a- C'()';;;;¿;~-~- tcid~F 
sus miembros sus puntos de vista y/u observaciones sobre aspectos d~ iríÍ~ré~'g~~~ratf:' 

. ·.· . .. . . ·. · ·:.',;,:;;-.·,.:·.n .... ··<·.< ' . · ·· . 
o para un sector en específico. . ... ·;;;~.;·}' .'>:' • -

Asl, la organización . trata de asegurar los patrones de ·(a .. scfr:iE?~~cf~ ~on la .· 

publicación y distribución de la gaceta Institucional, integrada : pór .· las .: diversas , 

actividades ·arriba mencionadas que se realizan dentro del süpl"ási~t~riia;' ~~¡ '¿(:)n:;(:) dela 

opinión y entrevistas de sus integrantes. 



Pero si se parte del hecho de que el producto central' de .la organización · 

responde a políticas institucionales sobre la información, el departamento de Prensa se 

ubicaría en la tipología denominada como metas políticas, ya que deben seguirse 

ciertas reglas, que marca la Dirección de la Facultad, acerca de lo qu·e puede o no 

publicarse. Información que normalmente no dé pauta al análi~fs o cuesÚon~rTliento de 

lo que hace la administración sino más bien busca Informar superfldialme~te, centrando 

o reservando la información importante que, por supuesto; re da pClder y ~ontrol sobre 

toda esta comunidad universitaria. 

Otra de las tipologías que se acercan a las caracterfsticas de la organización es . , '" ·-' , -· - . ".'. 

la de Amitai Etzloni, quien planteó tres tipos de organizaciones: 

1.- Coercitivas: en donde la coacción es el medio de control predominante sobre 

los miembros inferiores, que reaccionan frente a ella con unaa~titud n_egaUila intensa. 

2.- Utilitarias: su principal medio de control es de. naturaleza financiera y la 

actitud de los miembros inferiores es una actitud calculada o calculadora.· 

3.- Normativas: El control se apoya en sanciones normativas y Íos miembros se 

caracterizan por una actitud moralmente orientada. (Mayntz;1996:72) .: 

En esta clasificación el objeto de estudio se localizarla· en la·. Utilitaria por dos 

razones: la primera, porque la organización ha buscado .~íl Jos últilllos seis años 

ingresos extra que le permitan contribuir a sus gastos intémos;' ma'yor~~ fetursos que 

en determinado momento le permitan producir una publl~ciÓrí ~ori lllayor ~Údád . . " . ·.·· ··:. · . . ':., _-.-, ·. 
Esta búsqueda de ingresos se ha dado a través de lá solicitÜd •de. una cuota 

voluntaria de un peso por cada gaceta a la comunidad del plant~I; I~ v~nta. de espacios 

publicitarios a los comerciantes circundantes al campus y det'.fotógrafias, a· quien lo 
. . ~ . .:i; _;.-. ..,· ',. 

desee, de los eventos que se llevan a cabo en la escuela> · .. :: ., ;_,,•:: ·' · 

De las tres estrategias anteriores, sólo la primera' y úlÍ¡rr;~- h~n. dado ciertos 

resultados sin representan un ingreso slgnifi~Íiv~ pár~ e'18ep~rt~;ri'e~t6.') ' · .· ·. 

Por otra parte, también en esta.clasificación ~e ut>Íca 'su~erkómil V~ que todos 

laboran a cambio. de un salario, que está determinado po~ Lirí iipo,de trabajo y una 

jornada establecida con un horario: En k1 ; ~5() d~ .j~s llli~lllbr()s, ~ontratados por 

honorarios podría pensarse que su actitud es ~alculadora ya q~e son q~ienes corren 

mayor riesgo. de no ser recontratados al té~lll'i~o'de' ~u éo~tra'to, es de~ir: e;tán en úna 

situación de inseguridad laboral. 
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En este caso, el departamento de Prensa se colodaría'en' ~lterrer 'tipo, o sea, en 
. . -- - .. ;_, _._.,:·· :::. -·:<',-·-:,'::'< ~:::;•¡., . .-:.~_,-,::o ::~ ?<"-'·'··~:~·.::, .:~,,.·/ : · -:. - _---:·--:-_-_-_. 

empresas de servicio dado que su función está centrada en informar .sobré el aC:oniecer ·_ 
-_·¡.;•,. ·.' ~-:-'' :: '- - " • 

cotidiano del suprasistema a sus integrantes. 

La existencia de esta organización se fundamenta preci~_~inellté ~n su labor de 

servicio a esta comunidad universitaria al proporcionarle la Información qué en ella se 

genera y la beneficia en el sentido de que la rT1aritiene actualizada respecto al 

conocimiento que se va generando en las diversas áreas; además de proporcionarle 

con anticipación las actividades a realizarse tan!() i e~ la facultad como en otras 

Instituciones de educación superior compatibles por las áreas de conocimiento con las · 

que cuentan, así como trámites importantes y ~t~osavisos: 
,." .. c. .. 

2 .1.2 Principios Rectores de la Organizaéión .'.¡ 
'>~:f~J-~~~.. -~-- -L{fiJ:~,; - /;-:::.-·< .. · - ___ : --

Toda organización.· formaln~~nt~. -~~'ititulda -~ebe i contar · cori . norm~s ._.·_Y 

:~::f ~:~§!~li~lt!:ll~~lii~lii~i~i~:i ... · 
Renate Mayntz _ (1996:105),'_como ·el ensamblaje 1_de: una . construcción;·; una ordenación 

relativamente dJr~.~~f ~- ~~J~~-- ~~rt~~'. ·:.~2-":U'~:;1~:~:a7.-:f~~:1t~j'ig~S~l*fü'~~\~~;:~~tr~~-~r~1~~- .··-.--
figuran. en primera _· 1r11e.~, .l~ 'divi~i?n de _los c()metidos; 1a :dist.rib~ción _ •• qe •. los,puestos Y}ª 

:~~j:::~~~:s~: ~::· ~:~~~;~:::jf rE:%~L1;f~1~f·~rt;f~;~~f l'.~~~~¡~2~~:!,~'e;tc'h~s-• y · 
su 



' :1 

La existencia de los elementos que , señ~la '"~~fo ~ autol";' fU~d~lnent~lmentE! ''~e· -· · · ·· 

sostienen en una de las ideas centrales de la razón d~-~er de' l~. ·Clr~arii~;ci~n ; ~~e se 

supondría aplica continuamente, es su filosofla. En' 'e1 ·.~-so · dé(obj~'io '.·de estudio clE~I 
presente trabajo puede senalarse que éste, .· dado ,qué ' _~s · ~; ·,:~~ti~):~t~fo~ "· de; una . 

organización mayor senalada en el cap(tulo anteriór: adquiere para'sr mismo'láfilÓsofia 

del suprasistema y dado que no existe mtis que ~na misión y ~-ri~' ~islónX~~/hará' .. ;.~- . ;"· ·. 

únicamente referencia de ellos. '; ~.~.<:{;~· ' ,; ::,./ ;':' 

En el documento Plan de Desarrollo Académico lnsÚtuCió'nai' '2oo0::2ó()5 -
publicado en la pégina web de la FES lztacala- que marca e,I r.urnbo'd~ ef~ta institución 

de educación superior, se establece como misión de la Facul~d el: ~¿~~stitui'i~~ ~n ~~ . 
polo de desarrollo académico y cultural en caminó de . la excelen~la,\; ~ara ';'Jorn,ar 

recursos humanos en las éreas de la salud, el ambiente .y lé! eciJc~~iÓ'n, '.: c~~ac~~ : de' ' 
generar y aplicar conocimientos a través de procesos educaii~os :;. i ritégrales cie' 
docencia, investigación, servicio y cultura, ' con una actitu~ .'de ' C:o~i>r'?ri,iso'! s'~cial.' .·· 
emprendedora, innovadora y de alta caHdad · .. hum~na, , . ~n.f~~~~i~ ~ ; ·f~11;,i~~~;. 1,as · 
necesidades para el desarrollo del bienestar social, ; dando p;ioridad~;~•;:~~~ e~ib'rno .de 

l'nfluenc1·a·. :. <: '', : <:f·· .' '. ': · .;_: .... : ... ·_::~ .. ;;_._·····"··· 'L Y 
• ~::,; ~:::'.:'<;. ':~_· ·:'.·: s-:~.c:·.-;\: 7-· 

A partir de ello, ·. la .• institución líen.e .como ,visión!• plarltéado,;: en el '. lllismo ·· 

documento, en el cual se señala que para ei año 2005 cJ~~rát~~··.'a~a -~l~nt~doci?nté · 
de alta calidad, ·consolidada y reconocida; aumentarásF n§m¿~~, ~~· 1riJ~-iíi9~dores . en el 

s.istema Nacional de Investigadores (SNI) que la,. ~o~~ti.t~y~\e~ iuri~ dependencia 

universitária _con solvencia académica y con líneas de 1ri'~~~'ti¡¡'~~;~ni~siablecidas y 

consolidadas, que le otorgarán un reconocimiento porr~ ·~;lid~d/d~l 6onocimiento que 

gener~ré en éreas estratégicas para el desarrollo deÍ pals .. ;:;>W c·:{;'lifr''.<. ·• . 
. .También espera que sus programas de enseña~i¿''~~~~·'}~§~9ci~9syque haya 

un incremento de los aspirantes a los estudios deli~~n~l~¡~;~ ;:; ·¡;¿~g~ado en las áreas 

d~ su competencia; tener un parámetro alto . e~ I~ ~fi~i~~C:i_~ §~::-~'rro·b~cióri, . ~greso y 

' titulación, al igual que tener un grado considerable de autonomra. én las ' decisiones 
Bcadém.iCo.;administrativas. entre otras _visiones. _'_=_·>~<;. 

Como puede observarse, los principios rectores del suprasistema Úeflejan· 
. - ·· ,' -. •: .. .- .. ,~ ,. ;.,·_:·"° :' __ :..;.-... :...: .~ . ~--·o .... ;:.-:.: -·'·'·- 'O-·· ·:'.:: ; " . 

claramente sus metas én 'el érea de la educación superior que no sé>io tie'n(!'°que ver con 
. . - .,· . . · .. ' · .. , ', ..... , .. .. , .. "" ····'"· .· .... _ _._ , ;. 

el aspecto de la transmisión del conocimiento en sus diversas disciplinas: .. sínO. tarnblén 
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.,., . 
. :. ·r" __ _ 

··· "°"',,-o~•••• m•~"· uNAM.•~""°''':,.~ .. ;2#~~iW,~~~~¡1~1~0100 -·· 
través de la investigación y la difusión de la cultura!; : :y' .,, ':'.{ ,,; ', ' ., , 

En el caso de nuestra organización se apéga ia;i)tiién :a estés ideales al é:OntribÜ,ir 

con su parte, su labor, en el entramad.o generai,clé. í~0E!~tiUctÜ~a . clE! 1~ 'f~c'ú1t¿d paÍasu~ 
adecuado fu~cionamlento y logro. de . estos pr~p6~it6~~· t~¡tl~j~ ¿~~tr~~¿ ~ri~6ipalmente · 

. en el aspecto del flujo de la información ii'~~¿~ri~ te'nire 1~~ ~ l~Íegrantes de la 
comunidad. .'•· · . : ·· ; /;;¡ :L, .. 

, , 

. ~- .. ·<:~_,_<···' '., 
. ' 

2.1 .3UnaMetaaAlcanzar , ., - · ,,~- '•,.' ., .• _'.> ' 

Inserto ... e~ .. ,1a ... , 1.ab~~.de·~.serv.iJi~'~ue ;des.~rro11a. · e~t~ :~epende~c,1.~- .•• univ.er~itaria •. · .. el . , 

::~ª~~~=~:~~~ -;1!fü~~~~i-~~~;~:~t1ilt~, ~ºY.1tif· ~~~·l~~~t~1tif ,:~¡rt¡f t~i~~¡~~i~: · · 
. :•. . . '. " '• .,, .'.·· . . .. ' ~ :_.: ./ .~:-.: -~ ':< ' . ,.':·,,:, ;.>· "~)·:':'· 

general. :U.<;. ,, .. :·. ~·\ . /· · , · .:_~;:.::;;:, ;:t ·, . . 
Vale senalar que':a .: coiiÍlnúaclóii se citan dos objetivos centrales debido a que 

estos fueronplanteados ~~¡ ~n el n1Ísmo ti~IT\po y ~~l>o~ c~incideii eri i'rlE!~~ionar a la 

gaceta interna comos~ pr?dÚcció~ pero el . resto de su conte~ldo quedadifuso. 

El primero aparece en un documento interno del departamento titulado Estructura 

y Organización General, 'planteado en abril del 2000, que dice: "Interpretar las líneas de 

comunicación lnter, intra y extrainstitucionales emanadas de la dirección de la escuela y 

operativizarlas a través de los medios internos y externos a su alcance, destacando de 

ellos Gaceta UNAM lztacala, órgano informativo quincenal editado · por el 

departamento". 

Debe aclararse que el ·documento ·anteriormente ser'lalado . fue redactado, de 

acuerdo a información del jefe de esta área, para justificar ante el departamento de 

Recursos Humanos el personal que la componen. 

Regresando al objetivo q~~ "/ gÜra ) las decisiones, orienta el acontecer, las 

actividades y los procesos de la organización a un fin espedfico (Mayntz;1996:75), es 

importante mencionar que en , f:!l f~l~n de Desarrollo Académico Institucional, en su 

programa 32, referente a 1~ · c~.rTi~n.i~aciÓn, escrito en septiembre del mismo ano, se 

marca para esta áreá · ~¡ obJétilÍo 'de '•promover la romunicación a través de la 

,,,,..,, . ,. ~-,,----. -.. --.' ·-· -""""'"""''"'"·==· "'--=-==·=· =~=~-=~-·--------~--~ 



información y de la difusión de las actividades de la c0mCnid~d ; L1ni.J~rsitai1~ 'para '' e1 
fortalecimiento de la imagen institucional". . . . . . . ,· f;: ~i;:"""'··•;c . · · -

Es clara la diferencia que existe entre los cl()s obj¿tlv~~ .-~~tiAt()~y los '6üé11~s solo 

·coinciden en señalar a la gaceta como su prod~ctÓ','{ 1~ -'pr~~~ksi~·~·qÜ~' p1~'~iean ~ es/ 
distinto porque el primero buscar dar respuesta a 16s ;;· as:~'/i"ib~2d~ ·, ~c6rr;~·~1C<3~ió~" 
emitidos de la dirección olvidando su papel . de lnforrn~r: ~~- - t~ii!~q~~ :~·~'. el ' ¿f g~~do se······. 

orienta más a la función informativa y de difusión que tiJ~ci/·¡;i6~civ~~ ·¡a• ;;o~(ú)ic'ación" . 
y "fortalecer la imagen institucional". . ,. ·;,¡~{;], .2 ;(;~/·;~~ ;; f:~f" " ; : -·, Y' .·-·· 

auizá e1 cambio de objetivo · pueda situars{~n eUle~~d; '.~~ -d~dr'/e1 '¡mriler6 tl.le 

redactado en abril del 2000 y el segundo es ~I T;á'~' reéi~~t~ pb~~t'~'·~~: i~a'6tado ·~~ra 
el Plan .de • Desarrollo en septiembre· del mismo' ~A;;· -.~~-~'U~ é ~~tr~61j;6', '1~~~~; cl~I ~-él~o 

;us~~~~:~;i:nt:u::;ed:~~rt~~:~~:· ~:6%J:~t~~?:iE~~~~~~t~~~j1~J¡~!;·~fü~ttd=·~·:·_ . 
resistencia". (1996:95) · ... .. ·· •< .•·C ·. :;(·;: . ·· · :5¡};lf~f:-S;~t::··· _;'. ·'.;}·: ·: _''.· · : ..... ·. ·· 

~;:.:'.:%~j~E~~~~~~~.·~~~~~~~;1~;sª;i1ít~Jt .. ·. 
El ·departamento no cuenta con algún '. rileciini~Ín().:·~ue·. 1.e _ p~r111itá)det7rrn1nar . 

hasta · qué purit6 ·la información v~rtidaen 1~ i~2et~_ - piri~~ca ~1 lntercci~bio . d~· ide~~'·u . 
opiniones de quienes la leen, ni mucho me~d~ '., un6 ·d~ r~tr6a~iÓn qu~ . deje "ver 

ciara mente 1as opiniones de 1a comunidad acerea' de cisie órgano 1~f6rri1ÜtiSo.· > · 

Lo anterior se apega a lo planteado ·· po~ 'Maynti . cuando est~.bleee ~ue.' 16s 

objetivos de las organizaciones no son tan claros como los de , las : em,presa.s y con 

frecuencia los objetivos de las primeras dan una direeciÓn general y,seÍ ,vároncretando 
caso por caso. (1996:86) . . .. . . . '' . iL.. . . . 

Además, el plantear dos objetivos de man~ra tan segÚlda ?e~eja'i~ isu_perficial .•.•. ' 

que puede ser el plantear objetivos sentrales :.C:~a~~o ·~gse , ti~n~'.-~~~·,1ci~~ cié' _1oqu~ .··••· 
realmente se busca y el cual per~ita un ci'esglo~e ae :()bj~ti~~~ ;parti~uí~~~i : ~lici den . 

,. • - ' . • • - • - -~ .·• - - ,~.. : -_ • . • ••• - --.o " - ... • . • • -.. -- .• - :- 1 - - --- , • . 

rumbo al logro del general, es debir, · no _~sfaclaralllente de.termina.do qué es _lo que 

persigue la organlzaci~~-~~·~'u1a~§l.;_¿. ,., :._/ . _ .:·· /_ </ . -.. 

!"e=:~· .. . ===~~-----'------- __ ._ .. - ·-



·otro de los -püntos a 'se~alaíes qüe'el, rriásbieri ; los Clbjetiiiossor'l -des~riocfdos 
para la mayoría de los miembros dé esta organización, al igual qué los otros-elementos - • .-

. . ' . - . . ' . 
que conforman la estructura de la organización como la filosofía y la visión. -

Ahora bien, consideramos que no hay contradicciones entre el 'objetivciyei fin, yél 

que la producción de la gaceta es un hecho perman~nte que , p~rmite}ñ~ntener a iá 
comunidad informada sobre las actividades que se generan eri , ~I célmp~; {se dan a 

conocer algunas opiniones de sus miembros; por lo que se_ da;Úr1a op~raciÓn real 
' , . - •. ·-• . . • • • r; : • • • , ~: • ; . • - . , .. . : . ' , , , . . • 

basada en parte del objetivo. Dicho de otra forma : la órganiiaciórl' funciona : sin un 

objetivo claro pero mantiene el proces~. por lo q~e '.hib'rr~ ' qu~··¿~-~~tiÓn~~s~ ~i eÍ t~ner 
un objetivo más específico mejoraría su funciona.rni~rit6::·.:;i''/ .••...• r> 

Se considera que las necesidades { o . ; pro.bl~~éls ,: (¡ue pÚeda . tener esta 

organización va más allá de un objetivo cla~~; - ~~o t~nibi~~ "s~ cii~e -queel tenE!rio yel .

darlo a conocer es una pequel'la parte que p
0

u~cie 'co~·trlb~lr ~¡.¡ 1á''~~l~ción de alguna de 
.'-.:· ·:·.: .. '. -·-._- .. _.,,'-::.·:-:· . .' •\': -:; .. •_-... ···.:-.• _: _· .. ......... _. · :_ -:_ . ·· ·:· • 

las problemáticas de la misma. ':·>•·''- ·· 
: .. · ,:.'. 

2.2 El Modelo Oficial 

; ··> 
Si partimos de la .ideél-de .qüeuna organizaélón . burocratiza~a ~ÜE!ntacon nornias 

y regias estab1ecidas _ que · d·i;tin9G~;,- y ci~i~rr:iY~a~·-~íf0X~i9~~ii; i~~16~~ ~~5 ·~·~rtes para· 
una proceso coordinado,. es ·.·•·.l~glc:OisupC>~er' q~e/ésta : cu§ll~n i.con · los\clocurT1entos 

~~~~jª~~~?il~lliillll~~!~~ 
l',;:,'.i1: ·i ;';_-: ~' ; 

en el plantel, se encuentra _enú:iroc~so;debldo ª'ª· ree~tr~_cturaélón de las áreas hace 
más de dos anos; loquelievó :'que 'a ·: G~l1i~-;d~ ' la· i~f~r~aclón publicada en la gaceta 

interna (Gaceta ;19e9:B), ~e 'ciedU'~~, ~¡\;;~~·~iJ'í~iriá ~en~ral del suprasistema en el que 

se ubica al objeto de , ~st~dio(figJ@4) ; .:iJ;X!J;i,I ? L _ · i;J'_.. . . 
La falta de este clocúnient~ p6°iÚ(~ , d~tlerse ~ que no hay _un interés por contar 

-· ., · ... .. - -- ·- --- - . ' .- -~ .. ,_ . ' - __ . -;-,.--_:. r . _ ... . , -.,~. -- ,---_-_- -- -·•, . •. . ••.• . -··- - - , . 

con este tipo de ele.menfos por parte de 1ás a~tciridades de la facultad, es decir, no le es 



indispensable para funcionar ya que cada área/a pesar de ser, cambiada o asignada.

conserva y realiza sus _funciones aun en las moc:liticahlon~s q-ue se dan con cada nueva 

administración. 

Quizás esta carencia es una consecuencia de la continua reestructuración que -

sufre la institución cada cuatro años, lo que hace que el organigrama quede sin v_alidez 

y hay que volver a hacerlo, pero ¿hasta dónde esto es cierto? 

Si se piensa, los cambios normalmente se dan en las principales áreas en tanto 

que el resto sólo se mantienen o son asignados a otras áreas de responsabilidad, ¿es 

muy difícil cambiar las áreas en un organigrama ya diseñado? Las actividades_ de la 

mayoría de las áreas de la FES 1 no pueden desaparecerse porque son parte sustancial 

del movimiento y la vida de. la misma y crear nuevas, todas, de la noche a la mañana 

llevarla al caos. 

Secrelarla General 
Académica 

Consejo 
Técnico 

Secretaria de Desanollo 
y Relaciones 
ln,.tih ir.inn~IP..c: 

D1vistón de Exlens1ón 
Unrvers1tana 

Departamento 
de Relaciones 
lnstrtuoonale! 

Departamento 
de Aclrv1dades 
Oeportrvas 

Dirección 

Secretarla de 
Programación y 
r.11Amn.i; r.nlAni:winc; 

Figura .C: Otoanigrama General de la FES Jztacala (deducido). 

55 

Secretarla 
Administrativa 



La inexistencia del organigrama global conlleva a la falta de organigramas por · 

áreas o departamentos, lo que implicó, llúevamente, que para deducir fa' estructura del 

departamento de Prensa se acudiera . al responsable del mismo quien diseñó el 

organigrama esquematizado en· la Figura 1 del capítulo anterior. 

Por otra parte, al igual que ei elemento anterior, en la FES lztacala no existe un 

manual de procedimientos que· permita distinguir las diferencias.• y fllnclo~es que en 
.. ·. '. ·] 

cada área se llevan a cabo diariamente. Tampoco hay un documento ofiCial al respecto 

y sólo se cuenta para el caso de la organización en estudio con e( documento . . . 
denominado Estructura y Organización General, anteriormente mencionado; 

En él sólo se hace mención de la estructura orgánizaclonal/el objetivo. general y 

los específicos, políticas y procedimiento Internos y la pl~~tilla del personal que lo 

conforman. 

2.2.1 Grado de Formalidad del Sistema 

Ambos faltantes dejan ver que la organización no cuenta con un alto grado de 

formalización, o sea, aunque hay. una división de tareas, cuenta con objetivos, tiene 

diversos niveles que marcan jerarquías, hay reglas, normas y cuenta con sistemas de 

control, el suprasistema no las plantea en documentos oficiales debido, posiblemente, a 

que cada uno de los miembros, por el tiempo que llevan trabajando en la institución, 

está consciente de sus responsabilidades, asimiladas por muchos años de rutina que 

quizá ya se volvió costumbre y la transmiten a los nuevos elementos. 

Esto hace pensar que la organización cumple sus fines y camina más por la 

cotidianidad de la labor, porque hay una conciencia clara de cómo funcionan las cosas 

debido a que la organización es estable y pocas veces enfrenta cambios, que de darse, 

como ya se mencionó en el capitulo anterior, se llevan a cabo de manera paulatina, lo 

que permite su asimilación y por tanto el que se vuelva costumbre o rutina en los 

procesos. 

Por todo lo anteriormente expuesto, se establece que el departamento de Prensa 

no está excesivamente formalizado, ya que como señala Mayntz, la formalización de 

una organización está definida cuando las actividades dirigidas a un fin están 

reglamentadas de manera duradera y no por la disposición e improvisación (1996:112); 
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en este caso se dice que hay=formalización porque- aunque-carezca-de normas 

plasmadas en papel, éstas existen y se aplican; hay una- jer~rquía y canales para 

comunicar las órdenes; además de que la autoridad está legitimada por la cree_ncla de 

los miembros en la legalidad del orden establecido. 

También hay burocratización porque como establece· este mismo autor ésta se 

da por la presencia de una estructura jerárquica, una cÍivíslón del trabajo, los empleos 

no son propiedad personal ni hereditaria y hay un nexo contractual de los miembros con 

la organización, selección profesional y remuneración fija. (1996:113) 

Basándonos en ello, puede señalarse que la mediana formalización y 

burocratización, a pesar de no estar plasmadas las normas y los reglamentos, de· 1a 

organización tiene que ver con el proceso que desde su Inició tomó el mismo 

suprasistema, es decir, desde su creación copió el modelo como se daba, y todavía se 

da, en Ciudad Universitaria. ¿Qué significa esto? Dado que sus fundadores fueron en 

su mayoría personas que ya tenían varios años trabajando en la UNAM, únicamente 

reprodujeron los procesos del campus central para aplicarlos en las multidisciplinarias, 

por lo tanto la formalización y burocratización se ha perpetuado como la única forma 

que conoce la Institución para funcionar, y por ende el departamento de Prensa. 

Dado que por más de 25 años se ha funcionado sin la necesidad de contar. con 

manuales de procedimientos para que sus miembros cumplan con sus funcion~s, se. 

considera que no es necesario llegar a un alto grado de formalización o burocratizaclón 

porque la costumbre de sus _miembros _que la integran han desarrollado su _labor 

permitiendo el proceso. Ahora bien, ¿qué si este es eficaz o no? Es difícil de respÓnder 

en este momento. Lo haremos en el siguiente capítulo: 

2.2.2 El Deber Ser de un Proceso 

Lacooperación /la división del trabajo son dos conceptos Importantes presentes 

dentro de _toda ofganlzacló~. Estos permiten ver cómo se encuentra estructurada la 

organización en sG-funclonamiento y producción, y que a partir de la denomináción que 

hace Marx de la c~operación en su obra El Capital, dond~ señala que _ésta es "Es la 

forma de trabajo de muchos obreros coordinados y reunidos con arreglo a u~ pla~ en el 
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mismo · proceso de producción o en · procesos de ~rbduccióÍl · di~tintos/pero ·erilázados·;·· · 
(1980:265) ... ;;·\ ff.~ .. :;"· <···.... . . . · <- ... 

A partir de esta definición, puede ~stabie~_r,~~·· q~e 1~,, co6,
0

pera~iÓ~ en el 

departamento de Prensa se da en dos partes ' ésénciales:· la · p'rinierá de ai.:úerdo a. la ' . :- . . :. · ... ·· ' -·---· ,_·. ,. __ ,,. _ ___ ····;"· · ··- _ _ .. . , .: ·:. · .. · ., _ .. , _ .. _,_ , . ,_ · •:.·· ·; ·-- --· '-· ·· 

división del trabajo, lo que permite observar .las f\Jnciores o el papel de los ,integrantes 

del área en la producción de la gaceta institu~l~Ílal, que co,:;;o ·se 'c:ÍeJó est~blecldo e~ el 

módulo anterior es su principal . producto, () h~sta donde s~ d·a su 'p~rticipaC:Íón, si esqüe 

se presenta; además del servicio de fotocopia'cio que también Íiene a su cargo . . 

En la segunda, la cooperación se rn~nifiesta p()r el ~poyo que los ;,;i~rtlb;~sde 'la 
. ·. . , ._ . ' . ·•· '. · _-· _. 

organización deben dar a los demás rebasando las. funciones . de cada uno, ~s--; decir,' ~ 
son aspectos que van más allá de lo establecido "formalmente• -€ntreccÍmill¡ado 'porque · 

como se . planteará posteriormente, no existen doeumentós que ' ;ieie'fminen ) las 
·. · .. .' ;" ;.,,-·: . _. :" .·-~> -,.:.:-:· .. :.:-.• 

funciones de los puestos y éstos sólo se deducen. · >·.;. ·, ."'.;· >· : 
La principal razón de la adopción temporal de furiC:1()il~s·;s~ '.d~ti~~~ '. ia; ~-~senC:ia : 

· '·- ·.·: .. : > :_ ·· , .. · \ :: , ·. ·.''.':~::t· r, · - ;·~:~·:·;.y:.::;;:<;: P -~:\:~·':; fy. \F.'-\\~.·· · · --_ ... · : ··:~ . 
del personal encargado de ciertas . activlda_des; os; I_a/ sobre~aturaclón }, ~e i, trabajo. 

~:::::::::;,:~:;:w~i~t~i~jltitiir~~i:~ 
publicaciones que llegan al área C(Jrnº Gaceta • U(IJA.~yet.Pefiódico Humanid~des, as! 

como con su medio informativo y el se~ici6., P..~raj~~;~:ite,~~~iot~'~e!~d,i>: sin • b1~idar las 

activid~:::::a ~:~~~~e:~11: 1::~raCión , ::~t~ble~id~-~o~~~l~~~I;·-~~ -·cia,-·unlcamente 
para la formación del medio informativo 1~terno ; ent~E! ·: 1ajefat~rá iy las áreas de 

formación, fotografía y reporteo; en tanto que eitrabaJo'. secretarial, que se encuentra 
, .... ~ . - ----- . . . . -- -. . - ~ ' ' -- - . . . . '· . 

estrechamente vinculado al jefe , del dt:!partamento y sirve de fr~ntera de éste para con 

los otros miembros en· cuesi~~nesadminist~ativas; y los ; ~~~m~~¡¿·s d~: distribución y 

fotocopiado, trabajan de manera independiente porque no n~'cesitan de la labor de otros 
para realizar su función, 6ont;a'rio a la producción de la ga~i~ . . · ' ' .· ··:. . 

A pesar de exi~tir esta división formal del traba)ó, ~Íl e~t~ 6rg~ni~aclón es común 

que se dé una 606per~C:1Ó~ ·voluntaria" entre sus p~rtes; ~onÍÓ ~~ I~ C:Oordinaclón qUe - ' . - - - -" - . - . ' . --- -_ .. -_- . - ' _, ____ - - ... -.. -· - - - -~- .--. ·.· ·---:;._-; ____ .. _-...; _,-:_ - - . -· . -· . 

se . establece entre los respohsábles del •. área .• secretaria! . í¡ •. <:lé/ distribución/ .·quienes 

realizan funciones de ambos cuando alguno de ellos faliao tiene e~~so ·d~ trab~jo. 



En las secciones de reporteo y fotografía también hay un' respaldo a los demás 

cuando llegan a empalmarse las actividades. En ambos casos esto· se da; a veces, 

como apoyo voluntario, pero en otras es ordenado por el jefe del departamento. 

Debe señalarse que en esta organización· hay una diversidad de papeles en 

algunos de sus integrantes que van allá de sus funciones formalmente determinadas. 

Ejemplo de ello es el diseñador de la gaceta quien también es fotógrafo y en ocasiones 

cubre informativamente las actividades del plantel y posteriormente entrega la 

información a alguna de las reporteras para su redacción. 

En esta necesaria multiplicación de funciones se incluye el jefe del departame~to 

que realiza actividades, a parte de las administrativas y de coordinación, de formación, 

corrección de estilo, secretariales, de fotografía y, a veces, de reporteo; en tanto que las 

reporteras apoyan al jefe del departamento en asistir a las juntas convocadas por la 

Dirección General de Comunicación Social de la UNAM y la distribución interna de la 

gaceta. 

Como puede apreciarse, en la organización hay un proceso.de cooperación que 

va más allá del establecld.o por la división del trabajo ya que la coordinación entre las 

áreas se da, sino. p'ern1arierÍtemente, sí seguido. Esta , diversificación de funciones 

anexas ha per;.nitido q~é el departamento de Prensa continúe su trabajo cotidiano 

incluso cúando ~lguno~ cié sus integrantes faltána sus lab~res; por supuesto mientras 

no sea la mayoría. 

Debe mencionarse que e1 , trabajo de . producción y servicio que realiza la 

organización en estudio se 11eva a cabo én Crl;'IÍiiico 1ugar -a excepción de 1a duplicación 

de la gaceta- que se ubica en el s~gund6 ~isa del .ala Este del edificio de gobierno de la 

facultad, en donde ocupa cuatro ofícinas'~n las que de forma aglomerada dan cabida a 

material básico, como papel~~ía y, to~e/p~ra las máquinas fotocopiadoras; personal, 

computadoras, archiveros, entre otros. ' 

A partir de lo anterior .queda claro el planteamiento que establece: las 

organizaciones tienen siémpre. por . definición una estructura funcional; es decir, las 

actividades diferenciadas con arreglo a la división del trabajo están est~blecidas en 

ellas mediante reglas y encornend.adas como cometidos a los titulares d~ ~~terminados 
cargos. Ciertamente hay también una cooperación no reglamentada,' espontánea, 

basada en la división del trabajo. (Mayntz;1996:111) 



- - o,. 
,c .. , .. ,.~ " ··--.-.-:·:'· ";.-; ·· -. 

->·:.::·: __ .... 
....... 

·· ;·· . ·. ··. ~),. 

Margan señala que todas las organizaci?ries son minl-sÓciedade~· queJienerl sus 

propios patr~nes o modelos de cultura y~ubcultur~ciíi~ ~~eci~A· 6i;s~fYa"l"s~ ·a · ~aVé.~ 'cie 
las interacciones de los individuos, los lenguajes qÚe erT1plear1, las imágenes y temas de 
conversación y los valores rituales de 1árutir1á dia~á . (1991 :109) ';' · .. · .. . e . · . . ·· ... · .. 

En el departamento de Prensa podríamos h~blar. de un'~ c_ulturá 'c6rporativa poco 

trabajada ya que una de las actividades que se ha vueltó part~ ' de la actividad es la 
. . . .· ; ·,,' .: .... .- .. :,•;.: ... '" · -~ -

reunión mensual entre . las reporteras y el jefe del departameritó.en la que el segundo 
,., ·, " ~-; 

pone al tanto de los asuntos del s_uprasistem~yde la_ orga?iiació"ria las segundas, pero 

esto no incluye . al . resto. del .··. equipt( lo . que ·repr¿seiita : exe:iusió~ que probablemente 

repercuta en la faltad~ l~~r{tid~d CÓri _la 6r9aniza~ió~. )·,,'.~ .> .... 

Otro factor que .se ha ~uelio parte dei 'depadarn~il.to son }assalidas a comer en el 

cumpleaños de alguno de sus 'lntegrantes perh al '. igÚaj';q'uelo anterior, esto no se da 

para todo el personal/ . · ·•····.· ·· ·.·.. < > . · .· •·•.•· > < · ·:;;.t · 
En cuanto · a la · .sub~ultura que pJ~ci~~ p~esent'~i~~, .. ,:¿tl · pa~~. de · 1~ relación 

estrecha que se establece entre grupos depersonascomÓporefern_ploel . h2chod~"c¡ú~ 
diariamente la secretaria y el repartidor desayur1.an jurit~s; c;()n''otrcís p~tsohas•de .~t~os 
departamentos, o el compartir el espacio, la músi.~o m~t~¡i~le~

0

aé'íráb~J~ . .•. . ··. . -; .. • 

Además, en la mayoría .del personal existe un impÜ1~9 '1J8~ a~oya~ a· los dem_ás 

para evitarles confrontaciones con quien sustenta la· élutorldad o e~iiar•est~r eh 'uri 

ambiente tenso que los afecta y los hace sentir inCÓmodos.repérC:uÍlen~o eri sü labor; 

aunque claro esto habría que comprobarlo. 
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2.2.3 Un Proceso Graficado ''·· ·· ···· --

. . . 

Para graficar el tr~bajo que se realiza . en la organización. objéto de · estudio se 

utilizará eí · diagraina :'cie :tÍuJ?:"o11uJbSra~a.· que.es _una· represe~tación gráfica ~n la. que 

se muestra los_pasos '.qúe sigue .. lln proceso, digamos, de producción. Este diagrama es 

un excelente proJeedor eom~ documellto de programa y es una herramie~ta útil_ para · 

examinar cómo se reladonan ~nos c:cJn otros los pasos del proceso. (Davis;19S3:231) 

EÍ flujograma que se presenta enseguida ayudará a -visualizar d~ mane~a rápida y 

más claramente cada uno de los pasos que formalmente deben seg~irse e~ elpro~eso 
que realiza el departamento de Prensa, asl como los actores que intervienen~ en éste .. El 

diagrama describe la forma en que se da el proceso de la forrryaciÓn y publi«=<Jción dé la 

gaceta Institucional. 

De acuerdo a la información descrita en el documento ~siructúra }f organlza'Cióp 
General entregado por el jefe dél departamento; éste . ~-~rÍa el ~~oeiis.o f~rniai en el _área 

de Prensa. Puede señalarse qué a excépción de(algunos detalles este diagrama se 

apega en mucho a la realidad delmisrl'lo: }; 

Q n1cro o fin del proceso 
Q 3 aso del proceso 

o roma de decisiones 

AP= Area de Prensa 

JO: Jefe del Depto. 

DG= Olseflador de gaceta 

OP= CuplicaciOn 

AC= Area de cobertura 

PM= Posible modificación 

<il 

CE:c Corrección de Estilo 

SO• Secretario de desarrollo 

OT>= Oi&tribucl6n . 

ROz Redacc'6.n 

FT= Fotógrafo 

RV= Revelado 



.,. .. ~· 

' >;,: ;····· •' · ... '.'> ·.-'-::.:: >, :: 
~-': ~ __ , . :· 

'º ;,;:: ,.~,,.,~~~t~Í2·':·~~~~~f ;:~i~~f ~~t1~;,;.:·~~cl~;:'.''m• · 
1) En el área de prensa (AP) las reporteras· (RP) tieñ'éri"i:oniactO'con las fuentes de 

información(AC) .;y~i~.; : ~\- ~ ' ';j! ,}''; , 
2) l.as reporteras mantienen un co~ÍabtO' 'ci'i~~cto.con sus i~~~t~~,~,'{: ''·.. . · .. · 

: ·.- ', -_: :cr.:\· ;·; . .','_:; ~><~?J;};::· ~_:_;S• ¡\~···:~f¿:::::}'(; ~~.'¿: ::+.::::;;..,. ... :;¡,:\ :·/_;"'' ::'.: ; ... 
3) Al tener las fechas de activida.des:·•' la!l); re~~rt~ra~·l'. info~rnª~ / al - ·jefe del 

departamento (J D) para que asign~\·~·1 ;·f6lÓ:g;á'r6X(F.h}; ya'{q~~· ~da reportero 

cubre sus fuentes. · ' ';;¡:1/'·':'.\/:U: t;•{ <'\fre': > 
4) El fotógrafo entrega el material al dise~aclor de iá G'á~~ia (bG), en tanto que las 

• ' .. _, . . ,. ...... -;·, .... ·-"·.:· ·-·.· . .- ··.J-:: ": ·''' -· . - . . 

reporteras redactan la información. . ... > •: .' .. ·· 

5) La reportera entrega el material para su corrééClón (CE) · . 
6) Una vez revisada la nota pasa al disei'\ador pár~ '1á f?rmación del dumlTly. 

7) Concluido el dummy se pasa al jefe del depáriamento para su aprot:ia'ción y 

observaciones. De haber cambios se regresa al disei'\ádor para su ITlocllftcacidí\ y . - .. - -- .· . ,---- .. 

vuelve a entregarse al jefe del departamento. 

8) Una vez aprobado por éste pasa al Secretario de Desarroll~ y 3Reiadones 

Institucionales para su aprobación y observáCiones. Si hay mocJÍfiCáéibn~~ JueiJe : 

al paso anterior. 
.. _' \_-:_-.· 

9) Al contar con la aprobación, el jefe del depa~a~~~to autbri~á ~u ciJp¡¡c.;(;ión en 

la imprenta del plantel. 

1 O) Una vez impresa, regresa al departamento.'... . 

11) Se lleva a cabo la distribución Interna y externa. 

12)Concluye y comienza el proceso. 

2.3 La Fortaleza Humana y Tecnológica 

Como toda organización está compuesta por el elemento humano y tecnológico, 

esenciales en la misma, a continuación se abordarán estos punios : para . d~r una Idea > 

clara de cómo están conformados. De acuerdo . al documento d~norninad~ Estru'ctu~ ~ 
Organización General, el departamento de Prensa cuenta ccin úría Plé!~@:é! cie ._12 

personas. A continuación se presenta en el Cuadro 1 lá clasificación de cada elemento 
. . . . - ·. .. . -- ' ..... ~ -. - --- ' ·: , -. . .. .· 
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de acuerdo a lo establecido en la UNAM, el puesto, la cantidad de individuos y sus 

funciones. 

Respecto al último punto, debe señalarse que como no existe un documento o 

manual de procedimientos en el que estén plasmados, las funciones que se presentan 

son resultado de la experiencia que se tienen en el departamento y por la conversación 

informal con algunas de las personas que lo conforman, al igual que el jefe del mismo. 

Cuadro 1: Plantilla de Per&onal del Departamento de Prensa, lnfotmac:tón y Odu$16n. 

Clasificación #Personas 

Confianza 

Puesto 

Jefe 
departamento 

de 

Funciones 

• Vigilar el adecuado funcionamiento 
del departamento. 

• Contrata al personal de acuerdo a 
las necesidades del departamento. 

• Mantener un contacto directo con 
las autoridades del plantel. 

• Revisar el material de información a 
incluir en la Gaceta. 

• Mantener contacto con los medios 
Informativos externos. 

• Proveer al área del material 
necesario para el funcionamiento 
del departamento. 

• Resolver dificultades que se 
presentan en el área tanto 
administrativamente como de la 
edición de la Gacela. 

• Mantener un vínculo estrecho con 
Gaceta UNAM. 

• Asistir a las reuniones convocadas 
por la Dirección General de 
Comunicación Social de la UNAM. ! 

• Realizar las gestiones de pago de la ! 
factura de impresión de Gaceta ¡ 
UNAM lztacala. 

1

, 
• Revisar el informe mensual del 

consumo de fotocopias de cada 
1 área usuaria del servicio. 1 

• Expedir los permisos de toma de 1 
-· ------- -------t---------t·--=:--"'fo,t~ogr_!U~~-9t:l.ll_~raci~!.1-ª.'-e_s: _. _ --·-·-- 1 

• Realizar la redacción y entrega de~ 
oficios. 

Base 2 Secretaria 

• Llevar el control del archivo de la 
documentación que entra y sale del 
departamento. 

• Atención de las lineas telefónicas. 
• Realizar las solicitudes del material 

necesario para el departamento. 
• Realizar la gestión de los gastos del 

departamento, asi como 
reembolsos. 

• Tramitar en Recursos Humanos la 
contratación o recontratación del 
personal del departamento 

• Atención a las personas que 
'--------~------~-------~--~reguieran de info~nn~=ª~ci~ó~n~. ---~ 



'. 

• llevar la agenda del jefe de~ 
departamento. 

• Atender otras cuestiones 
adminis\rativas . 

----··-·-- --·--·----- ---------- --.--OistnbUCíóri ___ de-·pübíiC:aCiones ·qü·e 
llegan al departamento. 

• Distribución de las gacetas UNAM e 
lztacala . 

Base Distribuidor • Colocación de carteles que llegan al 

Base 3 Multicopista 

Académico 2 Reportera 

Honorarios Reportero 

departamento. 
• Envio de gaceta interna, carteles, 

trípticos y dípticos a las clinicas 
odontológicas y CUSI de la facultad, 
asl como a otras instituciones de 
educación superior. 

• Prestar el servicio de fotocopiado a 
todas las areas de la escuela 

• Ofrecer un servicio es continuo. 
• Llevar el registro del número de 

copias de que dispone cada área 
del plantel 

• Cambiar cada mes los vales de 
registro. 

• Entregar el informe mensual del 
servicio prestado al jefe del 
departamento. 

• Informar al usuario sobre la 
duplicación de material no . 
autorizado ¡ 

• Mantener un contacto permanente 
con las fuenles asignadas 

• Cobertura y redacción. de las ] 
actividades que realizan sus ¡ 
fuentes . ! 

• Realizar de entrevistas y reportajes 
de interés para la comunidad. 

• Toma de fotografías cuando sea 
necesario . 

• Entrega puntual del material 
informativo. 

• Mantener la comunicación con el 
jefe del departamento sobre las 
actividades. 

• Igual que la anterior. 

~~-------+--------1---------1----,•~~R~e-a~li-za_r_e~l~d~is-e~~~o-e~l-ec~t-ró~n~ic_o_d~e-,.la-j 

gacela institucional. 

Honorarios 

Servicio Social 

Oisenador 

• Realizar la selección del material 
infonnativa, imágenes y de 
publicidad que contendré cada 
número. 

• Organización de todo el material. 
• Entrega al jefe del departamento 1 

para su aprobación. 
• Realizar la revisión y adecuación del 

órgano informativo en la imprenta 
______ ,, ____________ -------~~!!"!~.~_s_!!~ D.ª-~~s~r!º.: 

Reportera • Las mismas que las otras 
reoorteras. 



Como podrá observarse,-en este cuadro no se incluye a los-fotógl'afós-debido a e 

que tanto el jefé del departamento como las dos persona~ d~ honora~ios se encargan 

de esta actividad de manera adicional a sus funciones. 

Todo el material gráfico resultante de las actividades de la -facultad se tiene 

archivado, tanto de manera digital como en papel. -- -: r i::: 
Hay que mencionar que las funciones que desempeii~ít;1-ós.1Íitegrantes 'de la 

organización son más de las arriba. escri~s. rriu6has de ~l1as;~p;d;la~ c~~~id~rárse 
fuera de lugar porque no les corre~ponden pero esto ri() for;J,a parte de iá estructura 

formal de la organización-. 

Respecto.· a los recursos• tecnÓlóg ices; ·que··-a' coríÍinuácló~ · se. ellú~eran, podría 
' - - • '••e ,•.• '"•' ( • • • (•.' •:• • ' 

parecer que . son ·pocos: para.• el área• pero son suficientes para que 'ésta_· cumpla sus 
, ~· c·C:'. •. 

funciones: ,, -. ~ 

1.- Cinco computador~~ ~dos é:onecta~as -~- f~ternet. 
2.- Un escáner, 

3.- Un fax. 

4.- Dos impresoras; 

5.- Tres máquinas fotocopiadoras. 

6.- Una máquina de escribir eléctrica. 

7.- Dos cámaras fotográficas manuales. 

8.- Dos cámaras fotográficas digitales. 

· 9.- Cuatro grabadoras chicas, y 

1 O.- Un laboratorio de revelado en blanco y negro. 

Es poca la tecnología con la que cuenta esta organización pero le ha ayudado a 

realizar de forma más eficiente su labor, ya que anteriormente contaba con dos 

computadoras que eran utilizadas, una por el jefe del departamento y el diseñador, y 

otra por las secretarias y las reporteras, esto significaba pérdidas de hora- de trab~jo 
importantes, lo que retrasaba con mucha la dinámica de todo el departamento. 

También ca recia d_e los. programas y herramientas necesarios para el _diseño del 

órgano informativo oficial por lo que tenía que recurrirse a otros departamentos como _el 

de diseño para la formación de la gaceta, lo que representaba otra pérdida. 

Al momento':cjue comenzó a contar con la tecnología necesaria, la organización 

empezó a tener un ritmo de trabajo más rápido y coordinado e independiente, lo que le 



dio otra dinámica;' pero -estó también !rajó-como con'secúencia una-menor interacción 

entre los mie;.,bros del' d·~~~rtament6 porque ál momento de contar con las 

herramientas necesarias los aisló en sus respectivasotícinas, centrando su labor. 

2.3.1 Un Grupo Formal de Trabajo 

Toda organización cuenta con grupos formales de trabajo que se dan a partir de 

la división del mismo a fin de alcanzar de manera más eficiente sus fines o metas; pero 

un grupo, según Schein (1982:135), no es una congregación porque el primero, de 

acuerdo a términos psicológicos, es cualquier número de personas qu~ interactúan 

unas con otras, que sean psicológicamente conscientes unas de otras_ y que se 

perciban a sí mismas como un grupo. .·· : ·.. - · 

De esta forma, el grupo está limitado por; l¡¡s ¡iosi,bilidades d~. l,n~?racción . y 

percepción mutua que se dan en losequlposde!Íabajo.A:partir de ello, el aútorseñala 

que hay dos tipos de grupos, en las .c:i;ganlzácÍcínes:- 16~ f~f;.,ales · que son 
', .... ,_ ,.' ,· .. ',•'·' . ..,,,-, .... ,·. '· ·'' ... - ' ·.' 

deliberadamente conformadas para realizar,: una :tar~a 'especifica y, Jos Informales que 

surgen de la combinación. particular. de factores formales y de. necesidades humanas. 

(Scheln; 1982: 135) · '" · ·" · ; < ~;: ' 

Como en este capítulo se abordan los aspeé:t~;, forÍiiales de Ja organización, a 

continuación sólo se enúnciarán los áspect6s d~ los brupos' formales del departamento 

·de Prensa. 

En esta organización el único grupO: formál es· la sección determinada en el 

organigrama como Redacción de Gaceta. UNAM lztacala, responsable de la producción 

de este órgano Informativo. Éste se conforma por las 4 reporteras, 3 fotógrafos, el editor 

y el corrector de estilo; principalmente. Ellos trabajan de manera conjunta, pero con 

funciones distintas, para poder emitir la gaceta. 

Este es un grupo permanente en el que cada uno de sus integrantes tiene 

funciones especificas y qúe de fallar alguno retrasa o detiene el proceso de producción 

evitando con ello que la organización cumpla su función básica. 

La función organlzacional de este grupo puede identificarse, de acuerdo a lo 

planteado por Edgar Schein (1982:139), con aquellos que sirven para realizar una tarea, 

compleja e interdependiente, la que sería dificil de realizar por una sola persona y la 

66 



···:;¡ 
~·-~º--' ·.~· ... ;.;,~,.--;-; , , _:-- , :,·~>~ -

· .. \·:;: ·,. 
·, ...... 

cual no . puede . subdividirse en tare.aslncfepelldientes;~etal rormá·'qüe 'p~r~compreríder·· 
mejor la actividad de éste puede ve; se~ ;(pro0~'é~6/~~~fi¿a~~ p;e~~hia;:J'6 '~n el. pe~últirrio 

•"'.:'-·<.;~ ¡'.' •, ·<·'· 
punto anterior. :· , · 

Este grupo formal de trabajo ocup~ ~la riiitad d~¡g;¡ 'n;iembros de la organización .. . -.·., .",' . ' _._._._ · .. ,.-.... , ... ·;: ... : .- ; -~, ·: · ..... ,·; __ .,. _.- __ -' ----- ··-- : ". ', ' . . . . ·.' ' . . . ,• 

y es el único conformado para una sola. tárea: : miellfras ql.Je el resto desempeña 

funciones que son Importantes pero que ~o requleren \ Je la colaboración de otros para 

cumplirlas. Por ejemplo, la sección de fotocopiado cuenta con tres personas que dan el 

servicio de duplicación, si alguna de ellas no trabaja el servicio no deja de realizarse 

porque las otras dos pueden hacerlo o hasta una . puede seguir ofreciéndolo, o sea, no 

se altera la función de servicio cuando están o 'no las tres personas, basta con la 

presencia de una para cumplir su objetivo. 

2.3.2 Integración d~ los Miembros 

Aún no s(crea la organización que pueda funcionar sin la participación del ser . 

humano, por lo que éste es uno de los elementos esenciales para la .existencia de la 

misma. Por eso al ponerse en marcha una organización resulta de vital Importancia el 

proceso de rnclutamlento de las personas que desempeilarán los diversos roles y 

actividades que en ella se realizarán; y que una vez reclutados tienen que ' ser 

seleccionados, entrenados y socializados. (Schein;1982:19) 

Como en toda organización, en nuestro objeto de estudio se lleva a eab6 'el 

reclutamiento de personal a partir de sus necesidades, pero en su cas.o no ~ec~rre a ~n 
reclutamiento formal - sólo cuando son prestadores de Servicio Soé:iai <);ino que bus'ca 

ª sus posibles miembros ª través de recomendaciones. exám~nes V ¡;~r 1~·iasi9na~i¿n· · ·· 
. ." ....... :< ~ .·:·.. ~·- '; ·: . -. ' ~ . . ' 

del área de personal. . .,, . . e;.; ,. / <; :: . • , . / .). ' 

Debe especificarse que las personas .de b~se osi~di~l.iza~as son asign~das pÓr · 

el área de personal del plantel, en tanto . qu.e los acacJémic6~i; ;·. ;j~'{horiora~io.s 'son .,·. 

reclutados por recomendación, ya que normalme~_í:e ~:~.¿r~·rÜbito~ i~i-il~~i~~tiJc:i· :.sé ~~·be · 
de profesionales que buscan trabajo, o sea, cl.Jancio en él'á'~ea cié Piensa sereqúiere cie 

·:··.: " -' :: -:.-: ;:<-·.~· ;· : ;=~ .""~~ · •S-/::,:,::c(=>· ... ~,:~'-' ~-~:¡,: . -~ :·: .. .. :··,_: ::-·.: ~\ .. . ~ . .. .:: ~:>- . . e' 

un profesional, normalmente .se hace a tr~vés .. d.e .;c:oct~!~os quienes. p~eder¡ ocupar el 

lugar o pasar la información a alguien más. > · · 
. , ';,> ·" 
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·Aunque ·no existen · perfiles formalmente escritos en algún documenta·; püede 

señalarse que en esta organización existen perfiles para la mayoría de sus miembros, 

ya que en ella no puede desempeñarse cualquier persona o profesional, dado que es 

un área estrechamente relacionada con la comunicación sólo se acepta a personas 

formadas profesionalmente en ella o con experiencia en ésta; a excepción del personal 

sindicalizado, que como ya se dijo, es asignados por el departamento de personal y 

desempañan principalmente funciones administrativas o de servicio. 

La selección del personal profesional, que es donde incide directamente el jefe 

del departamento, se lleva a cabo con la demostración de las habilidades periodlsticas y 

de comunicación que tenga el solicitante, para lo cual normalmente se le apl ica como 

prueba una nota informativa o entrevista, de esta forma se determina su habilidad 

escrita que es esencial para la función a desempeñar, o su habilidad fotográfica o de 

diseño y se da preferencia a aquellos que tienen experiencia, habilidades anexas. 

El proceso de socialización lo lleva también a cabo el jefe del departamento 

quien desde la primera entrevista da a conocer al solicitante la labor que se 

desempeña, lo que se espera de él, se le mencionan sus funciones, las reglas y 

conductas de trabajo, etc., asl como el de entrenamiento ya que el responsable del 

departamento se encarga de revisar. detalladamente el material de la persona nueva y 
. . . 

le va corrigiendo .sus. _errores o en el caso de fotografía también ofrece consejos o 

pequeños cursos para uri mejor desempeño. 

2.3.3 Motiv~6iói;'.:~h I~ Organización 

Al ahondar más sobre el manejo del recurso humano es . necesario tener en 

cuenta que al momento que un individuo se inserta en la actividad de la organización 

queda . establecido implícitamente entr~ .~m9a.s p~rt~s el §<:°nt~at~psicológiea''; el c~~I 
implica que cada empleado. tiene ciertas expectát'iva"s' q~~ le ayudarári a\~'ati~fá~e~ sus 

necesidades más apremiantes, ... algun~~ /d~ ····· és\~~-. pueci~rÍ .• ~~r los (~~lari6·~ ' ~- --~scalas 
saláriales, jornada laboral, prestacíones ,/v~~ i~j~s d~I ~rnpleo; ···· etc.; ·~n·, t;~~o· que la 

organización espera un •. alto .· • d~~ ~~~~i> _d~ · ' ~fiéienii~ .-- •·· · y > ie~itad( ;~tr~_ . otros. 

(Schein;1982:20) "- . " · 
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Este coritrato-i:oriduce a plantear el tipo~de motivaciones que se utilizan en el 

departamento de Prensa, que muchos tienéri que. ver c6n el ingreso ·monetario del 

personal. 

Para hacer una referencia más preCisa's¿ recurrió~'. los·coritratcis colectivos de 

trabajo tanto del personal de base -STUNAM: comó ~I ~cadérliico':_AAPAUNAM. Se 

centra en estos dos porque el perso'nai de·· hÓno'rariÓ~'no tiene m~yÓr •motivación o 

prestación que su salario y el fin de año un. p~g~ eX!ra por ~~J¡~~ido. Ta~póco. s~ hará 

referencia a prestador del Servicio :soci~I p~rque p~r~ él n60e~iste 'este tipo de 

estlmulos, a excepción de la beca ,que recibe rh~nsualmente,· qu~ .. ia;ribién es un . 

motivante, porque además de cumplircon un requisito índispe~-s~ble ~~ SlJ·f6rITlaciÓn 

profesional obtiene dinero por esta obligación. 

El personal contratado con la' ~tegoria de ·acadé~ico, segÍ'.m el Contrato 

Colectivo de Trabajo 2001-2003, estos. obtiene casi tÓdo~ los estímulos y prestaciones 

que establece el contrato en sus capítulos VI, VII y . Vllli referentes a los salarios· y 

estlmulos al personal académico, jornada de trabajo, días de descanso, permisos, 

licencias y vacaciones, así como las prestaciones de la previsión social y de la cultura. 

Para el personal de este departamento con esta categoría no procede lo 

estipulado en el capítulo IX en el que se establece la capacitación y superación 

académica, debido a que estos no desempañan funciones académicas, es decir, no 

tienen horas frente a grupo. 

En el caso del personal de base, en su Contrato Colectivo de Trabajo 2000-2002, 

los estímulos se establecen en el Título Tercero, Condiciones de Trabajo, del capítulo 11 

al VI que marcan las jornadas de trabajo, descansos y vacaciones, licencias y permisos, 

seguridad e higiene en el trabajo y capacitación y adiestramiento; y en el Titulo Cuarto 

se hace referencia al salario y las prestaciones. (2000:18-44) 

Como puede notarse, ambos contratos tienen una diversidad de motivaciones 

que favorecen a sus agremiados, por lo que es de suponer que al ser cubiertas sus 

necesidades estos deben cumplir y desempeñar adecuadamente con sus funciones. 

Si partimos del planteamiento de Maslow sobre la inoti~ación, . p~demos 
establecer que la serie de motivaciones que la UNAM ofrece ª-~·us _empleados se 

enmarcan dentro de los dos primeros niveles que este teórico denomina necesidades 

fisiológicas y necesidades de seguridad.(Salaman;1984:178) Sin embargo, ~¡ hecho de 
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que satisfagan .. sús necesidades 6ásfi:éls~n6-qu1erédecir que haya •satisfacción por su 

desempeño. 

Como ya se mencionó, en la organización analizada ~I personal que cuenta con 

algún tipo de estímulo son los clasificados C:omo ácadémicos y de base. Los 

académicos sólo cuentan con la motivación económica porque, dadas sus funcio~es, no 

cuentan con la posibilidad de escalar puestos ni obtener. 'algún •tipo de· apoyo para 

realizar cursos o talleres de capacitación necesarios para el mejor:desempeño de su 

labor; además de que la organización, por contar con un' presupuesto· fiÍo anual, no · 

ofrece este tipo de apoyo a sus integrantes. 

En tanto, el personal de base sí cuenta con un programa. de adiestramiento. y 

preparación, además del factor económico, que le~ permit~ i::~m~~tf~'podin ~ivel mayor 
.·' -· .. ·.·· > ... ·,, "' . • . • .. ',.,, ·•' .. . . 

en el escalafón marcado dentro de la Universidad; P,ero al )gÜal 'que lo~. acadé.mic0s no 

reciben un extra de parte de la organizaciórl. ·.:~:.-_>}' · · · ¡,·;/:-' 

También este personal goza de un estímulo 601~ieráf'a I()s e~tabl~ci.dos en su 

contrato de trabajo, que es el Programa. de C~m~l~J;,~~to' al !saíarid por Calidad y 

Eficiencia para el Periodo del 1 de Mayoal 31 deAgd~to dé.2oó1,:¿¡;¡, la posibilidad de 
,.·,,..o ,. . <. ·»-· ... ' .,-:. ". s -· ' . . . . . 

ser extendido en lapso, al cual puede inscribirse el trabajador que' lo desee, quien es 

evaluado sobre los puntos de rendimiento, calidad de trabajo,· ini~iativa e lnt~rés en el 

trabajo, conocimiento del trabajo, uso y cÚidado del material, ~~uipo y ropa de trabajo y 

puntualidad. 

Dependiendo de la suma de estos puntos se otorga un tanto por ciento sobre el 

salario del trabajador. Por ejemplo, si el empleado obtiene 60 puntos se le da un 18% 

más de su salario o si su calificación arroja 95 puntos es un 72% más, el número mayor 

de puntos es de 96 a 1 oo puntos que representan el 90% del salario, el cual. se les 

entrega cada cuatrimestre en el denominado "Bono de Calidad y Eficiencia" y cada 

trabajador inscrito es evaluado por su jefe inmediato. 

Es importante Indicar que en esta organización hay un bajo índice de rotación de 

sus miembros a pesar de que carece de la posibilidad de promover a sus integrantes, 

principalmente aquellos que desarrollan la actividad fundamental de la organización, o 

sea, a los profesionales que se encargan de la formación y publicación de la gaceta 

interna. 
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La falta de oportunidad en este sentido se debe a que el . departamento es 

pequeño y no cuenta con otros niveles que pudieran ser ocupados o competidos, pero 

esto no debe aletargar la posibilidad de otro tipo de crecimiento para sus miembros, es 

decir, puede que el otorgarles la oportunidad de cursar algunos·· estudios o talleres 

podría dinamizarlos, además de que estarían mejor preparados para el desempeño de 

su función. 

Ahora bien, el grado de correspondencia entre las necesidades de los miembros 

y las de la organización es difícil de establecer en este momento porque bien podría 

decirse que las necesidades de la organización se ven cumplidas por la labor de sus 

miembros que le permiten funcionar regularmente y cumplir con su objetivo principal: 

emitir periódicamente el órgano informativo del suprasistema, pero no se tiene una 

herramienta o documento que lo avale; además, para determinar la satisfacción o no de 

las necesidades de sus miembros es necesario una investigación. 

2.3.4 La Autoridad dentro de la Organización 

Dado que el individuo se ha integrado a la organización, se da por entendido que 

éste acepta la autoridad establecida y admite las reglas existentes que son aplicadas o 

ejercidas por quien sustenta la autoridad y en el caso de la organización en estudio ésta 

es aplicada únicamente por el jefe de la misma. 

Schein distingue la autoridad del poder al señalar que el poder puro implica la 

habilidad para controlar a otros físicamente a través de la manipulación del premio

castigo, o de la información, en tanto que la autoridad "legitima" implica que los 

subordinados obedecen los reglamentos, las leyes y las órdenes voluntariamente 

porque aceptan el sistema por el cual se llegó a ellos. (1982:22) 

Como ya se mencionó, en el departamento de Prensa el único .qUe ejerce Ía 

autoridad es el responsable de éste, quien no necesita de otras· per~()~~·s p~ra ·.~pli~r 
las reglas ya que hay un solo nivel jerárquico y sobre todo porque su autoridad puede 

aplicarla en el grupo debido a que es pequeño. 

Si se parte de ello para representar la ·curva de conirol~>que:propone _Mayntz 

(1996:130), la cual se entiende como poder de mando y dominación, puede ilustrarse 
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con la denominada Autoritaria (Figura 5), porque formalmente el jefe del departamento 

es el único que ejercer la autoridad. 

Aunque el autor indica que tales curvas de control sólo son la_ distribuc_ión de 

influencias aparentes, no de las reales (1996:131); en la organización en estudio se 

considera que la autoridad sí es autoritaria porque se estructura es simple con pocos 

miembros lo que permite el ejercicio de la autoridad en uri solo individuo. 

afio RANGO bajo 

Figura 5: Curva de Control Autontana (Mayntz} 

Como una característica de las organizaciones, la autoridad, según Weber, 

también se clasifica en tres tipos·: tradicional, con base en principios de orden racional 

legal, carismática y autoridad racional, pura especialidad (Schein; 1982:26) 

De acuerdo a esta clasificación, la autoridad en el departamento de Prensa 

puede situarse en la de orden racional legal porque quien la sustenta lo hace de 

acuerdo a reglas, que si no están escritas sí existe implícitamente, además de que la 

ejerce por haber llegado a la cabeza de la organización por mérito, es decir, fue 

asignado a éste departamento por su formación profesional -egresado de periodismo 

de la Facultad de Ciencias Políticas y Sociales de la UNAM- y por la experiencia que 

tiene para dirigir equipos de trabajo ya que anteriormente estuvo al frente. de la 

Coordinación de Recursos Audiovisuales para la Academia durante 18 años, por lo 

tanto la autoridad es legítima 

Es importante señalar que aunque hay autoridad, ésta no se basa en un poder 

de mando estricto ni práctica una vigilancia estrecha de las actividades de la 

organización ya que sus integrantes, por haber sido seleccionados de acuerdo a las 



necesidades dei puestO: saben sus responsallmCiades 10 que elimina ia necesidad de 

estar detrás del per~onal se~álándole ~usfunciones:. 

. . 
2.3.5 Control y Tipos de Dirección 

Por todo. lo anteriormente señalado es posible decir que el control ejercido en 

nuestra organización es de tipo burocrático, dado que éste se presenta mediante 

procedimientos centralizados y sujetos a reglas y decisiones. (Salaman;1984:95) 

Como se recordará, anteriormente quedó establecido que el departamento de 

Prensa tiene un mediano grado de formalización ya que no cuenta con reglas escritas 

pero éstas son implícitas para cada uno de sus integrantes, quienes las cumplen, 

debido a que los puestos están ocupados en su mayoría por profesionales del área, lo 

que permite un tipo de control poco rígido por la "preprogramación" de éstos. 

Es un hecho también que las decisiones de importancia son tomadas por el jefe 

del departamento; sin embargo, sin haber una alta formalización hay cie.rtos aspectos 

que son delegados a los profesionales del mismo, principalmente a las reporteras que 

toman decisiones individuales sobre cómo y qué tratar en su labor inf~rm!ltiva, sin 

alejarse, por supuesto, de las prioridades y procedimientos de la organización, 

De esta forma se está de acuerdo con lo planteado en ellibro de Control e 

ldeologla en las Organizaciones, de Sala man y Thompson, dond~ se me~dona que la 

organización permite "ejercer su propia discreción" y tomar ellos;~ism'os las decisiones 

apropiadas, pero esto no es descentralización ya que las decis,iones_lmportantes no son 

delegadas, sólo aquellas que no son importantes. (1984:97). 

Así, tanto los profesionales como el personal admfnistratÍvo de ;Ía organización 

cumplen en general sus tareas, objetivos y procediml~·~t6s,'qúe la mii~~ les ha 

determinado; y por lo tanto, la organización presentáG~''ccintrol bÚroél"atiiacio, no tan 

rigido pero si centralizado. 

En cuanto a los estilos gerenciales en los qu~;;5~·¡¡¡,~y!! 1a•orga~ización y de 

acuerdo al tipo de motivaciones que se da al perso~al, ~a rrie~éi61~ados, se establece 

que la forma gerencial que más refleja el departamento~d{Prens~ ~s la referente a 

racionales económicos, que sostiene que la gente aétúa de acuerdo .a sus interés, es 
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decir, para alJmenfa(sus~ingresos: supuesto que planºtea Douglas McGregor en su 

Teorfa X. 

La presencia de esta prese~cia rnayorit~ria del ;factor económico en la 

organización se debe, en parte, él que en ella no es 'el jeté' quien determina esta 

situación sino que se da de manera general én la Ú~iversidáé(NádonaÍ,:y que por . ''• ··.·· ,_, - . ;.-._ - .. '. ' 

depender directamente de ella se ajusta a sus proeedirnléntos; de manera que el 

departamento aplica de la misma forma que en toda~Jás áreas'-/clepe~de~cias de la 

UNAM, el hecho de que la organización compra IÓs servicios y la 'obédiencia del 

empleado con estímulos económicos y asume la obligación de protegerse y 1~i'r6ieger al 

empleado de la parte irracional de su naturaleza, a través de un sistema de autoridad y 

de control. (Schein;1982:51) 

Respecto a los supuestos sociales y de auto-actualización ..;.Teorfa Y de 

McGregor- de la organización, puede indicarse que ésta, por lo anteriormente señalado, 

se centra en el estilo gerencial económico dejando de lado el aspecto de interrelaciones 

informales entre sus miembros y la necesidad de hacer uso de su propio talento. 

Pero en este departamento si bien no hay un continuo trabajo de parte de la 

dirección por impulsar las relaciones de sus miembros o para atender las necesidades 

sociales de cada individuo, sf trata de integrarlos al organizar salidas a comer cuando 
- ' 

es cumpleaños de algunos de sus integrantes; y en lo referente a permitirles desarrollar 

su talento, éste se presenta en los integrantes del grupo formal por la naturaleza misma 

de su actividad; sin embargo tendría que hacerse un sondeo más profundo respecto a 

los dos puntos anteriormente mencionados para poder asegurar que hay cierto trabajo 

en los supuestos de socialización y auto-actualización, debido a que ambos son 

cuestiones estrechamente relacionados con la naturaleza humana y por tanto son 

complejos y distintos en cada integrante. 

2.4 El Proceso Comunicativo 

Corno uno de los principales fenómenos dentro de toda organización, la 

comunicación forma ,también parte de la transmisión de órdenes y mandatos necesarios 

para la torna de decisiones y dar ordenes con miras a un fin. (Mayntz;1996:117) Por lo 

tanto, el papel de la comunicación en la organización es indispensable debido a que 
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ésta- puede darse en diversas direcciones, transmitirse de- diferente manera y los 

contenidos de la misma son muy variados. 

Al observar este fenómeno organizacional en el objeto de estudio, puede 

plantearse que su comunicación tampoco se encuentra en una estructura altamente 

formalizada porque aunque hay una jerarquía mínima -mínima debido a que sólo existe 

un nivel que es la jefatura- la comunicación se da, principalmente, de manera directa 

entre todos los integrantes de la organización, o sea, cara a cara, y sólo en pocas 

ocasiones se utilizan oficios para transmitir órdenes o dar a conocer alguna situación de 

importancia para el miembro(s). 

Por lo que puede señalarse que la comunicación en esta organización es vertical, 

de arriba abajo, porque todas las órdenes y decisiones vienen del jefe o el secretariodei 

cual depende; pero también se da de manera horizontal entre los demás miembros 

debido a que si bien no se dan órdenes si se trans111iten i~fo.rmación de manera ·· 

informal. 

Expliquémonos. En el departamento de Prensa la comu~l~ción d~ los' sucesos, 

actividades, órdenes . y todo lo. relacionado , al funcionamle~i~f'del · .. mismo se da 

principalmente de manera verbal, ya sea que el titulár lo 'iíagá'saber a uria persona en. 

específico o a todo el grup~! por medio de reuni~nes> o lo trasmita por medio de la 

secretaria. 

También envía. oficios en lo~ que da a conocer principalmente órdenes sobre 

algún procedimiento a seguir y la cobertura de actividades, y en menor m~dida por 

reprensiones: Perci la comunicación se da también en sentido contrario ya que cada uno 

de los miembros puede informar al jefe del departamento aspectos de importancia para 

la organización y la mayoría de las veces se tratan los asuntos de manera oral; además, 

el resto del equipo mantiene una comunicación verbal que va desde los. asuntos 

formales para .el cumplimiento de los fines de la organización hasta. los- informales de 

grupo. 

Se considera que la comunicac.ión de este tip~ es posible en la·· organización 

debido a su tamaño y a la cantidad de personas/que la.:conforman, las cuales 

interactúan en. un mismo espacio;. sin ~mbargo. hay qi.J~ recalcar 'qú~ aunque hay. una 

comunicación en . ambas dl~ecciones de ,;,~ne~ infor~~I. 1i~- decf~l6~~s ~ Órdenes 

vienen siempre de arriba, mostrando así su formalidad. 

75 



.,. ~- -... 
- -'.." ··.- ' · .. -~- : - -:. 

,· . 

Si se torn~ las. r~preseniacioné's gráfica~. ; dénominadas e grafos'., presenta.das · por •.. 

Renate Mayntz para r~presentar la estnicturad~ la. ·éo~~~lgc¡.ó~, ~~;;e~l'~o;garii~a~ión 
pUede compararse con el modelo de grafos ~h tór;y,~ 'cie fir861, &lriio 16 rr;Úestra la 
Ffgura6.(19!Í6,:121) . · :.,>> ' 

'• .. -- ..... 

Pero la . forma en como se da ; la · córll~nicación en esta organización no es 

exactamente como la plante~ el ~utor ' po~qL~ él rrienclona q~e este módelo tiene el - --- , -· - ----. 

inconveniente de que en los pÚntos d~ lnteisección se crean "cuellos de botella" y por 

tanto haya ·un.: retras9 . en la ,~o~úiiicación. En el departamento es diffcil · que . esta 

situación es dé . debido a . qÜe '.,-~ólo°':' existe una intersección y el resto es Una 

comunicación direC:t~ con.~ lfne~s cortas:. Para comprender lo anteriormente .. sel'lalado se 

propone una g'ráticii qÚ~ 5;; tcnsidera'se apega más a la estructura de comunicación de 

este departarne~to '(Figur~ 7) ·<•l ·· . 

Q=Punlo de lnter.1ecci6n. 

JO= Jefe del Depanamento 

RP= Reporteras 

RP ED DT 

EO= Editor 

OT= Reparhdor 

se MC 

SC: Secretarias 

MC• Municopislas 

FigUfll 7: La ComunlC8Cl6n Fonnal en el Oepartamenlo de PrenM, Información y Difusión. 

Como podrá notarse, la comunicación formal de; ·d~pa:~amento de Prensa es 

vertical pero fluida porno tener muchospuntoscleinte;se~ión, · d~ . t~Lrnane~áque ei 

jefe del departamento se comunica . con .cáda •· ¿n~ ' cié¡~~ i'.r;e;~on~s· 
0

q~e , ~~forman .· el 

grupo de trabajo. Así, . pÜede comuni~rse c~n · 1a
1s : ~ec'refori~s. t el r¿partidor, . las 
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reporteras y el diseñador de manera directa péfra i:lar-óri:leiies, -mientras que con el 

equipo de fotocopiado habla con el responsable dél. mismo 'quÍeri se encarga de 

transmitir las indicaciones a las otras dos_ persO'n~s de ~sía sec~iÓh ~. en ocasiones, 

habla con cada uno de ellos, o todos, directam~llíel> • - . . . -

Es importante mencionar que e;te proce~~'.f~_rmal ,d,e la ;comunicación de la 

organización también tuvo que deducirse porque'ii0:éxiste>n~ngúl1.docurnento. que lo 

establezca y lo planteado anteriormente se derivara de los casi seis'añosde Íabor en 

este departamento. 

2.5 Información a cada Sector 

Como regla fundamental para la construcción de una estructura de 

comunicaciones, rige, naturalmente, la regla de que cada miembro tiene que recibir 

Ininterrumpidamente todas las informaciones que necesita para poder actuar con 

arreglo a un fin. Como los miembros desempeñan papeles distintos y tienen asignados 

cometidos distintos, no todos necesitan la misma información, es decir, _ las 

comunicaciones tienen que estar ordenadas selectivamente. (Mayntz;1996:123) 

y por lo anteriormente planteado es de entenderse que cada sector de la 

organización necesita de la adecuada y pertinente información que le_ concie~ne para 

poder actuar adecuadamente. En el caso de la organización en estudio ·es dificil 

determinar en este momento el tipo y la cantidad de· información que recibe cada 

sección o elemento del departamento para el curnplimieiltÓ de sus funclónes; 

Pero podernos atrevernos a Indicar, que por lo menos reciben el mínimo 

necesario de información para cumplir con su función, ya que de lo co_ntrario la 

organización enfrentaría graves problemas lo que no sucede, debido a que camina de 

manera normal en su labor cotidiana. 

A continuación se ejemplificará, basándonos en el conocimiento adquirido por los 

años de trabajo en la organización, corno la información llega a las reporteras. de la 

gaceta. En primer lugar podría decirse que la información que a ellas llega es la 

suficiente para cumplir con sus funciones y en determinados momentos . __ tomar 

decisiones. Esto es, a parte de tener la Información de sus fuentes para cubrir con su 
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actividad central de cobertura y redacción, éstas reciben información del jefe· del 

departamento sobre los comentarios, peticiones o indicaciones que les conciernen. 

Esto les permite saber hacia donde dirigir su actuar, es decir, hay cierta 

independencia que les permite decidir cómo hacer las cosas para el logro de la meta o 

la petición hecha. También cuenta con información sobre las metas o planes.que el 

suprasistema tiene al momento que el jefe del departamento les informa, cada mes, 

sobre los puntos abordados en las reuniones del Consejo Académico del plantel en las 

que participan los cuatro secretarios y principales funcionarios del mismo para encontrar 

soluciones a los problemas y presentan los planes que se tienen. 

La información que ahí se genera permite tener una idea general de cómo se 

está manejando la institución, lo que en determinado momento puede utilizarse para 

adelantarse a posibles situaciones que incluyan al departamento. Es de suponerse 

también que mucha de la información vertida en estas reuniones no se da ·a conócer, 

por parte del secretario al jefe del departamento y éste también retiene cierta 

información frente a las reporteras. Quizá este tipo de información sólo les llegue a 

ellas, pero no podría asegurarse, así como tampoco la información que es 

proporcionada a los otros miembros del departamento para el cumplimiento de su rol. 

En este capítulo pudo observarse . como la organización estudiada. está 

medianamente formalizada por contar con reglas, procedimientos y división d~ trabajo, 

a pesar. de no estar plasm~das en documentos oficiales, y por tanto su burdcratiZ.acÍón 

es igual; careciendo de ¡;¡igún indicio que haga pensar en que és~ .vaya:~ ir en 

aumento. 

Uno ·de los aspéctos que. deben considerarse .más ;·seriaine'nie' es el 

planieamiento de úri ob]~!i~o '.definitivo para el departamento, porqJ~ ·~¡ ¡:J;~se~tar ·dos 
- ,". '. . ., . ' ," ''' - ' ; '. ·.,,, ;.: ... "·' . - '.' _, '" - ; : ~ ·' ' . --·- '" . . . 

disiintos demuesfra.el .· poéo interés por definir claramente·. el fin'' de •.1a ·.organización; 

ad~más, una. veZ. recÍaét~do el definitivo, debe de darse a eono~r a~u p~rsonal p~ra 
·- - ··- -·. ~ 

c¡ue contribuyan ensu logro. 

Queda ciar~ .en los aspectos materiales y de ideario -filosofía, misión, visión- así 

'como de manuales, que este departamento no necesita un cambio por que se adhie~e 
al de suprasistema al cual pertenece. Dado que toda organización es compleja, 
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ambigua y paradójica; (Morgan; 1991 :31 O), es posible que 1os-princip~1e-s1Jroblemas delº 

departamento se encuentren en su factor humano. . .. 

Como se presentó en los diversos apartados, esta organización cuenta con el 

personal necesario para funcionar, aunque hay multiplieación:defünciones, por _la 

situación misma del suprasistema, es decir, por la falta de recur~cis financieros que 

permita una plantilla mayor con funciones bien delimitadas y definidas. 

Es lógico suponer que esta multiplicación de funciones ·es· en beneficio de la 

misma y no de su personal que tiene que duplicar esfuerzo,_ tiempo y labor para 

mantener el ritmo de trabajo de todo el departamento, por lo que el costo/beneficio 

parece estar es a favor de éste. 

Otro de los puntos que influyen en el aspecto humano es el tipo de motivación 

que obtiene en la organización porque en el departamento de Prensa hay una serie de 

motivantes, pero estos se centran principalmente en los económicos, por lo que habría 

que plantearse y responder ¿en qué medida este tipo de· motivación compromete al 

personal con el objetivo de la organización? o ¿encuentra satisfacción en su q~ehacer a 

partir de ello?, ¿lo hace sentirse bien dentro de la organización?, ¿qué le hace falta? 

Ahora bien, si se compara a la organización en estudio con las metáforas 

planteadas por Gareth Morgan en su libro Imágenes de la Organización, ésta se 

ubicarla en la Mecanicista porque su proceso durante años ha sido el mismo, es decir, 

no son comunes los cambios ni mucho menos las innovaciones en el departamento. 

Esto puede deberse a diversos factores como la falta de presupuesto para la realización 

o emisión de otras publicaciones y actividades comunicativas; el encontrarse en un 

entorno estable -como se planteó en el capítulo anterior-, o quizá a la falta de interés de 

quienes toman las decisiones centrales de todo el suprasistema. 

Por todo lo anterior, puede señalarse que la organización tiende a conservarse 

pero sin una perspectiva de crecimiento estructural y de ámbitos comunicativos, pero si 

podría lograrlo en cuanto a convertirse en algo más humano atendiendo los aspectos 

relacionados con su personal; es por ello _que en el capitulo tres atenderemos el 

aspecto real de la organización y el· papel de los actores; a fin de comparar y 

complementar los datos resultantes de esios capítulos y así tener una visión más 

completa de nuestra organización, su estad~~eal. 
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CAPÍTULO 111 
El Quehacer Real de la Organización y sus Actores 

.. ===============::::::":".:~====~-
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3.1 Realidad de la Actividad Organlzacional 

Cómó se planteó e11 el capituló áritériór, la órganizaclón eri estudió presenta una 

estructura formal qu~ mu"es!Íaiel c~~o "d~be ser" y retomando una de las metáforas 

que Gareth Morgan ·p;o~one en sÚ libro Imágenes de la Organización (1991 ), se 

compararía con la d~ I~ nillquina; sin embargo, la realidad siempre se contrapone a lo 

ideal, por lo que es,:un 7 hecho .que en toda organización difieren ambos bandos, 

predominando 1á realidad, el quehacer cotidiano, debido a que ésta funciona y existe 

por su constitución ·ti u mana, es decir, el actuar de las personas que la conforman 

permiten su exlst~nc1~'y la actividad de cada Individuo está estrechamente relacionada 

con su propia compi~jidad; situación que Crozier y Friedberg sintetizan como "el hombre 
.· ... ·· .. 

antes que nada es una cabeza, es decir, una libertad". (1990:38) 

3.1.1 Diferencia entre lo Estructural y lo Funcional 

Dado que toda organización funciona gracias a la labor del ser humano y éste es 

impredecible e imperfecto, es lógico> ericóntrar que los procesos que determina la 

organización como formales, es decir, .el deber ser; en realidad no se dan asr, porque 

las personas que la integran no se 'apegan estrictamente a los pasos señalados o 

plasmados en los documentos oficiales, sino que se acopian a las necesidades que 

tiene la organización o los rasgos de poder o control que los procesos puedan dar a un 

individuo o grupos de · indivic!úós. Esto queda claramente determinado en la 

comparación de los flujogramas ideal y real. 
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PROCESO FORMAL DEL DEPARTAMENTO DE PRENSA, INFORMACIÓN Y DIFUSIÓN. 

AP= Area de Prensa RP= Reporteo 
CE= Correc10n de Estilo DG= 01Seno de Gaceta 
RO= Redacc10n RV= Revelado 
SD= Secretano de Desarrollo 

Ü1nic10 o lln del proceso O Paso del proceso 

PROCESO REAL 

f"~ 
0·0· 

l~I 

FT= Fotógrafo 
DP= Duplicación 
PM= Posible Mod1ficaciOn 

Oroma de decisiones 

JO= Jefe del Oepto. 
OT= D1stnbuciOn 
OM= Dummy 

CO= Cobertura 
AC= Area de Cobertura 

SF= SelecclOn de Fotos 

El primer flujograrna es el mismo del capítulo anterior, el cual retomarnos para 

hacer notar mejor las contradicciones que se presentan entre ambos esquemas, es 

decir, se busca mostrar las diferencias que existen en un mismo proceso de la 

organización en cuanto a lo que ésta propone y lo que cotidianamente.se realiza; y que 

en este caso es su trabajo principal: la producción de la gaceta institucional. 
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3.1.2 Descripción de lo Reare Ideal 

Debe entenderse que las organizaciones, por lo general, buscan continuamente 

establecer o cumplir/ dentro de sus sistemas los cinco principales postulados de Ja 

Administración de Calidad Total (Robbins;1996:14), que buscan en general aumentar Ja 

calldad en todo Jo que hace Ja organización y cede a sus integrantes poder de decisión 

y actuación en busca de siempre mejorar el producto o servicio que ofrece. 

Sin embargo, la actividad cotidiana del individuo dentro de Ja organización, la que 

quizá esté estrechamente relacionada con su cultura o idiosincrasia, obstaculiza Ja 

circulación de la organización por este camino, ya que su actuar, o intereses, muchas 

veces se contraponen a que ésta alcance la tan deseada calidad total. Esto, por 

supuesto, forma parte del campo de estudio del comportamiento organizacional, el cual 

indaga de qué manera el comportamiento de los individuos, grupos y estructuras 

impactan a la organización, a fin de encontrar respuestas que les permitan mejorar Ja 

eficacia de la misma. (Robblns:1996:10) 

De tal manera que para comprender la situación real del proceso central del 

departamento de Prensa, y la forma en cómo sus actores intervienen en su 

funcionamiento cotidiano, sedescribirán, en una primera parte de este capítulo, los dos 

esquemas arriba mostrados; pero antes de iniciar, es importante entender que el 

diagrama de flujo es una' representación gráfica que muestra todos· 1os pasos de un 

proceso, y a través de él puede observarse con mayor precisión la relación que se 

establece entre unos pasos y otros de un proceso determinado, por lo que resulta ser 

una herramienta útil. (Martlnez;1995:9) 

Como puede observarse, el primer flujograma -el formal- inicia como área de 

Prensa en Ja que los reporteros mantienen un contacto constante con las áreas de 

cobertura para saber de sus actividades y fechas de realización; una vez obtenida, se 

informa al jefe del departamento para que en caso de haber empalme de actividades en 

las fuentes de alguno de los reporteros se asigne a otro la cobertura de alguna de ellas. 

Es pertinente aclarar que cada reportero tienen asignadas determinadas fuentes 

y el jefe del departamento es quien designa al fotógrafo. Ambos profesionales realizan 

la cobertura, y mientras el fotógrafo lleva a cabo el revelado del material visual, el 
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reportero redacta: la- Información- que pasa -a -corrección· de estilo, en -tanto que las 

imágenes pasan al-área del diseño de la gaceta. 

Una vez concluido el paso de corrección de estilo, la información pasa al área de 

diseño de la gaceta. Ahí, el diseñador se encarga de seleccionar- y·. jerarquizar la 
- . . ,. 

información y las fotos que la ilustrarán. Cuando se termina la formación y diseño del 

órgano informativo, es canalizada al jefe del departamento para qüe dé siÍ aprobación; 

de ser así, éste la pasa al Secretário de Desarrollo y Relaciones)stit~cionales,,de 
quien depende este departamento, que decide finalment~ ·ia pubiÍcacÍón o no de la 

gaceta. 

En las dos anteriores tomas de deéisiones puede :dárse el caso de qué no se 

acepte el número de la gaceta por lo que tiene ql.Je regre~arse :al paso anterio~ para 

hacer las modificaciones que se hayan señalado. 

Si es aceptada por el Secretario de Desarrollo, regresa al jefe del departamento 

quien da la orden para que sea duplicada en la Imprenta de la escuela, que es 

manejada por otro departamento, una vez completado el tiraje, regresa al área de 

Prensa para su distribución tanto interna como externa y ahí concluye el proceso. 

Respecto al proceso real, puede notarse que en parte éste sí responde _al fornial 

y en parte no porque hay una multiplicación de actividades por parte del jefe del 

departamento. De tal forma que el proceso real comienza en el área de. Prensa en 

donde los reporteros entran en contacto con sus fuentes y estos, a su vez, Informan al 

jefe del departamento. 

Aquí se señala que en ocasiones las áreas de cobertura 'se comunican 

directamente con el jefe del departamento para Informar sobre sus actividades, por lo 

tanto éste informa al reportero correspondiente. 

Luego de designar al fotógrafo, que en realidad puede ser elmismo reportero y _ 

realizar la cobertura, el fotógrafo entrega los rollos al jefe del deparlaíllento-,cíuien se 

encarga de mandarlos a revelar con una compañia exterior: quleri' 'a1:'tener· las 

fotografías hace la selección de este material, que se incluirá en la gaceÍa:, ' -

Mientras que el reportero redactada la información y la pasaii°~Ú corrección de 

estilo, que también la realiza el jefe del departamento, quien puede soliéitaíal reportero 

alguna corrección o ampliación del material Informativo por I~ que ti~-~é que r;aíi~arlo y 



volverlo a entregar a éste para una segunda r_evisióri ºy que de ser. aceptada lo pasa 

directamente al diseño del dummy que también hace y decide el jefe del departamento. 

Al diseñar la publicación, esta es aslg~ada ~I diseñador de la gaceta para que la 

forme y el jefe del departamento supervisar-casi,: ~a~o a paso su formación. Al concluir, 

obviamente, el número ya cuenta con la apr~baéión del. jefe del departamento, por lo 

que se procede a enviarla al Secretario :cie D~sarrollo para su aprobación o no, corno ya 

se explicó anteriormente; y los pasos siguientes se dan de . igual manera que en el 

proceso formal. 

3.1.3 ¿Existen Diferencias? 

A primera vista, podría suponerse ·que hay una amplia diferencia entre el 

flujograrna formal y el real, sin. embargo esto no es así ya que puede notarse que la 

divergencia entre ambos esquemas se centra en la parte casi inicial, alrededor del jefe 

del departamento, en el que se ve una diversidad de entradas y salidas además de que 

éste torna decisiones en áreas que deberían ser responsabilidad de otros profesionales. 

Lo cierto es que no es mucha la diferencia entre ambos y sólo hay una centralización de 

actividades. 

Pero, ¿en qué medida esto afecta realmente al proceso? A pesar e de · 1a 

_centralización de diversas tareas en el responsable del área, que en ocasiones_ provoca 

retraso en el proceso, la organización funciona y cumple con su Objetivo central, así 

corno con sus otras labores; lo que permite señalar que trabaja y;c::ari,:¡~~ d~ manera 

normal dentro del suprasistema al que pertenece. 
¡;.,, 

Hacia fuera, parecería que la imagen que proyecta la organización es de efiCacia 

-para confirmarlo abría que preguntar a los destinatarios_ de la ,ga~eta~·:' p9rque 'emite 

regularmente el órgano informativo oficial de la institución. 

Regresando al cuestionamlento anterior, puede decirse que la a·fectaciÓn de esta 

centralización de funciones provoca principalmente el retraso en el prdceso. Esto es, si 

el reportero no entrega puntualmente su información retras¡f los pasos de corrección y 

formación, y por lo tanto de la emisión de la gaceta; p_ero esto no es lo común, más bien 

los retrasos se dan a partir del jefe del departamento, quien al tener que atender otras 

obligaciones propias del puesto, como del personal y administrativas, deja para 
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después la revisión del material lo; que-detiene el_ proceso;-;, la-realización -der pre 

dummy. 

Estos aspectos han provocacÍÓ que _tanto el jefe del depártamento como el 

formador tengan que quedarse en el área 'un~· o dos cicasiones h~sta altas tioras de la 

noche para poder concluir la formación de I~ gad~t~ y envi~rla a la fotomecánica a fin 

de entregar puntualmente a la imprenta del plant~Í 1C>s negativos de la impresión, dado 

que tienen establecidos calendarios de trabajCl, par~ q~e' Ía publicación salga los días 

1 o y 25 de cada mes. 

Esta situación, que se ha vuelto una.coris,tante en el área, podría evitarse con 

una mejor planeación de las labores·-ciél departamento, esto es, delegar 

responsabilidades en otras personas co~o;'\ pClr ejemplo, capacitar a uno de los 

reporteros a fin de que lleve a cabo la .. C:Orrección de estilo, esto, por supuesto, 

implicarla aumentar sus horas de trabajo y por tanto su ingreso económico; lo que no 

interferirla con su labor de reporteo ya q'ue en la Universidad Nacional el trabajo es por 

horas. 

3.2 Un Problema Central 

Diversos son los problemas que se tienen en la organización. en estudio y. su 

labor principal, pero como anteriormente_ mencionamos, estos no impiden que funcione · 

regularmente. Al regresar a lo pÍa~teado' en el apartado(mterior, podrá.nC>tarse qu~ 
únicamente se hace referencia •. a . los. problema,' no tan: graves, 'relacionados' eón. la 

.... , .. "_.·.,;._.-·., ._ .. -. ·,· ... ·. ,,. ·. - ., · .. ' 
concentración de actividades en el jefe del departárriento; 'peró poC:o se há''mencionado 

.· - ·,, , .... '.•' -·-····- ,_ ... ,-_, .- .. ,, .. ,., --- .... , .... ·. '··-

sobre los demás actores que p.irticipan en el proceso:_ . ... '·· ¡ . . • . 
. ·_,·.-,;·,,!,i'.~t',·:j>:.-·.·,._,-.;,_>,.::\_,·_·,_-~;;.:'~:-·-.:· ', .. ·, .. _· __ -_·,···:>:>-~·-·-.-<·:.:-_-- ;:_: ___ :· .. '\/: , ' 

Si se recuerda, e.n el.capítulo 8:nteri9r.~e rnencio_nó~ue_este depar:ia111ento está 

constituido por . do_ce ·. per~onas/,de; las cuales la •• mitad pÚeden consld~rárse. como .Ún 

grupo formal .de. tr~b'~jq; po~q~~ 'icm 'qul~~~s. dé ~anera coordina'da;'neJan ª. cabo el 

proceso principal: p'br~~i1ci/'d~be ~~Íca;s~ ha estás seis personas ~n lo~ di~gramas 
arriba descritos. · · ", .. 

¿Por qué?, pb;que:tod6s de alguna manera s~n causa de los diversos ~rÓblernas 
que el proceso enfrenta de mélriéra cotidiana. Tomando en consideración este aspecto, 

a continuación se presenta una serie de problemas que pueden irse dando de manera 
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continua, es decir,' que el problema de alguno de ·loscintegrantes 0 repercute en los 

demás. 

De entre los problemas que tiene el departamento de ·Prensa, en su proceso de 

producción central, se cita, por ejemplo, el retraso en la salida de la gaceta que pueden 

ir de uno a seis.días; la realización de la corrección en el último momento, lo que retrasa 

la formación, además de que como se hace todo en bloque, y bajo la presión del 

tiempo, se. van errores; la diferencia entre los reporteros de la cantidad de órdenes de 

trabajo atendidas y los retrasos en la redacción de las notas informativas, entre otros. 

Hay que señalar que dado el reducido tiempo que se tuvo para hacer el análisis 

cuantitativo -por el periodo vacacional de verano de la UNAM de tres semanas-, se 

tomó para este estudio la diferencia de trabajo entre los tres reporteros de la 

organización, tomando como base de esta información el Registro de Cobertura 

Informativa de las Actividades de la FES I que tiene el departamento, en el que los 

reporteros vacían o registran los eventos que cubren cada mes; información que se 

cotejó con la agenda de cada uno de ellos para que ésta fuera más precisa. 

Debe mencionarse que el investigador considera que el problema del retraso en 

.-'a publicación de '1a gaceta es el más importante porque éste involucra a todos los 

actores que intervienen en el proceso; también cree que éste es consecuencia de los 

demás, per.o par~ poder comprobar dicha especulación se requiere de un tiempo 

prolongado de.observación y toma de información que lo sustente o derribe. 

Pero, debido a que se contó sólo con una semana para la medición, no se tuvo 
• • • 1 • • -

mayor opción que tomar los datos sobre la cobertura que cada reportero hace. Aunque 

debe· , señalarse: que el origen de esta problemática viene desde el jefe del 

· départame~to, . quien al hacer la repartición eri las fuentes consideró el aspecto 

. igualitario en cuanto a cantidad y no .tomó en cuenta el. número de actividades que cada 

área produce mensu~lmente. :situación que se dio, quizá, por la diversidad de asuntos 

. que .debe atender, pero colTl~ y~ ~e e~tat:>1~6ió, a partir de él se crea este problema, y 

por supuesto no aparece en la cuantifi~cióri realizada. 
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-3.2.1 Planteamiento deÍ Problema -

Resumiendo. un . paco lo anteriormente presentado, puede decirse que al 
' - - - ~ 

establecer ladiferencia entre elflujograma real y el ideal del departamento de Prensa, 

. se.encontró -qüe en sólo una parte de su proceso se concentran sus principales 

. problemas. 

También se señaló que uno de estos es la multiplicación de funciones del 

responsable del mismo, quien realiza diversas actividades que deberían de canalizarse 

a.otras personas, ya que por las diversas responsabilidades que debe de cumplir, como 

las administrativas, hace que el proceso central de la organización de retrase, aunque 

habría que comprobar hasta qué punto es su responsabilidad. 

Como también ya mencionamos, la emisión de la Gaceta UNAM lztaca/a debe 

ser los dlas 10 y 25 de cada mes, pero es común que ésta •salga• días después, que 

pueden ser máximo de seis, o en el peor de los casos, cuando hay un retraso 

importante, juntar números, lo que trae como consecuencia una gaceta con información 

demasiado vieja y por tanto fuera de importancia para la comunidad. 

Pero no_ sólo este prÓblema se detecta en el proceso! también hay. una mala 

distribución de fuentes que provoca la presentación de más material de unos reporteros 

en comparación alos otios; lo cual se refleja en el número de notas que apare~en en 

este órgano informativo._ 

Otro de los factores, o vicios, que se han formado en la :org~nización, (más 

específicamente entre los reporteros, es la no entrega diarl~ de las no,tas Informativas 

provocando con ello el retraso de la revisión corrección de: esiiíó: Ccín tiempo para . - ,. ·-,.' - .. "'-,,.-:': ',. 

realizar la formación a tiempo. 

Este tipo de retraso, puede ser una de las causas que desencadena la serie de 

~!rasos que se dan, lo que hace que la pÚbllcadón no salga purÍÍ~alrnente, por lo tanto, 

¿por qué si la organización cuentá- con reporteros suficientes no realiza una distribución 

equitativa que permita mayor diversidad y calidad en la información y cómo esto se 

refleja en la redacción a destiempo de la información? 

Para dar una mayor claridad a este cuestionamiento, en el Cuadro 2 se presenta 

de manera estructurada la metodología para el estudio del problema y en él que se 

especifican los objetivos a cumplirse en este análisis. 
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Cuadro 2 Planteamtenlo del Problema 

OBJETIVO GENERAL ---;r.o"'B~J"'E'"'T""lv"'o"'s'"'P'"'A"'R"T"'lc"'u"LA-,.,R"E'°'Sc----.,_O"'BJc;-E"'T''1"vo"'s""E-~S-"'P.E"-,éíFiC0s------i 

-----------------+---------------- ---------------! 

-Cuantificar y diagramar las vanables 
que se presentan en el Departamento 
de Prensa, lnlormac16n y D1fus16n de la 
FES lztacala respecto a la d1slnbuc16n 
de luentes entre los tres reporteros con 
los que cuenta, asl como determinar el 
porcentaje de tas nolas redactadas al 
dla y aquellas a destiempo. a fin de 
tener mayor exactitud en estos dalos y 
poder determinar como repercuten en 
sus mlegrantes y los casios que 
conlleva 

-Conocer las dNersas herram1enlas j 
metodol6g1cas , 

-Elegir una herramienta melodol6g1ca -Adaptar la mtJs adecuada al prop6s110 1 

~~eu:r~r;uta registrar la inlormac16n del estudio 1 

-Analizar las situaciones de cobertura. 
entrega puntual de notas y a destiempo 
en el regrslro de achv1dades que rteva et 
departamento en los primeros seis 
meses del ano en curso 

-Sel'lalar graf1camen1e los resuttados 
obtenidos de la hetram1enla 
metodológ1ca para una mayor 
compres10n de la 1nlormac10n arrojada 
por ésta 

-Determinar los costos matenales y 
humanos a partir de los datos obtenidos 
en este periodo 

-Aplicar la herramienta 
-Grar1car los resuttados obtenidos de la 
herramienta 

-Dar una expl1cac10n 
posibles razones de 
observados 

acerca de las 
los resultados 

1 

-Determinar si existen costos 
económicos por las srtuaciones 
detectadas 
-Conocer los costos humanos de los 
datos obtenidos por la herramienta 
metodol6g1ca 

Realizar un Informe escrito de la 
informac\On obtenida. 

3.2.2 Una Construcción Metodológica, un Análisis 

Una vez delimitado el problema, se diseñó la hoja de inspección -que de acuerdo 

a lo señalado por Martínez se utilizapara reunir datos basados en la observación de las 

muestras con el fin de empezar a deÍ~~t~rtendencias (1995:10)- en la que se recabó 
. :-.-.e:_;·.,:;:- > ". .- ,-

sistemáticamente la información contenida en el Registro de Cobertura Informativa del 

departamento. 

Para este análisis, se dlseriÓ ·unahoja'~e inspección, que concentra los datos 

numéricos de uno de los -do~problerr;as que' se analizan. en este capítulo; la cual 

muestra a los tres actores inv~l~cr~dos y' la cantidad de órdenes de trabajo cubiertas en 

los primeros seis meses del ario 2oot Esta primera hoja deja ver las diferencias que 

genera el problema: 
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HOJA DE INSPECCIÓN DE LA CANTIDAD CE ÓRDENES DE TRABAJO CUBIERTOS POR CADA REPORTERO EN EL PRIMER SEMESTRE DEL 

2001 

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Tola! 

Reportero 1 11 B -~ -10-- --7-- ----- 49 

Reportero 2 3 10 6 2 8 9 38 

Reportero 3 7 13 17 13 26 16 92 

En esta hoja de inspección puede notarse que es el tercer reportero el que cubrió 

una mayor cantidad de eventos, o sea, casi más del cincuenta por ciento en 

comparación con los otros dos. Esto puede quedar más claro si lo observamos en la 

siguiente gráfica: 

·~f---, 
Rep. 1 Rep. 2 Rep. 3 

Debe mencionarse que en el caso del primer reportero, en el último mes, no se 

registró ninguna cobertura debido a que desde fines de mayo se incapacitó por estar en 

el último mes de embarazo, lo que hace que la diferencia con el tercero sea mayor. De 

haber continuado, éste habría tenido una mayor diferencia con el segundo. 

Una de las principales razones Involucrada en esta diferencia entre los tres 

reporteros tiene que ver principalmente con la distribución de las fuentes. En este 

sentido nos referimos a que si bien cada uno tiene más o menos una misma proporción 

de áreas a cubrir, no todas son organizadoras continuas de actividades, de tal forma 

que las fuentes que mantienen una constante actividad se concentran en el tercer 

reportero, por ello cubrió una mayor cantidad de actividades en comparación a los otros. 

Al parecer, uno de los aspectos que intervino para a asignación· de fuentes a 

cada una de las reporteras tuvo que ver con el número de horas que cada una de ellas 

tiene contratadas con la institución, y dado que la tercer reportera es la que tiene más, 
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es por ello que se establece, por parte del ráspcinsable deldepartamentó~ que debe. 

tener una mayor carga de trabajo en comparación, a sus compañeras, esdeciri justifica 

la diferencia por las horas de trabajo, 

Quizá la diferencia sería másamplia ent:e los repórtéros)i ~ó,lo se dE!dicarána 

cubrir las actividades que originan sus fuentes, como por ejemplo,' búería parte de la 

información que entrega e1 reportero número uño es re5~1tad~ de'~l"ltr~~i~i~s que· bLs~a - ' . -· ... -- (. ., ~·.·" . ·,· - . . ., -, . " 

entre personajes o tópicos de importancia para la Comunidad; mostrando conello una 

actitud imaginativa y de búsqueda de la Información. , 

Esto es algo que poco se realiza en esta área, ya' que sus integrantes están un 

tanto confiados en la capacidad del medio, que es muy reducida ya que sólo cuenta con 

16 páginas, y con la información que se genera quincenalmente es suficiente para llenar 

el número; pero debe considerarse que siempre es necesaria la diversidad y la 

utilización de otros géneros periodísticos, además de la entrevista y la nota informativa, 

harán que el contenido de la gaceta sea variable y por lo tanto más atractiva a Ja 

comunidad, 

Todos estos aspectos deben considerarse para tener un cambio, Por el momento 

ya se corrigió la distribución de fuentes. Después del recién pasado periodo vacacional 

de verano, el jefe del departamento, . dado la diferencia en la cantidad de trabajo 

entregado mensualmente y que se reflejaba en la gaceta misma, decidió hacer ajustes 

entre las fuentes que cubrían los reporteros, de tal manera que se quitaron algunas 

"fuertes" al reportero tres y se distribuyeron entre Jos otros, de manera que se espera· 

mayor equidad en el número de material entregado y por tanto diversidad en este 

órgano informativo. 

También debemos señalar que el Jugar del reportero en descariso estÉI siendo 

actualmente ocupado por un prest~dor de servicio social, pero éste n6 se''contempió en 

la medición porque ~s ~n actor distinto y acaba de Ingresar a la ~rg~gl~adón'~or Í6 que 
se encuentra fuerá del periodo ana'iizado. , ' : · ' ;:; i<' , 

Si se retoman Jos datos anteriormente señalados y se or9~riiz~ri'1Ei ~cÜ~rdo a la 

regla establecida par~ el diagrama de causa-efecto, también ~ríbcfd~, ec;;,1¿·.~squeleto 
de lshikawa", que' fue desarrollado para representar la r~lacló~.~~t~~ ~i9011 efecto y 

todas las posibles causas que lo influye (Martínez;1995:14), el problema encuestión 

quedaría representado de la siguiente manera: 
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Desigualdad en 
Cobertura 
Informativa 

Como puede observarse, son cuatro las principales causas que llevan al 

problema de la desigualdad en la cobertura informativa entre los tres reporteros del 

departamento de Prensa y éstas son resultado de una mala planeación y de la falta _de 

iniciativa de los reporteros que, quizás, tenga que ver con el ambiente qué p·rev~lece én 
' .- '. -- . - ~·,. 

esta organización y en el suprasisterna en general, es decir, si recordarnos lo planteado 

en el primer capítulo, este sistema, inmerso en uno más grande que e¿ i~ facultad;. es 

estable y mantiene de manera rutinaria su actuar, y dado que su ¡,;~dio.- a~biente 
general e inmediato no le demanda ser contingente, existe una dinámica lentél que ·a 

veces cae en el letargo. 

Esto quizá es lo que provoque que los reporteros de la organización no pongan 

en práctica alguno de los otros géneros periodísticos como podría ser el reportaje ci la 

crónica de algunas actividades o tópicos importantes o interesantes; también esto se -

refleja que en pocas ocasiones toman la iniciativa, por lo menos la mayoría, de tíusé:ar 

información que sea actual y de interés a esta comunidad universitaria. 

En cuanto a la desigual en la distribución de fuentes y la falta de organización d~ 
eventos por parte de las áreas del plantel, éstas salen completamente de las_ manos de 

los reporteros, ya que la primera corresponde al jefe del departamento/origen del 

problema, como ya habíamos señalado; y a los responsables de cada departamento, 

unidad o división de la escuela, pero ante la falta de estos, podrían ¿ustituirse por lo 

señalado en el párrafo anterior. 



"' ' 
.~ 
\• 

,í 3.2.3 Situaciones Anexas al Problema 
, ~ 

·~ 
Los problemas nunca vienen solos, dicen por ahí, y en el caso que nos ocupa 

esto se cumple. Es parte, digamos cotidiana, en esta área de la organización en estudio 

el hecho, o vicio, de que los reporteros no redacten normalmente al dla sino que lo 

dejen para después, confiados, posiblemente, en que el cierre del número es cinco días 

antes de la publicación y pueden entregar todo el material ese día. 

Es importante señalar que tanto el problema que en seguid.a se presenta, como 

el anterior, no pueden detectarse en los diagramas de flujo arriba esquematizados, 

debido a que estos presentan de manera general el proceso principal de la organización 

y no describen en detalle que sucede en cada paso. 

Fue necesario analizar detalladamente lo que pasaba en el área del flujograma 

real que mostraba la diferencia con el ideal para poder ver los problemas que en él se 

generaban. Pero, ambas problemáticas no alteran la actividad formal de la 

organización, que como se planteó en el capitulo dos no es burocratlzada ni altamente 

formalizada, pero sí debe marcarse que· estos tienen una implicación en el aspecto 

humano, porque en el caso del primer problema, el reajuste de la fuentes beneficia a 

uno de los reporteros pero representa más trabajo para otro; en tanto que el segundo, a 

pesar de existir un retrazo constante en la redacción de la información, normalmente 

ésta se entrega en bloque, o sea, toda en el día de cierre, provocando, muchas veces, 

que se retrase la corrección de estilo y la formación, pasos en los que se presentan otro 

tipo de problemas. 

Como se especificó en el objetivo general, para este estudió cuantitativo también 

se diseñaron herramientas de análisis para deterrninél~-"El'ste problema. Enseguida se 

presentan dos hojas de inspección que sirven para 'cot~jar l~s diferencias entre el 

número de notas redactadas al día y las que se 'escriben después de la fecha en que se 

realizó la cobertura de la actividad. 
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HOJA DE INSPECCIÓN DE LA CANTIDAD DE NOTAS REDACTADAS EL MISMO DlA POR CADA REPORTERO EN EL PRIMER SEMESTRE DEL 

2001 

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Total 

Reportero 1 2 o o 1 o ·--- 3 : 

Reportero 2 o o o o o 1 1 ¡ 
Reportero 3 o 1 2 o 5 4 12 ! 

1 

HOJA DE INSPECCIÓN DE LA CANTIDAD DE NOTAS REDACTADAS A DESTIEMPO POR CADA REPORTERO EN El. PRIMER SEMESTRE DEL 

2001 

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Total i 

Reportero 1 g· B 13 9 7 ·--- 46 1 

Reportero2 -
i 

~- 10 6 2 B B 37 
1 

Reportero 3 7 12 15 13 21 12 80 1 

1 

Es clara la diferencia que existe entre ambas hojas. El primero presenta en sus 

número totales una cantidad mínima de notas redactadas al día en comparación a las 

escritas posteriormente. Con el interés de hacer más representativo estas diferencias, 

se sacaron los porcentajes de cada uno de los reporteros, lo que resultó que el primero 

tiene una proporción de 6% de notas redactadas al día durante este periodo de tiempo 

contra 94% a destiempo. 

En cuanto a los números de los otros dos reporteros son _los siguientes: el 

segundo tiene un 2.6% contra 97.4% y el tercero 12% contra 88%, lo que quedaría 

representado gráficamente de la siguiente manera: 

100 

80 

60 
CAi dla 

40 •A destiempo 

20 

o 
Rep.1 Rep. 2 Rep.3 
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Por supuesto, es mucha Ja diferencia exisientecenesta actividad. Ello se debe a 

diferentes circunstancias que pueden sér: una tiene que ver con el tiempo que dura 

cada actividad, esto es, hay veces que llega a ocupar las horas de trabajo al día del 

reportero, que como ya habíamos mencionado antes en la UNAM se trabaja por horas, 

por lo que se posterga la redacción para los días siguientes. 

Otra es que en ocasiones se tienen eventos de manera continua a lo largo de la 

jornada, que pueden llegar a ser hasta tres, en un lapso promedio de seis horas -que 

son las que trabajan al día-. y al siguiente tener nuevamente actividades, lo que los 

lleva nuevamente a posponer la redacción. 

Al juntarse tanto material, se da prioridad a los que tienen_un tiempo, o sea, 

aquellas actividades que no tengan que ver con contenido como presentaciones de 

libros, exposiciones, actividades culturales y recreativas, ceremonias de inauguración o 

festejos, etc. Lo que normalmente se deja para el último, las notas más atrasadas, son 

las consideradas de contenido, es decir, las conferencias que abordan'\in tema en 

especial, lo que permite incluirlas en cualquier número de la gaceta. 

Debe señalarse que depende de la actividad de cada reportero,, en cada, mes, 

para determinar el promedio de días que normalmente se tarda para red~ctar G~a nota; 

porque igual en un mes puede posponerla por uno o tres días, p¿ro ~~ otrÓ pueden ser 

más de diez, por supuesto, días hábiles. 

Por otro lado, no debe descartarse que en esta tardanza tenga:algo, o mucho, 

que ver la flojera para hacerlo o escribir sin prisa, a pausas, debido',a que ef'I ocasiones 

la actividad en la institución es nula y por tanto las horas de trabajó son pesadas, es 

como dejar algo para hacer en Jos tiempos muertos. 

Ahora bien, con base en todo lo anteriormente presentado puede decirse que 

estos problemas no representan un costo económico para la organización porque tiene 

destinado un presupuesto fijo para este proceso. Pero tampoco obtiene ningún 

beneficio de ello sino, por el contrario, pierde en el sentido de, que puede tener un 

_ contenido más rico y variado que haga más atractivo su producto. 

En lo que se refiere al factor humano, es decir a las reporteras, los costos, como 

profesionales, pueden ser altos ya que se pierde práctica en la redacción al día y bajo 

presión, además de que dejan pasar la oportunidad de practicar otros géneros 

periodísticos que pueden ampliar su experiencia y ser de utilidad para eí c:i3so de tener 



otro empleo; -en costos económicos;-- al igual que Ja organización, no pierden porque· 

tienen un salario fijo y no se ve reducido más que por dfas no laborados. 

El único beneficio que se ·obtiene de todo ello es que pueden· atender otras 

actividades que nada tienen que ver con Ja organización, aunque Jo ideal se_ría que 

fuera aprovechado para capacitarse en su disciplina, pero como Ja organización no 

apoya ningún tipo de actualización, muchas veces sólo se deja pasar el tiempo. 

Resumiendo: El problema cuantificado altera en cierta forma el proceso del 

producto central de la organización pero no lo para y muestra como el factor humano 

puede cambiar lo que formalmente se esperaría de su actúar. 

Por otra parte, se espera que con el reajuste· de fuentes,• los reporteros tengan 

una porción equitativa de trabajo que se refleje en el órgano Informativo institucional, 

además de que incursionarán en alguno de Jos otro·s géneros informativos para dar 

diversidad al contenido; ser creativos, buscar porque es -obvio que se encuentran en un 

estado de estatismo. Si bien Ja organización parecería q~e _no da para· mucho, se 

considera que por ser una institución educativa donde . se transmite y genera 

conocimiento la cantidad de tópicos dan mucho para nuev~s pr()p~estlis qu~ bien 

pueden proponer el reportero o el jefe del departamento. 

Parecería que todo este equipo se encuentra en la misma situación, es decir, 

falta de interés por hacer otras cosas, preponer cambios, awi" cua~d~ tie~e~ ciert:i 

libertad para hacerlo; esto puede ser c~nsecl.Jencia ele- la fálta de reco~ocimlentopor 
parte de las autoridades y de la comunidad al trabajo qUe en esta área de realiza. _ 

3.3 Los Actores y el Poder 

Todo lo anteriormente presentado nos lleva a comprender parte de Ja afirmación_ 

que hace Crozier respecto a que la razón fundamental de la separación entre la realidad 

y lo formalmente establecido en una organización. Se debe a que el sujeto, que en 

adelante llamaremos actor, conserva siempre dentro de ésta •un mfnimo de libertad" del 

que se valdrá para •combatir el sistema·. (Crozier y Friedbergh;1990:36) 

Se dice que parte de este planteamiento se entiende porque hasta esta sección 

puede verse que el actor efectivamente influye en el funcionamiento o dirección· que 

sigue la organización ya que utiliza su parte de libertad para determinar sus acciones, 
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aun cuando se encuentra inserto en un proceso en el que la organización le marca lo 

que debe hacer y espera de él, o sea, la parte formal de la misma. 

Pero para entender cómo utiliza esta libertad contra el sistema• debemos 

introducirnos al planteamiento acerca del poder. Crozier y Friedberg establecen en su 

libro El Actor y El Sistema (1990) que el actor nunca es totalmente libre porque la parte 

formal de la organización le determina su campo de acción· y por tanto sus recursos, 

restringiendo su libertad, pero a su vez, el actor también influye en la organización a 

través de las presiones y la manipulación que ejerce sobre ella. En esta mutua 

influencia, las relaciones del poder, permanentes en ia organización, desempeñan un 

Importante papel. 

A través de éstas, se da un continuo movimiento entre los actores que los llevan 

a la negociación, el regateo y la n'.iánipuiáción a fi~':de lograr. sus propósitos; pero 

también "para muchos actores, son el medio de· manifestars·e y de pensar sob.re el 

sistema y sus agremiados aunque sea de manera. totalmente desigual". 

(Crozier; 1990:38) 

Es decir, estos autores muestran al fenómeno del poderc~mo simple y ~nlvers~I, 
el cual implica siempre la posibilidad, para algunos individuo~ o grüpo~;de áctUar sobre 

- . '" .-· -. __ ·,.. . 

otros permitiendo de esta forma establecer una relación entre ambos; lo que conlleva al 

desarrollo del poder. Para ser más precisos, debemo~ indÍ~:a/q~~ eÍ p~de/ ~ól~ puede 

desarrollarse a partir del intercambio que se da entre 'ci~s o más aétóres ·a fin de 

establecer una negociación. 

La naturaleza de esta relación es lnstrumeritalporqUe los actores pueden ajustar 

sus recursos de negociación para lograr un fin; pero .ésta no es transitiva debido a que 

la relación de poder se da únicamente entre Jos actores comprometidos en ella, al igual 

que sus acciones; también la negociación es recíproca pero desequilibrada dado que se 

lleva a cabo entre los actores y ambos cuentan con recursos que pued.en o no 

comprometer, es decir, su intercambio está en Igualdad, pero. es desequilibrado cuando 

alguno de ellos tiene más recursos sobre . el otro y por lo tanto se . esÍablece .·una 

situación de poder del uno sobre el otro. 

"El poder puede precisarse como una relación de. intercambio, . y. por lo tanto 

recíproca, pero en la que· los términos del Intercambio favorecen más _a_ una de las 

partes involucradas. Es una relación de fuerza de la cual uno puede sacar más ventaja 
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que el otro, pero en la que, del mismo modo, -e/uno no está totalmente -desvalido frente 

al otro". (Crozier;1990:58) 

Ahora bien, el poder encuentra su fundamento en Jos triunfos, recursos y fuerzas 

con las que cuenta cada una de las partes involucradas en esta relación y dependerá 

de ellas el resultado que de ésta surja. En otras palabras, entre más triunfos, recursos y 

fuerzas tenga un actor, éste tendrá mayores posibilidades de acción que le permitirán, a 

fin de cuentas, negociar con el otro y ejercer un control sobre su comportamiento, o 

bien, mantenerlo; por lo tanto, los recursos con los que cuentan los actores no 

intervienen sino en la medida en que éstos les proporcionan una libertad de acción más 

amplia. 

Es un hecho que en toda organización se desarrollan relaciones de_ poder de 

manera permanente, pero éstas son determinadas por -la organización, ya que cuenta 

con restricciones que condicionan de manera directa la negociación entre los actores 

que la conforman. 

Son las estructuras y reglas que rigen formalmente a Ja organización las que 

determinan los espacios en que podrán darse las relaciones de poder y a la vez crea 

"zonas organizativas de incertidumbre", que los actores o grupos tratarán de controlar 

para utilizarlas como espacios de poder. Así, el control que ejerza sobre la fuente de 

incertidumbre le ayudará a alcanzar sus objetivos /entre más importancia tenga ésta, 

mayor será su poder. 

También, la organización regula el desenvolvimiento de las relaciones de pod~r 
que en ella se dan, ya que a través de su organigrama y reglamentos inter~o~ restringe -

la libertad de acción de los actores, Jo que condiciona el contenido de las estrategias 

que pueden seguir estos. 

De esta forma, la organización determina los triunfos que el actor puede utilizar 

en dichas relaciones, afectando su capacidad de negociación, y además condiciona su 

voluntad de hacer_ un uso real de estos triunfos. Asimismo, la organización otorga a 

algunos de sus integrantes la autoridad legitima que le permite negociar con los demás. 

Por otro lado, en las relaciones de poder que se llevan a cabo en Ja organización 

pueden distinguirse cuatro fuentes de poder que corresponden a los diversos tipos de 

Incertidumbre creadas en la misma. La primera proviene de la especialización, o sea, el 

experto mantiene una mejor posición para negociar con la organización por disponer del 
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conocimiento y experiencia en comparación al resto de los actores;· la segunda se da a 
. - - . 

partir de las relaciones entre la organización y su entorno; en .ésta. los· actores que 

sirven de intermediarios entre ambos puede contar con el poderyaque la organización 

requiere del ambiente los recursos necesarios para funcionar y éste.es el receptor de su 

producto o servicio. 

La tercera nace del control de la comunicación e información, es decir, la 

organización crea poder a partir de la manera en como se dan los flujos de información 

y comunicación entre sus diversas área e integrantes; y la última se da a partir de la 

existencia de las reglas generales existentes formalmente en la organización, éstas _son 

reguladoras del comportamiento organizacional pero pueden resultar contraproducentes 

porque el actor puede utilizarlas en contra de la organización cuando 'se apega 

estrictamente a ellas. 

3.3.1 Descripción de los Actores 

En párrafos anteriores se analizó y cuantificó dos de los problemas que presenta 

la organización en estudio, mostrando con" ello.que la estructura formal dista mucho del 

funcionamiento real del sistema. También quedó demostrado que son los sujetos, que 

integran la organización, los que crean o dan paúta a lo~ problemas que se tienen en 

ella; además, como en toda organización; estos establecen relaciones de poder que 

determinan quién y cómo lo ejerce. . . 

Dado que el actor desempeña un papel central en la organización, en la parte 

que a continuación desarrollamos se presentan a los actores Involucrados. en, los 
. . ... \ 

problemas anteriormente analizados, de tal manera que serán los tres reporteros y el 

jefe del departamento los que se describan. Debe se~alarse que la informació.n sobre 

sus datos generales y expectativas se obtuvieron en una plática br~ve ~ má~ o menos 

informal, o sea, se les preguntó directamente, expllC:ándoÍes, e~ parte, el objetivo y uso 

de la misma. También es importante mencionar que el análisis que se presenta de la 

personalidad de cada uno de ellos está basado en el estudio de Robbins y en la 

convivencia diaria con los actores durante· seis años, vale la pena indicar que esta 

descripción puede variar o no ser muy exacta, por lo que debe tomarse esta información 

con cierta reserva. 



Iniciaremos con el jere del departamento de Prensa, quien tiene so años de -

edad, varón, casado y sólo una persona es dependiente de él. Éste cuenta con estudios 

de nivel licenciatura y tiene siete años en el puesto que actualmente ocupa, pero dentro 

del suprasistema, es decir en la FES lztacala, tiene ya 23 años de laborar; y sus 

expectativas en la organización, en general, son la de mantenerse en la organización y 

a largo plazo jubilarse. 

Partiendo del análisis de los actores que propone Robbins, se señala la 

personalidad de este actor, que de acuerdo a lo planteado por este autor ésta debe 

entenderse como "la suma total de las rormas en que un individuo reacciona e 

interactúa con otros" (1991:90), de tal manera que a partir de su propuesta se realizó el 

siguiente cuadro: 

Puesto 

Jefe del Departamento 
de Prensa 

01mensiOn de la 
Pen;onalidad 

Persona que llene 
algunas caracterlsticas 
de extroversión, 
afabihdad y mediana 
estabilidad emoc1onal, 
si se puede mencionar, 
porque es sociable, 
c:omunfcallvo y 
cooperalivo, pero 
lamb1én 
continuamente 

Alr1bulos de la 
Personalidad 

Individuo con c1erto 
grado de 
maquiavelismo. 
enlendKlo a partir de 
Que persuade y 
manipula a sus 
subalternos parn el 
logro de los fines de la 
organizac16n. es decir, 
para quedar bien en su 
responsabtltdad 

muestra tenso 
nervioso 

y también marnhesta un 
ano grado de 
autocontrol ya que se 
adapta f:.tcrlmenle a los 
factores s1tuac1onales 
en los que se 
encuentra 

Tipo de 
Temoeramenlo 

Sujeto de tipo 
sangu/neo y flem:t11co 
ya que es tenso . 
social, confiado v 
adaptable Esto es. por 
momentos se 
encuentra neNmso y 
en otros confiado ante 
los asuntos del 
departamento es 
social y adaptable por 
su convtvenc1a con los 
demas y se adapla o 
105 rugares y personas 

Tipo de 
Comoortam1ento 

Por 10 lanlo. puede 
concluirse que el Jefe 
del departamento de 
Prensa presenta un 
comportamiento 
autonlario. ya que 
basa su molrv<Jción en 
la autoridad. es rlg1do. 
busca complacer a sus 
supenores y explota a 
sus subordinados. 
pero no se 1esrsle 3 los 
cambios 

En el caso la Reportera 1, puede set1alarse que es una mujer casada con 3~ 

años de edad, de quien dependen dos personas, cuenta con estudios de licenciatura y 

tienen cinco años laborando en la organización. Las expectativas que tiene a: corto 

plazo son las de permanecer en la organización con el tiempo que actualment~ tiehe, '~ 
mediano el involucrarse más en el proceso de edición del órga-~o inrorni~tivo 
institucional y a largo plazo continuar en la organización. 
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Pues1o 

Reportera 1 

Dimensión de la 
Per.;onahdad 

lnchvlduo rt!cto con 
eslab1hctad emocional , 
ya que éste es 
responsable, 
persistente y cstfj 
orientado al logro de 
SUS Ob/CIFVOS Es 
calmado. entusiasta y 
seguro de si rn1smo 
ademfjs es ab1er10 a la 

Atubutos de la 
Personalidad 

Su¡eto con atnbuto de 
~llo de control, que se 
percibe de manera 
interna. es dec1r. 
controla lo que sucede. 
11sume 
responsat>ihdad, y eslá 
dispuesto a asumir 
riesgos porque tos 
cambio o 

ekpenenc1a porque requenm1entos nuevos 
contmuamenle busca los enfrenta 
nuevas cosas que 
hacer en benel1c10 del 
órgano mlormatrvo 

Ttpode 
Temperamento 

Su temperamento 
puede conslderar.;e 
como llemat1co ya que 
es sereno. seguro de 
si mismo. confiado, 
adaptable, alable y 
sociable 

Tipo de 
Comoor1am1ento 

Su compor1am1ento , 
entonces se ubica en 
or1entac16n al logro. 
debido a que busca 
conllnuamente hacer 
me¡or las cosas, 
afronta los éxrtos y los 
fracasos y cree que si 
hacasa es por sus 
propias acciones 

Respecto a la Reportera 2 podemos señalar que es del género femenino, tiene 

24 años de edad, cuenta con estudios de licenciatura y dependen de ella dos personas; 

es soltera y tienen un año en la organización. Su expectativas a corto plazo es continuar 

en ésta, a mediano el aprender más sobre la profesión y acumular experiencia y a largo 

plazo intentar ubicarse en otro trabajo fuera de la organización. 

Puesto 

Reporcera 2 

01mensl6n de la Atributos de la Tipo de 
Pe~onalidad Personalidad Temoeramento 

Suielo extrovertido, Persona con un alto Individuo de tipo 
afable, con rectitud, grado do autocontrol, flem.tltico, porque se 
porque es sociable. ya que se adapla a los muestra sereno, 
comunieallvo, que factores externo y confiado, es adaptabte, 
tiene buen caractcr y s1tuac1onares, con Sitio afable y social. 
le gusta cooperar; de cont1ol interno ya 
además de que es que está dispuesta a 
responsable y asumir riesgos 
oers1stente 

Tipo de 
Comoortamienlo 

Por lo antenor, se 
ubica en el 
compor1amienlo de 
ortenlaci6n al logro, 
dado que lucha por 
hacer meJOf las cosas 
y tiende al éx110 o 
fracaso de sus 
acciones 

En tanto que a la Reportera 3 es mujer soltera, de 32 años de edad, sin 

dependientes, con estudios de licenciatura y cinco años de antigüedad en la 

organización. Sus expectativas son, a corto plazo, permanecer en la organización, a 

mediano plazo lograr un aumento de sueldo y a largo plazo colocarse en otra 

organización con mejor salario o conseguir otro empleo que equilibre sus ingresos. 

llll TESIS CON 
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Puesto 

Reportera 3 

01mens16n de la 
Personalidad 

Individuo afable con 
rectitud y eslab1hdad 
emociona t. porque 
éste muestra buen 
carácter, 
cooperatrvo y 
confiable, ademas de 
ser responsable y 
onentado al logro 
Normalmente es 
calmado, y en1us1asta 
en actMdades 
sociales 

Atnbutos de ta 
Personahdad 

Persona con 
autoestima posrl1va 
con autocontrol. ya 
que se a1usta su 
comportam1ento a los 
lacto1es y pe1sonas 
que le rodean, y 
man1fresta srt10 de 
control mlerna al 
contratar to que 
sucede a su alrededor 

Tipo de 
Temperamento 

Su1eto de l•po 
melanc611co. seguro de 
si mtSmo sereno. 
confiable, adaptable a 
las srtuac1ones. alable 
con los ctemas y 
tranquilo 

Tipo de 
Comnortam1ento 

!:ste se ubica en un 
comportam1ento 
onenlado al togro 
porque cont1nuamenle 
trata de me1orar las 
cosas y afronta los 
éxitos o fracasos y 
considera que s1 
fracasa es por sus 
propias acciones 

Al observar los anteriores cuadros puede notarse que estos actores se 

encuentran en una situación igualitaria en cuanto a la formación y nivel académico, ya 

que a parte de contar con estudios de licenciatura, los cuatro son profesionales de la 

comunicación, situación que les permite comprender la labor que desarrolla la 

organización, además de que por su preparación no necesitan de reglas detalladas ni 

vigilancia estrecha porque sus acciones están más "preprogramas", es decir, "alguien 

los socializó y apenas se necesitan siquiera los controles discretos" (Schein;1982:25). 

Esto, en la práctica cotidiana es cierto porque cada una de las reporteras se hace 

cargo de sus fuentes sin tener que ser vigilada, pero si está sujeta a ciertas reglas, que 

aunque mínimas existen; pero esto no sólo queda ahí, éstas también cuentan con una 

estrategia que les permite tener cierto equilibrio en su relación con el responsable del 

departamento, quién tienen la autoridad legítima o legal en la organización y por lo tanto 

de mando y decisión en la misma. 

Pero en autoridad también se entrelazan las relaciones de poder entre los 

actores de las organización, y en el estudio que nos ocupa, entre los cuatro sujetos que 

intervienen en las problemáticas cuantificadas. 

3.3.2 El Poder Real de los Actores en la Organización 

Más allá de la aceptación del actor respecto a la autoridad legal dentro de la 

organización y elconfrato psicológico que el primer6 establece para co~ '1a ~~gunda, en 

su seno se desarrollan, o más bien,, se establecen relaciones de pClder que sobrepasan 

su ·estructura formál, ya que interactúan más de dos ·: pers()nas .que son 

interdependientes y trabajan. coordinadamente para cumplir. q~ince~almente con la 
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emisión del órgano informativo institucional, lo cual "condiciona sus objetivos 

personales". (Crozier;1990:55) 

En el departamento de Prensa, como señalamos, la ·autoridad· legal la tiene el 

responsable del mismo, pero también en las r.elaciones de· p°'der se inclinan, por así 

decirlo,. a su. favor, aunque no marcadamente. porqu13. a· pesa(de. que_ contar con un 

poder legitimo, éste tiene que negociar, a veces, con las reporteras para lograr un fin en 

beneficio que a simple vista parecería es para la organización pero que de trasfondo 

implica una estrategia de su parte para quedar bien con sus superiores. 

Esto por supuesto es dificil comprobarlo, pero si recordamos los datos sobre .el 

mismo, anteriormente señalados en los cuadros descriptivos, en sus expectativas se 

encuentra el de permanecer en la organización y jubilarse, y la forma de cumplirlo es 

mostrando que su dirección y trabajo en la organización es eficaz, lo que le permitiría 

continuar. Situación que puede también entenderse si lo ubicamos en el conteXto. 

laboral del país donde las personas mayores de cuarenta años no encuentran trabajo 

fácilmente. 

Vayamos por partes. La negociación, por ejemplo, entre una de las rep~rte~~s y 

el jefe del departamento para que ésta se quede más tiempo de su horariOde trabajo 

para la cobertura de un evento en especial, abre la posibilidad de que cuan-d~: la 
. - . -- - -

reportera necesite de algún permiso le sea concedido. Aquí se da uria relación 

recíproca que beneficia a ambos porque el jefe del departamento rnue~tra ···~ sus . 

superiores que con el personal que tiene. puede la ~organización desempeñarse 

eficazmente sin requerir mayor personal y sobre toda° con· un sueldo establecido, es 

decir, sin pagar horas extras, lo que por supuesto va en perjuicio de la reportera; pero 

ésta puede solicitar algo a cambio. 

La situación se modifica, por su puesto, al momento que el titular de la autoridad 

no reconoce esta negociación e impone su poder legítimo al subordinado~ Éste. puede 

exigir más a la reportera, considerando que es su responsabilidad, sin nada a cambio, 

de hacer más allá de los establecido formalmente con la organización. 

Aquí podría darse un desequilibrio en esta relación, siempre y. cuando el 

subordinado no contará con recursos que le permitirán negociar, "es ~na relaé:iÓn de 

fuerza de la cual uno puede sacar más ventaja que eí otro, pero en la que, del mismo 

modo, el uno no está totalmente desvalido frente al otro" (Crozier;1990:5B). 
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Pero en el caso que nos· ocupa podemos decir que la reportera al notar la 

exigencia, y no cumplido lo negociado, puede recurrir a lo establecido formalmente, es 

decir, apegarse a lo acordado con la organización lo que no podría reprochársele ya 

que está dentro de lo pactado con la organización y cumple con ello. En este caso la 

perjudicada sería la organización. 

Si la reportera espera como respuesta a sus horas extras de trabajo la 

posibilidad de cualquier beneficio extra y ve que el jefe lo olvida o no lo toma en cuenta 

para cuando necesite este beneficio, y por el contrario se le quiere endosar como algo 

que está dentro de su responsabilidad cuando no es así; si quiere puede utilizar sus 

recursos para cambiar esta situación al apegarse únicamente a lo pactado con la 

misma, o sea, cubrir exactamente sus horas de trabajo, como se maneja en la UNAM, 

por lo que no podría reclamársele la falta de cumplimiento con su labor. 

Claro, la situación cambia, como segundo ejemplo, con la reportera que se 

encuentra contratada por honorarios, lo que le da mayor poder al jefe del departamento 

sobre la misma, en comparación a las otras dos que están contratadas como 

académicos, ya que en cualquier momento y al ver que no cumple con lo que se le 

exige puede cortarle la contratación. Con.ella, posiblemente, la relación de intercambio, 

de negociación, es más limitada en comparación a las otras, que tienen _una plaza, 

derechos y mayor antigüedad. 

Con estas dos, por supuesto, la relación es más equilibrada, .y no_sólo por el 

poder que les otorga· el tipo .de contrátación sino también por la experiencia ·qúe tienen 

en el medio profesional, hay igualdad de conocimientos con el jefe'Clel departamento, lo 

que disminuye el tipo de poder y por tanto de la fuente de lncertidurnb~e' qu~· Crozler 

maneja como aquella que provienen del control de . uná competencia ,·particular o 

especializada (1990:70), porque una de ellas desempeña el papel e;ct;~ de fo~ógrafa, y 
. . "·· - e,, -- -

otra, puede diseñar la gaceta, actividades que el responsab)e de,.la.organizaclón realiza. 

También puede ser sustituido en la tarea de correcdón' por uria de ellas, dado 
, . . ., !, - .- ·:. · ... e • •.' ·~· 

que se ha desempeñado en esta labor, o en los aspectos de relaciones con el medio 

exterior porque la misma labor de reporteo ha permitido a l~s tres'· ~eporteras tener una 

relación estrecha con el medio ambiente inmediato de ·la organización, asl como con el 

general, como es la Dirección General de Comunicación Social de -la- UNAM, ya que la 

diversidad y concentración de actividades en el jefe del departamento ha permitido que 
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en diversas ocasiones, alguna de las reporteras, asiste a las juntas con esta dirección lo 

que le permite conocer no sólo a las- personas claves de la misma sino también las 

políticas y estrategias que en el área de comunicación lleva a cabo la institución. 

En este sentido, puede verse que no hay un poder ni por especialización, ni el 

que proviene de la existencia de reglas organizativas generales, mucho menos por las 

relaciones que la organización establece con su medio ambiente -fuentes de poder que 

señala Crozler en su obra El Actor y El Sistema (1990:69). O puede ser que el hecho de 

que cada una de las reporteras maneje de manera separada estos aspectos le permiten 

a él, al concentrar estas actividades, tener el manejo de la organización y por tanto el 

poder, que si no totalmente, porque tiene que negociar con cada una de ellas 

dependiendo de sus recursos, si le permite ostentarlo sobre éstas, aunque, volvemos a 

señalar, en su mayoría de una manera equilibrada. 

Por lo tanto, la estrategia que sigue el actor que tiene el poder de entre los cuatro 

actores analizados, es de concentración de actividades -como se vio en la comparación 

de los diagramas de flujo- que lo hacen ser Indispensable para la organización y que le 

permite a la vez, al manipular las negociaciones que establece con las reporteras, 

mostrar a sus superiores que él puede disponer fácilmen-te de s~s re~urs~s humanos, 

tanto en trabajo extra como en relaciones públicas, en beneficio de la l~stitudón ya qUe 

no representan un gasto mayor, garantizando, sutilmente~ d~ esta_ ma~era su 

permanencia en la organización. 

Aunque concentra o controla estas fuentes de poder, estas no son una zona de 

incertidumbre para los otros tres actores, porque, como ya se señaló, aunque las 

manejan de manera desmembrada, también la conocen reduciendo de -esta forma la 

amplitud de la misma; es por ello que la única en la que mantiene está capacidad de 

mayor control es en la de comunicación y flujos de inform_ación, el cuarto tipo señalado 

por Crozier (1990:72). 

Debido a que esta organización es pequeña, púede establecerse que la 

comunicación que se da entre los a~tores es ~ontinu~ y permanente, lo que permite el 

funcionamiento regular de la ~isr;ia y de igualform'a fluye la i~formaéión, o sea, transita 

aquella que es indispensable y pértin_ente para cada uno de los actores. Sin embargo, 

es lógico que la mayoría de lá lnfor~aCiÓn la controfa"e1 )~fe del departamento, de tal 
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manera que- sólo da a conocer, -y dejar- pasar; - la cque le interesa o beneficia, 

manteniendo así el control sobre esta fuente de incertidumbre. 

Por ejemplo, a excepción de la secretaría -posiblemente-, nadie en la 

organización conoce el presupuesto que se le asigna anualmente, cómo se distribuye o 

en qué se gasta, cuál es el manejo y uso que se le da, o cuáles son las estrategias que 

sigue la dirección, los Intereses que persigue y toda aquella información que se genera 

en los altos mandos; sólo se da a conocer la que involucra la actividad de cada actor. 

En este sentido, se da un limite, podríamos decir, normal por parte del jefe ya 

que mantiene la autoridad legal y ello le permite tener acceso a información que no 

todos pueden; además. hay que señalar que entre el jefe del departamento y las 

reporteras mensualmente se da una reunión en la que el primero da a conocer a las 

reporteras los aspectos relevantes que surgen de la reunión mensual de la Dirección y 

los principales mandos, a través de esto, por supuesto, les transmite información que no 

todos los integrantes del suprasistema tienen -lo que les da un mayor control en la 

información respecto a estos-, pero aun así es lógico suponer que mucha de la 

información no la proporciona. 

Por otro lado, la estrategia que siguen las reporteras puede ser motivada por 

diferentes circunstancias, que tienen que ver, posiblemente, con las perspectivas que 

tengan con respecto a la organización. Así, el aceptar trabajar horas extras le da la 

posibilidad de mostrar su disponibilidad y por tanto su permanencia, u obtener un 

aumento salarial, o simplemente contar con "esta carta" para aprovecharla en una 

ocasión en especial. El contar con conocimientos o habilidades extras les permite Incluir 

en su estrategia la cooperación en actividades que están fuera de la responsabilidad 

contraída con la organización; lo que también les_ da un punto más para negociar y por 

tanto alcanzar, en lo posible, sus objetivos personales. 

La concentración del poder en esta organización quizá también tenga que ver 

con su tamaño, es decir, los pocos actores que l·a componen no permite la dispersión 

del poder entre los actores como pUed~ pr~sentar~e en una organización más grande y 

por tanto compleja. 

Ahora bien, si nos enfocamos al :vínculo que se establecen entre las tres 

reporteras. puede notarse que no se da urí~ rel~ción de p;;der debido a q~~ se 

encuentran en un mismo nivel, con_ diferentes conocimientos pero. que tampoco las 
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ubican por enci.ma de las-otras; y que su trabajo se hace por separado, o sea; ninguna 

depende de Ja otra; generalmente, para realizar su parte que le corresponde en el 

proceso; Ja cooperación se da entre ellas sólo cuando tienen varios eventos al mismo 

tiempo o se avisán de actividades que surgen de improviso, como se señaló en el 

capitulo anterior, ·pero por Ja dinámica misma de la profesión, es un trabajo más 

Individual que de equipo, por lo menos en la fase del reporteo del proceso. Y, por 

supuesto, .cada una ellas cuenta con diversos recursos para negociar con el jefe. 

Ahora, si nos centramos en los problemas analizados, encontraremos que en el 

caso .de iá desigualdad en la distribución de fuentes, que se dio a partir del jefe del 

departamento, el poder para hacerlo de esa forma partió del mismo porque en ningún 

momento se pidió opinión a las reporteras o se les preguntó cuáles eran las áreas más 

productivas en actividades. Realizó esta distribución basado en su autoridad legitima. 

Pero, ante Ja carga excesiva de trabajo en la tercera de ellas -como · 10 

demostraron los números- hizo que ésta solicitara al jefe una redistribución más 

equitativa, argumentando, recurso a su favor, que el excesivo trabajo hacia que 

entregará tardíamente el material y que además, por ser realiza.do a prisa, mermaba su 

calidad; a parte de señalarle Ja necesidad de dar mayor diversidad al medio,· ya que la 
, , . , -, -

mayoría de las· notas informativas que conformaban el número eran de ella. 

CI~;~ q~~ .. baJo(e1 argumento de la poca calidad y dar mayor diversidad a la 

gaceta, la 'reportera _buscó, en el fondo, dejar de atender algunas de las fuentes. La 

negociaCió~. por s~pUésto, fue justa y fundamentada y dado el apoyo que ésta da a la 

organiz~c16ñ/s~ prbc~ió al ca~blo de fuentes. Por supuesto, esto se revirtió en una de 

1a.s reporterás;', quien vio aumentado su trabajo. De manera que mientras una 

eq~ilibraba su. situáción frente a la organización, la otra, posiblemente, tenga en un 
-: ·. - .' -·,·;· ' 

plazo a futuro algún problema por este cambio. 

En lo que respecta al segundo de los problemas, en éste no se encuentra alguna 

implicación del poder, ya que el responsable de Ja organización en estudio no participa 

ni es parte de él. Es más bien un problema de actitud y vicios que se han formado en la 

organización, como ya se planteó en su momento. 
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3.3.3 El Grupo a Partir del Actor 

Antes de introducirnos en el papel del actor dentro del grupo y su implicación con 

el poder, es indispensable señalar que al .Igual qu_e Cohen (JÓs;1990:89) y Schein 

(1982:135), Olmsted indica en su libro El Pequeflo Grupo (1966:17) que un grupo es 

"una pluralidad de individuos que se hallan en contacto los unos cC>n los otros, que 

tienen en cuenta la existencia de unos y otros, y que tienen conciencia de cierto . 

elemento común de importancia". 

Y éste es resultado de la vida misma del actor dentro de la organización, y que 

también puede formar parte de la estrategia del mismo. Trataremos de explicarnos. 

Luego de que el actor Ingresa· a la organización y establece· un compromiso de 

apegarse a las reglas -en la medida de lo posible, ya que como se ha visto en este 

capítulo, la realidad sobrepasa lo ideal-, al mantener éste un grado mínimo de libertad 

para negociar con la organización, también tiene la posibilidad de agruparse con otros 

haciendo funcionar su solidaridad frente a la organización para sacar provecho de la 

misma; pero para establecer relaciones con los otros, a fin de convertirse en un grupo, 

el actor debe tener la capacidad de vincularse con el otro.}oder comunicarse, afirmar o 

deshacer alianzas, etc. (Crozler;1990:37) 

Crozier y Friedberg señalan que el grupo es un-constructo humano que ~o Ú~ne. 
sentido más allá de la relación que existe entre sus miembros y que estos · pueden . 

formarse dentro de la organización por ,. diversas ·- razones y ;. con , diferentes"·: 

caracterlsticas, de tal manera señalan Ja . 'existencia de tres ti¡ibs "ae ¡¡(~~~~, ·~ue ··. 
denominan como estratégicos, erráticos y apáticos, Los . primeros, al iener Úna : 

comunicación adecuada, pueden coordinarseperfectamente en sus acdones logrando 

tener un papel importante en la vida de I~ organización; en tanto que los ' segurid~s. · 
surgen de manera intermitente pára resolver un problema en e'specífico y _después 

tiende a desintegrarse, en tanto que los . apáticos son aquellos actores que . no se 
,· ·, ___ ;_ ... ,. . -_ _ 

integran a algún grupo y por lo tanto no tienen_ una existencia concreta.(1990:43-44) 

A parte de constituirse par~ hacer .frente a la organizaciÓn . o _ conseguir~lgod~ ' 
. . , .... ' . ' ' · . . '.· ' .. _.._ •' ·. ", .. ... • 

ella, debemos recordar .. que, _Jc:ii; __ grupo_s tél(llbién •·-s13, .c;lasifi<¿l.!1 ; p:>foo Jó~njales e .·· 

informales. Los primeros, como se vio eri la capitulo dos, son aqlJellos qÚe se formana 
; ._. _.~ . . - - - - . . . ;; - . - . . : - --. . ·- •·· _- - - _-_ . •.. -, 

partir de la división del trabajo i-~~e al ser_ ª.rticlllados cooperan los ,unos coii los otros, 
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- manteniendo un contacto permanente, por supuesto, corno señala Mayntz, la 

efectividad de estos grupos solo tiene lugar bajo las condiciones de trabajo que la 

organización marca y que si bien satisfacen las necesidades iniciales de contacto 

humano y convivencia (1996:166), no cubren totalmente las expectativas del actor, es 

por ello que surgen los grupos informales, que ante las necesidades que van más allá 

del trabajo, y que tratará de satisfacerlas, se relaciona con otros miembros de la 

organización que no necesariamente pertenecerán a su grupo formal de trabajo. 

Son muy diversos los factores que llevan a un actor a agruparse informalmente y 

que responden a diferentes "necesidades", las cuales pueden ser de tipo afectivo o de 

identificación, de amistad o para protegerse y apoyarse contra la organización y sus 

reglas establecidas. 

Otra de las características de los grupos, en general, es que estos pueden ser de 

tipo primario o secundario, es decir, pueden establecerse entre ellos lazos emocionales, 

personales, de solidaridad, por un lado, y, por el otro, de relaciones frías, impersonales, 

que buscan un fin personal. Los primarios se caracterizan por ser grupos pequeños de 

contacto directo en el que sus integrantes tienen fines o afinidades comunes, en tanto 

que el secundario es más numeroso por lo que sus integrantes tienen contactos 

esporádicos y para ellos el grupo no esun fin en si mismo. (Olrnsted;1966:11-13) 

En el caso del grupo primario puede encontrarse la existencia de un líder que 

determina o gula el rumbo del grupo, es decir, _toma las decisiones por todos los demás 

y asume las responsabilidades; ademá~· de: que en el grupo puede existir una escala 

- jerárquica bien establecida, aunque ésta no se présenta, necesariamente, en todos los 

grupos primarios. . _ 

Otra manera de caracterizar.,_a 1b~. grupos es por el comportamiento que estos 

presentan en su seno, •• º sea, los r6'1e(de liderazgo que pueden presentar corno es el 

autoritario, el democrático y ~l lal~sez~f~l;e.'collll~ted;1966:41) _ 

En el autorit~rio, el lrd.er a'iu~~ lasresponsabilidades, asigna tareas y determina 
' .. ·.,,. .¡·. '·';·, .,,,-_, ,··"·,--·. '· .. .., 

todo lo relacioriado_al grupo; ,en tánto qúe el dernoerático favorece las discusiones entre 

los miembros y pone a'su' ~nslderá~ió~ las decisiones que se tomarán para alcanzar 

los fines del misrnb: ~' lalssez--faire:. p~r su parte, actúa de una manera más pasiva, 

dándole ai gru~~ co~p-leta'Tibertacfde haeel' lo- que quiera. Por supuesto, el tipo de 
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liderazgo va a determinar reacciones distintas dentro del grupo, lo que lo llevará 

posiblemente a replantearse o deshacerse, según los fines que cada uno persiga. 

De lo anterior podemos resumir que toda organización cuenta con grupos 

formales e informales, que persiguen un fin específico y que el actor puede agruparse 

para contrarrestar las medidas de la organización que le afecten o alteren lo pactado 

con la misma. Un grupo, organizado como oposición a la organización puede concentrar 

poder que limitará las acciones de la misma. 

Asimismo, la organización tiene grupos primarios que permiten que el actor se 

desarrolle emocionalmente de manera estable, lo que beneficia a ésta porque se da una 

vida de productividad normal, sin contratiempos. Por otro lado, dentro del mismo grupo 

también se generan una serie de características que lo pueden cl~sificar, además de 

que en su interior también puede centrarse el poder en un actor. 

3.3.4 Un Posible Grupo 

. . 

En la organización que nos ocupa se recordará que en la descripción de la parte 

formal de la misma, en el capítulo anterior, sólo se desc'rÍtiiÓ un grupo formal de trabajo 

que es el que lleva a cabo el proceso central. de' la organización, existiendo 

principalmente los. pequeños grupos informales. 

Como se mencionó párrafos arriba, la diferencia que se establece entre estos 

grupos es que, según Schein, los formales son los que deliberadamente se conforman 

para realizar una tarea específica claramente relacionada con la misión de la 

organización, en tanto .que los Informales surgen de la combinación particular de 

factores "formales". y necesidades humanas, como sería el de la amistad.(1982:136) 

A pesar .de que en la organización, en general, predominan los grupos 

informales, .los ·actores que están Involucrados en las problemáticas analizadas se 

encuentran en uno'. de.este tipo, porque a parte de ser Integrantes del equipo formal de 

trabajo, las. reporteras mantienen una relación de compañerismo y amistad por lo que 

se conforman como un grupo primario. 

Es primario porque la relación que se establece entre. ellas es.más por.lazos 

emocionales que ·por perseguir un fin personal. La misma diná~lca que cada una 

desarrolla es independiente de las otras por lo que es dificil que pueda ser utilizado el 
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grupo para perseguir un objetivo individual; quizá es más~fácil si hace uso de sus 

recursos para negociar y obtener un beneficio de la organización. Además de que si se 

siguen las características planteados sobre el mismo; son sólo dos actores los que 

conforman este grupo primario, independientem.ente del responsable de la 

organización, con quien se tiene una relación más form~I. de trabajo. 

Si pensáramos en que un actor utiliza a los demás, es posible señalar que éste 

último actor, junto con los otros tres; son un grupo secundario porque éste utiliza a los 

otros para el logro de los objetivos de. la organización, que es su responsabilidad ante la 

misma y de los otros actores .el responder a ello porque es el compromiso contraído; 

pero también puede estar usándolas para lograr su objetivos personales que ya 

mencionamos anteriormente. 

Regresando al grupo primario, conformando por dos de las reporteras, podemos 

establecerse· que el contacto continuo dentro de la organización ha permitido establecer 

pautas de conducta que están fuera de su actividad formal, como el convivir fuera de la 

organización o apoyarse en aspectos más personales. 

Además, si comparamos los cuadros que describen a estos actores puede 

observarse que coinciden en el aspecto final de que presentan un comportamiento 

orientado al logro, que si bien hay caracterfsticas que las distinguen, ésta es Ja que las 

asemeja y que podrfa explicar la manera de desempeñarse en el grupo formal, es decir, 

el trabar individualmente para alcanzar sus metas; pero ello no las separa de sus 

relaciones interpersonales. 

Por otro lado, en este grupo no existe un líder en el que se concentren las 

decisiones o al que se acuda para resolver las problemáticas, ni mucho menos hay una 

diferenciación de roles. Cada una se maneja de mane~a independiente y aunque puede 

pedir opinión sobre un determinado asunto al final la decisión corresponde a cada una. 

La falta de líder y roles tiene que ver, quizás, con que'este,gnípo es muy pequeño y no 

requiere para su existencia de estos. Por lo ta~to ~o pod~,:;,os determinar que tipo de 

grupo es, o sea, si es democrático, autoritario o laissez-faire: 

Ahora bien, no puede determinarse, bien .a bién, cual~s el código que se. ha 

establecido entre ellas, porque la actitud que éstas.to~an para 'cC>n los demás no es de 

•todos los de afuera son extraños" como señala Olmstéd en su 'libro El Pequ~ll~ Grupo 

(1966:27). Un posible código puede ser la actitud de defensa hacia actividades· que 
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veces. 

Pero si lo toma~os~C>rno grup0 fc:lrmal,.del qÜe es parte el jefe del departamento; 

puede decirse que en éste el i'rder ~sel titular de la organización por la aútoridad legal 

que le fue conferido, pero no existen roles dentro del mismo, porque las reporteras 

desempeñan un· mismo papel; podrían señalarse algunos si estuvieran involucrados en 

el problema analizado la mayoría de los actores que conforman la organización, pero 

como no es así, no existen roles en este grupo formal, secundario. 

De tal forma, podemos señalar que el tipo de liderazgo en éste es una 

combinación de autoritario y democrático. Autoritario porque el responsable de la 

organización tiene la responsabilidad de que ésta funcione, toma las decisiones y 

asigna las tareas, pero es democrático porque en los aspectos que conciernen a las 

reporteras les informa y toman una decisión sobre lo que se hará, aunque por supuesto 

esto no se da de manera permanente, y lo que más prevalece es el autoritarismo 

porque la mayorla de las veces sólo se les informa lo que deben hacer, sin pedirles su 

opinión. 

Esto por supuesto refleja nuevamente lo ya planteado en el aspecto de la 

concentración del poder en este actor. Y ya que tocamos la situación del poder, debe 

sei'lalarse que el grupo primario informal puede constituirse en un grupo errático, como 

lo sei'lala Crozier, porque por su mismo tamaño y la estabilidad más o menos 

permanente y negociación que se establece con la autoridad de manera permanente 

hacen innecesario la conformación de este tipo de grupo. 

Indicamos que puede constituirse en errático porque de organizarse las tres 

reporteras para demandar o atacar un asunto en específico puede darse -aunque h~stá 
el momento no se ha presentado una situación de este tipo, pero ello no le niega la 

posibilidad- centrando de esta forma la presión para lograr su· objetivo, _qUe ·una vez 

alcanzado es casi segUro su desintegración en este sentido. 

Por todo lo seflaiado, podemos afirmar que el análisis de los actores involucrados 

en los problemas abordados y desarrollados son determinantes en los mismos porqUe 

ellos son, de alguna forma u otra, causantes de los mismos. 

11:! 



En el primer caso, desigualdad en las órdenes trabajo, tuvo su origen en el actor 

que tiene la autoridad legal dentro de la organización. Esto trajo como consecuencia la 

sobresaturación de actividad de una de ellas provocando retraso en la redacción de la 

información y una predominante presencia en la gaceta institucional. 

Respecto al segundo caso, nuevamente las tres reporteras son la causa de su 

\ existencia y el mantener la situación de retraso en la redacción de la información, 

obviamente afecta el desarrollo normal de la organización porque paran el proceso 

central de la misma. Es decir, al retrasar la redacción y entregar toda en bloque, retrasa 

el siguiente paso que a su vez detiene los siguientes provocando con ello una serie de 

problemáticas que afectan la dinámica "normal" del proceso; por lo tanto, podemos 

indicar que al mantener estos vicios, los actores están Incidiendo definitivamente en el 

funcionamiento de la organización. 

Ambas problemáticas quizá tengan que ver con la forma en que se percibe la 

organización, estos es, quizá los reporteros perciben que dado que no se le da mucha 

importancia a este órgano Informativo en el supraslstema, da lo mismo que salga 

puntual o uno o dos días retrasado. 

En cuanto a los grupos, puede señalarse que se ubicaron dos tipos: uno formado 

por dos reporteras de tipo primario informal que no representa problema ni incide en la 

organización, y la única forma en la que podrían constituirse serla como grupo errático; 

y el segundo es formal, que se señaló en el capítulo anterior, en el que están integrados 

los cuatro actores analizados. En este caso, este grupo formal secundario si juega un 

papel importante en el funcionamiento de la organización porque sin su trabajo ésta no 

funcionaría y por lo tanto no existiría. 

Como vemos, los actores, de manera individual o en grupo, tiene un papel central 

en la organización, ya que sus percepciones y representaciones, ·así. como sus 

intereses, van a determinar su actuar en la organización y por lcl t~~to el f~ncionamlento . 0 - . . . 
de la misma. /" .,,,,,, 

Ahora bien, la comunicación y la información ·5~n' también párte fundamental del 

funcionamiento en la organización porque dep~ndi~nd~ 'de'. su efectividad, ésta podrá 

tener un control más adecuado, sobre todo acéptad_o; de sus recursos humanos. En el 

caso estudiado, no se detectaron grandes. probl~;¡,as de comunicación porque aun 

cuando el poder está en manos del jefe del departamento, las reporteras mantienen una 
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· · ·. '°'""";o'o;•o '°"'""\e•<to·~~;,.~,~~¿~q¡¡e ~;,o•~;,fre i~1~tp%bririi,";Y 
· tratar de resolve~los . ' . <. . . ... ·. .. . .... · 

Bajo estas circunstancias, y dado que parece que la 6ornun1~6ióM entre los 

actores es adecuada, tendría que estudiarse si ésta es ~értinente Y,erl ~lla se ~tiende 
realmente las inquietudes los actores y de la organlzación,logrando éoll ello que se 

cumpla el objetivo de la misma; es a partir de esto que en el cápítuÍo sigul~nte se .hace 

un abordaje más profundo respecto al ámbito comunicativo en 1~ .· o~g~ni~~~iÓhy las 

percepciones de sus integrantes, consecuencia, quizás, de la c:Omuni~CIÓn que se 

lleva a cabo en el seno de la misma. 
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CAPÍTULO IV 
La Comunicación y su Incidencia en el Departamento de 

Prensa. 



4.1 Un Planteamiento Central: la Comunicación 

Tras haber analizado en. capitulas anteriores los aspectos formales, informales, el 

entono asi como los actores y grupos que intervienen en la organización, además de la 

situación de poder que se genera en su seno; este capitulo se centra en el aspecto de 

la comunicación; el cual se ha mencionado de manera somera pero en adelante se 

tratará de identificar y comprender para dejar en claro la importancia y el papel que ésta 

juega dentro de los aspectos organizativos. 

De entrada debe señalarse que la comunicación organlzacional, de acuerdo a 

como la plantea D'Aprix en su obra La Comunicación Clave de la Productividad, debe 

concebirse como una parte Integral en el proceso de dirigir y tratar a los seres 

humanos.(1992:1 O) Sentido que se buscará explicar a lo largo de este capitulo. 

4.1.1 Ubicación del Nivel Organizacional d~I Probl~~a· A~alizado 

Antes de abordar el ámbito comunicativ~ de .la organización es importante hacer 

referencia a los niveles de los problemas presenfáciO's dentr6"d~euá, a partirde sus 

causas. Si retomamos lo planteado en .el c~ifttJI~ arÍt~ri6( ~eeordar~~os que se 

encontró una diferencia central entre el diagrama de'.flujo)~íli y el.forrnal,apártir d.e la 

cual se detectó un problema que fue analizado c~aiítiia'tiv~m·e~te ~,'dio p~ici aÍ ~nálisis 
cualitativo de los actores y grupos que en éste' inciden;.'. ' ·• ' • · ·• •. •. ·· .. ·• .· .·•. 

Con base en ello se determinó qu~ el probl~rn~-ti~·n'e sJ ori~~íl eri !~{accione~ 
de los actores involucrados y los interese~ c:{ú~ c~d; uri6 'pérslg~e. dentro d~' la -.. -,·,. - ,, ., ··:.- ., ,, , ... " - .• 

organización, es decir, las acciones se ~etermirÍan a 'partir deí logro de sus expectativas 

como es el mantener su puesto de trab.ajo:' i>füi:>~cÚ\las s~ña.Íadas en ·el capitulo 

anterior en el apartado refe~ente a la déscrlpciÓn de lo~ a~tdres: 

116 



Al trasladar estas e-causas- a 'los -tipos 'de problemas--p-resentados -en la 

organización debe~os señalar que, . a - p~rtir de lo anteriormente estudiado, el 

departamento de Prensa·_ carece de problemas infraestructura les -referente al material 

necesario para su funcionamiento-, ya que el personal cuenta con la tecnología y 

material indispensable para _realización de sus respectivas labores; ejemplo de ello es 

que cada reportero _cuenta con una computadora, grabadora, libretas, pilas, etc., 

necesarios en su desempeño y lo mismo ocurre con los otros actores que conforman 

esta organización. Debemos indicar que si bien no hay carencia_ de recursos, tampoco 

se tienen en abundancia porque en la Universidad Nacional siempre hay carencia. 

En el nivel estructural -relacionado con el diseño y operación que la organización 

tiene para su funcionamiento- podemos remitirnos a los flujogramas del capítulo 

anterior, en los que se observó la diferencia existente entre ambos demostrado que lo 

real rebasa lo formal debido a la intervención del ser humano, quien conforma la 

organización y adapta el funcionamiento de la misma de acuerdo a la realidad que 

enfrenta, manteniéndola en funcionamiento. 

Sin embargo, en la organización en estudio tampocohay un destasamiento. 

radical entre lo real y formal, ya que en general se llevan a cabo casi tOdos los pasos 

del proceso central, sin darse _una alteracióneseandalosa; dado que IÓs actoie~, se 

apegan, en la medida de lo posible, al mod;~lo de la 6rg~niiación, lo qúe -~e cl~bé; como 

ya se había planteado, a la ocupación de los p~e~fos Por pers~~al 6ap~cit~do, Íb que 

permite se tenga responsabilidad ante las funciones designad~s. dejando de-lado el 

control estrecho. 

Por lo tanto, al realizar los actores las funciones centrales de la organización 

permite que el proceso principal se apegue a lo establecido formalmente, aunque __ aquí 

hay que recordar una cosa: el fiujograma formal fue deducido por el investigador debido 

a que en la organización no existe. Esto podría ser una causa por la que no existe 

mucha diferencia entre ambos diagramas. Para la creación de éste, el investigador se 

apegó a lo que consideró debería ser el funcionamiento formal de la organiza~ión, a 

partir de su experiencia dentro de la misma, y lo cotejó con el proceso cotidiano. Aun 

así, puede notarse en el funcionamiento diario que no existe problen1a algu~~· al 

parecer, en este nivel que pueda ser causa para la problemática analizada. 
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Respecto al tercer nivel, el süperestiuct(fral ...:aspectos de la cultura, ideas y 

representaciones de los actores que integran la organización-, debemos apuntar de que 

en él se ubican los problemas analizados en el capitulo tres; debido a que una de las 

causas de la problemática fue motivada por la percepción del jefe del departamento al 

hacer la designación de fuentes a partir de una igual cantidad de las mismas Y no por 

número de actividades que cada una de ellas genera, es decir, su percepción fue que 

estaba siendo equitativo en la distribución de trabajo, que al pasar a la práctica mostró 

completamente lo contrario. 

Esto puede constatarse en la entrevista que se le realizó, y se presenta más 

adelante, al responsable de la organización quien manifiesta que fue la distribución 

numérica por fuente el criterio inicial de esta decisión, "yo recuerdo que hice un 

recuento de fuentes ... traté de que tuviera una división equitativa y también consideré las 

horas de compromiso ... sin embargo qué sucedió ... yo mismo observe a la hora de estar 

haciendo la formación de la gaceta que la gran mayoría de las notas (eran de las misma 

persona)"; como ya se dijo, esto fue más o menos resuelto ya que se volvió a hacer úna 

redistribución poco tiempo después del análisis hecho, pero habría que esperar ún 

tiempo razonable para determinar si esta situación cambio o no. 

A partir de este problema se detectó otro que fue el retraso en la redacción de las 

notas informativas diariamente, lo cual se atribuyó a diversos factores como las horas 

de trabajo, la cobertura de varias actividades en un día y el vicio, ya creado, de redactar. 

después, debido a que se tiene una fecha de cierre, situación que permite entregar todo 

el material en un solo día. 

Esto, por supuesto, contribuye a que se dé un retraso en el proceso de 

corrección de estilo, lo que conlleva, en ocasiones, a un retraso en la salida puntual de 

este órgano informativo. Situación que también ubicamos en este nivel porque 

evidentemente intervienen factores de actitud e ideas de cada una de las reporteras 

para determinar en qué momento redacta y entrega el material. En ello interviene, 

posiblemente, la manera en cómo perciben la implicación de esta situación dentro del 

proceso central, que igual y podría ser el de que no lo perjudican. 

O sea, tienen una representación -entendida ésta como ideas sobre el rnundo 

que ordenan a la sociedad (Revilla;2001:5)- de la organización como un lugar relajado 

en el que pueden decidir a su gusto cuando trabajar y a que ritmo, confiadas en el 
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amplio lapso de tiempo que tienen entre número y número de este medio informativo, -

podríamos decir· que es b~neÍÍolénte cori ellas; perb aquí habría también que ver que 

tanto lo es paratod~~ ~~rque siregre~ainos ala primer problemática podríamos décir 

que ésta pu~de rep~~s~ntaf.para la tercer repdrtera como injusta por el exc:eso de 
' ·.;:;;:" .. ":· ;-~: • ' " :-i > 

trabajo~º anterior ~~~ d·~a-ver que a ~esar.de se~ una organización pequeña, el 

departamento de Prensa, aun con ~us carencias, cuenta con lo~ recursos 

infraestructurales y estructurales necesarios para funcionar y cumplir su objetivo central 
- . ·.-·,· _-_, 

como lo es la producción de la gaceta institucional. En este sentido podríamos decir que 
- '· ·.;- . >-· 

presta el servicio de informar a esta comunidad universitaria y es eficiente en .1.a medida 

en que su producto sale de manera cotidiana. 

Sin embargo, las problemáticas generadas. en la• superestructura, y las 

representaciones de los actores, repercuten en la eficacia de!'1a·.'p~oduéCiÓn porque, 

como se recordará, ellos son los que determinan, de acuerdo a ·su~ l~t-~r~ses· y la forma 

en como ven a la organización, cómo se distribuye eitrabajo''y, el tie;¡;~cten que se 

decide redactar la información, desencadenando con; ello Úria serie efe retrasos que 

afectan la salida puntual de la gaceta. 

4.1 .2 El Costo Generalizado de la Problemática 

En un Intento por tratar de comprender .los costos de la acción, o acciones, 

implicadas eri los problemas arriba mencionados, estableceremos que las acciones -

consecuencia de una reacción ante la modificación del rnedlo ambiente- relacionadas 

con éstos corresponden a los cuatro actores participantes e~ losmismos, situación que 

sé apega a '1X pl~~teadÓ en la obr~ Teoría de. los Aciós '(M~les, 1982:29-30), la cual .- . -. - ;··· .... , , . -·" ..... - ·-- •,.· ·-· ... -.- .,",. . 

establece qué .las.Jnteracdon'es. entre los• seres constituyen los comportamientos de 

Apegán'cfonos a este planteamiénto pbdémos decir que la.interacción entre los 

actores involu~raci6s en , la~ probi~rnáíica~ det~rir1iri~~ 'éii~~i~mé'rit~ la dl~ámica de la 
.. . . - -· ,. . ·- ·- .· - - . - . l . ,,., • ,. .· " • ·' . .'. - • . ,. " ~ 

. organización, sino en toda, si en ésta; área y, ell el caso analizado, ésta decidió la 
" <~ -

situación -represéntandó un costó mayor. para quién reaiizá una mayor actividad y el 
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beneficio se da,· probablemente,-c en el·· resto del equipo· formal" al" permitirles una 

dinámica laboral, digamos, más tranquila en comparación ~on la tercer reportera. 

Trataremos de explicarnos. A partir de los datos obtenidos en el capítulo anterior 

y de acuerdo a la Teorfa de tos Actos, se puede determinar quf:a1\ubriruna mayor 

cantidad de órdenes de trabajo que sus compañeras, a la tercer reportera le costaba, 

por ende, más su labor, situación que puede enmarcarse con los tipos de costos 

planteados por Moles, que conceptualiza al costo temporal como todo acto, objeto, 

servicio u ocupación humana que se traduce en una disposición de tiempo, es decir, 

"hay un tiempo, hay una duración afectada para la realización, duración modificable, 

transformable según las condiciones del acto, pero que, cuando éstas han sido bien 

definidas, aparece como un impuesto temporal que graba toda acción" (Moles;1982:49). 

Trasladado al problema de la reportera mencionada, su costo temporal se veía 

incrementado al invertir más tiempo, en comparación con las otras, en la cobertura de 

mayor número de actividades y la redacción de la información; esto, por supuesto, 

puede verse dimensionado, si se retoman los ejemplos de este autor y se aplican al 

caso, por ejemplo, cuando esta reportera tuvo que cubrir de dos a tres eventos, su 

tiempo de traslado de un lugar a otro, o el ir y regresar doble o triple vez implicó un 

tiempo el cual pudo haber invertido en la redacción de las notas pendientes. 

Este gasto aumenta en los días en que es enviada a realizar otro tipo de 

actividades fuera del plantel, como es la asistencia a las juntas generales de la 

Dirección General de Comunicación Social en Ciudad Universitaria; en. estos casos el 

tiempo invertido por el traslado es mayor. 

Lo anterior nos liga al costo energético -entendido como el costo de una acción 

en el término fisicoquímico de energfa- (Moles;1982:52) que obviamente aplica este 

actor para cumplir con sus funciones porque al subir y bajar las escaleras del edificio 

donde se ubican las oficinas de Prensa -segundo piso del edificio de gobierno- por dos, 

tres o más veces, implica un gasto de energía y ni que decir la aplicada para trasladarse 

a otros sitios fuera de la facultad. 

El hecho de tener .una mayor información obtenida de las diferentes actividades, 

hace que este actor .realice un trabajo mental mayor porque debe ordenar 

detenidamente ~us Íd~as: respecto de cada evento, para redactar en un breve tiempo, 

esto, por supuesto, nos remite al tipo de costo psicológico (Moles;1982:53), el cual es 
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entendido como la movilización del aspecto mental del ser encornporfainientos, es 

decir, pasa de la inercia a la acción y su cumplimiento. ~ste e~; Un p~tené:ialde eriergfa 

psfquica que se agota progresivamente ante ciertos tipos de ·actos, dejando al individuo 

desprovisto de reservas, por lo que ne6esita de reposo; ~U~rio ,o clistfacclón para 

recobrar su capacidad psíquica. •· ···.···- •; • . •·· .• ·.· 
Entendemos que al tener una cobertura mayor de actividades, esta reportera 

tenga al momento de redactar una presión mayor para entregar a tiempo el material, es 

decir, el día de cierre; situación que la lleva, quizá, a trabajar rápido y bajo presión, 

porque redacta hasta el doble de lo de una jornada normal; esto, por supuesto, implica 

un gasto mental para lo cual necesita de un descanso a fin de "enfriar el cerebro", 

porque ya no puede escribir coherentemente, o sea, abandona la acción. 

Por lo que este actor realiza principalmente dentro de la organización acciones 

energéticas para el cumplimiento de sus funciones, .•ya . que debe moverse 

continuamente, tomar nota de la información, redactar.Vr~plte •Ías ·acciones; y pocas 

veces lleva a cabo acciones no energéticas, es dedr, -~mlÍe . mensajes o externa 

opiniones(Moles;19B2:31), esto se da cuando hay :Úna junta o plática directa, 

generalmente con el responsable de la organizacilón.<.'· 
''•,. .. , 

'•º· :·· 

Ahora, tratando de determinar los costosy __ e·l_bJn;~fic1?~cie1as acciones de este 

actor, podemos indicar que el costo para é~tE!:;E!s··~lto:,si ;sE! compara con sus 

compañeros, y aquí no puede actuar, hasta cierto pÚnto;:e1 hécho de qlie determine si 

es o no beneficioso, ya que recibe un sueldo '¡>o~ 's~ a6ti~Ídad,~'.por'lo que Íiene que . ·- •' ' " '-·. ,_:_ ···- .. ,,.,_ ' -~ - , .. " ..... , -: 

realizar los actos a fin de cumplirla. Hay ~n b~nefiéfotpoi"~stas.acCiolles.qúe es 'el 

salario y por supuesto la utilidad es a favor de la o~~~ril~~ciÓ~. ~orq~~-fi~'á1~ent~ tiene 
' - -- .. ,,· - .. "' - - -· .-._,,-· ·:;.,"' 

el recurso para la elaboración de su producto finaL, .::''~'. ;> • ;;:. :;·::: ;,• • ,·. 

Por lo tanto, en este caso el individuo actí:ia 'de acuerdo al Interés" de IJnsUeldo 
: -~-~ :·',--.:> --~-'. ':"<··. _'.:;'·.'_-_,_;:<·: ,-~- /)>'<?,.::'.«.?- -'.','.".:_-;: > .,;~ .. -; ... -·.·:;'>;- ,·<:.:'. .... ·:. 

pero habría que cuestionarse si éste e:; mayor a los recursos'.q~e:utiliz? para cada 

acción; o sea, debe verse sisus.actos'nos~n'niás'ciar6~q~'¡!'éi't)e~~ficio.tjüe obtiene 

por éstos, en este sentido n~s· r~fe~inÍo~ ? i~,q~~- pj~~te~ Mole~:':e·l-~rÍ~cipio regulador 

de las acciones humanas es gue eli~dixidu~': n~-entra e~, a~iÓn si~o'en la ílledida en 

que e1 beneficio que ~sl>er~·-_de1éumpHrn°1~~ta'cie''ést~s- sé~ sup~!io_r á1 ccisto que 
implique su cunÍplimient~(1982:4s). . . . . . . . . . 
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Al tratar de comparar este análisis con fas otras dos repocrteras puede se~~larse, 
de manera general, que sus costos son menores. Es más, podría afirfl1arse, que tien~n 
un beneficio de esta situación porque sus acciones no implican un costo como el d,e la 

tercera. En cuanto al jefe del departamento, es dificil deterÍriinar, o comparar, sus 

acciones ya que éstas son más y diversas, quizás en él los cesios son mucho mayores· 

dadas sus responsabilidades. Como quedó establecido. en caplt~f()s ánterlo~es, e~ él se 

centran muchas actividades como la corrección de estilo, fotog'fatra, parted~I diseño, 

además de las cuestiones administrativas de la organización. 

Uno de los aspectos Importantes señalados en el cost~ genfüalizado de la 

acción, como parte de ella, es el aspecto monetario de las acciones, o sea, el dinero 

que implican éstas o las horas de trabajo. En este sentido, creemos que no existe una 

pérdida monetaria como tal por la situación descrita pero tampoco se gana debido a que 

en la UNAM existe un salario fijo y un presupuesto anual; probablemente se encuentre 

un costo de este tipo para la organización en las horas de trabajo perdidas por la falta 

de actividad. 

4.1.3 Costos y Beneficios de las Acciones 

Ahora bien, si trasladamos este "análisis económico del comportamiento 

humano" (Moles;1982:61) al problema secundario, detectado a partir del anterior, en el 

que están involucradas las tres reporteras; el costo implicado difiere del ante.rior ya que· 

en éste no encontramos un costo energético, pero sf psicológico y tempora(vé'al11os, 

tiene un costo psicológico porque al permitir la acumulaclón. del m~t~rial'p~r~ ei últim~ 
momento, o sea, cerca del día de cierre, hace que el actor 'red~~te:ci~'''6r1s~<para . '· .. _,.-·., ,. ,. -·-,· .;· 

entregar a tiempo, lo cual lo lleva a esforzarse psicológicamente, es',d~Cif, hayún:coslo 

cognoscitivo y es temporal si se considera el tiempo ocupado/eniotras. actividades 

dentro de la organización como por ejemplo, el apoyo' qd~·úna;~~ éuas·'da·'.~ sus 

compañeras para tomar las fotografías de sus eventos :o I~ distri'biiCiór{dé la ~aceta 
,·· •• -<.' ••• ·._.' '::··<·>""-~ _., . 

cuando no hay quien lo haga. 

Parte de este problema puede entenderse cuando hay una sobresaturáclón en .la 
._, _-.--. -· -:: - . ·.·. :,> 

cobertura de las actividades generadas en las fuentes de cada úria, 'sin embargo esto 

no es una constante para todas, es decir, no todos los días todas.tienen mucho.trabajo, 
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por ello se deduce que se ha creado este "vicio" entre-el grupo; vicio a-simple vista 
-- -- _-_--, : --- :·-- ·. 

parecería no peligroso a la organización; al menos por el. momento, porque no afecta 

finalmente su funcionamiento. 

Por otro lado, si partirnos del planteamiento de que el individuo "actúa cuando el 

interés, más o menos bien entendido a mayor o menor plazo, que él saca del acto es 

notablemente mayor a los recursos internos que debe consagrar a éste" 

(Moles;1982:40), podría creerse en la existencia de un beneficio en esta actitud de los 

actores. Éste podría ser: contar con tiempo para realizar otras actividades, que igual 

pueden estar fuera de la actividad realizada dentro de la organización o corno planear 

alguna entrevista extra o por el simple hecho de tener la facilidad de administrar su 

tiempo corno mejor le parezca, ya que puede redactar su información en el periodo que 

existe entre cada número, sin poner en riesgo el no entregar el material, es decir, tienen 

libertad de decisión. 

A partir de las ecuaciones planteadas por Moles que señalan que la acción 

aparecerá frecuentemente corno una reacción en la que interviene la personalidad y 

situación en que se encuentra el indiViduo (1982:30), debe mencionarse una acción 

parecida por parte de la tercer reportera. Debido al exceso de trabajo, ésta presentó un 

comportamiento reactivo denominado corno acción no energética (Moles;1982:31) que 

la llevó a establecer una comunicación con el responsable del área proponiendo una 

redistribución de fuentes. Éste al notar la diferencia en la cantidad de notas incluidas en 

la gaceta, suponernos, se dio cuenta de la desigualdad en el trabajo. A partir de ello 

redistribuyó las fuentes, es decir, atendió a una de las principales causas de este 

problema. 

Esto, al parecer mermó un poco la labor de esta reportera pero aún no se puede 

determinar si esto realmente le beneficio. Asimismo habría que observar durante un 

tiempo si el cambio, o aumento de labor en las otras reporteras, no tiene alguna 

consecuencia. Creernos obvio establecer que hay un crecimiento .en los costos de 

éstas, precisamente por tener otras áreas con mayor actividad. 

Respecto al segundo planteamiento, debe señalarse que no existe un cambio en 

esta situación a pesar de haberse establecido ya una conversación, por parte del jefe 

del departamento con las reporteras en dos ocasiones, sobre la necesidad e 

importancia de entregar al día la nota redactada. Esto no ha cambiado porque se sigue 
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entregando todo el material pocos días antes del'cierre. Esto;- por súpuestó, provoea la 

sobresaturación en el proceso de corrección y posiblemente el retraso de todo el 

proceso, aunque no siempre, ya que en él también intervienen otros aspectos como es 

el retraso en la realización de los negativos o en la imprenta .. Pero también podría ser 

que la Interpretación que cada actor le da a esta situación es diferente o no la 

consideran de importancia al no afectar el proceso; sin embargo hay que considerar la 

posibilidad de una inadecuada comunicación del jefe con las reporteras, d~do que.'éstas 

no han cambiado su actitud o simplemente no es un problema. ";•• 

Por otro lado, si tomamos el análisis de Moles resp~cto a lá categória de las 

acciones (1982:63-64) que efectúan los• 'actores inv~lu~i~d,os ·~·~·· .. 1á's ~~t~riores 
problemáticas se dan, principalmente,,en lo~ ·~C:tos qu~ e~igen una ,deCisiÓn ·p;evia 

debido a que cada reportera piensa:·córi a~terioridad, _~¡ . córno abordará ·cierta 

información o realizará la cobertura. Esté'tipodeºacciÓn es más marcada al pi~near una 

entrevista. Lo mismo sucede al decidir cuand~ y éÓmo _rectict~rá I~ inform~C:ión que·_ 

posee, acto que tiene que determinar d~ntro del lapso con el que cuent~ entre cada 
. "' . ··. 

número de la gaceta. 

Consideramos que los costos implicados en - éstos problemas están 

estrechamente relacionados con la producción de la organización ya que el excesivo 

costo para algunos de los actores genera actitudes negativas que se van a canalizar en 

el desempeño de la labor correspondiente o crea una actitud de inconformidad que 

pueden canalizar en la calidad de su trabajo, lo que finalmente afecta al producto final, 

lo que de mantenerse le provocaría un retroceso de su presencia en el entorno. 

Las acciones de los actores y sus procesos de trabajo dentro de la organización, 

como vemos, son parte de una cadena, ya que lo bien o mal hecho o establecido afecta 

al conjunto, o parte de ella, haciendo que no funciones de la mejor manera y por tanto 

llevando una producción que no es la que se quiere o puede tener; porque finalmente el -

lograr que el grupo o el conjunto de la organización jale de manera pareja hace que 

ésta funcione adecuada y eficazmente, logrando una buena y adecuada producción. 
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4.1.4 Las causas del Gasto que generan los PróbJémas 

Enfocándonos a las causas de estas problemáticas, que en el primer caso fue Ja 

mala distribución de fuentes de cobertura,'' reCiordaremos. que en el capítulo anterior se 

señalaron como la poca actividad en: la m~y~rfa de las fuentes que cubre el 

departamento y Ja Inquietud por parte de las reporteras por practicar los diverso géneros 

periodísticos, además del poco interés por ·Ía bú~q~eda de información que permitan la 

práctica de la anterior. 

Es claro que estas causas se ubican .en· el aspecto superestructural de Ja 

organización y su costo, en general, para Ja organización representa alto si se considera 

que al corregir o más bien superar estas limitaciones, ésta tendrá una mayor riqueza, 

por Jo menos de presencia; es decir, al practicarse los otros géneros periodísticos, a 

parte de Ja nota informativa y Ja entrevista, se Introducirá una mayor diversidad en el 

órgano informativo que la hará más rica en cuanto a contenido y por tanto será, quizá, 

más atractiva a Ja comunicación, provocando, posiblemente, que se lea más. 

Los actores, en este caso, podrían aumentar sus éostos pero también podrían 

ser un beneficio, ¿por qué?, bueno, aumentarían sus costos en cuanto a tener mayor 

cantidad de trabajo, Jo que implicaría aumento en su gasto energético y psicológico; 

pero igual representa un beneficio debido al hecho de poder desarrollar continuamente 

los diversos géneros, Jos cuales enriquecerían también su experiencia profesional y, 

quizá, cultural en el sentido de que al introducirse en un periodismo de investigación 

conocerían a fondo las cuestiones que les Interese abordar. 

En la segunda problemática, las causas son diferentes. El retraso se da por: el 

poco tiempo que los actores involucrados están en Ja organización, Ja cobertura de 

varias actividades en una sola jornada -no todos Jos días pero sí con frecuencia-, y las 

ganas de querer redactar, situación que expresa la reportera de la ·entrevista 2, entre 

broma e inmediatamente negándola -que también aparece en Jos án~xos-: "sí 

podríamos mejorar, cambiar esta situación el día que tengamos el .• entusiasmo de 

sentarnos a escribir rápido la nota (risa), el día que no teng¡¡m6s fl~jera; no, no es 

cierto". 
-·--- -·- --.-- ---

La postura de esta reportera n.os deja ·· pensando ¿por qué Ja falta de 

entusiasmo?, ¿qué provoca su flojera? ¿Ja organización o ella es así? Quizá esta 
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situación se encuentra 'esfrechamen,te i'elaCionada c:tn las representaciones no sólo de 

esta reportera sino· de· 1as'de~:ás porque .consideran que la organización es flexible 

respecto al su trabaj~; ó s~a. que mient~as e'ntreguen el material dentro del periodo 

convenido no hay problema; es c()~o decir; mi~ntras trabajes y entregues las notas 

para el número no hay p~oblema, tu.sabrás como 1() haces pero cumples. 

Creemos que est~ manerade v~ry tl~b~j~~ en eldepartamento se dio desde el 

inicio de la presente dir~cciÓn, situación que se volvió p~rte cotidiana de la actividad en 

Prensa, . y por· 10 tanto se contagia a ·l~s p~~sd~as .que ingresan a ella. Es como lo 
. . . . ~ ····· .. 

menciona Revilla en su tesis dé maestría: Comünicación y Reproducción Innovadora 

(2001:9), los modelos representacionales son adquiridos e Interiorizados por los sujetos 
,·(.'- · .. -· ·, . 

sociales en su proceso de encuiturizaciÓn,· y.las personas que recién ingresan a la 

organización, al irse introduciendo a la cultura de la mis.ma, se contagiá la fórr'ri~ eri 

como los demás trabajan, lo que le pemiite a la ~~k cC>hesion~rs~ 6()~_el grÚpó. Esto por 

supuesto no es una regla porque cada sujeto puede tener una forma ·distinta de lab~rar 
porque en las representaciones también intervien~nia experi~~ci~ e ·1~t~nciones de los 

sujetos (Revilla;2001 :9) 
. " . ·,;"¡-~; . < .. :-.·· 

Al enfocarnos en los costos que esta· situación·••ge~ef~:~.l~}org~rilza6ión, 
encontramos que también es aito en e1 sentido de provocár, com6 }i~";;e; ~iI~. ~I r~traso 
en el mismo proceso; además de provocar un mayor costo para el act~r. qÚ~ ;~aiiia la - ., ', . : 

corrección de estilo ya que se le junta todo el material y de ahí en adelante todo el 

proceso, en el cual interviene, que como se recordará son actividades r~alizadas po'r el 

jefe del departamento. Otro costo son las horas de trabajo que se pierden. c~ando los . . 
actores no redactan y ocupan el tiempo en otras actividades, confiados en tener tiempo 

para entregar el material. Sumados ambos, representan un alto c:Osto sobre todo 

psicológico. 

En el aspecto individual, el. costo lo encontramos al momento d~ redactar !CJda la 

información rezagada en un lapso de tiempo reducido, pero representa,· qúizá menor en 

comparación al de la organización; además de que en este:~s(), cree~·~s.no es la 

organización la que provoca el problema sino los rni~mos act~i~s. io que lleva ~ pensar 

más en una cuestión de actitud y por lo tan!() cuitu'r~l,de idio_sio'crasia, e~ d~cir, una 

actitud muy característica de nuestra sociedad: ~l ·dejar para ei último momento. la 

realización de las cosas. 
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4.2 Origen Comunicativó de las Problemáticas 

Un segundo aspecto que en ambos casos deben serconsiderados, y que en 

adelante tratamos de plantear, tiene que ver. con lo 'comunicativo, que si. se parte de lo 

establecido por la Teoría de la Acción Comunicativa (Revilla;2001 :53), la cual 

representa a la comunicación como la acción que po~Íbllita la reallzaclón de las otras 

acciones; podemos entender que en la prÍmef prob'1~rnática tuvo una implicación 

importante la falta de comunicación entre ~I r~~po~~ablfi de la organización y la tercer 

reportera, la cual a pesar de verse saturadaé n'o'pro6edió inmediatamente a hacer ver la 
,···' ... 

diferencia de trabajo entre ella y sus compañer~s. 

Además de que el primero tampoco pudo hacerlo hasta que se percató de la 

situación, es decir, ésta continuó parla falta de diálogo entre ellos, los cuales la 

percibían de distinta forma; es decir, la reportera no protestó al principió. porque 

posiblemente consideró que dado que tenía las fuentes más productivas se te~ía q'ue 

aguantar o que por tener más horas así debería ser y en el caso del jefe c<Jnsl~~raba, 
quizás, que no habla problema porque todas las actividades se cubrían y r~dactaban, 
sin importar quien lo hacía. · · •· • · · · · 

Es evidente que en este caso las representaciones de; cada act6r frente á la 

situación fue parecida, pero se continuó con la situación, y~ ciú~ a;;¡bos cr~y~ro~ que 
..... .-!,,1 .·-··' --'·. 

así debería de ser, es decir, medió en esta situación el hecho'de q~e ¡)~ra·e1 jefe del 

departamento, en determinado momento, esto era lo just~ vél, que+ esta repórtera es 

quien tiene más horas de trabajo y por tanto era correspondiente la' Carga ele trábájo .y. 
l._.,_ .. . -· ' 

para ésta era casi la misma percepción, lo_ que pr()voCó qÍ.Je secontinúara hasta que 

ambos actores estableci,eron. _una.·· cornunica'Ciór1\que_···ies :'llermitió~:ver, 1·1o poco 

conveniente para el producto de que apareciera en mayor ílledidaeftrab~jo cleuria sola 
. '_:;.:<' ·:~:~ .> ,. - <~ -

reportera. .;'••'-. 

Del segundoprob1eIT1a_.puea~···det~rminar~e1 qÚe1él~ .•. caüs~s··é:oriiunídativas se dan 

principalmente cuandÓ; Íás repori~;as 6o~tinú~~ ·. ~ri ·5~ ~6'utÚd ',de redactar tiempo .,T > ;•' ,, <. ,,:,, '',•: •'\' • ''• -• , • > ·~, ·;> O'•,) O 

después de' haber .. · cubiert() I~ activid,ad tras ... haber· recibido .. la petición del jefe del 

departamento de. .haé~rlo · .. •.· 11'1~~ : contiri'uá~~nt~ y;_e'ntre~ar · material . de manera 

permanente para que él pudiera revisar paulatinamente yno en un solo bloque. 
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Es dedr, por Clos oéasiones les ha sido solicitado que~al moment6 de redactar 

entreguen el material de manera más continua para su corrección, y entendiendo que 

esto a veces a no se puede hacer diariamente, por las pocas horas que éstas pasan en 

su labor, el jefe del departamento solicitó sean entregadas lo más pronto posible, una 

por una, y no en bloque para su revisión; sin embargo esta petición no ha sido atendida. 

Esto puede deberse a dos principales razones: primero que las reporteras no 

entienden la petición que se les ha hecho, O, segundo, entienden pero no lo han querido 

hacer; lo que significa que la comunicación éntre~estos actores no es eficaz, ya que 

ellas interpretan a su manera, o sea, continúan trabajando i:te la misma forma porque 

consideran que no afectan al proceso; la gaceta sal~y su Información es publicada, de 

esta forma podemos ver que la comunicación• ne>·· p~cÍo log;~r. ~I cumplimiento del 

objetivo de la interacción. 

Ambas situaciones se enmarcan en un. P[O~l~ma co111uni~tivÓ e~tre los actores 

porque el jefe, nuevamente, debería platicar"cbn s~ equipo para ha~erles coÍriprender la 

necesidad o importancia de atender .esta: petición, o btén pcidría :trata~ de cambiar 

algunas situaciones que abran el margen del tiempo para redáéción de 'té! información y 

así se entregue con más regularidad, y a la vez cambiar la actitud de las reporteras. 

Por ejemplo, podría tratar de ampliar sú tiempo en la organización aúmentando 

su horas, ya fuera por nomina o por honorarios; o, en vez de trabajar por fuentes, 

distribuir la cobertura conforme se presenten las actividades,. o .sea, .• que. designe a 

cualquiera de las reporteras para la cobertura tomando en consideración la cantidad de 

información que tiene que redactar, ya que se recordará qué a veces ~Úbren de.dos a 

tres actividades, bueno, cuando esto suceda que sean dos:o· ires ;reporteras las que 

cubran las actividades ese día y así no se da una sobresatur~~iónd~'traba)o. . > 

Al igual que en la anterior problemática, en ésta lbs ~~tÓ~ta¡j.,btén- sÓn elevados 

porque la actitud de las reporteras provocan en la orga-nlz~C,iÓnielfetía'so en el resto del 

proceso, más bien en ta mayoría del procesó·, porqu~·eí1a·s.sC>ri/prácÍiéarnente et inicio 
·- ' _,_ . . .• ·,·_ -.i.1- ~-::-.:· .·''··· ''. -- ·, . - • ,: • - ·•. . . ' 

del mismo. Esto, probablemente, ha ocasiona~o él:retráso;Émda emisión puntual del 

órgano informativo pero también. la no. detallada revisión idel '.material, lo que ha 
- - -. _,_ . - -·- -: "•; " : "'·'·" ..... - - ~. - . 

provocado la publicación con: err~~i:s"IC).Clléll ~isrnl!lllYe)a, calidad· de la_ gaceta y por 

tanto, también, la crítica de la comu.ritdad. 
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En ello también va. implícito el. costo del tiempo perdido_:tanto""de las repórteías 

para redactar como del corrector que en un a~plio l~pso no corrige ~ino hasta que 

recibe, en bloque, todo el material. Al recibir todas las notas juntas:· para éste actor 

representa un costo psicológico. 

4.2.1 El Saldo en el Ámbito de la Comunicación 

Toda organización es una diversidad de culturas que se conjuntan en un mismo 

lugar ya que ésta se compone por diferentes individuos, entre los cuales ninguno es 

igual a otro; por lo tanto, debe quedar claro que la organización es seres humanos y 

debe reconocérseies como tal. Individuos que tienen concepciones muy div'ersas qÚe a 

partir de un adecuado uso de la comunicación puede contribuir a crear:una cultura 

organizacionai, que respete individualidades pero permita la cohesión. par~::ge~~ra'r'un 
ambiente de trabajo agradable e integrado en favor del cumplimiento de los'objeÚvos de 

la organización. '.e \_'.::. ·:.>:·_-:,':·_t'>: 
Sin embargo, en la realidad organizacional sucede todó lo contrario; a la· 

' , - .. 
comunicación no se le considera importante, cuando ésta puede ser.una.herramienta· 

que puede ser utilizada en el aumento de la productividad, aunque debe sénalarse·~~e 
- ' . , __ --·" - ··,- ·.~ .- '. 

ésta no es la panacea para todos los problemas, sí tiene una amplia lmpU~é:i~~m por 

estar presente en todos los ámbitos organizacionales ya que la comuni~aciÓn 'e~ parte 

de todo ser humano porque lo mantiene en interrelación con el mú~do).1os:d~m'ás. 
D'Aprix indica en la introducción de su obra La Comuntcactó/1.(·cíáve: .. de ·.la 

., ,·, ·.· -, ,_ 

Productividad, que el éxito de esta estrategia depende de la comprensión; dedicación y· 

creatividad de los seres humanos. 

La comunicación -presente en todo momento en' la . organizac.ió~,' qué ~mbién 
puede señalarse como una acción no energética -como lo señal~ rv161~~ (1982:31 )~ ó de 

baja intensidad, porque no ejecuta un acto sino exp're.sa ~a ir~~és; de mensajes, 

actitudes, opiniones, etc.- al traspasar los límites adecu~d(i~ puede da¡ paso a que ell la 

organización, más que solucionar problemas, se complÍquen llevá~doia a quiebres que 

de no ser atendidos pueden provocar, incluso, su resquebrajamiento. 

Retomando el aspecto de los costos implicados en las problemáticas analizadas 

en el rubro de la comunicación; primero señalaremos que las causas del primer caso 
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·¡ 

! 

dejan ver el involucramiel"lto de un aspeclo-consid~rado infórmáti~c{yá que para hacer. 

la distribución éJe la~ fuentes de ~bertJra de l~s repdrteras, el Jefe del departamento 

debió de haber contado con la infor~acÍón ;uficlente sobre la,~antidad de actividades 

que cada fuente genera. 

No que hubiera recurrido a euás para ~bterier dicha información, ;ino en base a 

su agenda y la constancia con la que apare~ier6n d~té~mi~adas fuentes en la gaceta de 

números anteriores: datos que le hubieran dado Ün ~arár+.et;o m'ás justo paradicha 

distribución. Además, también se dio inicialmente una falta de comunicaciÓ~ e~tr~ este 

actor y la tercer reportera, ya que casi d~rante r+.ás de medio año tu.ve q~e sacar el 

trabajo sin hablar al respecto. 

Si retomamos los significados que de la palabra información emergen, de 

acuerdo como lo establece Jesús lbáñez (1988:179) - uno es informarse de -que es 

extraer información, mediante observación- y dar forma a -inyectar neguentropfa, de 

arriba hacia abajo, mediante la acción-, podemos señalar que la actitud del responsable 

de la organización se apega a la primera descripción porque, como ya se señaló, no 

obtuvo con anterioridad la información para determinar más adecuadamente su acción; 

pero además dio forma a una estructura de cobertura que determinó sin considerar al 

resto de los actores involucrados en esta determinación, o sea, sólo informó y asignó 

las fuentes. 

Esta situación cambia al establecerse la comunicación entre los actores 

involucrados, con base en la información que el jefe del departame~to obÍiene para 
• ' ·' ~,L ... • ,·· •., 

determinar la redistribución; es decir, en rá actividad é:Otidianá '(Je'. forínaclóii pudo 
' -·· -·- ' ..... -... ·.-: .. -. '. 

constatar que habla una diferencia de tres a· un.a .· d.el trabajo de i~ tercer.· reportera 

respecto a las otras dos: esta observación permiÍió este carlibi~ ~ i~;j~st~. ¡ ' '. • 

El costo que esta acción detérminÓ; Ci~~~~t~/~s~dapsb;<f~e, aitó para la 
'.°'.; ",- -.:·_;~_---,-:_··., -~-· -~·-::.-;-;\-:>,:_:L'~-- :;::)._··/:->.-."'-;,-_ ·- ~ -

organización porque hubo poca diver~ldad. ·en , el, órgan() in.fOIJlla.~i':'() .e~ cuanto. a la 

variedad temática y estilos de redácciÓn, haciéndola; ,quizás;\.:nlo~Óton.a 'para la 

comunidad, lo que pudo provocar qÚe .no ,se'leyera; De" habers~· presentado esta 

situación, la organización tuvo un~ pérdid~ rlioneta~i~ ~onsid~rabl~; ya qJe rliuchos 

números fueron a dar a la basi.m~ sin cumplir con~~u 9·bJ7tiyo. ; 
.. -~ - . 

Por otro lado, la falta. de comunicación entre los aétores. lnvo.lucrados· provocó 

tuvo también un costo en el factor humano, ya que~¡ exceso de trabájo'en unÓ de ellos 
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pudo afectar en el aspecto- de su salud mermando con ello su capacidad productiva y en -

el resto del equipo hÚbo pérdidas en el aspecto de horas hombre-trabajo. 

Los errores comunicativos se dan de manera natural en toda organización debido 

a que los actores no se saben comunicar y debido a qué en muchas ocasiones no lo 

hacen claramente o ésta se interpreta de diversas maneras. Esto provoea en el seno de 

la misma conflictos que de no atenderse oportunamenteipÚ~de~- llevarla a quiebres 

organizacionales que pueden causarle graves problemas sino se encuentra preparada 

para ellos(Flores;1989:58); además de que la falta de acuerdo entre organización y 

actores trae como consecuencia un cumplimiento más.o menos o no cumplimiento de 

los objetivos de la misma. 

A partir de lo expuesto en el segmento anterior, puede observarse que son dos 

los conflictos que surgen de las problemáticas analizadas en este estudio. El_ primero se 

dio entre la tercer reportera con el resto del equipo, pero principalmente con el jefe de la 

misma; sin embargo debemos recordar nuevamente que éste ya fi.ii reÍatiiÍ~rriénte 
solucionado debido a que la tercer reportera hizo ver al resp()ns~ble delt1;r~~ sob~e la 

diferencia en la cantidad de trabajo realizado, es decir, . hizo qu~•se '.diera cu'enta, a 

través de la comunicación interpersonal, de la situación. 
. ~· ' 

Cabe aclarar que mencionamos "solución relativa" porque aun cuando se_ llevó a 

cabo el reajuste de fuentes entre el equipo de reporte~as, toda~ra hay' un~'Jírerencla de 
':. . ,-:.- !",'.,-·., ..•. -,-:::· ... ··' 

uno a tres de las actividades cubiertas; lo que· muestra_ una deéi~ión "y• acción no 

adecuada por parte del jefe del área para solucionar e~ta • situa~Ión> q~i~n ·al darse 
- . . '. : ·- '~~"·'' - ' -

cuenta del no cambio ha manifestado su intenéión de hacérnúé1:1amente un reajuste de 

fuentes. Esto posiblemente traerá la aparición de otr6 co~fllcto'.~~-·que afectará a los 

otros actores al aumentar su trabajo. 

El segundo conflicto se presenta en la actitud de las -reporteras de redactar 

tardíamente a pesar de haber sido ya conminadas a entregar el material continuamente. 

No sabemos aún si para los actores esta situación sea un conflicto que deba ser 

atendido o sólo lo ven como parte de la cotidianidad de la organización, ya que no la 

afecta; aspecto que como ya vimos más arriba, si la perjudica. 
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La permanencia e de este conflicto, que quizás hasta el mornento no es grave y 

parece no poner en riesgo a la organización de un quiebre, es' consecuencia de una 

ineficaz comunicación entre los actores, ya que a pesar de recibir el mensaje de 

modificar esta situación no se ha hecho porque falta credibilidad en la fuente, o sea, en 

el jefe del departamento y por tanto se desatiende su mensaje de redactar, en lo 

posible, al día. 

Posiblemente esta situación permanece ante la incongruencia que los actores 

observan entre lo que se dice y lo que se hace. Ejemplifiquemos. Por un lado se pide 

entregar las notas de manera continua para su revisión detallada. Se entrega el material 

de esta forma o por lo menos la mayoría y sin embargo, al momento de comenzar la 

formación el corrector, o sea el jefe del departamento, comenta a las reporteras que 

tiene mucho trabajo porque tiene que revisar todas las notas, entonces ellas piensan 

¿por qué no revisó las que se entregaron con anterioridad?; además de observar, al 

momento de checar el dummy de la gaceta que les pasa· el responsable, que hay 

errores en cuanto a. la redacción, por lo que también se cuestionan ¿revisó o no las 

notas? Como vemos, esta contradicción es la que quizá lleve a estos actores a 

mantener su actitud. 

Una posible .manera de resolver los conflictos o tratar de evitarlos, es la 

aplicación del código ético de la comunicación de Habermas (1987). planteado en 

Teorfa de la Acción Comunicativa; quien luego de señalar que el actor no actúa en un 

solo mundo sino que lo hace de manera simultánea en tres -el dramatúrglco; en el que· 

el actor se autoescenifica ante diferentes escenarios y públicos, o sea, se ·proy~cfa 

como quiere proyectarse hacia los demás; el normado, que es donde se .dan ·10$ 

acuerdos y se tiene a la norma como referente, es decir, es el ámbito social; y el 

teleológico, mundo de las finalidades a ultranza, donde están las acciones/ ~strátéÓicas 
para que el sujeto logre sus fines no importando el medio. Se señala que estos' mu~dos 
son atravesados por la acción comunicativa, la cual los vincula porque no 'se encuentra 

en ninguno de ellos, sino que les sirve como vehículo de la acción, ya que conecta, 

comunica y traslada las acciones del actor-; divide el código en cuatro puntos centrales. 

Estos tienen que ver con la Igualdad, que comunlcativamente hablando significa 

que todos tienen derecho de ser escuchados y la obligación de escuchar al otro; 

Autenticidad, que no se busque engañar al otro; Pertinencia, que se refiere al respeto 



de las reglas del juego; y Acuerdo; en el cual 'quienéq)arti6ipan eri eldiálogo están en 

la posición de llegar a uri acuerdo; éste Últirn~ el más importante de todos porque se 

busca a través d~ .la c()muíll~ción ~ nd hay imposición .. 
-;:;;_, 

4.2.3 Los Flujos l~f~rmativos .•. 

Por otro lado, para tratar de Identificar los posibles conflictos que pueden 

generarse en los flujos Informativos en el seno de la organización, debemos recordar 

que en el capítulo segundo Mayntz señala que para la construcción de una estructura 

comunicativa es necesario que cada miembro reciba ininterrumpidamente toda la 

información necesaria para poder actuar y como cada miembro desempeña papeles 

distintos no necesita de toda la información de la organización, la información debe 

estar ordenada selectivamente (1996:123) 

Indica que mantener informados a los miembros sobre lo que suceda en la 

organización, más allá de la labor propia y la obediencia "ciega", provoca un efecto 

psicológico importante permitiendo que sus integrantes tengan una orientación común 

hacia el objetivo de la organización y para el sentimiento de la vinculación personal. . 

(Mayntz;1996:124) 

En el caso que nos ocupa, el !lujo informativo se da en todos los niveles y en 

todas direcciones, dependiendo del tipo de información, ya que hay alguna· que solo 

corresponde o interesa al responsable del área. Esto nos hace recordar también el 

modelo de grafos de la comunicación señalado en la obra de MayntZ, y'quecs?lo 

retomamos podríamos indicar que este tipo de flujo informativo se . ~mpkra. ca~. eÍ. 
denominado como completamente conectado. Lo comparamos con este ~odelo p?rque 

la información dentro de la organización se da, generalmente, a través· deí contacto 

interpersonal, comunicación de cara a cara, y erí ·. pofus ()cf!si;n~i ~~Creciu~re a la 

comunicación mediada a través de oficios; que se utBi~~~·:n~;~~Í~~rÍt~ cua~do se 

considera de importancia el transmitir la información p~;.·eite·,:~~di~. ·p;inC:ipalmente 

manejado como un respaldo para quien informa; aunqueello'no lirnitáque se dé, por el 

mismo motivo, la comunicación directa. 

Ahora bien, por el contrario, la manera en como se dan los flujos informativos de 

la organización con su entorno o las organizaciones que conforman el suprasistema, 
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está más determinada-po(la comi.micación rnediada~o sea;:se'recüfre más-arerivro de 

la información utilizando oficios, circulares, vía fax o telefóni~a. -~~nque 1is dime_nsion_es 

de suprasistema permite establecer también una -comunicación interpersonal pero se 

estila más la inediaéión a través de un medio. __ :'( :e;:;; i -

Con esta intermediación y sin la amplia diversidad comunicativa del diálogo cara 

a cara, limita las posibilidades de que ·e1 mensaje''b-lnforma~iÓn 'se~ entendida 

claramente por todos aquellos a quien es dirigida, ele t~i'm~ne~~ q~~ si~~pré r~sultárá 
' - - ~ ' '·- :'·."' .. ' ' . 

menos eficaz que la interpersonal. _ ._ ''<· ---\ : · 
Por ejemplo, las reporteras normalmente_ prefieren mánteher: un contacto: directo . ·,-·"·-;,::-· "'_/• ···_·" ;-....... ,".-,,, ·.,·- ' 

con las fuentes ya que en diversas ocasiones han enfrentéldó rnalo~ entendidos pór la 

información que les remiten a través de oficios, con ~lib ~s'ed~r~~- I~ ·Serai:id~d de la 

misma evitando las confusiones. 

Regresando a los flujos informativos internos/estos ilo recu~ren, en· generál, a 1_a 

mediación de la información debido a la dimensión de I~ 'or9,~ríi~a~16"~. ~~ _c!~6'ir, ~re'ce 
de ello porque cuenta con pocos miembros: lo éual permite una' ií-arismlslón de 

información directa de arriba abajo y viceversa,' y ~ritr~Yig~'a'1e;::s'i·~'-e1iit;hi~r por 

supuesto la dirección descendente de las Úd-en;~;i E;t~{~it?~~Íón-<tl~ ·~vitado -. 

confusiones dentro de la misma, lo que perinite'éstablecer 1~-~fi~cia;:aiparecer, de ios 
flujos informativos que aplica la organización> -;: _-_-:·;_--- ., _: '''-'-·:: ''-"--' -

Un ejemplo de la manera como. se -infbrm~' a 'parte d~ lo~ •·-miembros de la 

organización son las juntas que cada mesUe~~n;'a c~bo '1os i~tegrante~ del área de 

Prensa, a quienes se les da a condcer, l~s~~rlri~l~al~~ ¿untcl~ abo~d~dbs' en la reunión 

que llevan a cabo las autoridades del plaritél y IÓs acuerdos que de ella se generan. Sin 
•, ,. . "" - ·, :.'> -· . - . . . ' . . . .. ' -. ~ . ' . . .. . . - ~. 

embargo habría que ver que tan veraz es esta i~for'.!1aéiÓÍl ya qué se recibe de tercera 
mano, o sea, distorslonada:e_ iíl~OínP!~~t'..: ·<:l).{(·:,, '"<r .. --~,:'- ,t;+' 

Donde si puedé én~Óntrarse u~ irnportánie' c~~llo de : botella de los flujos 

informativos es en algunas áreas,o,"fúentés,qué C:ubren las reporteras porque no 

proporcionan inforrn~cióri ; ~bb~e'/10 - que h~~~n o la dan de manera limitada, 

obstaculizando cori ello la laborde l~s mlsin;'s. '--·· 
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4.3 Las Percepciones ae'losActores 

Las represeri,tacion~s, como parte del sistema comunicativo, son, de acuerdo a 

Martín Serrano, la , pauta expresiva mediante la cual Ego. asocia un repertorio de. 

expresiones a la a~ign,ación de un objeto de referencia; y la pauta perceptiva mediante 

la cual Alter asocia un repertorio de preceptos a un objeto de 'referencia (1992:22) o 

mejor dicho son ideas formadas acerca del mundo que estructuran simbólicamente· 

aspectos de la realidad (Reviila;2001:5). 

Es decir, son algo abstracto que cada individuo se crea acerca de determinadas 

cosas como por ejemplo el patriotismo, el amor a la patria, la cual puede.representar 

para alguien como una madre a la que no se puede tocar y es lo máximo; y estas Ideas 

parten de la percepción del sujeto que es la forma en cómo recibe un esUrr1ulo sin· que 

llegue a realizar una acción. 

Por ejemplo, aunque parezca sencillo, al ir caminando puede llamar.le la.atención 

la manera de caminar de una persona que va adelante de usted, hay un·e~tlmulo que 

atrae su mirada, la forma de caminar; esto no lo lleva de manera directa'· a u'n:a acción, o 

sea, no lleva a cabo un acto de ejecución, sino que le 'pr~voca" 'Jna éorT1paración, ese 

es el ámbito de las representaciones. . ·:.• · '.' · <? 
Al ser parte de lo . c6rnuni~ativo, las· repres~nt~ci6~~s e:tá~. presentes 

permanentemente en la vida cotldiarí~ del i~clividuo, e~ sus diversos árT1bitbs y pueden 

llegar, en determinado momento, a. d~terminar su corT1pÓrta·,;;ie~'to o ~ctua~ ante una 

situación o, nuestro caso, frente a la organización. 

Por ello de la importancia de llegar a conocer, lo mejor' posih1eY1as :, diversas 
,. . . ~. . ; 

representaciones que tienen los integrantes de una organización','"y laspercepciones 

que les dieron origen, para, en caso de ser negativas, tratar d~. b~scar algu~a que 

pueda reemplazarla a favor de la institución y del propio individu~: o.~i sÓn positivas 

mantenerlas y reforzarlas, e igual podrían crearse otras. 

4.3.1 Relación entre los Actores 

Antes de entrar a esta parte del análisis es importante señalar que el actor es 

uno de los principales elementos de la comunicativo, la cual está constituido, de 
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acuerdo a Manuel Martín Serrano. (1992), por cuatio c0mponentes básicos-que son los 

actores, instrumentos, expresiones y representaciones que se corresponden entre ellos 

y hay un acoplamiento entre todos. 

Al tratar de comprender mejor las relaciones que establecen Jos actores -

entendidos como cualquier ser vivo que interactúa con otro u otros seres vivos, de. su 

misma especie, o de especies diferentes, recurriendo a la información (Martín;1992:13)

involucrados en este estudio, se realizaron entrevistas a estos personajes a fin de 

determinar su percepción sobre ras situaciones analizadas, además de su concepción 

de la organización y las representaciones que cada uno de ellos tiene. 

Son diversas las técnicas que ayudan a diagnosticar y auditar la comunicación 

dentro de una organización, como son: el análisis de la comunicación, la mediació.n de 

herramientas en la comunicación, clima comunicacional, efectividad de la comunicación 

interpersonal y la efectividad de juntas y conferencias, entre otras. Para la mayada de 

estos diagnósticos se requiere de la participación de un grupo de: person~s ~ue 
propicien la retroalimentación (Avila; 1986: 1 ); sin embargo también se puede' reaUzar a 

través de la entrevista abierta o semidirigida. 

Dado el tamaño de la organización, o sea, el número.,de rri1e~brcÍs que la 

integran, se aplicó la técnica cualitativa de la entrevista, ya que el g~pCÍ de 'discusión, 

de acuerdo a lo señalado por Orti (1986:199-201) requiereq~~ l~s personas que lo 

conforman, entre ocho y doce, tengan diferentes concepcÍon.és, pe/rtenezcan ·· a 

diferentes grupos y no se conozcan entre ellos; además de que debe. te~~¡.~~ cuidadó 

de no incluir a alguien que inhiba a los demás, y debe tener Una düráció~cde-una:hora a· 

hora y media durante la cual el moderador debe hablar lo menos posible. . . 

Esta técnica cualitativa no pudo utilizarse en nuestro caso porque/pa~a empezar, 

sólo se cuenta con cuatro personas, las cuales se conocen .y pe~enefen:a1.rhisrn~ 
grupo, es por ello que se optó por la entrevista, que al igual que l<idédis'c~siÓn de 

grupo, es una técnica en Ja que se establece cierta interacción entré k1;1n~e~tlgad~r y . 

los sujetos investigados. Estas técnicas están orientadas a captar, a~ali~~Í~i-~teip·r~tar 
los aspectos más significativos diferenciales de la conducta y las rep~¿5k~taciolles de 
los sujetos, a través de Ja libre manifestación de sus intereses)nfo~mati~6~; cre~nclas y 

deseos (Orti;1986:195). 
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Para el presente estudio; la entrevista semidirigida. que se-apHCó tuvo corno base 
esencial cinco tÓpicós -cenirales, sin que esto represente una entrevista' formal, que 

dieron paso a la expresión de los entrevistados. 

Fueron ·tres· las . personas entrevistadas -el jefe del d~pélrtamenio y dos 

reporteras- /ésÍ~s: se re~lizaron en el lugar de trabajo debido :a. que no. se tuvo 

oportunidad de hacerlo en un lugar fuera de él. Las _erifréJistas se grab~ron y 

transcribieron :(Ane~o:195) y tuvieron una duración de ~ntr~ ',¡s_rnl~~t;~- ~ una hor~ y 

media. 

En seguida presentamos los temas en los que. se centró la aplicación de esta 

técnica cualitativa, cuestionados a los tres actores: 

Comunicación. 

Información. 

Toma de decisiones. 

Problemáticas analizadas 

Ambiente Organizacional 

4.3.2 La Comunicación e Información 

De los temas arriba señalados, iremos tomando uno por üno para conocer las 

posturas de los entrevistados. En el aspecto comunicativo, al cuestionarse sobre cómo 

se da ésta en la organización, se manifestaron dos principales posturas que podríamos 

calificar como contradictorias porque mientras una la califica como buena con 

posibllldad de ser mejorada, las otras dos opiniones concuerdan al expresar que la 

organización carece de una adecuada comunicación. 

En el primer caso, el primer entrevistado •yo pienso que es buena, de que puede 

mejorar a lo mejor sr... a lo mejor nos confundimos y no nos ponemos de acuerdo o nos 

falia precisar''; en tanto que los otros dos coinciden en afirmar, "somos periodistas y no 

existe una comunicación aquí en el departamento de Prensa• y "hemos de ser sinceros, · 

no ... a pesar de que somos un área de comunicación, como que no estamos teniendo 

una dinámica comunlcaclonal óptima, no, al interior del mismo departamento". 

Como se percibe, finalmente los tres reconocen que ésta no es la mejor aunque 

la ven desde diversos puntos porque si bien el primer entrevistado la señala como 

1.17 



buena pero reconoce que hay confusiones, entonces ncf és tan bu'ena, en focicn~aso. En 

tanto que el segundo señala que "no hay comunicación en el ·sentido de que ·a veces no 

te dicen las informaciones ... no es una comunicación muy fluid~ qü~ CÍigamós'. 

Para este mismo actor, la carencia de ·comunicación; : a parte· de lá falta 

información que recibe, manifiesia u~ rechazo hacia. la i~terrelacÍÓn éC>n" el jefe del 

departamento ya que dijo "yo no estoy pidiendo incentivos, ni 111~bhc/'menos, que al 

contrario, que él Uefe de departamento) se quede cor;i nosotros yho _diga ;~yei pues hay 

esto, hay el otro', pero no con enojos, bueno; desde mi punto deyistajal vez yo hablo 

por mi experiencia, me ha pasado a mi, no, que sieíllpre,e~tá·q~~6()r;i 16~r~i.íañ6~. que 

esto ... de cierta manera eso te baja la moral y lógico quenÓ'dejá que flÚya'lma buena 

comun:~~~n~~ que para el tercer entrevistado esta carencia,mái'·ql!e,sin:1~ie11110Uvo 
menciona las medidas que se han segÚido para subsanar'.(de 'alguna forma la 

comunicación "De alguna forma, pues hemos rescatado un poco 6on, eh, la~ ~euniones 
en las que planeamos algún proyecto de trabajo ... o ~uando l~s 'tras~lto de tercera 

mano la información que se genera en el centro de deci~lone~"; · per6 rliá~ adelante 

reconoce que parte importante del mejoramiento de la comunica&ión' parte 'de las 

acciones que él pueda llevar a cabo: "pero no ha habido. ~,~r &ím6 que un 

comportamiento de parte mía, como responsable del áreá,:de· m'aílera qué .ustedes 

tuvieran un poquito más de información sobre lo que hace otra área~.\;' 
Otro aspecto importante es que los tres hablan de una éomunicación relacionada 

con el trabajo sin contemplar las posibilidades en otros ámbitos, lo que pódríamos 

entender finalmente como una necesidad de trabajo que limita ir más allá de las 

interrelaciones entre los actores. 

Por otro lado, para mejorar la situación comunicacional, los últimos dos actores 

difieren en las posibles soluciones; uno plantea la organización de reuniones mensuales 

en las que todos los integrantes del departamento participen a fin de conocer las 

necesidades o problemas de todos o bien una reunión por cada grupo y otra general, lo 

que conllevará a la interrelación. de los actores y a fortalecer la comunicación; en tanto 

que el segundo habla d~ que s_: motive al personal, no nada más con Incentivos sino 

también con reconocimientos. 
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Al centrarse en' la comunicación Interpersonal con sus compañeros y el jefe los 

entrevistados viven situaciones distintas. Especifiquemos. En el entrevistado 1 se 

presenta un sentimiento de aislamiento entre sus iguales -reporteras- porque ocupa un 

espacio diferente a donde se concentra todo el grupo, pero aunque señala que la 

comunicación es buena con todos, esta se ve limitada por las cuestiones físicas del 

lugar, además del tiempo, "el tiempo que pasamos aquí es corto, es medio día.:.además 

del tiempo que ocupas para tu actividad no te permite platicar en los interlt. 

En el caso del entrevistado 2 abre una brecha entre la relación ql.Je establece con 

todo el equipo de trabajo, que señala como buena, a excepción del Jefe:, :yo no trato de 

comunicarme con él, siempre trato de evadirlo", y de ~~a,eompaflera cÓn qJien no ha 

logrado tener una comunicación muy fluida, en comp~r~ciÓ~. ~'¡~esto ci~' los'i~tegrantes ' 
de la organización. 

Para el entrevistado 3 es más difícil establecer Una cómunli:aclÓn porque se 
. . . ,,_,-,' -- >: l'" - '• . ' 

considera aprensivo y se siente agobiado por los tlempos'delé1'1élbor misma, lo que 

aunado a su personalidad, no le permite Interactuar fé~i10:,erite c0n.tddo~·¡os integrantes 

del sistema, sin embargo se complace de, ver qÍ.J~ :1os>demás mantienen una 

comunicación interpersonal buena, •yo veo que· hay' Lln~ buena comunicación entre 

ustedes", es por ello que recurre a los medios oficiales lo que loUeva a considerar que 

por su uso hay una eficaz comunicación entre los actores: •aquí nos ha funcionado 

simplemente el que les pase yo copia de una notificación de alguna actividad a 

desarrollarse... y bueno, ya ustedes tienen ahí la posibilidad, simplemente con mi 

observación de que hay que anotarlo"; sin embargo no deja de reconocer que la 

comunicación directa se da mucho en la organización. 

De este primer tópico podemos señalar, para ir marcando los términos culturales 

de los actores, que éstos manifiestan principalmente Inseguridad, realismo, 

pragmatismo, afabilidad, honestidad y convivencia. 

Respecto a la conveniencia o no de la Información' que· reciben para el 

desempeño de sus funciones, los tres coincidieron en señala'r que 'élruerá es. muy 
' ' ' 

variable la situación porque igual hay quien está en la mejor disposiéión de dar toda .la 

información necesaria, hay otras que se cierran completamente; :"a veces si tengo toda 

la información, porque también depende de uno lo que consiga, no, pero hay otras 

ocasiones en que la información, sí me la dan pero de manera parcial, me la dan 



. cortada y pues tengo que trabaj~fr cori eso.:'.esoyánoés'oosa mía, yo~voy, pregunto, si 

lo dan bien sino ni modo, pero sí en la medid~ de lo''posibleºsi tengo información pará 

hacer mis notas", expreso el entrevistado uno. · i / ,': ... . / . : 
En tanto el segundo indicó que '"bueno; es como todo,· no; siempre vas a 

encontrarte un bache en el camino ... tanto hay gent~.buena ~rida COrTl~ mál~ onda; no, 

que te puede proporcionar la información y otra 'qÚe de plano no: pero bueno, .con las 

ruentes que he cubierto s1 he tenicto '~1g~nai/diferen~1~s.'Xt>úef10; en' cuanto a 1a 
, .. ' ' -· ·,.· - . ···-· ,. -. 

información siempre la obtengo; que ie digo~ sí tienes que buscarla en algunas 

ocasiones". 

El tercer entrevistado, por la posri:ió~ q~e· ·~~upa, su declaración varia de las 

anteriores porque éste se refiere más·. a la información que fluye de los altos mandos, 

"no, definitivamente. Mira, algo que yo h~ platicado es que justamente ... en las dos 

administraciones que, en las que a mi me ha ·tocado estar, bueno, es una misma 

persona, tristemente me ha tocado el papel dif!cil de tener que Interpretar cuál es la 

política de comunicación de la dirección sin tener el contacto directo con la dirección, 

eh, ha habido siempre un intermediario entre la dirección y nosotros". 

La información para estos actores resulta, podríamos decir, un poco dif!cil porque 

como se recordará, en capítulos anteriores, principalmente el primero, se señaló que la 

organización dependen ampliamente de su entorno para obtener su principal insumo: la 

información fuente de su principal producto, ello hace que haya un contacto permanente 

con las organizaciones del ambiente relevante para las cuales, quizás, no resulte tan 

importante informar a toda la comunidad a través de.la gaceta lo que hacen: por lo que 

no brindan la información a los Integrantes de la organización. ' 

A partir de las expresiones podríamos señalar que al parecer, estos actores.han 

aprendido a enfrentar dicha situación sin sentirse mal por. no. obtener' la información; 

están en una actitud de recibir cuando dan y sino da lo mismo~ ... ·. . 

Las percepciones externadas sobre el fluir de la . információn al interior de la 

organización coinciden también en señalar que se proporciona la Información necesaria 

para el funcionamiento de cada uno. Las expresiones externadas sobre el tema fueron: 

"Decia yo que a lo mejor me equivoco pero desde_el momento en que ustedes están en 

todos los eventos, en todas las actividades, es porque estoy comunicándoles 

oportunamente esto. Ahora, debe de quedar claro que no es el 100% de actividades 
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. -
que ustedes·• cubren· próducto · de lo que' les ~inform():po~que 'ha(niui:flaS otras que· 

ustedes mismas han recabado la información", "síporque también si yo tengo una duda 

'oiga, dónde puedo encontrar a fu.lano o éste es' el 'teléfon~ de lllengan6', o sea, no 

siento que nos ~sté cuartando (el jefe del dep~rtarnento},o qu~ nos ~sté_ limitando, si él 

puede, pues, nos hecha la mano•; "siempre ríos .estén informando;porque; púes, 

considero que deben informarnos, Imagínate si no nb~- i~forrna¡~n: pu~s cÓm~ sería 

este departamento (risa), todo un caos". · • > E ? ••. 
A partir de este segmento, - los valore,s ide~Íificados, son el esfuerzo, Interés, 

eficacia; pero también posibles sentimie~to~ defr~str~dóii y cl~~anl~~ ante'1as barreras 
, - - - , . , - -,_,, ·~ •'";.;'" r - • . . . • .· ~ ., ' ·.," - ... ·-. ·. .. . . ·.: . -

que las otras organizaciones del ambiente relevál1tepóne!1 a.estos actores: . 

4.3.3 Toma de Decisiones 

Otro de los temas abordados en dos de las tres entrevistas fue la. participación de 

los actores en la toma de decisiones. En éste, ambas posturas dlfier~n ~ria>cie otra 

porque mientras un actor dice •yo pienso que sí nos toma en cuenta , pero finalmente él 

es la autoridad, o sea, hay cosas que él debe decidir y que debe ord~nar:,. toma en 

cuenta nuestras opiniones, nuestras sugerencias"; el otro señala "es· como si dijeras, 

nada más hacemos la junta para que haya formalidad, para que- se 'de~ todas las 

opiniones que cada quien tiene, pero pues no, no, no hay cierta, no hay un, no nos 

toman en cuenta, no, porque hacen lo que quieren, de hecho tu dices, yo quiero hacer 

esto y sí te dicen está bien pero te limitan de cierta manera ... queda como él qÚíere•. 

En estas declaraciones queda claro que ambas reconocen la autoridad del jefe 

del departamento, pero mientras que el primer actor siente que si se le toma en cuenta 

en las decisiones, aunque no se apliquen sus observaciones, para el segundo esto 

resulta importante ya que, suponemos, considera que si se pide su opinión en algo 

debe ser finalmente escuchada y reflejada en hechos ya que considera "yo pienso que 

sí se necesita que también nos tomen un poco en cuenta porque supues'iamerite el 

departamento crece a través de la creatividad y las ideas que generan todo el equipo, 

no; no solamente de una sola qu~ nada más está generando sll pro~ia' ~oncepclÓn .de 

1as cosas, de qué está bie~yqué ésta n1a1 sino a1 contrario, no,.ha·y c¡G~ li~~r tod~s 
juntos·. De esta parte se desprenden aspectos como la pertenencia y el escepticismo. 
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Las diferenCias, y también las concordancias, de los -actores -párten de la 

percepción y representación que cada uno tiene de la situaciones, las cuales parten, 

creemos, de la experiencia que cada uno de ellos ha tenido dentro de la organización; 

es decir son representaciones personales que como señala Revilla (2001 :11) se tejen 

con los· hilos de las filias y las fobias, se anudan con la fantasía y los recuerdos y se 

nutren con la imaginación, capacidad y conocimientos que cada quien posee, amplía y 

re juega a lo largo de su vida. 

4.3.4 Problemáticas y Ambiente Organizacional 

Al adentrarse. en su percepción sobre los problemas analizados en el capítulo 

anterior puede señalarse que .. tos entrevistados señatari. qUe_ -uno· de ellos• sr es un 

problema en tanto que el otro no lo es; En eLcaso de la diferenda ekistente.entre la 

cantidad de notas que entrega cád~ u~a de l_~~í7.~()~~r:a~. ést~ n~ 'es Ün problema para 

los actores, aunque cada uno lo pefclbé,de'cH~tinta manera; así, para el entrevistado 1 

éste es relativo porque "si tus fue.ritas hacen activldaéie's, pues tienes que cubrirlas, si tu 
"' ' ~ ' _, .. - '·'. ' - ... ·'" .. .· '.·. . ·.-' . . . " ··. ~ - . .· " -~·-,, 

tienes más trabajo, ahora si, éso fUe·~~a de :él Qefe del depart~rnenfo): Estas fuentes 

son las tuyas, era cosa de redistdti;lrl~~ cci,:.,o· (~ ~(Z~::9º-~~a':\1a _·:~~e ~-r~eQ'ió"-~;~-~~.}~- '""· ·· 
-· - .. e -.·.- • • ·,. - - ... , •.• - • ' ' ' . • -~' . '>' \. -.. • ... ,,.· ' 

Para el entrevistado 2 ·la inadecuada distri.buciÓn • dé'las}Jentes ~no es tanto un 

problema eso de las fuentes,. ~lno, te digo;: la éuestión ~hÍ e;;·1a .f~lta, tal ·~ez, de 
- - '.:.·, :. " - ". - - .... -~· ·>"·. ·' ,_ - . -,. ,_, .. _ .- .. , 

comunicación a veces entre nosotra~ que; oye,pór quénó ~()~ ponemos de acuerdo; tu -

cubres un evento, por ejemplo, de cu.lturales para :no ctá;s~IÓ iun~ 'única re~6rtera". 
Antes de señalar la veracidad o no de la proble¡;.;fíücií;'"el entrevistado 3 -- - ,'· -- . - ... - . 

menciona los motivos, como jefe del departamento, que determinaron súci'ecisiÓn inicial 

en la distribución de la fuentes, p~rci fi~al·m~nt~ indica.que ,"No,: pero ~¡·n,~:gen~ra una 
' - - .. . . ' -" - . " -.. ,•-' :·,_-- . - ~· .. - ' '"' ' . ·.,·,'_ -·. " 

preocupación ver que hay una relación de Uno á tres éntreulla reportera y las demás ... 

a mi me sigue pareciendo· que ~igÚe slenclo. de~prrip~Íci~n1Cí.:i:5ria'iü~~l~~r1Íé, ¡engo 

que hacer una redistribución". ·'-;;: 

Respecto al segundo problema, las posturas son. tot~ln;ente. cdritradictori~s a la 
; . ' .. ·- ., . , 

anterior, ya que los entrevistados lo señalan como un pro~lema' presente dificil de 

resolver porque en él intervienen factores como el. poco.tié~p() que sé pasa en la 

organización y la gran cantidad de actividades que se generan en el sistema y 



suprasistema, la falta de mayor número de integrantes en la organización; así como la 

voluntad de los actores qUé intervienen en él por quere~cambiar lasitu~ción. 
"Es por falta de tiempo, pero si debe sér ún prciblema; pero ~i ~;b h~y gente que 

haga esto (hace referen~ia a un trabajo extra). Es' un pmbiem~ pd[io rnlsmo; porque 

somos poquitos y IÚego tenemos que hacer un chorrÓ d~ jeosas\ ;Eso: sí es un 

problema de nosotras. Eso sí lo reconozco. que nosotras tenemos la · Óbligación , de 

entregar las notas... pues no del diario, pero sí por ejemplo, pues, cada" ter~er cHa 

entregar dos notas, no... porque realmente, de cierta forma se generan·, i::iert~s 
complicaciones con el licenciado". "Yo creo que si les he insistido bastante en que se 

escriba al día. La mejor forma de escribir es cuando se tiene la información fresca en la 

mente ... para efectos prácticos también es recomendable hacerlo así; porque yo tendría 

la Información paulatinamente, gradualmente, para irla corrigiendo sobre la marcha y no 

tener que encerrarme no sé cuantas horas para corregir veintitantas notas•. En estas 

expresiones encontramos desinterés, individualismo, egoísmo, falta de solidaridad y 

dejadez. 

El último tópico abordado fue respecto al ambiente organlzacional. Nuevamente, 

los puntos de vista variaron; pues para· el entrevistado 1, el ambiente de la organización 
. . . . . , - ; 

le permite estar a gusto 'en gene!al s! m~. siento a g~~tocuando trabajo con la gente, 

con la que estoy", salvo diferencias que tiéné que'enrréntar con ofros miembros de. la 
.,. , , ,_·-.--.- -·· - ''.'<>·,,._,:·.·,-- • .... 

misma, principalmente por los espacios; '..éste:'és rni ~spaclo. Es _donde yo trabajo ... yo 

no me meto con sus cosas, con sú escrltorió; que me iespeten, fT11 e~pacio ... creo que no 

pido m~:hn~;~rlo al anterior, para el entrevis~d: 2 el amé~1Jrit¿ ~"~::ado principalmente 

ante la presencia del responsable d~I á~ea: _;yo si IÓ sientÓ a ~e~s p~sadé>, más cuando 

él viene aquí (su oficina) ... es el jef~ ~deb~ t~~er ·~,· i:>6cie~':·d~ ~~nd'ar:a_Ía gent~. p~~o 
pienso que no es la man~ra de, no sé, imponers~. né>~ ~ d~ f~~gir cié>~é>Jere o de ser 

jefe". Esta situación cambia cuando éste está ausente ;~ua~d~ no está paraml es muy 

tranquilo, muy leve, .. hayocasiones que cuando no e~tá tu té siente~ bien, alivianada y 

todo, no". 

En cambio, para el entrevistado 3 el ambiente es bueno. ya· que las· relaciones 

interpersonales se ·mantienen y por lo tanto la comunicació'n entre IÓs integrantes de la 

organización: "yo pienso que sí. Creo que priva un buen ambiente, de alguna forma está 
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muy relacionado con-· 1a -comunicación· que -hay entre· ustedes, entonces;- si- hay ·una 

buena comunicación, es lógico que haya un buen ambiente . yo no siento que estemos 

viviendo en un ambiente pesado, que suframos porque hay que llegar al trabajo y _verle 

la cara a zutano o mengano". En este último encontramos aspectos como el conflicto, 

estrechez, habitabilidad, inhabitabilidad, inseguridad y rechazo. 

Como vemos, diversos son los valores culturales que pueden verse Involucrados 

en una determinada situación, porque depende de cada individuo y su cultui~ lo que 

determina la presencia de estos valores, casi, si no es que todos, earacterfsticos de 

nuestra sociedad; lo cuales también se manifiestan en las percepciones de los actores. 

4.4 Diagnóstico Comunicativo 

De todo lo anteriormente descrito puede determin_arse que si bien es normal 

encontrar una diversidad de percepciones entre . los -. actores: que conforman la 
\ ' .. -_ . ·.,. --· ·- .. : 

organización en estudio, porque esta es plurlcultural y _ nadie, es igual a nadie. 

Encontramos claramente las diferencias y similitudes de la~ p~rcep~lones ele los- actores 

entrevistados, que se ubican dentro de un mismo grupo éfé t~ab~io.:Y ;.:: 

Si nos enfocamos a las diferencias, que son la P()Sible_chlspá 91.!E! en_cJenda el 

fuego del conflicto, puede señalarse que éstas no afectán en :9rán' medida :a la 

organización, porque algunas de ellas han sido ate~did~~ ~~ 'otrá~ ~-o t1'án: Úega~o a 

explotar, pero deben de tenerse en c<insideraclón p~rá e~it~r e~ l~.f~turo ci:mflictos 

generados de ellas. 

Debe entenderse que las representaciones de cada entre~lsia'cio se fundamenta 

en que el comportamiento humano ha desarrollado u ria ~omplejid~d </capacidad 

superiores que exigen producir muchas más representaciones y ap~e-~de~:~uevas, pero 

sobre todo, permite modificar los elementos de las representacÍon~s : y de·; asimilar 

representaciones a situaciones distintas de aquellas en las que' . surgieron. 

(Revilla;2001 :7) 

Y dado que las representaciones se operacionalizan a través de la experiencia 

individual, que las ajusta en función de las condiciones específicas que cada sujetovive 

(Revilla;2001:9), es comprensible que los puntos de vista de cada uno' de· los 

entrevistados varíe en determinadas situaciones, como por ejemplo, el _caso_ del 



ambiente organizacional que mientras ·para·cuno es.~agradable con sus pequeños 

conflictos, abordables y solucionables; para otro es todo lo contrario ya que las 

experiencias vividas dentro dé la misma;, le>' gene;an · la representación de una 

organización inhabitable por momentos. Y.'en_el tercer caso habría que poner un poco 

en duda su afirmación de que el. ambienté·es .bueno si tiene como antecedente el 

cambio de secretarias de manera más o mén~~ continua. 

Ello también nos permite determinar:qu~ hay un enfrentamiento entre categorías 

como puede ser individualismo-solid~-~ida~; identificación-inseguridad, porque a'1 

presentarse la actitud de cubrir cada quÍe~ s~s iü~ntes independientemente de si se 

tiene o no que hacer, se contr~pone 'é11 ·pla~íka~iento de quien habla sobre I~ 
importancia de apoyarse en los· demás; lo que limita un desarrollo más estable y 

equitativo de la organización; o mientras que para un actor se siente identificado con el 

sistema, y expresa su disposición de trabajar tiempo extra, cuando sea necesario y sin 

pago porque de alguna forma tiene seguro el trabajo; para el otro representa 

Inseguridad por la situación misma en que es contratada y las llamadas de atención que 

ha tenido, lo que obviamente la pone en un estado mayor de incertidumbre. 

Respecto a la situación comunicativa de la organización podemos establecer que 

son, posiblemente, esas diferencias las que hacen que la comunicación no se dé 

adecuadamente entre los actores, o al revés, que la inadecuada comunicación haya 

permitido la generación de estas percepciones respecto al desarrollo cotidiano de la 

actividad de este departamento. 

Como ya se dijo en párrafos anteriores, el problema comunicativo se encuentra 

en la manera en cómo cada actor ve las situaciones analizadas. Lo que para uno es un 

problema para los otros no, pero al momento en que uno de ellos lo cree entonces está 

presente la problemática, ¿a qué viene esto?, pues que a pesar de haberse atendido el 

problema de la desigualdad de órdenes de trabajo, ésta continúa; sin embargo este no 

es un problema más que para la reportera afectada. Aqul habría que hacer entender al 

resto del equipo por qué si lo es y en que nivel dentro de la organización se ubica, así 

como los posibles consecuencias que puede acarrear; y para lograr solucionarlo es 

necesario recurrir a la comunicación como mediadora, es decir, que los actores 

conozcan para poder lograr cambiar la situación. 

1-15 



Antes de continuar debemos dejarcen claro que Ja idea de' Ja ccimunicación como ·· 

mediadora, la más reciente en el área, parte ele Ja Teorla:d~ la MediaciÓ'1, de la 

producción social de la comunicación. Ésta déflne a I~ mediación' coinó ~I co~]unt~ de 

operaciones que permiten articular bajo cierto orden' o rnodeJó.'brdeílad~r. aspectos 

heterogéneos de la realidad, y plantea que la comunicaciÓ·~ e~ u~a; prá8ti_ca q~e perríiite 

o facilita que los sujetos sociales articulen en su experi.ericia ·cotidlarii( fenómenos 

contradictorios, para poder operar en la realidad (Revilla;2001 :58). 

Es decir, utiliza a la comunicación para establecer un puente entr~ la~ diferencias 

de los actores a fin de lograr una idea compartida que lleve a láidentifieació~ y por faílto 

gule a todos los actores hacia un punto o fin. Trata de conciliar posiciones a través d~ la 

comunicación como institución enculturizadora/mediadora, con todas sus 

caracterlsticas, tareas, agentes y productos (Revilla:2001 :se). 
El problema comunicativo en esta. organización. no ha llegado a los . !Imites que 

puedan provocarle quiebres organlzacionales; razón por la cual deben pensarse en 

alguna estrategia que permita atender' Jás situaciones expuestas, la cual· podrla'· ser 

aplicada a otras problemáticas exlsténtes en la organización, porque las analiz~das no . ~ . . 
son la únicas. Este departamento cuenta con tres células que la conforman y que por si 

mismas pueden serf~ent~ de 8()nftictos que puedengeíle'rarse en cualquieracie sÚs 

niveles. 

También debemos señalar. qJe '.ºJa comunicación en la org~nización es 

relativamente óptima, porque· a pesá?'cié .'pr~seíltar "baches" comunlcaciÓ~ales ·.que 
- ,_. ~e_¡: .=";-·Lo __ ·-- o -_ •. -- ....o • -- ·'" - - - , • • • , •• , • , • •• , _ • 

obstruyen el libre flujo de la información, ,que en. general déntro del. sistema. analizado 

circula convenientemente, además 'c1~ que; por s~s . dimensiones . no . necesita d¿ la 

comunicación mediática -entendida COnlO >~J USO de rnediOS como Ja televisión Ó un 

periódico. 

Punto aparte es el contenido del mensaje, que en 'asía organÍz~8iÓn/se presume, 
- ' - - ··, --·, .. / _.; ... - . -., 

no es pobre ya que la predominancia de la relación interpersonal 'permite .sé·. aclaren -- .. _-_ .-.--,.-___ . -·- ···'"-- .,.-- -. 
dudas cuando éste no es recibido adecuadamente o queda duda .de su conte~ido y esto 

se refleja en la producción de la organización. 

Ahora bien, la relación que se establece entre los actor~s /la cifganlia8ión es 

relativamente estable, porque entre ambos polos se da la;apert~ra al dláJClQO, o sea, 

media la comunicación para llegar a acuerdos y conse~sbs; dependiendo de las 
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situaciones que se presenten y a quienes involucran .. Po.r las· expresiones .anteriormente 

señaladas puede establecerse que obviamente existe implicación de ámbas partes para 

la permanencia de los problemas, ya que, ejemplificando,·. mientras para las reporteras 

queda claro que la situación de entrega tardía de notas es un asunto en que tienen una 

gran parte de implicación; para el jefe del departamento es un punto que es necesario 

hacer entender para evitar la conglomeración de trabajo. Por el contrario, el problema 

de la desigualdad de órdenes de trabajo es generada por la organización y perjudica a 

uno de sus actores, sin embargo ésta no ha atendido eficientemente la situación, ya que 

prevalece luego de un reajuste. 

En ambos casos aparece la disposición de los actores por querer atender tales 

situaciones y aunque hay conciencia de su presencia no le dan la importancia necesaria 

tanto de un lado corno del otro, dependiendo del asunto. Esto refleja más bien que no 

se quiere reconocer la presencia de éstos porque aún no representan una problemática 

mayor que perjudique al proceso mismo de la organización y por ende a ella misma. 

Para hacer comprender esta situación es importante que alguno de los bandos 

busque la manera de establecer una comunicación que funja corno mediadora de estas 

situaciones. 

Las acciones o actos que llevan a cabo los actores de una organización están 

determinadas, muchas veces por la_ manera en corno perciben la realidad que les rodea, 

es decir, se basan en sus propias representaciones para Interpretarla y así 

comprenderla. La organización, también debe estar conciente y afrontar los problemas 

que se generan en todos, o en alguno de su niveles, ya que su · no adecuada 

intervención y solución puede representarle un alto costo que abarca. no sólo el 

financiero o monetario, sino también en el aspecto psicológico, temporal y e·nergético. 

En este capítulo se encontró que efectivamente hay alto costo, ;_~o monetario, 

para la organización; este gasto podría ser menor si los actores involu~r~d~~ en las 

problemáticas analizadas encuentran una solución. que les permita estar' lo mejor 

posible ubicados en la organización, o sea, que se sientan todos a gustó al interior de 

esta. 
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A partir deL análisis -realizado se pudo observar- que la comunicación entre los -

integrantes de la organización no es buena, porque aunque éstá se dé de __ manera 

interpersonal, el parecer de los entrevistados dejaron al descubierto que efectivamente 

ésta es deficiente ya que sólo se da cuando es necesario comunicarse y trans_mitir una 

información Importante para el desarrollo del proceso diario de la organizaéión; además 

de que no cuenta, cotidianamente, con algún medio para comunicarse, sólo a veces se 

recurre a los oficios, pero en general es como, ya dijimos, interpersonal. 

Por el contrario, los flujos de información en su seno se dan de manera normal, 

ya que se hace llegar la información necesaria a la persona indicadá; ~ill embargó'.s~ da 

una distinción de información entre el grupo formal de Prensa -d_el resio;·dé los 

integrantes, ya que los primeros son los únicos que están informados-sobre la situación 

general de la organización y del suprasistema. 

En cambio, la situación la comunicación e _información eón el ent~rno es 

completamente distinta, ya que la comunicaclÓn_que establece la organización está muy 

apegada a los medios, es decir, a los oficios/circulares y llamadas por teléfono, al 

menos por parte del jefe del departamen-to~ · Esta situación se presenta en menor 

medida, sobre todo el llamar por teléfono, con las reporteras que prefieren, al parecer, 

mantener la comunicación directa, cara a cara. 

Todos estos factores nos lleván'a traíar de proponer una estrategia que permita 

corregir o llegar a acuerdos con ICÍ-s ~ciares para solucionar estas deficiencias de la 

organización y su actores. Porsupu~~t~-e~t() no se da de la noche a la mañana y se 

tiene que planear una · estratégi~ ;:~lararnente -- definida para comenzar a introducir 

cambios, no totales y pocoa·pgci)/que en ~n plazo determinado provoque o incida en 

algún cambio de los actorés'.y por tanto cie la organización, ya que ellos son quienes la 

integran: situación qu~ se' át)o,:ci~ niás específicamente en el siguiente capítulo junto 

con el análisis cultural p~~serÍte en la organización. 
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CAPITULO V 
La Cultura Organizacional y una Propuesta de Intervención 

Comunicativa 



5.1 La Cultura en las Organizaciones 

La cultura es un constructo humano que aparece en todos los ámbitos donde se 

desenvuelve y determina su forma de vida. Dentro de las organizaciones, ésta se 

presenta de dos importantes formas: de manera individual y la colectiva, es decir, es 

individual en la medida que cada uno de los sujetos llega a ella con una cultura 

determinada a su lugar y estrato social; en tanto es colectiva al agruparse, de acuerdo a 

modos o gustos, con otros formando otra cultura, o subcultura; en este ámbito también 

aparece la cultura de la organización, o sea, aquella que ésta introduce entre sus 

miembros para formar una ambiente y una percepción positiva sobre sus objetivos y 

fines que persigue. 

No debemos olvidar que la cultura permea todo lo relacionado con el ser humano 

y ésta, de ser maneja por ciertos intereses, puede crear percepciones pa~icul~res que 

pueden llegar a caracterizar a un grupo social, las cuales pueden volverse tradicionales, 

una forma de ver difícil de cambiar; aun a pesar de que ésta disminuya o u;nfte el valor 
- - . - - ' - -:(.,,::~-).:;~ ~-

del mismo grupo. 

Para comprender la cultura de cualquier grupo social o de. una organi~ación es 

importante adentrarse a ella, observarla para poder explicarla y a p~rtir de ell~ entender - - . .', ... _,. - ' ... ' 

el por qué se presenta de una forma determinada, sin olvidar las indivicÍualidadeis y 

colectividades porque al fin y al cabo ellos son los que dan forlll;~• ~: ~n~ 'clet¿rminada 
- r·'._,_. ,,-.. , e, 

cultura: una forma de ver, explicar y abordar la realidad a través 'Cle-·sus ereellcias, 

valores y representaciones que detalladamente menciona Jai~~ Fiére~ en ·su obra 

Recursos Culturales de Ja Organización (1996). 
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-5.2 Un Acercamiento a la Cultura Organizadonal, un Ensayo 

Si partirnos del planteamiento de que la cultura está inmersa en todas las 

relaciones sociales y comprende todos los supuestos y expectativas de las que 

dependen la interacción social (Ruiz;1995:222), puede entenderse que ésta, la cultura, 

es parte importante dentro de la organización y el descubrirla nos lleva a comprender el 

por qué se presenta de una forma determinada en cada organización. 

A partir de ello podernos entender que en el Departamento de Prensa de la FES 

lztacala cuenta con una cultura particular que está determinada por sus actores y_ las 

relaciones que se establecen entre ellos y de estos con la organización, _es decir, a 

pesar de ser una célula del suprasisterna, éste tiene características muy particulares 

que lo hacen diferente de las demás células que constituyen a la institución. 

Para comenzar a descubrir la cultura existente dentro de las organizaciones 

iniciaremos planteando que cultura, de acuerdo a José Ignacio Ruiz en Socio/ogfa de 

las Organizaciones (1995), puede entenderse corno un elernento_ lrnplíclto:en la vida 

social, es decir, es base de las relaciones sociales; o como un constructo explícito en el 

que la cultura es producto de la interacción social, y en el caso de la organización 

estudiada puede observarse la diversidad cultural de sus miembros paria forma corno 

se interrelacionan con los demás y de cómo se organizan. 
" . '" 

Ambos puntos están conjuntados si se entiende que la cultura puede abordarse 

desde diversos aspectos corno son los valores, costumbres, normas y aC:titudes de _un 

Individuo o de un grupo, o los productos que de ella se derivan corno las obras de arte, 

los ritos y mitos que en ella existen, o sea, tiene un aspecto simbólico. ·En general, 

cultura es "los modelos de desarrollo reflejados en un sistema· social compuesto de 

conocimientos, ideologías, valores, leyes y un ritual diario". (Morgan;2001:100) 

Retornando el carácter social de la cultura y trasladada a los ámbitos de análisis 

de esta investigación, es decir, al entorno, la dimensión formal, los grupos y actores, así 

c:O,.;,o en la comunicación de la organización en estudio podernos señal.ar, a nivel 

general, que la cultura, en el caso del entorno, puede influir a la organización a partir de 

la interacción que ésta establece con otras organizaciones al ofrecer un producto o 

prestar un servicio, además de recibir del ambiente los insumos necesarios para su 

proceso de producción, 
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Independientemente de -la complejidad o simpleza de la organizac16n,• e~istéi ~nél · 
relación con el exterior que Fernánd~z Collado esquematiza (1991) -y Jos compieménta 

(1990)-, la entrada de Insumos, sea{ estos humanos, financieros o.rné)teriale"s, .Ó'de 
energía o información; la transforma6ióny la salida de productos o se¡;;ic·i~s ;:'i~dÓ ~uci · 
enmarcado por las fronteras de la· a~ganización y el ambiente g·e~'ef~(~''¡'~~~ciiiíh ~~ el. 

. . .: . . .. : ' - ·::· .. ' ' ... - ·- ·. ·. ' ' . . ' ' . ' ' '', .. - ' ' .. . . :-:·. ·-'' i .• . ,,' . : , ._::-· : .. ' . ~ ,., '"· .·_·· : . :: " ', . ·. 

que se desenvuelve, por supuesto en éste último se lnterrelaciorián.;6 ·corí¡úgari ' los ' 

ámbitos flslco, económico, social, polltÍco y cultural. · .·/ •· :t:.'.: • "· : · .. · 
Pero, ¿es posible la influencia . de las culturas del entorn§ e_ri la ~9á~!ZéJCión7 l)í, 

porque como lo establece Johansen (1979), todo sistema es abierto dadd qÜe cuénta 
· .... __ :: __ -__ ,;''·:>:i <·:~· ">··:_·,_:· :'': -- ·~ .. -::.-: : ___ '. ;~; : :.:.·. ; 

con fronteras parcialmente permeables permitiendo su relaci~n con el exterior,':de tal 

manera que está en contacto con los ámbitos mencionados y en .: er caso.ele la_ cultu-~a. 
ésta influye en la medida que entra o es aceptada por la organización; es de~ir, si la · 

organización esta compuesta por su factor humano y éste puede por lo tanto lievar 

conductas a)a organización que pueden o no beneficiarle, o en general ella misma 

adoptar valores o creencias convenientes para el logro de sus objetivos. 

Quizá, independientemente del ambiente en el que se desarrolle la organización 

-turbulencia, ho~tiliclad, esi:asez, diversidad, estabilidad, desintegración- el ámbiente la 

influye desd~ diversos ~~pectas, • por ejemplo, su relación con el cliente o a quien va 
' --- ; . -.. ·. ,. -_ -- . 

dirigido el servido. Es posible · que al ver la eficacia de la atención que se le brinda al 

cliente en otras orga~i~acion~s. le Uevea buscar el mismo efecto al cambiar conceptos 

en sus integr~ni~s re~-p~~to ~I trato que ~e le debe dar a éste, a sus proveedores o la 

relación misma col1 :·5~5 miembros para lograr resultados que le favorezcan: de tal · 

manera que puede Ír~b~ja/ en I~ introducción de valores como amabilidad, atenciÓn,< 
. • .. ... ' . -· . - . 

responsabilidad, iden~_'ti~q¡·ó·~, retroaumentBción, satisfacción. . ; -_-<): 

Señalábamos que también puede afectarle negativamente, y esto puede d~·r~e 
por la integración de sujetos que transporten antivalores a la organización co111~;' pÚ~·~¡; · 
ser el individualismo.Jaita de cooperación, de iniciativa y disposición para eitr~b~J~,,~~ 

",",, .· . " · .. ' . . •, ._ ,· .. -<-. .. : , -, -· -- _·. ·-: , 

equipo o apatía, que pueden contagiar a los demás provocando, con el ti~,~~· .~rn?i?s < 

al interior en detrimento de la misma. _·,· .. · •· • ...•.. : ':.:: ':"f. '..,: '. ., .· 
En el caso de la organización anaUz~dapuede verse que la intluencia .del_E!ntorno . ·. 

hacia esta se da principalmente a. través de-'s-ús frorÍ'téra's; es difcif; Ía~' re'pórt~r~g;~u'ii'~1 ·· 
interrelacionarse con las otras áreas trans?<irta algunas actitudes 6 Jaiorés cbm6 podría 

.- . · ' . . ___ - .. ·.- - . . 
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ser el hecho de que cada día de. quincena el p'ersonal ledan d_os horas-para ira cobrar 

al banco; esta costumbre, inicialmente se practicó -en la organización pero dada la 
~ . ' . ' . ' . , , . ' . 

actividad que tenía en esos días no siempre -podía)levarsé a cabo así que cuando se 

implementaron los depósitos con !arjeta de débito ,~e. optó por esta opción; esto, es un 

ejemplo de una costumbre importada-del resto délas organizaciones del suprasistema, 

que a veces afectaba al departamento, y que todavía se lleva a cabo en algunas de 

ellas. 

Uno más es la forma en como algunas otras dependencias dirigen el área de 

comunicación, de tal manera que se han copiado algunas cosas tanto en el área de 

diseño asi como la forma de mantener un contacto cordial con la Dirección General de 

Comunicación Social, es decir, se ha establecido la costumbre de enviar continuamente 

boletines informativos de tal manera que se abre la posibilidad de que se publique en 

Gaceta UNAM alguna información, lo que le da a esta dependencia permanencia en 

este medio y a la vez estrecha relaciones con la DGCS, práctica que desde tiempo 

atrás tienen dependencias como la FES Cuautitlán, que en periodos anteriores a 

logrado para el área importantes inversiones siendo una de las mejores de todas las 

instituciones universitarias. 

De esta manera, el ambiente influye culturalmente a_la organización ya que ésta 

es parte del primero y la cultura, dado que es dinámica, cambia continuamente 

permitiendo la adaptación de los miembros a una'-so~iedac:f ·pero también a un grupo, 

conservando, por supuesto, muchos aspectos que son tradicionales, puede influir en las 

mismas con una nueva forma de ver o concebir su existencia y por tanto en el papel 

que cada uno desempeña en la productividad. 

Sin hablar directamente de la cultura, los estudiosos de la relación entre la 

organización y el entorno, refieren que la organización se adaptan a las demandas del 

ambiente para poder existir, las cuales producen cambios que van desde -su estructura 

interna hasta los procesos y conducta de sus miembros, es declr,•'exporta.valores y 

creencias; además de señalar, de manera general, que las organizaaones, institu~iones 
y grupos, generados en la estructura social, son impactados por. lacul_tura y la 

interacción social. 

Al introducirnos al aspecto netamente formal de cualquier organización podemos 

observar que la cultura se vislumbra desde 'otra perspectiva porque ella puede partir de 
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la organización misma;, es decir, ésta genera Una cultura conveniente a sus. funciones. 

Ello puede darse a través de los valores que difunde entre sus miémbros con respécto a 

sus intereses, que deben ser entendidos y adquiridos como propios por. parte de todos 

sus integrantes. Esta puede verse desde la búsqueda de identificación a través de. la 

difusión de su misión, visión y filosofía, o sea, su ide~rio, entre otr~~ ~edidas ,que les 

permitan llegar a la cohesión. 

La forma en como la organización genere e integre a sus miembr6s a~·na' cultura 

común podrá cumplir, de la mejor manera y con un beneficio final en-sus costos, con 

sus objetivos; claro que en ello tiene una importante implicación la; subcultú~a ;de sus 

grupos, que puede llegar a contradecir la organizativa. 

Dentro de la organización, la cultura puede generarse de distinta manera a partir 

de cada una de las escuelas que la han estudiado, las cuales encontraremos de alguna 

manera representadas en diversos ámbitos de la misma, de esta manera: la clásica, 

corriente generada por Taylor, Fayol y Weber, que planteó la racionalidad 

organizacional a través de .la estructuración precisa; se presenta en los manuales de 

procedimiento de la organización, el organigrama y la división del trabajo. 

A partir de ella, la cultura de la organización y sus elementos se relacionan cori 

los aspectos formales, de proceso o procedimiento, en la medida en que la organización 

trata o introduce valores que apoyen o faciliten la identificación con la toma de 

conciencia de que la existencia de una estructura formal no limita a los actores y que su 

actuar, apegada, en parte, a ésta permite el funcionamiento adecuado de la 

organización en beneficio finalmente de todos; claro que esto también puede 

trasladarse a cada uno de los actores que puede ver en la formalización una parte 

importante del funcionamiento en su beneficio creando así un comportamiento de 

adaptación y no de limitación, aunque esto último igual se puede dar. 

En la medida que todos coincidan en la trascendencia de la formalización, que 

será de acuerdo a la necesidad de cada organización, habrán . ciertos valores; _que 

permitirán su aceptación entre los miembros y un compromiso por cumplir co~ su parte 

o cooperar en la medida que se le requiera. 

En este sentido, la cultura del departamento de Prensa respecto a la 

formalización de la misma está más !:llen determinada por la del propio individuo, es 

decir, cada uno de sus integrantes está consciente de que debe cumplir una función 
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determinada, y la cumple, o ~ea,. está comprometido con la misma.~pero ello-parte más 

de éste que de la organización, ii:lcual, consideramos, da por hecho que ~da u~o sabe 

sus obligaciones' y n.o. es necesario crear valores que lo refuercen y ll~~en a' la cohesión 

del grupo de trabajo. 

A partir }e la· ¿6rrÍeníe humanista representada . por}Jayc( Lik~rt. , Lewin _ y 

McGregor que plantearon los aspectos de liderazgo, moUvación, relaciCÍnes y recursos 

humanos; la cultura aparece en el momento en que la 6rgani;~i;1'ó;,·· ~~sid~ra ··a su 

factor humano proporci6nándole estímulos, prestaciones y cap~cii~~iórÍ qu;;, manejada 

adecuadamente;· genera conceptos o representaciones a su'.faVor '~rE!élricic>. asr una 

cultura homogénea, en ello también se involucra I~ c~~6ep~iÓ~\tC:ü1i~rél de quien 
encabeza la organización. : ::' '. ·' ' .. ·,. 

Mencionamos que debe darse un manejo adei:u'~~()' ~orq~e · ~u;«~s: veces la 

experiencia, y por lo tanto las representaciones de 16~"~Ciór~~; re~pect6él este tipo de 
' ..... ,." - ,•-'' . ··'·•"'' .. 

medidas pueden ser mal interpretadas provocando eón ello)eslstenCÍas'que pueden 
'• ('.,,-, ·.··.·::;'."-- --·.::., ',: -

incidir en el ambiente de la organización. 

Respecto a esta corriente, podemos decir que: eri nuestra· .. org~nizaclón en 
:':;-. - ::.\. ,_,, . . '-_ 

estudio, sf existen estímulos para una parte de los'lntegrantes'de,l~n)lsma, pero no se 

alcanza a percibir cuales son los valores cultur¡;¡res que¡se ge~É!'r.~!lél partir de ellos, ya 

que es común escuchar quejas de los integrantes hacia la organización; como que ésta 

no ha prestado atención de las posibilidades que e'n ~~¡~ s~ntidó'~uede brindarle para 

crear una cultura organizacional. :;, ·,·;;f" 
Por otro lado, en la otra parte que no re~ibe esu.,:JL1~_s' es lógico encontrar la 

existencia de ideas negativas hacia la organi;a~iÓn q~~ . n~ s'e e~~rga o abre 

posibilidades de cubrir este rubro, a fin de crear un~ 'rrie]dr.r~presenfucióii frente a estos 

integrantes, los cuales, es posible, tienen u~a rep~e~entaC:ié>n cie' qÚ~ rió 'interesan a 

ésta y sólo los tiene como parte del proceso sin darles syí;;,'torta~C:ia. .· ' : ',: ' 

Desde la escuela de sistemas, que in~esti~ a i~.~;~~~,1~~c16~' b6mo Ún sistema 

abierto que esta compuesto por partes, o sub~iste~as', 1éltc~aÍ~~-~e 1ii\~r~ci:ionan y es 

presentada por Trist, Katz y Kahn; la cultura cirgani;ábí6~aÍ a'p~~eci°ie~ eÍ vínculo que 
. .· '····· - .. ···.¡:. --,-- .. -. ' , .. -. 

deben establecer las partes, no sólo desde el aspecto, del: proceso 'sino de las 

relaciones que establecen- 1os·--m1embros' m-áS'-. a11á'.~dé · s~_-:~re1aé_1ó~~:~fOimal;'·-'º sea, ios 

grupos informales que se conforman en ella, los cuales: s~ congreg
0

an . por ciertas 
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afinidades conformando subculturas cirganizacionales ·que puedenº llegar-a tener una 

fuerza importante incidiendo en el rumbo de la organiZ:aclón a'tr~vés d~ su~ posturas y 

comportamientos. 

Esto es más que evidente en toda organización, ya .que· 1arl11sma natur~i'eza del 
'• ·- ..... '~-· ' --- -· .· ... -~ - .. -\ 

ser humano lo lleva a congregarse en grupos que se:lo'an _a formar ¿á partir de los 

Intereses y afinidades que puedan darse entre los rllierl1bro.s,' y\i1 departamento de 

Prensa no está exento de ello porque aun cuando e~ p~qu~ña ti~ne ~ubgrupos que 

obviamente representan diferentes culturas que form~n_a p~itlf.d~- i~_interacción, dando 

paso a la existencia de costumbres, 'valores y riÍos dentro de ellos', distinguiéndolos de 

los demás. . _ . _ 

Mientras, la teoría contingente, centrada : más en el impacto del contexto o 

entorno en la organización, y estudiada por Wood_ward, Burns y Stalker entre otros, y su 

relación con la cultura ya fue planteada al inicio de esta sección, cuando se hace 

referencia al entorno. Como puede observarse el· abordaje de las cuatro corrientes o 

modelos organlzacionales permiten tener una visión general de la misrl1a, .lo cual 

también deja ver como la cultura permea a partir de todos esto_s ángulos a la 

organización conformando un todo en ella. 

En los planteamientos de los teóricos de las anteriores corrientes no existe una 

cita explicita acerca de la cultura, esto se debe quizás a la época en que fueron 

desarrolladas y a que fueron los iniciadores de estos estudios, pero fue a partir de estos 

que se expandió el análisis de la organización desde diversos aspectos, que como 

ejemplo tenemos los capítulos anteriores, permitiendo una comprensión más amplia de 

la organización y de los diversos ámbitos que en ella se desarrollan, como es la cultura 

y su implicación en ella. 

Respecto a los miembros de la organización -individuos y grupos-, la cuestión 

cultural se abre y deja ver de mejor manera su Incidencia ya que aun cuando se hábla 

de los aspectos formales para ingresar al factor humano a la organlzadón, como lo 

hace Mayntz, sobre la importancia de ofrecer alicientes a los miembros en. el 

reclutamiento, lo cual debe ser reconocido por la propia organización, o sea, a partir de 

ella y desde el inicio del contacto de los integrantes se genera una cultura que sea a 

favor de la misma. 

156 



Asimismo Indica que el miembro se é se~tirá~ identificado con· el·, objetivo "ae la 

misma cuando encuentra • prestaCiones /contraprestacion~s; lo qu~ ta'r11bién puede 

darse a partir· de sus propios intereses; ¡éj,ffi'isr11Ó'su~de,con· 1oi··grupos qUé.son 
, __ . -·-\". ··.-.,- ;· .·· · .. - ____ ,_ •: .. , ·"· ._-,_ ,.·- .... -. . 

efectivos si se. encuentran bajo ciertas cond,iciiones. •.corno ·:vernós,' la cultura se . da a 

partir de estos dos puntos y célda ü~~·de.~IÍ.os':tl~~E!-¿nifuert~ iA;'p11~6iÓl1 e~ la cultura 

organizacional porque son los qúe la g~n~r~~. i~de~endle~t~~~~te d~ la instit~cional o 

junto con ella. 

Es decir, un solo individuo llega a la Inst[tucióri c6n-.ÍJ~a/~ult_ura:que esta 

determinada por su grupo social, la cual tiene una implicadó~'ÉJn ta' fo~rná 'como se 
, .,, . • •' : - . '.'< ••. ···: ,;. .• ·l 

interrelaciona con los demás y determina la manera én corno\veJniéialmente ;a la 

organización, percepción que puede cambiar a p~~ir,de la ~~perle~61~·ciJ~ e~ ella 

adquiera: además de que su comportamiento esta cieterrilinado µ¿~ 1~·111¡¡-h~íXen corno 

se relaciona con la organización, es decir, a partir de su E!stiá'tegÍ~ o ni~e(de ·~ader que ' . ~. . , - .. .. "·" . .. " . 
dentro de la misma tenga. Así, de manera indivl_dual puede,incidi(en !~organización y a 

la vez determinar la cultura de la misma, ya qúe carne se señaió'ariíeriormenle;~él es 

cultura. 

La afinidad o acuerdo sobre. deterrninadcis aspe~tok Íie~~ a; lo; suJ~to~_a formar 

grupos que pueden ser desde una díad~ hasiaun;s1ndicato;C1aroque iariz'o'ries parlas 

que se unen son distintas. Al conformar grup~~ &iciá' indi'vici~-6;• 6d~·~G -~u1!J·r~:O 'cia forma 
. - - ---· .. , .... --- .. · - ... • -- ·.- .,. ; . ' ' ' 

a otra que les permite relacionarse y uná_.vez u~idospÜeden'actq~Íri~'o no el~~º poder 

dentro de la organización imponiendo, d~ cierta manera, lá forma de '!lpre~iar las cosas 

dentro de la misma. Entendernos '.qu'e,::si\'üíli~r~~~--,r~g~·:~ .;~d;¡uidr:,úna .. posiclón 

importante -poder- en ta organización puedete'ner Una mayor 1rí1J)11C:ac1Ón,en ta cultura 

::~a~;::~:~;~n~:.ro aun cuando}1o~ef~;sí_1~.·tieAep~rq~e ~~-parte d~ ~1í~. aunqÚe no 

Es cultura en la medida ele qGe' ~da grupo tie~e ~alores y creencias que pueden 

influir, aunque sea 'en;:,unél' mínima cantidad, en el desarrollo del proceso de la - ;.··· - •··. - ·, ''·~-.. --, . '" ' . ' ... 

organización ya queUeríeri determinadas representación, de tal manera que los grupos, 

por separado, dan f~rrn~él úlla'~ultura que está fuera de la institucional. Punto y a parte 

es aquella que impulsa I~ org~nización en busca de la agrupación e identificación a 

favor de sus fines: 
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De esta rnanera,c los individuos y gruposº pueden· determinan la cultura de la 

organización porque a partir del poder y estrategias que cada ~no tiene para negociar .· . __ , 

van esculpiendo la cultura prevaleciente de.ntro de la misma. Ya Crozier (1990) plantea 

que no existen sistemas sociales completamente regulados o controlados, debido a que 

los actores individuales o colectivos, a pesar de las restricciones,. disponen de un 

margen de libertad que emplean estratégicamente con el sistema u organización 

negociando sus intereses, muchas veces a través de acciones; de esta forma, se 

contraponen a lo establecido y hacen que las reglas o normas formales cambien ya que 

finalmente disponen de cierto poder, influyendo en la organización. Los 

comportamientos que al respecto generen los actores tienen que ver con sus intereses 

y percepciones que tiene acerca de la organización y su relación y compromiso con ella. 

Por otro lado, Morgan aborda directamente a la cultura al plantearla corno una 

metáfora de la organización. En esta comparación plantea corno el· factor cultural 

determina la manera en corno una organización puede desarrollarse y hace alusión a la 

Industria japonesa, donde la cultura de esta nación se ve reflejada. 

Es lógico pensar que en las organizaciones mexicanas hay una· irnpli~.clón de 

este tipo, situación reflejada claramente en las cartas de Eva S. De Kras (1990), las que 

dejan ver corno la cultura nacional en las empresas dirigidas por individuos de otras 

culturas entran en un choque, ya que el. trabajador mexicano está acostumbrado al 

paternalisrno, la cortesía, el respeto a la jerarquía y una falta de iniciativa para la torna 

de decisiones en sus respectivas áreas de trabajo; y también son un.a rnu.estra de cómo 

el entender la cultura de cada quien permite el entendimiento y por lo tanto llegar a 

acuerdos que permitan el funcionamiento de la organización. 

La comunicación se relaciona con la cultura porque a través· de ella es corno ésta 

se transmite, es decir, juega su papel de reproductora ya que Ja comunicación da a 

conocer y difunde la cultura prevaleciente en una socl~dad permitiendo los cambios que 

está va generando conforme se desarrolla y a Javez mantiene aquellos tradicionales, 

los que se mantienen en el tiempo, al continuar difundiéndolos. De esta forma, la 

comunicación da a conocer las representaciones vigentes, que puede o no ser 

aceptadas por los individuos, generalizando la presencia de cierta cultura, la que se 

maneja de manera actualizada y tiende a cambia, ya que recordemos ésta es dinámica; 

aunque, corno ya dijimos, otra parte se vuelve permanente. 
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Al reproducir las informaciones qué se generan culti.fralmenti( I~" comunicación 

sirve de puente para que ésta influya en aquellos que están alejados ~ a'úri ~o tienen 

contacto con esa cultura en especial. En el caso de las organizaciones, el adecúado 

manejo de la comunicación le abre el camino para llegar a sús integra~tes'de'rnanera 
positiva Inculcando los valores y creencias que le son convenientes p~ra l~grarq~e sus 

trabajadores se identifiquen y cohesionen alrededor de la misrTla per~lti~ndo n6~61b su 

eficiencia sino también su eficacia; es decir, finalmente la cLlltÜra colTl~ I~ 6mnunicaclón 

inciden finalmente en la producción de la organización. 
·. -.· .. ,. 

Para los actores, individuales o grupales, la comunicación también funge las 

mismas funciones pero parecería que se da de manera más• reducida porque se da 

principalmente de manera interpersonal, es decir, cara a cara, siri embargo ésta sigue 

siendo la manera más eficaz de comunicarse y transmitir más fielmente la información, 

por lo tanto la comunicación entre ellos permite el afianzamiento de una determinada 

cultura dentro de la organización. De esta forma las culturas particulares, o subculturas, 

pueden ser mucho más fuertes o estar más arraigadas en los grupos informales, 

quienes a partir del poder, pueden influir o contrarrestar aquella que es propuesta o 

emitida por la organización. 

Es evidente que la organización debe conocer estas subculturas para poder 

negociar o mediar con sus líderes para llegar a consensos que permitan la introducción 

de valores para cohesionar al conjunto; en ello también tiene que tocarse la cultura y 

percepciones de quienes dirigen a la organización, combinando ambas, se abre la 

posibilidad de homogeneizar, porque finalmente, la comunicación, al ser utilizada como 

herramienta, puede contribuir, con mucho, a crear una cultura organizacional favorable 

a la producctividad y desarrollo de la misma y sus integrantes. 

5.3 La Cultura en Prensa lztacala 

En la determinación de la cultura del Departamento de Prensa, Información· y 

Difusión todos y cada'Üho_des~s ~~to~es-abordados en los capítulos anteriores-juegan 

un papel determinante ,e~ ia cultura prevaleciente, ya que ellos lleigan a la organización 

con su cultura, IÓ. qÜe la hace. pluricultural; sin embargo, también debe comprenderse 
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que el -trabajo cotidiano Jos, conduce ·a :crear 'otra· cultura ·que todos ·comparten, que 

podría denominarse cultura colectiva, y les permite!~ CÓnvi\/~ncia. 
Como vemos, Ja cultura tiene una amplia implicación dentro de cualquier 

organización y está determinada de.acuerdo a cada org¿ni~áción, es decir, a partir de 

las características de ésta y las personas que- Ja conforman será su cultura; Ja cual es 

parte Importante de su cotidianidad; además_ de que a partir de ella puede entenderse el 

por qué el departamento de Prensa trabaja de la forma en la que lo hace y es eficiente. 

A partir de ello, determinamos que Ja cultura organizacional es el resultado de las 

múltiples relaciones de los sistemas culturales -subculturas-, representados por los 

integrantes de una organización, y su relación tanto interna como lnterdependiente con 

el sistema cultural de Ja sociedad que Je rodea; con base en sus creencias y valores; lo 

cual permite Ja existencia de una cultura única, homogénea, que involucra a todos Jos 

miembros de Ja organización (Ruiz; 1995) 

Ambos polos, el heterogéneo como homogéneo, pueden analizarse desde dos 

orientaciones que permiten su comprensión: Ja primera, nombrada Crítica, Ja cual 

rechaza Ja idea de un concepto unitario de cultura y plantea Ja existencia de subculturas 

y contraculturas que se interfieren unas con otras y cuya administración debe ser objeto 

de equilibrios, compromisosx red:,nocimlentos mutuos e ln<..iica que las discrepancias 

subculturales pueden distinguirse por el status, el departamento o profesión dentro de Ja 

organización. 

En tanto, la segunda se de~omina funcionalista y concibe a .Ja cultura como una 

varlable Interna, cuya correcta administración y dirección puede ~nvertlrse.'en el foco 

clave del éxito empresarial, al destacar Ja Importancia de Jos el~rnento~ ~ultur~l~s en el ' . - - - .. ·· ....... , - ·····{ 

des.arrollo organizativo y atribuye un papel destacado a ;ra ,-~lrección formal •.•. de - Ja 

o~ganizaéión, ~s decir, destaca 'ª unidad de 'ª c~rtura o~9~~i~~'ci6A~r·}sús funciones .. .. - . ~ ' . . . ., - ' . - ... , - .. -- . .. ' . - . '. --. . -
·centrales. 

/, _. , c6rnovemos, _ambas orientaciones son válidas para· el estudio de Ja cultura en 

la~ drgani~adones y depende del interés de ca~a investigador Jo que determina el 

.camino por.donde andará su trabajo. El estudio profundo de las dos, al unirlas, nos.dan 

un panor~ma mucho más amplio que permite comprender Ja influencia de Ja cultura 

_p-ara el desárrollo total en las organizaciones, desde su producción hasta situaciones un 

poco más complejas como es el ser humano. 
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En un intento por mostrar la diversidad y complejidad cultural del departamento 

de Prensa, en los siguientes apartados trataremos de est.ib.leceÍGna panorámica 

cultural del mismo para comprenderlo y tener un fundamento que nos ayude a proyectar 

la posible estrategia de intervención, la cual buscará el mej~ramiento de la 

organización. Antes debe señalarse que la cultura de una organización e~tá constituida 

por todos aquellos factores humanos que influyen en el rendimiento y funcionamlent6 

de una organización (Pérez;1998:15) y en ello se · encuentran estrechame'nte 

interrelacionados los comportamientos humanos, es decir, la subjetividad, por ello la 

importancia de conocer la cultura, o culturas, prevaleciente en la organización a fin de 

lograr intervenir en ella adecuadamente. 

5.3.1 Parámetros Culturales de la Organización Esiudiadél 

. . _' ,; . . . .::~.'-:. 
Al introducirnos a las particularidades ; de.· la: . cultura prevaleciente en el - ·, -- ·- ....... , __ _ 

departamento de Prensa podemos señalar, para con,enzar, que su misión es la misma 
.-.. ·.' - .,.- ·-

del suprasistema. Debemos recordar que en 'e1 capfÍulo dos se mencionó este aspecto 

señalando que la organización en estudiÓ,'po/sercélula de una organización mayor, no 

tiene un ideario particular sino que se adhiere al escrito para toda la facultad. 

Inscrito en el Plan de Desarrollo Académico Institucional 2000-2005, la misión de 

la institución es constituirse como un polo de desarrollo académico, cultural . y de 

investigación de excelencia para formar profesionales en el área de fa salud· con. 

compromiso social y que sean sobre todo profesionales con una alta calidad humana, 

satisfaciendo las necesidades de la sociedad dando prioridad a su entorno de 

influencia. 

Como vemos ésta generaliza la actividad del suprasistema, como fnstituclónde 

educación superior, pero no da. pie a particularidades de tal nianera que . este · 

departamento, de manera formal; se adhiere. a la misión; sin embargo debe record~rse --- - ;:'"·'·--- -.. ;. .. 
que casi nadie de sus integrantes la conoce, por lo que debe cuestionarse el cómo 

pueden comprender I~ misión ·d~,1a•dep~~denciá, es más, la labor misma del área.de. 

prensa, si no conocen la misión y visión que los sustenta. 

Lo mismo sucede co~ el~obj~tivc)'¡:iarticular de la organización. AÍltes 'cie este 

estudio, nadie más que el. jefe de la misma conocían estos puntos; lo.s cuales no son 
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' . . -
·, --

difundidos ni dados a conocer,-por lo menos·úna vez aios integrantes ~e ésta; quizá-
- -0"1 

por ello se pueda comprender,, hasta- cierto -púnto Como es qué n6 se . siénten 

Identificados con la labor de la ~rganÍzél~Íón ~lnl siquiera s~ I~~ tÓma en cuenÍ~ para la 
, "" .· ·~,,. , '.·co. - , ~ - . . , ·~' •. -· ' '- • ·¡ ,, ' • ' 

transmisión de una información tan básl~s. y concerniente.a tódos, como es el Ideario 
. . .,_. • . -~< - .•,,.;_'._ •.·.e • . .-,, - ' •' ,,· .. '. 

de la organización. ·;> 
Ahora, si buscamos que·. tan claro y transparente 'resulta ·•el•-obÍetiv() de la 

organización, valdría lapena rec0rdar qÜe en el capíiulo de l~s aspectos for~aies'Cíe la 

organización se planteó I~ e~isten~ia de d~s objeti~os qu~ emiiÍ~n ~~"di~t¡~¡~ ~~~pÓsit~. 
,, .. '. - -- ,,_,···-····--':;.···e;. 

Habría que determinar que _tan claros o transpar8-rítes :pueden ser: pi:l~á; tOdos los 

miembros de 1a·organizaclón, quienes realizan diferentes labores y cuentan i:o~'ríivéles 
educativos distintos. Esto es, qué tan claro p'u~de resultar>para todos los tér'mínos de 

. . .· -,_ . . ' 

inter., intra y extra institucionales. 

En concreto, la organización cuenta con misión, visión y propósitos pero estÓs no 

son conocidos por sus Integrantes, de tal manera que igual resultaría si no lostuv.lera, 

es decir, no cambiaría la situación en la que vive la organización; pero dehabe~ la 

intención de hacerlos claros o accesibles a la comprensión de todos y dándolos a 

conocer abre la posibilidad de que la gente los entienda y posiblemente se adhiéra a· 

ellos, claro, en una identificación que debe ser reforzada también desde otros aspectos: 

El que sientan que son tomados en cuenta al darles a conocer los aspectos 

generales de la organización puede que rompa las barreras de indeferencia que puede 

haber al respecto, porque parecería que los individuos sólo cumplen con su función 

pero es obvio que no hay una Identificación ni con el departamento, y nos atrevemos a 

asegurar, que ni con la facultad. 

Por otro lado, podemos señalar que dado el tamaño de la organización se tiene 

un esquema organizacional y cada sección tiene_ funciones definidas, aunque éstas no 

estén escritas, lo que sectoriza de alguna manera las actividades limitando, en parte, la 

cooperación, la cual se da pero, digamos, entre Iguales. Es rígida en cuanto a las horas · 

de trabajo que deben cubrirse y respecto al servicio que se ofrece; no así en la manera 

en como cada uno de sus integrantes organiza su trabajo y cumple con él, o sea, da 

cierta libertad de acdc:m p~rque lo que interesa es la entrega del trabajo para poder 

cumplir con sus objetivos. · 
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Pero.todo ello no está.pensado•en la.gente sino en· el·cumplimiento de sus 

propósitos, ya que igual lle~a a cabo juntas o reuniones con los actores de las 

secciones para arregiár'u abordar algún asuntO pero todo está más dirigido al aspecto 

de la producción dejando de lado al sujeto, y esto también se puede ver en el objetivo 

general en el que sólÓ menciona lo que se busca pero no se adhiere al individuo. 

Debe señalarse que si bien en el objetivo no se contempla a las personas, en la 

actividad cotidiana hay acceso directo con todos y cada uno de los integrantes de la 

organización, es decir, cualquiera de ellos puede comunicarse directamente, de manera 

interpersonal, con el jefe u ofro de sus compañeros, no importando el nivel. Esto se da, 

creemos, por el tamaño de la misma, porque si lo trasladamos al suprasistema, pocos 

tienen acceso directo.con el director de la facultad y hay que hacer cita para ver si a 
- - .· 

caso puede recibir a la gente o en determinado momento las canaliza con otros 

funcionarios. De está· forma. se mantiene, por la situación misma del departamento, 

"equilibrio entre. 1á• autonomía y el control sin apoyarse exageradamente en 

procedimientos . ~dificiido~·. . de centralización o en una jerarquía 

rígida"(Abravanel; 1002:41 ). 

5.3.2 Liderazgo y Valores· 

Dado que el líder tiene un papel primordial en la cultura organizacional, la cual es 

un instrumento potencial de desarrolló; a éste compete su fomento, su gestión y su 

control (Ruiz;1995:239); en el cas~ q~e nos'oc~pa ~I jiderazgo en el conjunto de los 

individuos está sustentado por el jefe del departamento qúlen por estructura le compete, 

aunque debe señalarse que también hay IÍd~ra~gÓ l~fo~~,· en' aÍguno de los grupos de 
, ,, ,. . '. ,, ·. '·~. ···-. - . ,:·· ·e'.';:- ~ ·~·· - , _. "' -. . 

la organización. 

En si hay dos grupos informa le~ dent~o ct~ eÍla, Ú~o Ccin~tituido por el personal de . . .. . .. ' .. ··.. ____ - ... ,''. ··- -. ". -

base de la sección de fotocopfado y los integrantes de\ Piensa; en cuanto al personal é 
. ~-· . -. . - ._ ' - - .~ . - - __,_ .. '.' ~.. -- - " - .. -... - ·.--. ", -- . ' - ' ' . - -~' . " 

secretaria! debemos indiéar que amabas iJersonas ·son de recién ingreso al 

departamento por lo que ~o s~ les toma en c~erií~ par~' ~sta' h~estÍÓn. 
Los integrantes de fotocopiado, tres, genera.lm~nte son represent~do~ por_ uno de 

ellos para arreglar cualquier tipo de asunto con el líder formal o que ejer~ el pader por --· . 

estructura; en cuanto al equipo de reporteras la situación cambia porque entre ellas no 
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existe un líder, dado que muchas veces solucionan sus problemas de manera personal 

o llevan a cabo su negodáción; sin embargo, no dejan de presentarse algunos ásuntos 

que las involucran a las tres para I~ cual alguna de ellas se dirige al líder ror,;,al, aunque 

no siempre es la misma y las siwaciones de este tipo son muy pocas. 

En cuanto áq lo~ .vaÍ?reil; entendidos como los conceptos que guían el 

cornportarnie~to de IÓs.~L]etÓs (Pé;ez:199B:20), podemos señalar que estos se dan de 

manera particul~ry d~ grullc¡. y rnÜy pocos a nivel de la organización, de tal manera que 

en los grupos e. indi~idÜÓs, e igual en el sistema, podemos encontrar los de 

responsabilidad, •· autononiíá, a veces iniciativa y cooperación; lo que permite el 

cumplimiento de IÓs objetivos de la organización. 

Esto se d~ también porque como señala Jaime Pérez Dáviia en ··su obra 

Recursos Culturatés de la Organización (1998), al llegar las personas en· la 

organización, por ejemplo los reporteros, se les habla • sÓbrEi el trabajo de la 

organización y el papel que tienen que desempeñar, ade~ás de referi~se a su 

responsabilidad corno tales, de esta forma se. les 'dá' paLias .de ~utocrontol y 

autorregulación, posibilitándoles cierta. autonomía y lib~rt~dd~ ac~ión; de esta forma 

estimula su comportamiento dentro de la organlzaciión:;f'or supl.Jesto qll~ los,v~lores de 

los reporteros son distintos del demás persona1,.'pero ·com~. yá .se~alamos el de 

reposabilidad le caracteriza generalmente. .; ; . , · 

Siguiendo con Pérez Dávi1~: (1998~21¡, irldica que los . mecanismos de 

socialización-integración de los J~1or~~ i~'árt~~ . d~ . ~lJatro puntos importantes: la 

conducta ejemplar, la tolerancia, ~j. i~~~~oC:liliie~to y la· comunicación, en. los que ésta 

última hace visible los valores de 1~·a~~á~íz;C:16~ dotándola de Identidad colectiva, hay 

que señalar que este tipo de comu~·i!:aci6n •ria' se dá en el departamento de Prensa y el 

de la conducta ejemplar del líder, ya que si se recuerda lo planteado en el capítulo 
' ,· ._ ' ' 

anterior, éste tiene problemas para interrelacionarse con los demás, situación que el 

mismo señala en la entrevista que se le hizo. 

Lo que sí encontrarnos en él es la tolerancia porque todos respetan la condición 
., ''.¡ 

social, ideológica y política de los demás, es más, puede señalarse que' en el trabajo 

cotidiano no se torna en cuenta y al parecer esto no ha sido m~tivo cÍ~ alg¿n probl~ma; 
sin embargo, de lo qu~ sí carece es de reconocimiento, por lo men~s' a·ián1áyoría de 

los integrantes, aunque sea por el hecho de que cumplen con sus obligaciones y 
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cooperan con e los e demás;~ ya : no tanto e de apdrtar ideas; y no-- pcidél'Tlos hablar de 

recompensas porqÜe ello es difícil d~ darse 'e~ e~t~ tipo de instituciones; por lo tanto el 

nivel de compromisd para con la orga~lza~ión no ~s muy a.lío. 

5.3.3 Conocimiento, Ritos y AlgoMás, 

En el ámbito del conoclmlentd ~determinado por Jaime Pérez como el conjunto 

de habilidades, saberes y experiencias que potencian y ·hacen .efectivo el 

funcionamiento de una empresa (1998:33)-, la organización sólo cuenta con .el que 

llegan sus integrantes y el que van adquiriendo por la experiencia de la labor. cotidiana, 

pero ésta no cuenta con programas que apoyen o estimulen este tipo de creéimiento, 

más bien se da por una motivación personal y las pocas ocasiones que se participa· en 

actualizaciones u otras actividades es por el interés del sujeto a fin de adqÜirir un mayor 

conocimiento, pero no deja de darse de manera aislada. .e. 

Por lo tanto, quizá por ello existe la percepción del poco interés de ésta para con 

sus integrantes, de tal manera que prevalecen valores de falta de iniciativa, cr~atividad 
y mejoramiento continuo; y por lo tanto de identidad y compromiso para con la 

Institución. 

La organización en estudio presenta pocos ritos organizacionales que; 

consideramos, en poco refuerzan la identidad de sus integrantes, contrarresiando la 

idea que de ellos emana, ya que son considerados comportamientos aceptados que se· 

deben seguir o actualizar con cierta frecuencia y sirven para el aprendizaje de la!freglas 

organizacionales, los tipos de relaciones, derechos, obligaciones y costumbres que se 

tienen en la misma. (Pérez;1998:39) 

Uno de ellos es la presentación, de manera personal, de un nuevo Integrante a 

todos los demás, además de explicarles las actividades que desarrolla cada área y sus 

funciones así como su espacio ñsico, pero ello solo se da la primera vez y se deja al 

sujeto recién ingresado para que establezca sus interrelaciones. 

Un rito. más es el festejo de los cumpleaños pero éste solo ha funcionado, más o 

menos, con el personal de Prensa, ya que los demás suelen no asistir a estos festejos a 

menos que sea- en el mismo lugar de trabajo. E-n este rubro también podemos remitirnos 
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a una de las entrevistas en donde el actor señalaba. qüe asistía a ellas más por no dejar 

y verse excluida que por gusto. 

Uno más es el intercambio y cena de fin de año, e~ el que ;ólo participan los 

mismos integrantes, como se señaló en el párrafo anterior:, PÚ Ío que vemos, existen 

ritos, pero no son generalizados Jo que provoca ·la falta 'de'-integra6iÓn 'entre los 

elementos, aunque haya una interrelación entre ellos e~' el tr~bajo diario; es decir, no 

hay una cohesión entre ellos por lo tanto deb~ esperarse Ja·. falta· de. cooperación o .- . . - .. 

innovación en favor de la organización; además, el llevarse a cabo estos ritos no 

permite que haya una expresión de los sentimientos, como menciona Pérez · Dávila 

(1998:39), porque en estas reuniones nunca se han. dado éste tipo de desfogues, es 
-· . - . . 

muy superficial, por lo que falta confianza para externar lo que· realmente se piensa y 

siente. 

Finalmente debemos señalar que hasta el. momento no se ha~ podido identificar 

en la organización en estudio algún tóÍem -objeto sÍmbóllco que represénta el interés 

común(Pérez; 1998:41 )· o mitos - establecen los vínculos af~ctlvos duradero~ entre un 

pasado verdadero y la realidad actual, justificando y normalizando las acciones y a los 

lideres presentes (Pérez;1998:52)· que transmitan valores a los miembros de ésta, por 

Jo que se deduce una carencia de ellos. 

Consideramos que por el tamaño de la organización no es necesario llegar a un 

alto nivel de formalización porque complicarla las interrelaciones que en ella están 

establecidas, más bien, debería reforzarse la flexibilidad que de alguna manera tiene, 

ya que sus integrantes saben y cumplen, en general, con sus funciones. 

Hay que reforzar y tratar de llevar a cabo determinadas estrategias que permitan 

más bien apuntalar situaciones que están flojas en la organización para hacerla más 

habitable y una vez consolidadas, corno por ejemplo lo ritos, entre todos los integrantes, 

dar paso a la introducción de otros valores o quizá hasta un tótem, los cuales permitan 
.. -:.';:::'': .. _ 

una real cohesión de este equipo de trabajo. -.. 

Por otro lado, creemos que los factores a apuntalar, tratar dé ca.~biar en ésta no 

tienen mucha relación con el aspecto productivo y Jos costos. de su producto o servicio, . . . . 

ya que se maneja con una cartera estrecha, es decir, un presupuest~ anüal que no Je 

permite planear más allá de Jo necesario y en cuanto a su 'producción, ésta se da de 

manera normal; o sea, no se detiene. Más bien, Jos problemas los encontrarnos en el 
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factor humano y en las satisfaccionesque-encüeritra~ri l~C>rgélllizacióñ~ ci'ue'por lo visto 

no son muchas y hay más una représentacÍÓn -de chamba y' cu'mplimiento de las 

funciones, sin ir más allá, dado que la organizaé:iÓ~ no §rreC:~ e~pe~tativa~. lo que los 

ubica lejos de una identidad para con ella. ' _ /-:.'.' . __ : ) , .·.·. 

A partir de lo anterior podemos señalar q'ue'en la.C>'rganiiación objeto de esta 

investigación se encuentra el centralismo de l~s déclslones;de~ldo''a1 tarnaño de la 

misma, debe recordarse que ésta es pequeña c~n pdca~'integr~~i~5'ciirigldos por el Jefe . '" ,,·.· ··-· ,·, ", ..... ,,, - ' 

del departamento y la mayoría se encuentra en el mis1;no 11.ivel, es'ciec:;ir: son Células que 

conforman a la organización. 

Siguiendo con los rasgos señalados por Ja_lme _Pérez Dávlla en ·13 Rasgos 

Organizacionales de Algunas Empresas e Instituciones Mexicanas (1997), en nuestra 

organización podemos decir que hay un liderazgo formal que no ejerce el autoritarismo 

aunque si supervisa la labor y aplica medidas de coacción que normalmente tiene que 

ver con llamadas de atención. La comunicación formal privilegia a la organización ya 

que ésta viene de arriba, aunque también se da en sentido contrario y de manera 

horizontal, y que por su tamaño es difícil que se presente cuellos de botellas. Y si bien 

recluta al personal de acuerdo al puesto, no sobrevalora lo profesional frente a otros 

factores como Jos rasgos culturales y personales. 

Otros dos rasgos organizacionales tienen que ver con la carencia de un enfoque 

que haga énfasis en el desarrollo de los recursos humanos -marcadamente- y, si no 

nula, si poca participación de los recursos humanos, es decir, hay apatía respecto a lo 

que pueda suceder en la organización más allá de la labor de cada quien. Finalmente, 

como todo organización su organigrama es jerarquizado. 

5.4 Proyectos de la Organización 

Para el Departamento de Prensa de la FES lztacala, un futuro mediato tiene que 

ver .con la permanencia o su continuidad, porque sólo falta un año para el cambio de 

administración, es deci~, la elección d~ 'nuevo director, lo que representa una posibilidad 

de cincuenta y Cincuenta de Úansfo~':11aC:ión o permanencia, dependiendo de la polftica 

o interés de quien llegue a la eabeza de la -facultad. 
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En este momcefito, Ía expectativa inmediata, tanto paraef jefe dt;ldepartamento 

como para una parte.- de 'sus integrantes, llámense reporteros, es el concluir la 

administración como se' encuentra actualmente la organización y lograr -la continuidad 

con la nueva. _ _ _, 

De ser así, se tiene la esperanza que dado los resultados. y el mejoramiento que 

ha logrado la organización con la presente dirección, se pueda tener un creci;;,iento en 

la designación de presupuesto para el incremento de la cantid-ad de hojas del órgano 

informativo institucional y la contratación de personal que permita la_ descentralización 

de actividades que actualmente se tiene en unos cuantos; lo que permitiría una mayor 

amplitud para la información y diversidad en su contenido. 

Hay que entender que las perspectivas de los empleados para con la 

organización varía porque para los slndicalizados no representa, quizá, un grave 

problema si se anexa el departamento a otra área o este desaparece turnando. sus 

funciones a otra sección de la Institución, o que haya cambio de directos. 

Ellos de alguna manera tienen asegurado el trabajo porque de haber cambios en 

la misma, la administración central tendría que ubicarlos en otras plazas o lugares; en 

tanto que para la gente que labora por contrato u honorarios sus e~pectativas son -

distintas, ya que es lógico que piensen más, por el momento, en la conservacló_n o 

sobrevivencia de la organización porque hay mayor posibilidad de mantener su trabajo 

y, quizás de manera secundaria, el que la organización, de ser apoyada, logre crecer. 

A partir de su dimensión formal, su expectativas serían. de consolidación y 

expansión en el sentido de tener un mayor espacio para susfunclones y contar con 

presupuesto para actualizar su tecnología y en lo posible apoyar a su personal en 

aspectos de capacitación; aunque esto último, resul.ta - difícil de lograr ya que el 

departamento depende del presupuesto anual que el gobierno designa a la Universidad -

Nacional y ésta a lztacala. Lo. que sí parece tener. ~oiuClón és el proceso de expánsiÓn 

física. En tanto que con el entorno sus expectaU~as·;:1on deuna ~ayor relacióny 

compromiso para con el órgano informativo inslitú~l~n~l.e~/decir: se espera i::onsolidar 

la identificación de la gaceta para con la con1u~idad lntern~ de lafaculta~. -~a-~fin de 

contrarrestar la idea existente de que no se le toma en cuenta, a partir de las.entrevistas 

del capítulo anterior-; es decir, hacer sentir qué ésta es de ellos y que pueden participar 
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con sus puntos de vista, ya se ha logrado un avan~ ¡ie¡o este ha sido mílliino. Se tiene 

la expectativa de que se le reconbz~. ~i-tuaciÓn que se hará manifiesta cuando los 

integrantes de esta comí.mldad .universitaria iél bÍJsqtJey lea. 

' "', 

Manera sencilla de· acercarse a una imagen de la organización es su 

comparación con algo cotidiano o.· común a la mayoría de la gente, lo que permite 

comprenderla, en nuestro caso, el Departamento de Prensa, Información y Difusión 

puede ser comparado con un matrimonio por conveniencia, porque parecería que la 

mayoría de sus integrantes está ahí, unos porque en ella los colocaron -los 

sindicalizados- y otros porque fue la oportunidad de tener trabajo dentro de su profesión 

-contratados-, o sea, se ve sólo como fuente de trabajo sin haber en realidad un 

compromiso más allá del establecido por el papel que cada uno tiene con la 

organización. 

Se convive porque así quedó convenido pero no hay armonía en la relación, 

cada quien desempeña las funciones que le corresponde dentro de la organización pero 

no hay preocupación o interés por el otro, en el sentido de si se encuentra bien o puede 

o no cumplir con su parte. Ambos, se dan a la tarea de mantener. en pie el matrimonio 

tratando de adaptarse al otro o simplemente soportándolo p·CÍ~qúe saben que. es. lo 

convenido y a veces se continúa con la farsa debido a . que represenía. una. buena 

opción o es la única que se tiene. 

En este último sentido se hace referencia al personal sindicalizado', que.en su 

mayoría son personas mayores con un grado promedio de estudio de nivel secundaria, 

o alguna carrera técnica, lo cual representa una menor posibilidad de coloca.rse el1 otro 

puesto fuera de la organización en comparación a los miembros que tienen estudios de 

nivel licenciatura, además de que son más jóvenes. Éste es sólo un· punto, el -otro 

tendrfa tiene que ver con su antigüedad, ya que tienen, el menos, 15 años· laborando 

para la institución por lo que reciben un sueldo mayor al salario mínimo y con el tiempo 

pueden jubilarse. 

Pero también para los profesionales de la organización tiene ventajas ya. que 

aquellos que están casados, principalmente mujeres, el tipo de trabajo que realizan con 
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un horario estab1ec1do; ies'perrnite atender a sus hlios, ó sea: traba}ari rnedio dra Ye1 

resto de la tarde dedicarla a I~ familia, de tal rl1anera · qúe continúan con su labor 

profesional, ganan dinero, que si bien no es rnÚcho es un ingreso; y atienden' su casa; 

además de que también hace antigüeda'ci; buerió,'casi todos. 

Como puede verse, en ambos casos podrfa considerarse que el beneficioque sé 

obtiene de la organización es buena y ri()' fácilmente se logra ~ri cÚalquier otra, así que 

hay motivos para continuar en ella no ¡~~ort~nd6 el tener que soportar rnu~has cosas. 

Claro que lo mejor es la existencia de ~na'/e1~ciÓn más amable y cordi~l 'eo~ la que 

todos estuvieran a gusto y se diera u~~ co~plicid~d en beneficio del convérilo, 

Por otro lado, hacia fuera, ambos, organización y sujetos, muestran. una imagen 

de coherencia porque funciona y e~ más, •. de consolidación ~orque ;lla mejorado en 

cierta medida la organización, se muestran como una parej~ integradá, consolidada, 
_. . ·' -

compartida, y esto queda manifestado en las observaciones que en diversas ocasiones 

hay hecho miembros de la comunidad tanto al responsable d~'1a organización corno 'a . , .. ' - ,. - . 
las reporteras, al mencionar que la gaceta ha mejorado mucho. 

Sin embargo, esta apariencia de cohesión no' ~xiste áderitro, ya que son 

continuas las diferencias entre sus integrantes porque n6'·11áy un~' comunicación muy 

eficaz y prevalece el individualismo y la poca disposición a ceder terreno e~ cuestiones 
,_ • ~ ·1 , • • - - .,__ • ·-

de poder. Cada quien desempeña su papel para que se mantenga el matrimonio y por 

supuesto, el beneficio que de él se obtiene: para sus integrantes, 'su f~ent¿ de trabajo; 

para 1a organización e1 permanecer corno está, o sea;-rri?·5¡r~;:rC11.J~· es O eficaz 

manejándose sola o independiente sin pertenecer a ófra área' ~utia·~~n~Je ¡Jñio 6on 
otras cuestiones del suprasisterna. , } :: :>:; ,. , . 

Consideramos que para evitar la ruptura de dicha Unión, ambas' parte~tiehen c¡ue 

llegar a acuerdos, los cuales les permitan continuar de esta rrlan~ra y para tener una 

relación más armónica deberán buscarse vías que pe'fmltan ate~deir ¡~~·'a'1rer~ncias y 

los lleve a una integración o compromiso por cumplir e~cií~m~n;~·~ori~•su parte;· y dar 
., . '. ,._ "·'"·-· ·.-.:>,·--·-"' _,., __ ,. '::-. 

algo más cuando sea necesario, a fin de mantener el rn'aírfrnonio;-'a'dernás de hacerlo 

agradable a todos. 

Y para tratar de integrar a los miembros de esÍ~'lll~tri;,,oni¿; ~orresponde a la 

dirección de la organización llevar a cabo algu-na~ e~trate~i;s q~¿ Íe- ¿ermitan dicho 

objetivo, es decir, crear compromiso para con ella, medidas que pueden ir desde la 
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capacitación hasta la integración al hacerlos participes de las' dei::isiones qué-se tomen 

respecto a sus áreas de trabajo y en aquellas q~e Í~~~lu~r~n a tod~s. 

5.6 Diagnóstico de los Problemas de la Orgaryi~~.clón _· 

A partir de las conclusiones de cada uno de los capltulós anteriores, en esta 

parte de la investigación se enumerarán los problemas de la o~g~~lzaclón en estudio en 

los diversos ámbitos analizados e igualmente se mencio~an lasfort<ilezasºcon'las que 
cuenta. ..._._\/.] ) ·• 

El primero fue el entorno, el cual influye en el funcionamiento dé_ la organización y 

es dependiente de él en la medida en que éste es su fuente de i~sí.frnos y su mercado, 

es decir, a donde va a parar finalmente su producto o servi~io: oe io~'pr~blernas 
detectados en este ámbito podemos señalar: 

º Amplia dependencia del entorno, lo que la eon~fclona p~fq~e sino obtiene la 
información de éste no produce su principal producto;; /·· · ·-'.. : • · · ·'' . 

instituciones. 

º Poca atención a la información que se genera 'en sU: amtiiarite para· un mejor 
- "· ---: ·-·-,:··_,-. '.'-"-·'·'--

funcionamiento y crecimiento. ·:;::: 

º Centralización en la toma de decisiones. :· · 

Quizás los aspectos positivos de la organizaciÓrÍ con'süe~t6rno es que mantiene 

una relación estrecha con otras organizaciones, Ío cu~I pu~de ayud~~IE{en'determinado 
momento, a acercarse más fielmente a la situación queprevaléce en el entorno para, en 

; ·.· 
su momento, adaptarse a los cambios que en él se generen. 

Respecto al sector formal de la organización, encontramos problemas como: 

º Falta de difusión del idearlo del suprasistema al cual se adhiere la organización. 

º Falta de un objetivo general y único que determine el rumbo de la organización. 

º Centralización de fUnciones en el jefe del departamento. 

º Falta de estímulos económicos y de capacitación para la superación de sus 

integrantes. 

º Multiplicación de funciones. 

º Falta de espacio físico. 
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º Poco interés en el factor humano al centrar}iatendóilen el proceso. 

Los aspectos positivos detectados en ·esta parte es que la organización es 

simple, medianamente formalizada sin necesidad de mayor burocratización; en la que 

ésta tiende a preservarse e integrar a los miembros d.e acuerdo al perfil del puesto. 

En Jo que respecta al capítulo de.grupos y actores podemos mencionar que los 

problemas medidos y analizados fueron: 

º Falta de una distribución equitativa en las órdenes de trabajo en el equipo de 

prensa. 

º No existen líderes en los grupos identificados, fuera de la autoridad formal 

marcado por los niveles jerárquicos de la institución. 

º Existencia de vicios en el trabajo que provocan el retraso del proceso. 

En esta parte del análisis podemos encontrar que hay un~'eqúl~ale~cia, por así 

decirlo, del poder entre los actores, individuales y de grupo, fr~nte :a I~ auto~idad formal, 

lo que permite una relación más o menos estable entre los actores: 

En el caso de la comunicación, abordada en el.·.· capitulo . cuarto de . esta 

investigación, se detectaron los problemas de: 

ºComunicación ineficaz dentro de la organización. 

º Falta de consenso en los pocos ritos que aplica la organización. 

º Falta de una comunicación más eficaz de afuera . h~cia dentro. de Ja 

organización. 

º Diferencias en la percepción de los actores respecto a la. comúnicació~, toma 

de decisiones y clima organizacional. 

º Poca apertura a la toma de decisiones que se dan en el jefe del departamento. 

En esta parte podemos mencionar como aspectos positivos de la organización, y 

los actores, la disposición a Ja comunicación para establecer. un diálogo: que logre 
. . 

consensos; además de que existe cierta apertura a la participación de los actores en 

situaciones que les conciernen, aunque la decisión final es de· la autoridad, y la 

comunicación que se establece entre sus miembros es de manera interpersonal~ o sea, 

cara a cara lo que limita las confusiones que pudieran surgir a partir de los mensajes· 

emitidos desde la cabeza. 

Tras analizar las coincidencias de los problemas anteriormente enlistados, se 

englobaron en siete principales problemáticas de la organización: 
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1 º Comunicación ineficaz:: problemas comunicativos 

2º Falta de un objetivo general= problema estructural 

3º Carencia de estímulos para el personal = problema estructural 

4º Necesidad de mayor personal= problema de recursos humanos 

5º Insuficiencia del espacio flsico = problema de Infraestructura! 

6º Poca atención a la Información que genera el entorno Inmediato = 
problema comunicativo 

7º Percepciones opuestas de los actores sobre tópicos que le conciernen 

comúnmente = problema superestructura! 

En el primer punto se centra la mayoría de los problemas enlistados 

anteriormente como son la poca claridad organlzacional que. tiene que ver con la 

difusión de su misión y visión, las reglas de actuación relacionadas con una equitativa 

distribución de órdenes de trabajo y la existencia de vicios en el mismo, y la falta de 

participación, por una mala comunicación, entre sus miembros no sólo para la toma de 

decisiones sino también para la convivencia que lleve a la cohesión· e identidad de 

todos para con la organización, es decir, no se ha ocupado de la creación y, difusión de 

valores y costumbres homogéneos, como lo ha intentado con el rito a partir del .festejo 

del cumpleaños de cada integrante. 

Para el segundo punto es más concreta la situación, ya que 'se erir~ca en la 

necesidad de tener un objetivo general claro, entendible para' todos, 'y 'una. vez 

redactado darlo a conocer, tarea de la comunicación. En éste tiene qu~"r'ei~ci6ri~r~e. en 

lo posible, la ideología de la Institución con el fin de crear comproinls~:; {;>:'. . . /• 
El tercero está más relacionado con los ritos y el conocimiento po~qLle á1 atender 

este factor, por ejemplo con reconocimientos en ritos que se pueden 1(esla'll1eciéndo, 

se atiende más a los estímulos personales, no necesariamente éconómi~ds,_de ~us 
integrantes, además de la necesidad manifiesta, expresadas en. iás éritre~ist~s del 

capítulo anterior, de tener capacitación para el mejoramiento de ~us'f~·~~iO~es o en 

otros temas que también son útiles en su desempeño y pueden contribuir () ~poy~r a la 

misma organización. 

Respecto al cuarto, falta de personal, engloba los problemas_de~ntralización y 

multiplicación de funciones que se da principalmente en la cabeza de la organización, 

aunque otros de los actores también multiplican acciones, lo que provoca inconformidad 
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ante ra falta de especificidad de funciones, las cuales pueélenset:ateFciidas por una 

persona como su responsabilidad. 

El quinto punto es una cuestión física la cual tiene al personal ubicado en 

pequeños espacios, y separados, lo que ha limitado en cierto '~mC>cio: Ja é:omu~icación 
entre algunos de sus actores, principalmente en el equipo de r~p~rt~réls/situaciÓn que 

de ser arreglada podría mejorar su comunicación y por tanto su c'oriJiJ~n~lá'.' '.~ ... - ... ,·' .• '• .... 

El penúltimo se refiere a la poca atención que la organización°ha da'do al entorno, 

que aunque es estable y con pocos cambios, sí puede gen~rarOinformación que 

beneficie a la organización para mejorar su producto central y a la ve~ fortalecer su 

imagen en la población que incide, lo cual le ayudará a manten~rs~· per6 s'obre todo a 

crecer 

Finalmente, el séptimo problema tiene se refiere más a la forma en cómo cada 

actor percibe ciertas situaciones dentro de la organización, como es Ja com~nicación, 
información, toma de d~cl~io~·es y las problemáticas analizadas y cuantificadas, lo que 

'•'• •" • :• '• "• ~: - e•• • • ' 

permite ver las.diferencias existentes entre los actores a partir de sus representaciones. 

5.6.1 ¿Un Departamento de Prensa Ideal? 

Con base en las anteriores fortalezas y debilidades, podemos señalar que el 

factor de riesgo en la organización, que la fragmenta, es principalmente J~ faÍta de una 

buena o adecuada comunicación, la cual permita la cohesión de los int~gr~rítes, pero 

esto, consideramos, no puede hacer estallar a la organización p()rqú~· 
0

es' es:lé!61e y su 

estructura es marcadamente mecanicista, o sea, cada uno de. sus int~gránt~~ cumple 
. ,, ~~· 

con sus funcione, pero no van más allá de ello. . .. :,.;;; : · 

Al estar en contacto con la organización, puede notarse esta ~itu~ció~ porque 

cada quien está en su papel dejando sentir un ambie~te tranqulio p~r6 ~ lé'Jez distante, 
es decir, denota apatía. · 

1 
'. '.':·::· : ; .: :.'.·;/. : " ' ( · 

De ras principales fortalezas que re caracterizan es·~,ª ¡;rofési~rializaclÓ~ de cada 
' . - . ,. ''\ --~ '., ~. . . . ' 

uno de sus miembros, así como su capacidad de i8t~rrelacionarse ~on. los demás, 

generalmente de manera informal, logrando estable~er'.r~Jácio!'les ~s;r~c~as,que les 

han permitido Ja formación de grupos, repres7rítarítes de las subculturas de Ja 
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organización, que si bien éstas no dejan de existir en toda organización-srpi.ieden ser 

un dispositivo para activar una cultura institucional de la cual carece este departamento. 

Otra característica es su disposición a cooperar pero esto no lo hacen con todos 

los integrantes, ayudan sólo a aquellos con quienes se llevan bien pero podría buscarse 

ésta al unir las afinidades de todos los integrantes como podría ser a -través de 

reuniones que podrían ir desde juntas periódicas hasta otras más informales de __ manera 

que tengan una convivencia más cercana; es como ir creándoles una costu_mbre que, los 

lleve poco a poco a la cohesión. 

Utilizando la una para neutralizar a la otra, podemos establecer que para tener 

una adecuada comunicación, esta debe de comenzar desde la . cabeza. de la 

organización, la cual debe impulsarla entre los miembros de la misma_e Integrarse a ella 

de manera activa a través de una comunicación que no sólo tenga· que ver con la 

transmisión de la información necesaria para el trabajo cotidiano de cada quien sino ir 

más allá de lo formal; esto es, que puede dar a conocer los aspectos concernientes a 

todos, aunque parezca sin importancia, como es el idearlo organlzacl~nal, además de 

acercarse a cada persona para conocer sus inquietudes y perspectivas de su trabajo en 

la organización. 

Quizá resulta dificil el poder lograr este tipo de interrelación .entre· el jefe del 

departamento y los demás integrantes, más cuando ~a se tiene una r~pr¿~entación de 

él, y que su actuar no ha permitido que ésta cambie; pero ·deben irse abriendo, 

paulatinamente, posibilidades que dependerán definitivamente. de la :. po~lción o 

disposición de este actor para llevarlo a cabo. 

Parte importante de esto es el poder generar una actitud 'disti~ta fr~nte los 

integrantes, que también deben contribuir a ampliar las expedt~tiv~s;· dé poder .. ,.,,. ,. ',. 

establecer una comunicación más efectiva, lo cual podría lograrse{al, té_nér como 

ejemplo o ver la iniciativa del jefe del departamento. 

En este aspecto puede aprovecharse las capacidades de ~dlun~:~'i't;atar de 

Individualizar ciertas circunstancias o proyectos, al tomar en cue~ta ~~-P~-~to._dé vista, 

pero sobre todo que noten que éstas son aplicadas, es decir, que se reflejé en _hechos, 

impulsando con ello un mayor interés por interrelacionarse y . cooperar cuando sea 
- _o ___ ,_ e'-: -·oo -· ~ ----- .· 

necesario, lo cual también puede despertar el interés por innovar, lo que finalmente es 

en beneficio de la organización que son ellos mismos. 
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Por otro lado, .se. i:i:insider<:tque debe mantenerse la estructura-que actualmente 

tiene ya que funciona bien y sólo. fa!Ía contar con más personal que permita 

descentralizar las funciones, -muchas .de ~llas, eorno ya se m~ncioríó, centradas en el 

responsable del departamE!nto~.de tal man~ra que pueda realizarse tareas esp~cfficas 
pero sin llegar a un alto grado de formalización y especialización; además de que el jefe 

podría llevar a cabo o impulsar los valores institucionales y planear ritos que 

desemboquen en la identificación y Ú~lón del grupo en general. 

Otr.a de las cuestiones que deben mantener es la forma de trabajar de la 

organización, es decir, no muy rígida sino que puede adaptarse de acuerdo a lás 

necesidades de la misma, que si bien, corno ya se mencionó en capítulos anteriores, es 

estable, carece de una alta racionalización. 

De lograr la disposición de los actores e intentar una mejor comunicación en 

todos los ámbitos podrá entonces atacar problemas como el darles a conocer la misión 

y visión de la institución, y en !º posible hacerles ver cóm() es qüe su actuar incide en el 

cumplimiento de éstos; así como redactar un · objetlyo 'final · pára la organización y 

difundirlo de manera· sencilla para que lo conozca_Íl,, Y. sepan el fin que persigue la 

organización a la cual pertenecen. 

En lo que respecta a asuntos de expanslÓn·; •. física del departamento, la 

contratación de más personal y el otorgamiento de estímulos, corresponde al jefe del 

departamento atender y solicitar estas cuestiones por·s~{l~)rontera con las autoridades 

administrativas de la facultad, pero para solicitar debe primero conocer las inquietudes 

de sus subordinados y así hacer las peticiones de acuerdo a n~cesídades reales. 

Resumiendo. Si bien el cambio debe venir desde·Ía cabeza abarcando al resto 

del equipo de trabajo, lo cual podría darse. a largo plazo ya que hay que hacer 

comprender al mismo de la importancia de cambiar su actitud en su relación con los 

demás, debe contarse o ganarse también la disposición de. todo el personal para 

mejorar el ambiente organizacional y por tanto su producción. 

Pero corno esto lleva mayor tiempo, y es más complejo, lo que presentarnos a 

continuación son las necesidades a resolver a mediano y largo plazo a fin de comenzar 

a cambiar la situación que prevalece en laorganización: 
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° Capacitar a los integrantes para potenciar' sus ·capacidades· y tiacer l.Jna mejOr, 

distribución de las actividades de la organización, a través. di:! <;~;~os de acuerdo a la 

labor de cada actor. 
0 Planear reuniones y/o juntas para informar sobre· los as.u~tO~ 

0
que ~~oncier~en a 

todo el grupo o a las secciones, con el propósito de buscar la integradón.' . 

º Ampliación del espacio ñsico, para dar mayor esp~clo:<~ los Integrantes y 

provocar, a la vez, una mayor interrelación. . ... · •• .. \'> ·. ··. . 
0 DifUsión del ideario y creación de un solo objetivo, para que to.dos tengan por lo 

menos la idea de lo que busca la organización y en qué se basa. 

Éstas, consideramos, son las principales necesidades que la organización debe 

atender para tener una mejor estabilidad en su seno y mantener, en Jo posible, a gusto 

a sus integrantes, generando a través de ello una cultura institucional a la cual se 

adhieran y se sientan parte de ésta. 

5.6.2 Visión del Proyecto 

Como ya se había.mencionado, este departamento organizacionalmente necesita 

de muchos aspectos que van desde lo infraestructuralhasta lo cultural, entendida ésta 

última como cultura institucional, de la cual, como ya se mencionó, carece. En realidad, 

son pocas las posibilidades de desarrollo o crecimiento que puede tener esta 

organización debido a la falta de dinero en este tipo de Instituciones; dado que el 

presupuesto con el cual cuenta la UNAM pa~a aiender. t~dos los gastos de todas sus 

dependencias es limitado. ..· · · 

Sin embargo, aun cuando no pueda crecer.en 1'0 ~atería! y humano, si lo puede 

hacer en otros aspectos como es el lograr conf~r,.;,~rÚn eq¿ipÓ de trabajo y contar con 

una cultura institucional que permita iésté·é~ia/6611~sio~ado y séntirse identificado 

con la organización. 

Claro que podrían atenderse otros aspectcis que 'implicariari, ~na inversión baja 

para la organización, y que pla~~acio <su pob~ .din~rO,>podrl~ co~tribui~ a su 

implementación; y habría otras qu~ quizá no nec~sitarán ele una inversión monetaria, 

como serían los puntos planteados'a~terlorlTlente. 
--0-·-,~ ·- -·,--. 
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. ··Si se·parte de ellos;· debeinos=señalar=que=1as ·acciones necesarias para 

apuntalarlos tienen que ver, p~im~ro, con p~ogramas y formas de' participación en las 
,. ·. . - . 

que los integrantes se sientan tornados en' cuenta 'fpartiCipen en la toma de decisiones, 

por lo menos en los asllniós que í~~ implicéln directamente: Una forma podría ser a 

través de reuniones o JÍ:mta~ qÍJ·~ l'Ücid~~ ir d~sd~ 'ías: g~nerales hasia las de área o 

personales. 

Para poder llegar a estetipo d~ partid~aciÓn es n~6~sario involucrar el aspecto 

del liderazgo, porque~ partir de ia. borifia._!lz~ y ~i~~~~\cióri_qu~\TIÚestre elresponsable 

del departamento, los. subalternos podrán ,acceder a'estas)ormas de partici¡:iaclón de 

manera voluntaria y no forzada, es\iecir, el act~r que sú~tenta la autoridad deberá 

ganarse y hacer comprender a su personal la Importancia de qUe participen en este tipo 

de reuniones. ' j', 

Creemos que un ejemplo que fes daría confianza es q~e' cl~s8e :el. primer 

momento haya coherencia entre los que se dice y lo que se haciei:es.io'e~; que el 

personal vea que lo que se proponga en estas juntas se lleve a cabo. 

Otro se relaciona con la implementación de programas y forril~s:·d~ · e'strmulos 
1 • • ' -,- •• 

entre sus integrantes a fin de activar su labor más allá de lo que realizan actualmente, 

es decir, del cumplimiento de sus funciones, para dar paso a la inici~tiva y creatÍvidad 

en beneficio de la organización. Es importante recordar que dad~ que la Organización 

no tiene otro ingreso que el presupuesto anual que se le· otorga, se propone la 

realización de cursos o talleres que beneficien a cada empleado buscando 

intercambios, por ejemplo, con otras instituciones universitarias o que cobran la mitad 

de su servicios como es la Casa Universitaria del Libro o la Dirección General de 

Servicios de Cómputo Académico. 

En este mismo rubro entra por supuesto el aspecto del conocimiento que lleva a 

la. capac.itación y .actualización necesaria en cada integrante de la organización. Una 

buena manera decrear un estímulo, sin que éste sea necesariamente económico, es 
-.. -.·,·:··'.º ·:,·: - -, ' .. -

que, 'por ejemplo, cada año el departamento destine una cantidad de su presupuesto 

para ma,nclar a uno de sus integrantes al curso que más le interese. Para eUo habría 

que}!~t~~mlnar de que manera se destinaría este estímulo, o sea, bajo_ quécriterlos 'se 

otorgaría.' También esto puede ayudar a crear algunos rituales que permitan la 
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identificación en la organización a través del reeoriocirniento de qüiéri gane el curso 

anual en una reunión interna y hasta puede hacerse en una c0mida. 

Finalmente debe difundirse la misión /visión a las cuales se adhiere la 

organización para que sus integrantes entiendan el sentido de la actividad de la misma 

y la forma en que contribuye para que la visión del suprasistema se cumpla; desde aquí· 

se les está tomando en cuenta y a partir de ello puede comenzarse a establecer el 

proceso de enculturización deseable para el depart.amento en su conjunto. 

Lo mismo debe realizarse con su objetivo central, que sería su guía, pero para 

ello es necesario que se redacte uno de manera definitiva, con un lenguaje 

comprensible para todos sus miembros. a fin de que lo entiendan. Es importante que 

éste sea conocido o leído de manera permanente para que haya un.a conciencia del 

mismo, por lo que resulta indispensable proyectar alguna forma que sea una continua 

difusión. 

5.7 Caracterización del Proyecto Organizacional 

Con el interés de ir más allá del señalamiento de las P.roblemáticas de la 

organización analizada, a continuación proponemos un proyecto ci~g.anización que 

busca dar solución a las diferencias organizacionales, para que de esta forma se 

comience a generar una cultura institucional que permita la cohesión de los integrantes, 

pero sobre todo un compromiso que lleve al departamento a ser más eficiente y eficaz, 

y en donde todos se sientan parte de éste. 

El J1QIDQrn que se propone para este plan es: 

Proyecto de Atención e Intervención Comunicativa en los Problemas 

Organizacionales del Departamento de Prensa, Información y Difusión. 

Objetivo General: . , . . . . 

Planear y proponer un plan de intervenciÓri comunic;;tiva en el Oepartam~nto de .. -. . . 
Prensa, Información y Difusión a fin de resolver algun.os d~ los principales problemas 

organizacionales detectados en éste para integrar a sus miembros. 

Objetivos Particulares: 
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__ ,_ Utilizar la comunicación como herramienta de intervención a fin de buscar una 

solución a los problemas organizacionales del Departamento de Prensa, Información y 

Difusión. -

_ Planear una estrategia comunicativa, con programas específicos, que permitan 

sll implementación en la organización para enfrentar las problemáticas planteadas. 

Buscar que el personal de la organización conozca los principios en los que está 

fu-ndamentada y tratar de crear un compromiso más allá de lo pactado. 

Establecer mecanismos de capacitación que estimulen al personal para crear 

una imagen distinta de ésta. 

Buscar la integración del equipo a partir de su participación en -- la: toma de 

decisiones y de tenerlos informados sobre los aspectos relevantes de la organización. 

Finalidad: 

La realización y estructuración de este proyecto busca que la organización 

investigada cuente con propuestas firmes y con fundamento en su realidad con el 

propósito de buscar una salida a aquellos problemas en los que la comunicación pueda 

intervenir como herramienta de solución; todo ellos encaminado a tratar de generar una 

ambiente diferente en que sus integrantes se sientan como un solo equipo, creándoles 

compromiso, y por ende una cultura organizacional. 

Justificación: 

Este plan propone a la comunicación como el medio a la solución de algunas de 

las problemáticas de la organización, partiendo del hecho de que si ésta atraviesa todos 

los ámbitos de la misma puede llegar a todos ellos e Impactar, positiva o 

negativamente, a sus integrantes de acuerdo al propósito que se busque y la utilidad 

que a ésta se le dé. En esta propuesta se trata de mostrar como la comuniéación, si 

bien no es la solución para todos los problemas organizacionales, puede _bien' apoyar a 

la solución de algunos de ellos. 

Con la utilización de la comunicación en este proyecto los ben~ficiÓs que puede 
- ,, - - : . -., 

obtener la organización pueden ser amplios ya que puede influir en cadá uno de sus 

integrantes, para integrarlos, y que se sientan part~ de la mlsma; loque se esperaría 

trajera como consecuencia ~n cambi~-~~ ~.us_p,ercE;?pclcines ~obre la organización, lo 

que permitiría crear un sentido de identidad y pcir taritoun rrieJor productividad. 
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Debemos señalar que consideramos que los· programas propuestos son·viables 

ya que se está tomando en cuenta las 'posibilidádes C<>~1á's que cuenta la organización 

y que, a nuestro parecer, no representar. una·. gran inversión y sr una rnaycir disposición 

por parte de los involucrados pará 'pod~r ll~varlos a cabo, én~sC:cie q~~ se aceptará " - ' .. ,_, -

aplicarlos. Trataremos en cada uno de' elloS ampliar ésteafirmadón para que sea mejor 
• ., • . " -- ·_-. -. -, . ,-:~ ;..- ,\. . -.» - . • 

entendido. 

Políticas: .. ·.• . 

Se entiende por polfticas ·las accion~s qué se requieren para cristalizar los 

objetivos, acciones que se constituyen' en ~:ormas 'cie actuación; por lo tanto, se 

propone: 

• Basar las propuestas en análisis anteriores para fundamentarlas. 

• Detallar cada una de las acciones para facilitar su aplicación. 

• Utilizar un lenguaje claro y sencillo, accesible a cualquier persona. 

• Dar a conocer el estudio y las propuesta a quien sustenta la autoridad en la 

organización para buscar su aplicación. 
. . 

• De ser aplicadas, dar seguimiento a las propuestas y evaluarlas para 

modificarlas, reforzarlas o cambiarlas a fin de hacerlas más efectivas. 

• Hacer participes a todos los integrantes de la organf~clón. ·, 

• Respeto a las opiniones de cada miembro. 

Estructura orqanizacional: 

Dado que la organización estudiada ... cuenta con una estructura simple 

consideramos no necesario cambiarla para poderlle~ára acabo este plan, ya que sólo 

hay un nivel jerárquico, marcado por la labor .. diaria; además de que ello permite la 
. '- -'':,' 

comunicación directa y, hasta cierto modo, bidlrecclonal, lo que no complicarla el que se 

dé a conocer este proyecto o se lleven a cabo.los programas propuestos. 

5. 7 .1 Propuesta de Intervención . 
:,'::-.--/:" 

Es importante señalar que I~ 1riterÍÍención ·comunicativa presentada por si solas 

no resuelve~ todos los pr~blemas_ d'e1 CÍep~·rtamento, pero si partimos de la premisa de 

que la comunicación permea icii:fa.1a''organizaC:ión, esperamos que a través de este 

ejercicio pueda irse modificando la situación que en departamento de Prensa prevalece. 
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Ahora bien,·dado que el fin último de esta investigación"es:'el 'generar üna 

propuesta que ayude a resolver las problemáticas que I~ organización ·tiene, a 

continuación señalamos que los programas que se proponen pará resolverlas. y a la 

vez, como un extra, generar una cultura organizacional más'. adecuada a la 

organización; de tal manera que se presentan cuatro programas, dé Íos fúaies uno esta 

más centrado en un aspecto estructural pero que resulta importa~t~p~ra.dar paso a 

una mayor relación interpersonal de una parte de los integrantes de ésta.; 

Los programas son: · · . . 

º Capacitar a los integrantes para potenciar sus capacidades y h~cer una mejor 

distribución de las actividades de la organización. 

º Realizar estudios en el entorno inmediato para conocer sus demandas y la 

Imagen que de la organización se tiene. 

º Planear reuniones y/o juntas para informar y buscar la integración. 

ºAmpliación del espacio físico. 

En adelarite se explicarán detalladamente en qué consiste cada uno, sólo 

queremos sei'lalar que el último, Ampliación del espacio físico, no está relacionado 

directamente con las propuestas comunicativas porque es un proceso administrativo 

que debe de tramitar el jefe del departamento ante la dirección para conseguir la 

autorización y el presupuesto necesario para llevar a cabo la obra. 

Mensaje Institucional: 

La estrategia comunicativa busca transmitir a los integrantes de la organización 

que ésta existe y funciona por el trabajo de cada· uno de ellos, por lo que la· labor de 

todos y cada uno es Importante, de tal manera que resulta trascendente.el que ellos se 

manifiesten y den a conocer sus inquietudes a fin de buscar soluciones· conjÚntas que 

permitan el mejoramiento de la misma, no sólo en beneficio de ésta si~o también de 

ellos, porque a partir de su compromiso para con la organización, y sus comp~rieros, se 

logrará tener un ambiente interno agradable el cual convierta realmeriie a la institución 

en su segunda casa; y en la medida en que estén bien en ella contribuirán·a.proyectarla 

de manera positiva hacia el exterior y su productividad será mejor. 

Propósito del Mensaje Institucional: 

Con este mensaje lo que se busca -es. qu-e - los lntegra~te~: sientan que son 

importantes en la organización y su actuar determina el rumbo de la misma, con ello se 
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esperaría cambiar sus comportamientos a favor de la actividad de la organización con el 

fin último de hacerla más eficaz y eficiente. Al transmitir este mensaje también puede 

abrirse paso a la difusión permanente de los valores o aspectos de la. cultura 

institucional que le interesan a la organización establecer para fortalecer las actitudes y 

comportamientos de sus integrantes, por supuesto respetando las particularidades de 

cada actor o de los grupos que la conforman. 

Dispositivos de Comunicación: 

Respecto a los dispositivo de comunicación que se utilizarán pára la transmisión 
·,:, -

o difusión de este mensaje dependerá del programa que se lleve a cabo_ para poder 
' ·' 

determinarlo, ya que en cada uno podrá aplicar un tipo o más de los· procesos 

comunicativo como es el diálogo Interpersonal -entendida ésta. como la comunicación 

directa o de cara a cara- o la de interacción grupal -referente, a sectores más 

específicos-; dependerá, como ya dijimos, de las acciones que se implementen; así 

como de entrega individual selectiva, principalmente para las encuestas.· 

Tipos de Público: 

Lo que sí debemos establecer en este momento es que el público al cual quiere 

impactarse con este mensaje son los integrantes de la organización, partiend~ del actor 
' ,.,. . . 

que sustenta la autoridad, o sea, el jefe del departamento, porque en la medida que 

éste comprenda la importancia del factor humano para el ~decuado . y eficaz 
' . 

funcionamiento de la organización podrá entonces tomar las medidas necesarias para 

difundir los valores institucionales que convienen e integrar, .con su ejemplo, a los 

miembros de la misma de tal manera que todos persigan· el mismo fin: mejorar la 

organización y hacerla habitable. 

Esto, debemos señalar, es para el primero y tercer programa, .en tanto que el 
. . . 

segundo tiene como público a todos los sectores de la comunidad de esta dependencia 
·,_;· . ···.\ .· 

universitaria porque a ellos va dirigidos los medios de cor1_1unicaci6cn y finalmente son a 

los que se quiere impactar; mientras que el último programa tiene co~o públic~ a la 

autoridad central y a los miembros de la organización; poiqüe ~e d~-be'llegar primero al 

Director para lograr su autorización y será una mue~tra\ie resollJción. de· problemas 

para todo el personal del departamento. 
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Formas de Aproximación: 

Como es un solo público al que se quiere llegar, la manera más efectiva que se 

piensa existe para transmitir el mensaje es la directa; de· persona a persona, lo cual 

puede llevarse a cabo sin problemas debido al tamaño de .la organización, lo único que 

podría impedir este acercamiento, y por tanto la comunicación, es la disposición del otro 

para escuchar. Sin embargo, también podrían utilizarse algunos medios de 

comunicación, que son sencillos, sin ningún costo, como sería a través de oficios; por 

supuesto, éstos no implican un complicado sistema de distribución por la simpleza de la 

estructura organizacional. 

Aprovechando esta característica de la organización, pueden establecerse 

pláticas informales en las que se sondeé a las personas sobre cómo ve o percibe los 

cambios que se van dando en la misma de tal manera que pueda evaluarse la eficacia 

del mensaje o habria que hacerle ajustes, además de que también ésta es la mejor 

manera de retroaiimentarse; otra forma sería a través de la práctica misma, o sea, por 

medio de la observación detallada sobre si realmente se están dando los cambios o no. 

Por lo tanto, los límites de la comunicación están en la disposición de cada uno de los 

integrantes de la organización para escuchar y por tanto cambiar sus comportamientos; 

en tanto que los alcances de la misma pueden ser muy amplios al aplicarla 

adecuadamente como herramienta y apoyada, a veces, en otros aspectos 

organizacionales a fin de que las medidas que se tomen sean .realmente efectivas. 

Medios Comunicativos: . .. . .. 

Para poner en práctica los programas señalados· será ·necesario hacer uso de 

diversos productos comunicativos corno Jo son oficios, circul~r~s; carteles y hasta las 

pantallas de las computadoras, pero consideramos: nuev~merÍte, que dado el tamaño 

de la organización el mejor medio de comlJ~ica'ción tjJe'se puede utilizar: a fin ele evitar, 

en lo posible, confusión en Ja infÓrmé181ón y ~61ar~r d0d~~;,'1a:~com'.Jnicación 
interpersonal, lo cual también trae corno consecuencia. íin;:Ínayor~acercamiento que 

puede generar confianza entre Jos actores, permitiendo, tjuizás, 60~>!'.1 tiempo una 

mayor integración entre los mismos. 

Sistemas de Distribución: 
._ ~-·_; 

Dado que es una organización con pocos.miembrosy una jerarquía simple, el 

sistema de distribución, por tanto, es igual ya que Ja entrega de Jos .divers.os medios de 
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comunicación propuestos· pueden - hacerse~directám~nte;~es deciro -sin pasar por 

diversas manos, mas que las -de I~ 'se~retariaO~ s~; CCÍlocado; en el caso de los 

carteles, en el mismo departarnénto ha~ta pcir el ;jefe, y~ que se recordará que la 

organización cuenta con cuatro oficlnas_ubiba~r~s e~u~inismo lugar y son de pequeñas 

proporciones. ., 

En el caso -de_ las panta11a'.f en I~ computadóra talTl¡JOCO implica un complicado 

sistema, debido .ª qu~ el me~saje 'que~ se qüiere jioner se colocarla en cada una de 

ellas sin ningún problema'. Como Ílemo~,' el acer~amient0,. eficaz y oportuno de los 

medios de comunicación _:utHizados; portador~s del fin qÜe persigue _la organización, no 

es complicado y sólo podría detenerse en elcaso de que la autoridad legitima lo decida 
, ' . . ,., .··.-.. . ··' . . ' 

de esa forma. 

5.7.2 Planes de Comunicación 

. . ' -. . 

El aspecto central del proyecto mencionado. es_ la presentación detallada . de los 

programas que se proponen para comenzar a. gestar los· eamblos necesarios en la 

organización en estudio, . los cuales ·.deben· partir de , la•·• Implementación de estas 

acciones, es por ello que a continuaéió~. damos ~ ~ríocer · 1os planes enca.mln~dos al 

objetivo ya mencionado. 

1° Capacitar a_los integrantes para potenéiar.suscapacldades y tíaceruna mejor 

distribución de l~s actividades en I~ organl_zaC:iÓ~. ' · 

Presentación:_ ~ste·. programa Incide en dos carenci~~ Importantes de la 

organización en estudio; Uno.' es que ante: la falta de persona'i' para :'realizar ciertas 

actividades que sé cerlíí~n en eltitularde
0 

la misma, debe haber un a~oyÓ 'en los demás 

miembros de la org~~i~a;i~~.1o'c~a'.1 puede llevarse a cabo si é~tos s~n preparados o 

se les Cap~cii~ en otros. ~;pectas eompl~mentarios y relacionados a. su -l~bor; de tal 

manera que puedan apoya/en el de~ar~ollo de la productividad. 

El otro ~specto tierÍ~ que ve~ con 1a lmportanclade preparar y actualizar a los 

miembros más ~n el sentido estricto de sus áreas o labores: a fi~ de optimizar recurs~s 
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y mantenerlos a la vanguardia tecnológica y de(conocirniento, en beneficio de la propia 
organización. . . . ..•...• . ·. " . .·< . .. · . 

Objetivo: PotenCiar á través de la actualización la~· capa~idades de Célcia urio de 

los integrantes a fin de mejorar s~ dese¡:;:;p~n61~bbral y ~;poya;aot;os~n~~ trabajo. 
_, ... ::. ,. . •" . - ·~ - . - .. , 

º Impulsar, a través de Ía eapac;itación, el. sentido'de solidaridad con los 

compañeros y compromiso con estos y la organización.·· 

De poder cumplirse est6s ob]etivo~:>~e 'an:ipTi~rán las posibilidades de la 

organización respecto ·· al. desempeño d~ sJ. 'p~~sorial porque ante un mayor 
__ ,_- •. ,, _·,-: \'._,_. ___ ._,_· .. _,J:'·: --· 

conocimiento se realizaÍá una. iabor más corripiéta y más eficaz, pero no sólo en el 

aspecto del trabajo sino también. se e~t~~ái~trC:Ídu6i~rid6 al trabajador la Importancia de 

la colaboración porque al tener conocimiento en algún otro aspecto concerniente al 

proceso de la misma, podrá apoyar cuando sea necesario permitiendo con ello que éste 

no se pare sino que continúe de manera normal; de esta forma se solventaría, en una 

Importante parte, la necesidad de más personal para el departamento. 

Para poder implementar este tipo de capacitación se necesita, corno primer paso 

hacer ver al responsable del departamento sobre la conveniencia de tener una medida 

de este tipo, que puede ser sustentada con algunas de las declaraciones vertidas en las 

entrevistas y realizando otras con otros actores de la organización, a fin de que torne 

conciencia de la trascendencia de la capacitación del personal para que después pueda 

negociar con las autoridades de la facultad con el propósito de obtener un poco más de 

recursos que permitan desarrollar este rubro, o bien planear detalladamente sus gastos 

de la organización para destinar una determinada cantidad a este aspecto.· 

Quizá no se pueda en un año mandar a todos a cursos o talleres, por lo que 

resulta necesario determinar cuáles son las áreas que más lo necesitan para que sean 

éstas las que primero se atiendan, pero sin olvidar a las otras. Para ello es 

indispensable que el responsable legal se acerque a cada una de sus secciones con el 

objetivo de determinar quiénes requieren de alguna capacitación y actualización, y así 

determinar a quien se le manda a un curso. 

De lograrse la comprensión e integración de los miembros de la organización se 

da un paso importante a la consoHdación de valores corno la cooperación y 

compromiso, así corno el ·de cohesión. Con esto se concretarían dos aspectos 

importantes: el apoyo de todos los miembros para una producción más eficaz y puntual, 
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además de ir inculcando álgunos valores que permitan la constitución de una cultura 

institucional pero ~obre todo la cohesión del equipo. 

· Po!lticas: Acercarse a cada área y las personas que la forman para conocer sus 

necésidades de capacitación. 

curso. 

···Determinar primero las principales necesidades para ser atendidas.· 

º Juntar en algún curso el mayor número de integrantes que pu7de participar. 

º Atender la especialización particular de alguno de ellos. 

º Informar oportunamente al personal sobre las bases y normas para asistir a un 

º Permitir la aplicación del conocimiento adquirido respecto de otras áreas para 

cimentar lo aprendido. 

º Evitar la centralización de actividades apoyándose en el personal capacitado 

para alguna labor extra en especifico. 

Vocabulario rector: Para este programa consideramos que las palabras que 

deben ser constantemente utilizadas son: escuchar siempre al otro, .con el propósito de 

tratar de establecer una verdadera comunicación que per111ita ~nocer las inquietudes, 

necesidades y percepciones del otro. 

Cooperación y Disposición, para apoyar a los demás' cUando se tiene la 

posibilidad y el tiempo de hacerlo. ... · .;. ··· • _.-.· .. ·;··->·<~-· ''<".~;- ··:.'l:_··r~·-):'. ;·;,·e- ' 

De haber la posibilidad de maneiarse :. algun, lema :; para , este; programa 

propondríamos el de: tú conocimiento y dlsp~sf~iÓ~,c~~~·;¡~'ciÍ~p~n~abi~~ .para la 

organización. · ;,s-._:f:· <~ ::~~~ ·.~ -:~-~J -~:~~:~~;-- o:,-:.:,,~-~--

Tiempo y Costos: Debido a que el conoclmh3nto conÍÍÓ~amente' se ve modificado 

o rebasada, resulta necesario que este prÓgrél
1

rnai~ea''perman~nte, és;ci~dr, que se 

otorguen por lo menos dos cursos eri el l~~sci de'~~ ~n·é>/~~r~~e ~Ó10·~~1 ~I p~rsonal 
estará debidamente actualizado. .· · :''·' .,,. ··• ·;., .· ·::'•'. ·::·· .:• :':. :;::~.· '' .•·. 

En cuanto a los costos;dependerá~~~I u66.d'~'6uf~o/en,~bn~e ;euevé ~ cab.o, 

como por ejemplo, en la .. casa Uni~ersitári~d~i'fibHCónu~~~rri~~ie's~ i~parten cursos 

de redacción, ortografía, corre~iÓn de ~stil~'.; dl~~~¿ ~úÍile~ l1a 'organí~~c¡óri~ los cuales 
--·. .. . . ~ · . .. _.-: : . . .. -, ... ,,·,:;:;".~ /_: ·:·. ,_· ";·;_,: ... : :_ '. ::; -- ~' >:i ·. ·-~- .. :;-: . ~r;-: ': .. · _ _;,-.. : . . '· .. -,. :-.. , , '· :· .· '· ~ 

tienen un descuento de 50º/c, para los ~niv~rsitari~s, descuento qu,e deja los cursos en 
· · ·u~·· promedio ·aproximado cae· 1{ritre' 35ó ~'a"/ 7oó >¡>~s6s,'·· éc)~fo qJ~ ·. i>ocirr~ cubrir. 1a 
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organización si consideramos que sólo se tomarían dos-al año. En el caso de la gente 

que está por honorarios, bien podria cubrir la mitad para la capacitación del miembro. 

Antes de pasar a las acciones específicas de comunicación, proponemos como 

cursos o talleres iniciales para el departamento de Prensa, los siguientes; tomando en 

cuenta las tres células que componen a la organización; pero hay que recordar que 

antes de poder llevarlos a cabo es necesario saber si los actores necesitan de ellos: 

Computación. El cual incide más directamente al área administrativo y prensa, 

aunque hay que ver los programas a enseñar en cada uno de ello. 

Redacción. Porque éste es esencial para la buena presentación de trabajos o 

informes; no sólo es indispensable para los reporteros sino para el desarrollo integral de 

todos los miembros. 

Corrección. Éste sería más enfocado al personaL de Prensa para realizar una 

autocorrección a su trabajo y apoyar aljefe del départamento en esta labor cuando sea 

necesario. 

Comunicación. Para todos los l~te~rantes ~ fin de aprender a establecer una 

comunicación eficaz entre ellos, Independientemente de si es o no formal. 

Dado que la UNAM, y por tanto sus dependencias, no cuenta con un presupuesto 

amplio para destinar una parte a! rubró de la capacitación, una opción para lograrlo 

sería a través del apoyo que puedan· brindar otras áreas de la facultad como se~ía 

informática, la cual podría capacitar al personal en computación, y en otros casos -

podría llevarse a cabo con instituciones de la propia universidad en las que la cuota es 

mínima o establecer un trato de un curso a cambio de la publicaclón de algunas de -sus 

actividades. 

Programa: Es importante mencionar que en este programa no se toca la_ 

comunicación exterior debido a la naturaleza del mismo, es decir, está pens~do para los 

miembros de la organización, y debido a que no ini:ide en el ambiente sino, como· puede 

verse, en lo Interno de la organización. 

Ahora bien; para poder p6ner en práctica este programa es nece~~rio,: primero, 

dar a conocer a los Integrantes- sdbre la implementación de este ~rd~r~~a ya ~éa de 

manera interpersonal, 'ele' ~er~Óna a persona, o por m~dio de>~lgún :~roducto 
comunicativo como es'Úna clrcular_O-blen a través de una junta-en la que se den a 
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conocer todos los aspectos .que rodean al programa a fin de evitar confusiones o que 

alguno de los integrantes se sienta excluido. 

De optarse por el diálogo interpersonal o la junta, correspondería al jefe del 

departamento dar a conocer la cantidad de cursos que podrán ofrecerse a lo largo del 

año -mínimo dos igual número de personas-, así corno quienes pueden participar y bajo 

qué condiciones. En esta comunicación el responsable de la organización debe 

mencionar la importancia de que todos se capaciten y apoyarse en el vocabulario rector 

el cual debe ser parte de su diálogo y remarcarlo continuamente, ya que el 

conocimiento adquirido servirá al que el proceso de la organización sea más eficiente, 

además de que podrán desarrollar mejor su trabajo. 

En el caso de estructurase una circular podría presentarse de la siguiente 

manera: 
A todos los integrantes del DEPARTAMENTO DE PRENSA, INFORMACIÓN Y DIFUSIÓN de la FES 

IZT ACALA, se les informa que: 

Conciente de la importancia que actualmente tiene en el descmpei'lo laboral y el que su personal esté 

debidamente capacitado y actualizado sobre las actividades que de manera cotidiana desarrolla en el departamento, y 

del apoyo y cooperación que cada uno de sus integrantes puede brindar a sus compailcros en determinados 

momentos. 

El responsable de este departamento propone, con autorización de fa Dirc..-cción y con base en las opiniones y 

necesidades manifestadas anteriormente por el personal, a sus integrantes el curso sobre Introducción a la 

CompuL1ción, el cual se llevará a cabo en las instalaciones de la Dirección General de Servicios de Cómpulo 

Académico, del 5 al 16 de noviembre del presente ai'lo A él sólo podrán inscribirse dos integrantes del 

departamentos, que no pertenezcan a la misma sección y quienes contanin con el penniso correspondiente para la 

rcaliz.ac1ón de esta actividad. 

Debe destacarse que inicialmente se dará prioridad a aquellos que requieran de estos conocimientos para el 

desempeño de sus labores, pero ello no exenta a los demás, que podrán tomar dicho curso posterionnente. 

Quienes estén interesados en tomar el curso deberán hacerlo al jefe del departamento por medio de oficio en 

el que se solicite su participación en el mismo y dando a conocer los motivos para ello. Esto deberá re.alizarse antes 

del 30 de octubrn y la decisión será dada conocer a los seleccionados personalmente 

Los Reyes lztacala, Tlalnepantla, Estado de México; 12 de octubre del 2001 

Proceso de Comunicación: Por las diversas posibilidades de comunicación que 

se pueden dar en este programa podemos mencionar que ésta puede darse tanto en un 

diálogo interpersonal corno de interacción grupal y en reducidas ocasiones de entrega 
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. . . 
individual selectiva, que tendría que darse c_uando se pretende apoyar a ún miembro sin 

que el resto del equipo se dé cuentá .. 

2• Realizar Estudios en el Entorno lnmediatop~ra Conocer sus Demandas y la 
Imagen que de la Organización sef¡ell.~. .•. ,. • ,. 

Presentación: Dado que se ené:uelltra en un ambiente estable, para nuestra 

organización objeto de estudio el ent~r~~ 'nd'es tornado en cuenta aun cuando depende 

en gran medida de éste y es su~rri~rdado, 'por ello ·se considera necesario a~ercar~e 
más a él y conocer las Ópiniones que sobre el producto principal, la gaceta institucional, 

se tiene a fin de atacar sus debilidades y fortalecer sus aciertos; es decir, dar en lo 

posible lo que se espéra del pÍÓducio; de igual manera puede sondearse la presencia 

que se tiene en ésta, si e~ 'qu~ la tiene, ya sea positiva o negativa, para atender las 

debilidades y cons~lid~~ ~u presencia en su entorno. 
,·· ::·'.-.-.· '(· ... : .:._ .. -, ·. . . :<': .. _.·. - . _. 

Ob!etivo: Evaluar l~s opiniones que sobre la organización se tienen en el entorno 

para atacar las d~bilicl~de~ y: reforzar. los aciertos así como hacerse o fortalecer su 

imagen. 

º Implementar los cambios posibles en la organización a partir de los resultados 

obtenidos de la·evaluaclón. 

• Mantener un contacto permanente con _el entorno para conocer sus demandas 

para con la organización y así mantenerse informado y con una buena imagen ante ella. 

Con este programa lo que se pretende es que la organización tenga un mayor 

contacto con su entorno porque de él depende, por ser su principal fuente de Insumos, 

pero sobre todo porque presta un servicio a éste y que de no mostrar su Importancia 

como medio Informativo para esta comunidad universitaria corre el rl_esgo de 

desaparecer al pasar a formar parte y responsabilidad de otra área. 

Al mostrar que la gaceta cobra presencia en la comunidad y _se le reconoce como 
. - - ·,,·:· . . 

su medio Informativo, la organización está afianzando su permanencia y entre más de le 
. . 

reconozca posiblemente tendrá un mayor creclm.iento. Para que· tenga · ese 

reconocimiento, es decir, una buena imagen es por tanto necesario c~nocer qu~ es lo 

que esta comunidad espera de ella. 
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Para poder llevar a cabo este estudio del e'ntorno, resulta Indispensable que el . . . , 

jefe del departamento logre Convencer a las autoridadés de la facultad de la importancia 

de realizar este sondeo y las ventajas q~e con ello traería no sólo al,departamento sino 

también a la escuela.-Debe convencer· de que para que se .tengan resultados más 

confiables se requiere de algÚn experto en este Íipo de tr~ba)os, por 10' q~e resulta 

necesario dinero para el pago del mismo. Esto sería, por supuesto: lo más óptimo pero 

de no lograse se podría contratar la supervisión de un experto y que '~1 trabajo de 

aplicación e investigación serla realizado por el equipo de reporteros, en algÚn ti~mpo 
libre. 

Pero para que el equipo de reporteros aplique debidamente la herramienta del 

sondeo tendrán que ser capacitados para ello, por Jo que se tendrá que planear 

detalladamente los tiempos que se ocuparán para este propósito, sin dejar de atender 

las actividades cotidianas de la organización, situación que podría darse con el apoyo 

del demás personal. 

Tiempo v Costos: para la aplicación de este programa se propone que se lleve a 

cabo cada dos años, al inicio y mitad de cada periodo administrativo para sondear a la 

comunidad y mejorar de acuerdo a sus demandas; y el costo que ello implica sería por 

miles de pesos, cantidad que no podemos establecer por desconocer este ámbito pero 

la organización deberá informarse sobre los costos y elegir el que más le conviene; y 

este dinero tendrá que salir, por partes iguales, del presupuesto de l_a Dirección y del 

departamento, el cual, tras tener planeado sus gastos anuales tendrá que dejar de 

adquirir algunos Insumos en estos periodos para llevar a cabo el sondeo_ señalado. 

En definitiva, lo que se busca con esto es·- justificar la •. -permanén_cla de la 

organización y su necesidad de un mayor presupuesto para crecer; además de buscar 

el reconocimiento de esta comunidad como su medio inforrii~li~~. ,, ' ' :>/ -
El logro que se busca a través de est~ progr~ITlá' ~s qu~ ia·~;~a~izaclón se 

apegue lo más posible a las Inquietudes de la co1nuriidad a:fin--d~ ~Je i¡lentéln que la 

gaceta institucional es suya y no de la direeción;' ~Ílo; sin llegar:: a dejar de ; ser 

institucional. A partir de esta apropiación, la cirganiza6ió~ -~~taría 66brá~d~ una . 

presencia importante en su entorno inmedi~to /por tanto una 1ri.~~~~ pilsiti~a ant~ éste. 

Todo ello le permitirá que con el tiempo, y ante' la im"portan61a qÜe-vaya tomando, 

se le considere para tener un. crecimiento q~e pueda' reflejarse ~n la ~nÍidad y calidad 
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de sus contenidos,y_presentación; es decir,-ser-realmente y desempeñar su papel de 

área de comunicación . y ~o sól~ en lo que respebta a la emisión de la gaceta sino 
. .. ' . . 

también en otros ámbitos en los que la éomunicación tiene una importante participación 

y ejemplo de ello es este trabajo. 

Como vemos, su logro es conseguir tener una presencia realmente importante en 

el entorno, ya que le gustaría que la gaceta fuera buscada pero sobre todo leída; pero 

su aspiración es más lejos y es convertirse en un área de comunicación, que aglutine 

diversos ámbitos de esta disciplina. 

Pollticas: Atender la información que genera el entorno respecto a la 

organización. 

• Evaluar al entorno periódicamente para fundamentar cambios. 

• Utilizar los métodos de análisis más adecuados a esta práctica 

•Analizar y aplicar los resultados más viables. 

• Comunicar a los miembros de esta comunidad universitaria los resultados y la 

posible atención que se les dará. 

• Contratar a un experto en este tipo de sondeos. 

• La gente que aplique la herramienta debe estar deblda!11entepreparada. 

º Dar a conocer a las autoridades los resultados del mismo .. 

Vocabulario Rector: Conocer para Mejorar, F'~rticfpa en el Cambio, Tu 

participación es importante; la Gaceta es tuya, participa dando tu opinión; son algunas 

de las frases que se proponen para tomar en cuenta en el programa comunicativo con 

lo cual se busca que aquellos que sean seleccionados para el sondeo sientan que su 

participación sincera e interesada puede contribuir para el mejoramiento de este medio 

informativo; es decir, que se sientan tomados en cuenta al ver los cambios que en éste 

se vayan generando, impulsando así una mayor participación. 

Programa: La principal forma para sondear. las opiniones del entorno inmediato 

puede darse a través de encuestas y entrevistas a_determinadas personas de las _ 

diferentes comunidades de la facultad en las que se les cuestione sobre)o que les 

gusta o no de la gaceta institucional y qué es Jo que_ espef"Cl~;de ~íí~. ~~, como; si creen 
que tiene una presencia en el campus. · ~:.·.··:~º" .~~- .. _::\:·-:· <-._·/ :.::~::· 

El especialista es el que debera determina/'1a;cantÍdad
0 cle encuestas y 

entrevistas que deben realizarse para tener u~~ r'~pr~sentativiclad _d_e los resúltados de 

192 



cada sector de la comunidad, de tal manera que los-datos obtenidos -sean lo más 

cercano a la realidad de las demandas. 

las encuestas y/o entrevistas serán aplicadas por, el personal del departamento, 

o sea, los reporteros, y deberá realizarse por lo menos·a principio y mediados de cada 

administración para poder llevar a cabo los cambios necesarios. Deberá contarse con el 

apoyo de una persona especialista en la aplicación de este tipo de herramientas para 

poder seleccionar la muestra lo más preciso posible. También deberán ser capacitados 

los que apliquen estos métodos para que ésta sea adecuada. 

Una vez aplicadas, junto con el especialista, se procederá a la obtención de 

resultados, los cuales serán presentados al· Director del plantel para proceder o no a los 

cambios. El costo que esto conlleve deberá comprenderse en el presupuesto anual del 

departamento y dependiendo del tipo de cambio, será la cabeza de la facultad quien 

decida sobre ellos. 

Para poder llevarlo a cabo debe tenerse en cuenta, por ejemplo la capacitación 

de las reporteras y el tiempo en que van a aplicar las encuestas, es por ello que para el 

primer caso se debe determinar un dia, en el que basados en la agenda de trabajo de 

cada una de éstas, se encuentre el día en que no tengan actividad para que se pueda 

llevar a cabo: es importante mencionar que esto es posible ya que a veces tiene 

periodos muertos, es decir, que no hay mucha actividad. 

En el caso de la aplicación de esta herramienta también deberá determinarse un 

periodo, por ejemplo de 15 o 20 días hábiles, en el que deberá ser aplicada a cada una 

de las poblaciones porque no se debe perder de vista la actividad de las reporteras las 

cuales lo harán en ratos libres. Una vez completadas las encuestas se entregarán al 

profesional contratado para que lleve a cabo su análisis, quien deberá entregar 

resultados en un periodo máximo de mes y medio, los cuales, como ya se dijo se darán 

a conocer inmediatamente a las autoridades de la facultad. 

Sin embargo, la presentación al directos debe ir acompal\ada con propuestas o 

medidas de corrección que debiere~ 'hab~r, sido pla.neadas por el responsable de la 

organización con el objetivo de< tratar de . Íogr~;. el apoyo necesario para ésta: esta 

acción. por supuesto, no debeexc~der.un~~~~~na~nlr~·1~e~tr~gade los resultados 
-- ~-· - ~ 

del profesional consultor y su presentación a la diíeceiÓn; ya que las situación que se 
' . '. ". '. - -- . ' .-
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:· ~~ . . . 

. . .~· ·:-: 

. viven en el ·. entorno son muy cambiante~ :• por • lo qlle ~· debe '' ateri~efse 16;más pronto 
"posible para favorecer su aplicabilidad. · •, ' ' e , , ,, , , '": .' ':';, · , ', ' 

Proceso de comyn;cación:' _En._·. éste ' C<J.so, _ 1~ .e:9~u7ica¿i~ri , que ihás·.·~epresta 
para la aplicación del programa ' es : el ':diáld~o} int~rp7rson'ai, :~ en ' e1 ;,_caso ,' de _ las 

entrevistas, porque es la mejor manera' d~- - -~bt~~e~'ür1 '~1Ío ~grceAtaj~ ci.~'.' ínro~maclón, y 

entrega individual selectiva, que se ,rela~10'~~ ~á'~: ~ci~ I~~ e~'6u'e~ta~Y1as·;~~~l~s sólo se 
,:;_ ·,'·_::_, ·::;:_!:3:::':-_\i .;.i.:,-:: :_,*.:,.:_;::·:;:;-,.;;: f:~~:;;-:\·,:;0 i>it-:·.+i!•::,:_;_¡:7,: _, ;~, ::~; -~· -.--.-_<;~i·~··. \-. .;;:.: ' ' :·:::>":; ' .. 

entregarán a un determinado .· núrt1ero ' de;miembros - ~ ' ª) algun.o :d7 ;ellos ·previamente 

señalado, o sea, las encuestas no /~e ;:~~íi6Íifhiri"\' a'\'t~d~s " ¡¿;}rilegr~nte~ ! d~ ·'esta 
comunidad universitaria. '·' ._,:,, · '. .~'·,¡f'ffir ''"' k(~'< ,,,. ;·:·r·,,;,> d, •e''· ' 

-_:· ~'.,;;, ~~'.:::'· i'¿?·\ft;Í:". ~<:.~- .--.. ., ... - ; ; " ,_,·.·.o 
\-:.'. _•.'_.;·:,:·, , .. _.. ·,·.·~t:>:. : ':" -. , .. -' .-.::_'.?(/. - ·.". - ·.:::>: . _. 

3 ° Planear Reuniones y/o Juntas para lnform~~ y Busi:a'r ia 1r1teg'raciÓn . 
. -. ·-~ - __ y· - ' _-.-;--:-···· _,-' .-. ; -_- -"-' 

Presentación: Ya que algunos de los principales problemas en ia orga.nizaclón es 

la falta de una comunicación eficaz e integración de los miembro~ de la misma, a través 

de este programa se busca Incidir en ambos aspectos al hacer partl~ip~~ a 'todos los 

integrantes en los aspectos que les concierna. Con la realización de juntas generales se 

espera que todos estén informados sobre los aspectos de la organización, ~s decir, al 

mantenerlos informados se les integra porque se les hace sentir qÚ~ so~ P'~d~':cie la 

misma al hacerlos participes; pero también éstas pueden ser por.áreas eri las,que se 
. • •. J ,,. ,-_,, _ .• :,, 

aborde~la;::~~~om:ns ::::~;:::· practique de manera cotidiana seci~tn!b~~~cta~bién 
. . ·crear · una costumbre y una interrelación · q~e pued~ ir' meJÓ~ar~d~-'-~'· e~tr~clÍ'~n·~.Ó · l~s 

relaciones personales entre todos los
0

mie111bros ~~1á' o'.g~~iza~ló~k. 'Hfz:'"¿::~~ : ff~->c/,
Objetivo: Planear reuniones o Juntas ~erierale~ pa~a i~foriri~r.~' '.1as;:·¡;;¡~~b~~~ de 

.; . _ ·::·. ,:· : -- -? .... : ¡~ ;·-'-:: ~-',- ._ .. , ;' ;:,: ;·. · . . -.o • _ .~:,~: ; .'::• ,'. ·~ .. · :~ ' ·:: - :'>~;'\~ :'\~·:;,,;y_;:-:¡:;,'t.(r?:·~:Y.~,: .. : .. ::".:·.!.::::.: .. ·:: \.~,,::;· : 

la organización sobre los aspectos más sobresalle~tes con respecto aJ¡3 l'llis[na, s : 
una de·e~~:~nizar Juntas o .. reunion~s ·•pórá~~~~··~a;a' ~b?f~fi,t~fmi~;-~~~t-%~~~jd~·:.~da 

- > . '\ 
ºPlanear.las reu~i6~~s ~E!ne~ales periódicam~~.t~. ·:,;,): .~i\1;\i~~ : ,·• ·. ~; •. • • ······'. 

• Convocar ala Juntas particulares de acuerdo a las ' nece§idadés'~é (;Bda' ~rea. 
• •. Impulsar e( mejoramiento de los flujos de: c~~un1;;6i6~ · e~tr~:·¡~~:·1~te~ra~tes . y 

·establecer mayores lazosde lnforrelaclón érifre íos'n;¡~-n,~·~'.- .• ~-.~='- ,,,. ·• '.'-' ·::~ ~ .,, - ' 

. . º Introducir nuevos valores a través d~ estasj~ritas p~r v.la el~ la ~ostu~bre. 
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Políticas: Dotar de la información necesaria a toda la organización.

ª Impulsar la interrelación de todos los integrantes 

ª Motivar la participación 

º Hacer participes a los miembros en decisiones que a todos 'atañen. 

ª Escuchar las opiniones. 

ª Respetar a los demás. 

ª Evitar mofarse de las ideas de otros, contribuir a _la discusión respetuosa. 

Vocabulario Rector: En este programa es importante 'resaltar palabras como 

participación y respeto para que cada miembro llegue a la junta conÍ~ id~ade que será 

escuchado y se respetará su participación. 

Tiempo y Costos: Se propone que las juntas se lleven a cabo, por lo menos, cada 

trimestre, a fin de informar sobre lo más importante a los mie_mbros y escuchar las 

problemáticas que se tienen para buscar, en lo posible, una solución conjunta; en tanto 

que las reuniones particulares con cada sección deberán ser determinadas por los 

actores involucrados, ya que dependerá de los asuntos que deban abordar lo que 

establece la temporalidad. Los costos para éstas se relacionan más con la temporalidad 

que con lo económico, ya que independientemente del tipo de junta, los miembros 

tendrán que "robar" un tiempo a la labor cotidiana para poder llevarla a cabo y en 

cuanto a insumos, lo único que se gastarán son algunas hojas para la orden del dia. 

Programa: Para llevar a cabo estas reuniones es importante que se generen y 

partan, como propuesta, del jefe del departamento que, por ser el responsable de la 

organización, debe convocar a todos los integrantes a éstas, las cuales deben ser 

planeadas de tal manera que desde la primera vez los miembros se sientan a gusto en 

las mismas para que no vayan al fracaso. 

Las juntas generales podrian realizarse cada dos o tres meses para informar 

sobre los aspectos más importantes de la organización, por supuesto deberá coincidir 

en un dia en que haya pocas actividades, principalmente para el equipo de Prensa. La 

información que se vierta deberá ser determinada por el jefe del departamento y en lo 

posible éste debe propiciar la exteriorización o puntos de vista de los integrantes sobre 

los problemas de la organización. 
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En el caso de las reuniones por áreas, se_ planearán de acuerdo a las 

necesidades de cada una, por lo que dependerá del jefe y los miembros de éstas la 

decisión de cuándo y cómo llevarlas a cabo. 

Consideramos que ambas reuniones deben llevarse en un mismo espacio para 

que los asistentes lo tengan bien ubicado y cerca del área de trabajo, dadas las 

caracteristicas de la misma, es decir, que a veces se solicita al personal 

inmediatamente en otras áreas o tiene llamadas importantes; también es importante 

que para su realización sólo se dé la hora y fecha en que se llevará a cabo, sin orden 

del dia -a fin de evitar rigidez-, con el propósito de que cada actor tenga la posibilidad 

siempre abierta de poder abordar o presentar cualquier problema o inquietud. 

Otro de los aspectos que deben determinarse, aunque debe ser flexible de 

acuerdo a Ja disponibilidad y ocupación de cada miembro, es la duración de las misma 

que proponemos de hora y media para evitar el fastidio de los asistentes, en este lapso 

se tendrá que dar información preciso, aunque no reducida, y deberá haber la 

disposición de ampliar o detallar asuntos que a alguien interese en el mismo momento 

en que se vierta la información. 

Dado el tamaño de la organización, como ya se ha mencionado varias veces, 

establecemos que la información acerca de. la_ realización de cada junta debe hacerse 

de manera directa, lo que ahorrarla tiempo humano y material; en caso de que esta 

manera no diera resultado se recurrirla a los oficios, pero creemos como última 

instancia, es decir, aqui lo que se quiere evitar.desde el inicio es el sello de oficial y 

burocrático. 

Proceso de Comunicación: Es lógico que en este programa se lleve a cabo un 

proceso comunicativa netamente ubicado en ~I diálogo interpersonal y fa interacción· > 

grupal, porque hay que establecer una plática directa con _el personal_ para· _avisarle 

sobre las juntas; y la cual cambia. cua.ndo'-'é~t~s •se· lle.van a. cabo•. tornándose de 

interacción grupal. 

Presentación: Uno de ·.los principales problemas··. infraestructurales . que la 

organización enfrenta es que cuenta con poco espacio para di~tribuir equitativamente a 
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los equipos de trabajo, por lo que_ su personal _y equipo están hacinados. -Esto por 

supuesto también limita la comunicación quesepuedaest~biecerenfreeUos, porque si 

bien se ubican en un mismo lugar, son cubículos pequeños que no les permiten 

fácilmente interactuar; como por ·~jempl()., el ~qüipo,d~;repórteras~stá dividido en dos 

espacios cuando lo más óptimo para e~fral:>ai~'y la C:on~ilJe~cia>es el estar juntOs en un 

sólo espacio. 

Objetivo: Estudiar la posibilidad de ampliar los espacios con los que cuenta la 

organización para optimizar el trabajo y las relaciones personales de los equipos de 

trabajo. 

Tiempo y Costos: Esta ampliación del espacio, una vez autorizado, tardaría un 

mes· de trabajo, el problema aquí seria el calendario de actividades que tiene el 

personal que lleva a cabo este trabajo, lo que podría retrazar hasta por tres meses la 

ampliación, pero siendo optimistas podría realizarse en un· mes, en cuanto al costo no 

podemos determinarlo ya que requeriría material para bardas falsas para prolongar, 

algunos vidrios y nuevas luminarias que implican prolongar las extensiones de· la 

electricidad. 

Debido a que es un aspecto netamente estructural, no se plantean los .demás 

puntos del plan de comunicación, ya que esta propuesta tiende más ~-una solución 

administrativa, la cual deberá de promover el titular de la organización ante las 

autoridades del suprasistema. 

Programa: Lo que en esta parte se' propone es que se amplíen, por lo menos, 

tres de los cubículos hacia el pasillo para ganar espacio en cada uno de ellos, de tal 

manera que en uno pueda contarse con espacio para las computadoras del uso 

administrativo -llámense secretarias-, los archivos del departamento y el equipo de 

diseño, y en el otro instalar al equipo de· reporteras, cada una con su respectiva 

computadora, y los archiveros fotográficos; con ello, consideramos se desahogaría un 

poco los espacios y cada actor contaría con "su espacio'.'; lo que acárrearía consigo la 

interrelación y cohesión de este equipo. __ . 

El cubículo de la jefatura se ampliaría más por cuestión de estética, ya que al 

inicio del pasillo, y de ampliarse sólo los dos del ~e~tro, ~e verla mal, ~cieiná~ de que el 

espacio que se gane en esta zona podrfa dar cabida p~in~ipalmente a :~rchiveros. En 

cuanto ª 1a sección de totocopiado, consideram~s qG~ lle req~iere c:le may6r espacio 
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para su adecuado funcionamiento ya que en él caben las personas encargadas, pero 

para no hacerlas sentir relegadas también deberla ampliarse pero independiente, por fa 

razón de que presta un servicio a las demás áreas y continuamente van a él, esta 

división mantendria separada al resto del personal del suprasistema del equipo de 

trabajo, aunque habría que pensar en algunas medidas especiales para esta sección a 

fin de integrarlos al resto del equipo. Una posible solución también serla que estuvieran 

en el mismo espacio y se abriera una ventanilla de ·servicio en el costado. 

Consideramos que sería aplicado el programa rápidamente porque no es grande 

el cambio, el cual lo ilustramos de la siguiente manera: 

Al partir de este esquema, podemos decir que se necesitarla principalmente de 

una media pared, es decir, que la mitad fuera de cristal y el resto de pared falsa, que en 

el caso de la parte de enfrente sólo se recorrería la que actualmente se tiene hacia el 

pasillo, en tanto que en el interior se dividiría también con medias paredes; dejando una 

zona común, para no tener que salir para poder entrar a otro cubículo y así permitir la 

interrelación del equipo de trabajo. 

Consideramos que los programas anteriormente ~~s~ritos son viables debido a 

que se ubican dentro de las posibilidades reales co_n '1as'í:¡ue cuenta la organización; sin 

embargo, es probable que la única que puede encontrar una mayor resistencia a su 

aplicación es la segunda debido al costo econÓmic6°;qué implicaría, por ello es 

necesario que se convenza al jefe del departame~t~ Y~( dir~~tcir de las. ventajas que 

éste tiene, no sólo para la organización ~i~b.p~f~ tod6 eí'~upra.sistema,_ por lo que 

tendría que argumentarse con base en estudios.paréci~os y también con la_ presente 
~- .;::,' ' 

investigación. ·· 

Por otro lado, este proyecio .'. p~dria implé;~~nt~ir~~-\•ii' qlie .. · los ·. ccistos son --- .· - ,. ,·.·,. ,,· ... , '-.', -·· - •, ... · . 

mlnimos, además de que se_ llevarían a cabo Eiíl diferentes tiempos fo que permite su 

aplicación,. y debe considerarse·. que unode ellos 'es t~rmin~I "-a~plia~ión d~I espacio 
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fisico-; esto, creemos, permite que todos los programas propuestos puedan aplicarse 

sin que se enreden unos con otros. 

Lo que consideramos un obstáculo es el convencer a la organización de las· 

ventajas de llevarlos a cabo, por lo que se tendría que explicar, quizás, detalladamente 

el por qué de su conveniencia resaltando su repercusión en el aspecto produc!ivo al 

crear un ambiente organizacional agradable y estable, que cree compromiso en sus 

integrantes que la lleve a ser eficaz en su producción; y otro más que no debe dejarse 

de lado son los cambios de administración, los cuales podrían eliminar estos programas 

por lo que tendrán que ser negociados cada cuatro años, ya sea con el jefe vigente de 

la organización o la dirección administrativa del suprasisterna. 
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Conocer a la organización en cinco de sus ámbitos más importantes permite 

tener una panorámica completa de la realidad de la misma, la cual .. da un sustento firme 

a las propuestas de solución de las problemáticas que ésta enfrenta··de manera 

cotidiana; y en el caso del presente trabajo por medio del uso de la comunica.ción, como 
. . .. 

herramienta de aplicación, basados en el hecho de que ésta atraviesa y está presente 

en todos los ámbitos humanos, es decir, le permite mantenerse en éontacto con el 

mundo y los demás, ya sea a través de una comunicación verbal o no verbal: 

Pero para poder comprender el importante papel que puede desempeñar la 

comunicación dentro de cualquier organización, en este trabajo se describió y 

fundamentó por partes a la organización -el entorno, su aspecto formal, el informal, la 

comunicación y su cultura; trabajo hecho en cada uno de los capitulas- para entenderla 

y ver que finalmente la comunicación puede incidir en cualquiera de ellos. 

Aunque debe indicarse que depende del tipo de problema a resolver para utilizar 

la comunicación, porque ésta no es el remedio para todos Jos males y habrá siíuaciones 

en la que no podrá ser usada, como por ejemplo la necesidad de tecnologia para un 

mejor funcionamiento de la organización. 

Uno de los aspectos que quedó plenamente demostrado a lo largo de estos 

capitulas es que la organización existe por la presencia del ser humano y funciona, en 

muchas ocasiones, a partir de la manera en como el sujeto vive y percibe a la 

organización, es decir, interviene y determina con su actuar, o comportamiento, además 

de su cultura, la del grupo y las representaciones que tiene con respecto al organismo 

con el cual tiene un compromiso, en este caso, laboral; y que la adecuada o no relación 

con él determina o influye en la productividad del mismo. 

Otro de los aspectos que se buscó dejar plasmados en esta.imíestigación fue la 
.... , ... ·, ... ,. . -

trascendencia del factor humano, dado que es la esencia d~· 1a'org;:i~izaciÓn /el motor 

para su funcionamiento, y por tanto para su existencia,. r~~óri p~r¡'á <q~éi' cfebe ser 

siempre tomado en cuenta y no seguirlo considerand~>~º~º ~ñ ill~~,:;;o más, ya que 
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como lo han demostr~d().~ive¡rsos.teóricos, éste.puede.ser.la clave.para una mayor 

productividad, o sea, deben ampliarse los lazos. de interrelación entre sujeto y 

organización de manera que ambos resulten beneficiados con la relación. 

Es común encontrar en las organizaciones poco interés por sus integrantes y 

mucho menos se interesan por conocer qué es lo que estos piensan respecto de ella; 

centran su atención al aspecto productivo colocando al sujeto como una parte más del 

proceso, sin contemplar que éste es la base de todo y .que de trabajar junto con él, 

obteniendo su real apoyo e identificación con la organización, puede lograr no sólo ser 

eficiente sino también eficaz. 

Queremos expresar que el presente trabajo es una muestra de la manera en 

como la comunicación organizacional puede convertirse en algo práctico, que va más 

allá de la producción de un medio de comunicación, como puede ser una gaceta o 

periódico interno, dado que puede ser utilizada como una herramienta o técnica que 

busca, a través de su aplicación, conservar o lograr cambios pertinentes a la 

organización no sólo para su desarrollo sino también, y muchas veces, para su 

sobrevivencia. 

Como puede verse, este ejemplo de la aplicabilidad y viabilidad de la 

comunicación concluye con una estrategia de intervención que muestra como ésta, al 

interrelacionarse con los aspectos organizacionales y .culturas -elementos siempre 

presentes en toda organización por estar constituidas por .~eres humanos y factores 

administrativos-, puede aplicarse; por lo que la. propuesta hecha es un elemento, 

digamos tangible, de la utilización que puede c:Íársele, y de lograr ser aplicada podrá 

demostrar la ventaja que la comunicación puede tener dentro de la organización. 

Esta estrategia busca dar una solución ·a los principales problemas que 

actualmente enfrenta la organización, y los cuales fueron detectados a lo. largo del 

estudio, con los programas propuesto se espera atender desde varios puntos, pero 

principalmente el de comunicación e información, ya que se consideró que son 

importantes, como primer paso, para lograr la cohesión de. los integrantes de la 

organización con el objetivo de lograr, finalmente, la identificación para con ella. 

Debemos aclarar que la propuesta es perfectible y ante los resultados, tras su 

aplicabilidad, puede ampliarse o cambiar de acuerdo a lo que se observe o los factores 

enfrentados y no contemplados en este estudio. También queremos señalar que cada 
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una de las propuestas fueron pensadas de acuerdo a la 0 realidad -de la organización 

analizada, es decir, se buscó que se apegarán a la posibilidad real de ser llevadas a 

cabo sin alterar la economia o proceso de la misma, algo asi como con los pies en la 

tierra. 

El uso de la comunicación, como se propone, demuestra que ésta no sólo es 

reproductiva -por su utilización para la transmisión y mantenimiento de conductas y 

valores- sino también es productiva porque a través de sus mensajes, cargados de 

datos, o sea, de información nueva, puede producir cambios. Esto es plenamente 

comprendido por los especialistas de los medios de comunicación masiva; ellos pueden 

cambiar cada temporada modas, imponer comportamientos a través de la 

comunicación, que si bien la mayorla de las veces son pasajeras, muest-ran la efiéacia 

de este medio 

Y si bien en ellos da resultado, a pesar de la enorme divernidad cultural de una 

sociedad, también puede esperarse un resultado pósitiv·() si se utiliza en una 

organización, que por muy grande que sea, no se co;,para 'ali~·país. La intervención 

de especialistas en comunicación organizacional y un ~~t~dio profundo contribuye a 

este logro, pero no debe olvidarse que debe abordarse d¿t'ii-u~c:lamente el factor humano 

y las culturas existentes para poder llegar a propon~fú~¡;-~u~va cultura organizacional, 

que respete individualidades y a la vez permita 1.i 6(lh:~~iÓ~< e identificación del sujeto 

con la organización, lo que a final de cuentas r~-pef~~ti~a. como ya señalamos, en la 

productividad de la misma, pero sobre todo ~n ¿ü~ é,s_ta·-~~ vuelva un lugar agradable, 

habitable, para todos sus integrantes y qu~ ~or~~L1t~_Gn;sa8rificio el llegar a laboral un 

dla más. 

Como vemos, la comunicación es y pu_ede ser, para quien lo quiera, un camino o 

una opción más que permita enfrentar algunos de los problemas organizacionales, que 

en su mayoría, provienen del factor humano, por ellci de la importancia de conocerla 

pero también sin olvidar' los otros factores, como el externo, en el cual también la 

comunicación puede participar, todo depende del tipo de problemática que se enfrente. 

Finalmente queremos mencionar que resulta dificil para este tipo de estudios el 

ser aceptados por las organizaciones porque resulta nuevo y ha sido poco estudiado, al 

menos en nuestro pafs, ·por ello es importante hacer una difusión permanente pero 

sobre todo mostrar la eficacia de este tipo de análisis, o sea, demostrar con hechos lo 
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propuesto. Hay mucho_ camino por andar para quienes_ se. interesan en este tipo de 

trabajos, no sólo en la práctica sino también en la teoría._ 

Por último queremos señalar que el problema central manifestado por medio de 

la metáfora, falta de compromiso de los integrantes, se borda en los programas 

presentados, en tres de ellos, a partir de que si se les estimula con cursos y toma en 

cuenta para algunas decisiones que les conciernen, además de ampliar el espacio fisico 

permitiendo la interrelación que con el tiempo llevará a la cohesión y por tanto al 

compromiso para con el equipo, consideramos que si se atiende esta problemática. 

Creemos que para atender este tipo de situaciones es muy dificil hacerlo 

directamente con los integrantes, dado que pueden mal interpretar el interés de la 

organización por comprometerlos para con ella, quizá no entenderían tan directamente, 

dadas las experiencias de Jos actores con Ja organización, que el comprometerse 

realmente con Jo que se hace, el equipo de trabajo y la organización en general, les 

darla a ambos un ambiente de trabajo mejor para unos y un aumento y eficacia de la 

producción, que en este caso no se reflejaría 'en ~us i~g;EÍsospero si en la convivencia 

diaria. 

Es por ello que se esperaría, aunque serf~ l~nt6 ~'¡ proceso," de que a t~avés de 

los programas se cree, inconsciente o muy c~h-sci1nt~~-~-nte, esta idea de dar un poc~ 
- --_ - . -.- .·,--e;-.,_-· . ·-. . _. --- _,_. _ ...... 

más de lo pactado sin que intervengan cuestiones ecC>'nómicas y sí de interésporestar 

a gusto en un lugar donde pasan muchas•hora~'del.cÚa, pero sobre todo des~ vida 

productiva. 

Recordemos, para concluir, q~eeg·mucha·s ocasiones la palabra no c.onvence o 

queda con un alta de incertidumbre, situaeión que consideramos está en detEÍr~inado 
momento justificada con la experiencia de los actores, es decir, la comunicación 

interpersonal no siempre da buenos resultados; y en el caso estudiado debe quedar 

claramente establecido que para generar un compromiso real con la organización no 

sólo se necesita de la palabra sino también de la acción, los hechos, los cuales muchas 

veces transmiten un mensaje más efectivo, por ello la presentación del anterior 

proyecto, que consideramos, nuevamente, si buscan la concepción de este 

compromiso, pero, como ya señalábamos, los programas pueden ser perfectible y ser 

más eficaces a partir de su aplicación. 
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UNA REFLEXIÓN FINAL 



Aún falta mucha brecha por abrir en el campo de la comunicación en relación con 

las organizaciones, no sólo para romper Ja falsa imagen que Ja concibe únicamente 

como un área para Ja producción de algún medio. de comunicación, como son Jos 

periódicos murales o revistas internas, sino también el hacer comprender que ésta tiene 

una implicación mucho mayor en Ja producción y funcionamiento de Ja misma. 

El estudio de Ja comunicación junto con Ja organización y la cultura, permite a 

cualquier investigador tener una idea general de la realidad organizacional para, en 

determinado momento, poder decidir o proponer, lo más adecuadamente, soluciones a 

las problemáticas que se enfrentan de manera cotidiana en toda organización. 

La comunicación, al formar parte de las interacciones entre dos seres vivos, se 

encuentra presente en todos los ámbitos en Jos que se desarrolla el individuo 

proporcionándole información, Ja cual da paso a Ja creación de sus propias 

representaciones, que le ayudan a comprender y clasificar al mundo pero también a 

interrelacionarse con él. 

Esta forma de ver y concebir las cosas son parte de su cultura qúe lo identifica 

con un grupo social, Ja que por Jo tanto está presente en todo:su\quéJíacer~. Como 

vemos, comunicación , cultura y organización están relacionad~s '1as .. Ú~as cien J~s ~tras 
y de alguna forma se impactan; es decir, Ja organización está' db'hstituic:f~ por'suj~tos, 
sin ellos no existe, que llegan a ella con una cultura en partiC:~iá~;i're~u,JÍado d~su 
núcleo primario y de Ja sociedad a Ja cual pertenece, pero que'en ía orga'riización puede 

llegar a participar en otra grupal. .. ¡ .''.>, :.;;:f. .. ' .· ·. : 
En ambos casos, Ja comunicación participa acti~ar~~~Í¿ y; ~~~~it~ ,su 

interrelación, porque Ja organización mantiene una relación con ~us'récursós'tiúmanos, 
y con Ja cultura interviene como el medio por Ja cual fu~ y ~s tr~rí;~ítiel~'. · ·. '..J < 

: _ ; . -__ '_·-:.' .<:·'__:._":--~~~~~,:'. :_.:·~~~::'.;',""',,:4·'-··,_n'..:"·•..=--;'-~?·~- ·. ---~=--- -
Su estudio resulta importante porque al ~co.njl.J~nfar: Íos.'.ánállsis-; y ver sus. 

diferencias y coincidencias, se tiene. uná pauta para ,;,ostr~i ~ó',í,61~ ~6~úhicación 
puede intervenir en Jos cambios· o t~ansformacion~s q~¡; I~ ~rg~~i~áciÓn r~cjüiére para 
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continuar su desarrollo, o sobrevivencia, y cómo el ser.humano ~s ~I gue-úene una 

amplia implicación en ello. A través de la comunicación puede incidirse e'rí ·1a creación 

de una cultura organizacional que aglutine a sus miembros y repercuta fin~lrnellte en la 

producción de la organización. 

Poder mostrar y demostrar este planteamiento a las _c¡;bezas de. las 

organizaciones de nuestro país permitirá una apertura a los pr~fe~ion·ales de la 
,• ··-1 

comunicación organizacional; aunque para que esto suceda puede pasar.aún mucho 

tiempo ya que actualmente las organizaciones nacionales se centi~n- rÍi_ás.en el aspecto 

productivo, olvidando su factor humano. 

Cambiar dicha situación requerirá de muchos ejemplos 'positivos, pero cabe un 

poco de duda el que ello logre convencerlos ya que mantie~e~~un~ posición de cierre a 

experimentar nuevas cosas, dado que una de la; i::~'néepciones. que más han 

mantenido es: lo mejor es lo ya conocido y les resulta dific'il ~ejar las es.trátegias que por 

décadas han implementado. 

No queremos ser pesimistas, pero es largo y amplio el camino que se debe abrir 

para lograr la comprensión de la gran implicación de la comunica~ió.n, como 

herramienta de cambio, para la consolidación de una organización:',:·· 

Esto nos lleva a considerar que las aportaciones de un profesional de-· la 

comunicación pueden ser amplias, debido a que centra su conocimiento en ella y por 

tanto puede, quizás, comprenderla mejor sin importan el ángulo desde el cuál se le 

aborde. Creemos que un comunicólogo organizacional debe también incursionar- en 

otros conocimientos para fundamentar debidamente a su área, o trabajar con otros 

profesionales; dado que ésta, como ya mencionamos, se encuentra en todos. los 

ámbitos donde se desarrolla el ser humano y realiza una actividad. 

Ahora bien, muy distinta es la situación sobre las oportunidades y posibilidades 

que éste tienen en el mercado laboral, debido a que la comunicación concebida-como 

herramienta es relativamente nueva y para la creación se algún puesto de este· tipo 

todavia es dificil porque no está establecida la idea al respecto, es decir, los directores 

o responsables de las organizaciones, principalmente las grandes, aún no conciben la 

importancia de contar con un profesional de este tipo o en el mejoíde los casos, para 

iniciar, buscar sus servicios como consultor. 
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Creemos que la mejor forma. de poder c~menzar. a mostrare' e incidir en las 

organizaciones, y por tanto comenzar a< abrir el m~réádo e laboral para estos 

profesionales, es que aquellos que están ya insertos.en l~·~otganizaciones trabajen en 

la forma de demostrar la implicación de la comunica~iór(~~s allá de lo actualmente 

entendido; o sea, que demuestren con hechos '10 q-¿~ pl~nte~rí. 
De lograr realmente ser tomados en cuenta ·en las organizaciones, estos 

profesionales tendrán un importante mercado de Írabajo, .sin embargo, para que ello 

suceda primero debe haber un convencimiento por parte de las organizaciones. 

Por otro lado, el aporte de este trabajo se da más en el sentido de que es un 

ejemplo de la importancia e implicación de la comunicación dentro de una organización. 

Muestra como son diversos los factores que pueden ser fuente de problemas para ésta 

y el analizarlos permite tener una base firme sobre la cual proponer soluciones en 

aquellos en los cuales pueda utilizarse la comunicación, porque habrá otros en los que 

no podrá participar. Pero además, de ser aplicadas las estrategias propuestas, abrirá la 

posibilidad de hacer un análisis más profundo sobre su participación y eficacia. 

Finalmente debemos señalar que este seminario nos resulta relevante por dos 

cuestiones: primero, porque a través de esta opción muchos egresados de la carrera 

pueden obtener el título, principalmente aquellos a los que les resulta dificil trabajar 

solos, lo que contribuye a un aumento del número de titulados de la disciplina y de la 

escuela. 

Y segundo, porque éste va más allá de la realización de un trabajo, o sea, hay 

ganancia extra debido a que, además de recordar las teorias base de Ja disciplina, 

también se dio una actualización sobre lo más reciente al respecto. Hay un trabajo 

académico amplio y fuerte que lleva a los participantes a introducirse al trabajo y 

comprender lo que están haciendo, además de la impor!ancia de este tipo de estudios. 

Consideramos que a pesar de resultar cosíosa esta:op~ión, es.búena para obtener el 
. . . . ·, ·. :... 

título, ya que como señalamos anteriormente; IÍáy un p/Üsmuy importante para nuestra 

formación profesional. 
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ANEXOS 
Entrevistas Semidirigidas 

:u.3 



Entrevista 1. Reportera. 16 de octubre_ de 2001 

-¿Cómo siente que es la comunicación en el departamento?- Es buena. 

¿comunicación en cuanto a qué? -a que si hay una buena comunicación entre 

nosotros, si nos entendemos cuando nos comunicamos-, aja, yo pienso que es buena, 

de que puede mejorar a lo mejor si -¿cómo y en qué situaciones?- no sé, por ejemplo, 

a lo mejor nos confundimos y no nos ponemos de acuerdo o nos falta precisar en 

cuanto a las actividades. 

Por ejemplo, como ahorita, ya ves, está lo de Enfermería y Ana no sabia, ese tipo 

de cosas se pueden mejorar. De que es buena, es buena porque él (jefe del 

departamento) se ha preocupado por mantener el contacto con nosotros, ya sea por 

oficio, ya vez que siempre si hay algo muy formal nos manda oficio aunque aqui 

estamos. Se hacen las reuniones para informarnos .sa'bre :10 que pasa pues con los 

funcionarios, estar más o menos al tanto y la comunicación a nivel personal yo también 

pienso que es buena. 

Lo que le contaba yo la otra vez es que yo me siento aislada de ustedes por estar 

yo aquí, porque no convivo yo con ustedes más, me gustarla más convivir con ustedes, 

finalmente somos reporteras, somos lo mismo, no, pero bueno, aquí por _la máquina y 

no hay de otra, no, pero yo siento que si es buena. 

-Para arreglar la interacción normal del grupo de reporteras ¿qué propondrías?

pues, que nos pusieran a las cuatro en un lugar (risa¡', ya' ~~s. si yb quiero preguntarles 

algo o alguna duda o que me echen la mano, pues yovOypar~ allá a' ~~t~des vienen, o 

sea (pausa) siento que es buena pero es cuestión de espacio/físico, que limita la 

convivencia, pero no personales, ni profesionales;no, n~s c~ntamos nuestras cosas, 

pero por lo mismo de que yo estciy aqul y luego v~y a lo ·¡,.;~jor estári platicando de sus 
- ,. ; ___ ......... ,_ 

cosas personales y yo no puedo intervenir, platicar c'on ustedes, ·convivir más, es a lo 

que me refiero y el tiempo que pasamos aquf e~;éorto, e~ m~dio dla cuando estamos 
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las cuatro,. no. además, el tiempo que ocupas para tu actividad no te permite_ platicar en 

los inters. 

-En cuanto a tu trabajo ¿recibes la información necesaria para desarr~llarlo?- No, 

yo siento que, híjoles que buena pregunta; pues a veces si tengo toda:la inf6rmáción, 

porque también depende de uno lo que consiga, no, pero hay otras oc~sibnes en que la 

información, n que si la información me la dan de manera parcial, me la· dan cortada· y 

pues tengo que trabajar con eso, por ejemplo, el Consejo Técnico en lo de las 

votaciones pasadas no me dio lo de una carrera porque tienen broncas y no han 

decidido ahl lo que va a pasar, entonces, me dieron parte de la información y la otra, 

pues, ya no la voy a publicar, la nota va a quedar chiquita -va a quedar limitada- pues 

si, o luego, no es que luego te paso este dato, luego .. ., o sea, eso ya no es cosa mla, 

yo voy, pregunto, si lo dan bien sino ni modo, pero si en la medida de lo posible si tengo 

información para hacer mis notas. 

-Y dentro del mismo departamento, por ejemplo, ¿tiene toda la información?- si 

porque también si yo tengo una duda, oiga dónde puedo encontrar a fulano, cómo le 

hago aqui para esta nota, no pues busca aquí o ve allá o habla con fulano o este es el 

teléfono de mengano, o sea, no siento que nos esté cuartando o que nos esté limitando, 

si él puede, pues, nos hecha la mano. 

-En cuanto a la comunicación hacia fuera con tus fuentes ¿cómo es?- no, ahf hay 

quienes son muy quisquillosos (risa) -¿qué medios utilizas?- el teléfono, no voy a fa· 

UBIPRO a hablar con Rafael Lira o Patricia Dávila, o hablo con las secretarias, oye que 

tienen o algún profesor o por laboratorios, ya me estoy hiendo a hacer entrevis.tas a los 

laboratorios de ahi de fa UNIPRO, porque Rafale Lira el otros dfa, precisamente el 

licenciado le dijo que habla venido Gustavo Ayala de Gaceta UNAM,y ni pÓrq~e ·fue 

Gaceta UNAM le interesó ofrecer algo de información o hacer un com'e!ntario sobrealgo,. 

alguna entrevista, alguna nota, algo que se esté trabajando· ~n ,,'1'a :' ÚsiPRCl, no,· 
- . '' ., -.,,.' --·-· - ·. '._ 

entonces, si es cerrado, hay que buscarle, uno tieneº más o menos que;bus'carfes, y 
',--~\~ ::-~/ " . - . ' ' . 

Dávila también. 

-¿Esto es igual en todas la fuentes y la gente?-no, no (vacilanr h~y gente a lo 

mejor que si me quiere echar la mano, por ejemplo, la ~~cret~ri~<del di~ector,~p~ro ya 

sabes no, es que tengo que preguntárle siquiere que estén o no,-~ sea; yá" no depende 

de ella, depende de lo que le diga el director en ese caso. 
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Los profesores si te dicen pero como quelo IE:) danlTluchOIJt;lSº'.-ºíl~ ledanei 

peso que debería tener la gaceta (reflexiona) a veces· pienso que. porque. tienen el 

medio a la mano, o sea, si el medio no fuera de aqui, o se les costar~ •. tu sabes que en 

los medios afuera el espacio cuesta, y mucho,· entonc~s si· tu les hélb1él~ y ~~n .y· te: 

cubren una asamblea, una conferencia, una plática, que te hagan una entrevi~ta, dye; 

pues es publicidad para tí, no, pero a ellos como lo tienen aqul, dicen, no pues, ahí está, 

no me cuesta. No le dan la importancia que debe tener, aunque tu estés ahí, oye mira la 

gaceta es para que tu la aproveches, úsala, escribe o avísanos, pues ahí les va, no, o 

sea, muy metidos en sus asuntos y no les interesa realmente. 

Lo que le digo al licenciado, Rafael Lira siente que está arreglando el mundo 

(risa), no, o su trabajo es lo máximo, lo más importante -pero precisamente por eso 

debería de aprovechar esta difusión- pues si, pero no le dan la importancia, ahí está, si 

vienen algo pues que bueno y sino pues no les interesa. Eso es lo que yo pienso, en 

algunos casos, muy concretos. Hay otros que si te dicen y todo. Algunos hasta la 

reclaman porque no han salido en la gaceta o vienen y hasta una invitación te traen, o 

sea, depende de cada quien, de cómo conciba también la gaceta. 

-En general, ¿cómo se da la comunicación en tus fuentes- a algunas .de:mis 

fuentes les es, no indiferente pero así como que no les importa mucho si salen o no . 

salen en la gaceta. No sé si la lean, o sea, yo no les digo oiga leyó este articulo;: Mi 

trabajo es escribir y ya, hasta ahí llega. Yo trato de escribir para que le int~r~s~ ~todo 
el mundo, a los profesores, a los alumnos, a los papás de los. alumnos, pero lllás 'allá · 

no; también seria como ... estaria bien hacer un estudio entre ellos·; eritre IÓs que.:son los 

que toman las decisiones, los jefes, los meros meros funcionarios, cómo.la conciben, la 

quieren, les interesa, la leen, qué leen, a lo mejor ni la leen, ahí está que bien, pero a lo 

mejor o no tienen tiempo. Ellos publican en revist~.s internacionales, tu crees que les va 

a interesar esto, o sea, vamos a pensarlo as!, están Ían metidos en lo suyo que algunos 

no les interesa, a otros si; vienen y oye, este/me gusto esta nota, oye salió mi nota 

vengo por un ejemplar, regálame no o sácaÍrie una copia, o sea, depende.de la gente, 

sus intereses, su formación • ·. 

Entonces son muchas cosas y'tu' no:~uedes hacer más allá, mi trabajo es escribir 

y si está mal, pues, reclámenme, di~á~'; te '~quivoc~steaqul, pero qGe lean, oye una 

corrección, tuviste mal esto o esta bien;'pero bueno, as.í lo concibo yo. 
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-En esta interacción que tenemos con el licenciado, ¿se pide tu opinión en los 

aspectos que te conciernen, o sea, participas en la toma de decisiones?- yo pienso que 

si nos toma en cuenta, pero finamente él es la autoridad, o sea, hay cosas que él debe 

decidir y que debe ordenar, pero yo creo que si nos toma en cuenta, toma en cuenta 

nuestras opiniones, nuestras sugerencias, aun cuando no haya, por ejemplo, ahora con 

lo de la gaceta especial, oigan ustedes a ver ideas, digan, no dijo tu vas a hacer esto y 

tu esto, lo quiero asi y asi, porque es un trabajo de equipo, no, finalmente somos un 

equipo, o si tu tienes alguna otra sugerencia, oiga licenciado, esto y esto, si lo acepta, 

no te va a decir no vengas con tus ideas locas porque no te voy a oir, yo creo que si te 

toma en cuenta, yo cero que si se siente apoyado, sabe que le vamos a echar ganas al 

trabajo, que si hay algo imprevisto ahí estamos, yo siento que si nos toma en cuenta 

Como equipo yo siento y pienso que si funcionamos. 

Está en cosa que nos organicemos y en tiempo, ese es el problema, y() creo que 

el tiempo. Estamos aqui muy poco tiempo, no nos rinde. Cuántas :notas te~emos que 

entregar y cuántas actividades hay, por una nota que entregas ha{d~~ ~~ti~i,dactes por 

día, entonces ya ahi se te va a juntas más lo que tu vas junt~ricio.'porfuera, o'qü~ te va 

saliendo. 

Si estariamos aquí de tiempo completo nos aária para í!luciió;,rnils pero no se 
;·" •• ,. < •••• 

puede. Yo no sé ahorita como estén los grupos, lo que es' ¡:>reinsa'dei';otrasescueias , 

facultades o institutos, qué tan grandes son. Tu mis~a ~uede;s b~mpar~rlá situación, 

aquí y en otras dentro de la misma universidad, río t~ v~yas' rl'lás'lej6s. Entonc~s eso 

también influye, por más que tu te quieras apurar y Jntregar más de una nota al dla, 

pues no. 

-En cuanto a los problemas analizados, ¿crees qué es realmente un problema la 

entrega desigual de notas?- bueno pero eso ya es relativo porque si tus fuentes hacen 

actividades, pues tienen que cubrirlas, si tu tienes más trabajo, ahora si, eso fue cosa 

de él (licenciado). Estas fuentes son las tuyas, era cosa de redistribuirlas como lo hizo, 

o sea, ya se arreglo; ahora, al interior él, y creo que todas nosotras sabemos, que todos 

estamos trabajando, o sea, no esta uno aquí echando la flojera, eso también se notaba, 

pues, era una situación que se podia arreglar y ya, no. no creo que sea algo que no se 

pueda solucionar y ya también él vi que la carga de trabajo para ti era mucha, dijo, no 

esta bien vamos a cambiar. 
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A lo mejor no pudo cambiar las fuentes antes porque ya vez gue yo me fui y no 

estaba Carmen, ~ntonces, pues, qué hago, no tengo a nadie, tengo a Esther que es la 

más veterana o con más experiencia porque mientras se adaptaba Ana, entonces, aquí 

la de más experiencia era Esther (risa). 

-En la redistribución se te quedo una fuente pesada ¿esto altera tu rutina de 

trabajo?-no, de todas maneras lo tengo que sacar (risa). La verdad es que trabajo es 

trabajo y tu sabes que tienes que responder. Tu entrégalo y ya, lo demás ya no es tu 

bronca, o sea, afortunadamente aqul no tenemos que entregar del diario, esta no esta a 

fuerza, no, 

-Bueno, esa es otra de las preguntas, tenemos un problema en la entrega de las 

notas ¿es un problema o no?- es por falta de tiempo, pero si debe ser un problema, 

pero si no hay gente que haga esto (hace referencia a un trabajo extra). Es un problema 

por lo mismo, porque somos poquitos y luego tenemos que hace un chorro de cosas. 

-¿Crees que hay alguna solución?-si, pues de piano que cada quien haga lo que 

tiene que hacer, pero es que ese es el problema, tu ofreces un servicio como 

departamento y no vas a decir, no puedo hacerlo, porque aqui tengo las cosas para 

hacerlo, ¿entonces?, yo pienso que va más por el número df' personas, quizás si 

hubiera más gente en el departamento, a lo mejor esto no se verla, no estuviéramos tan 

apretados. Yo digo que por ahí puede ser, contratar a más personal o a más reporteras 

o un corrector, que ayudaría mucho al licenciado porque no es lo mismo que tenga que 

rehacer o leer todas las notas, a que se las pasen todas revisadas, ya nada ITlás las lee, 

si están bien y ya, entonces ya el corrector ya que hizo mucho trabajo yé1'ya puede 

hacer otra cosa. 

-Pero realmente ¿no puede atenderse todo?- a qué hora, tu ya tiene también 

otros compromisos, ella tiene la escuela, tu tienes ahorita lo de tu tesis, yo tengo dos 

hijos, si no los tuviera a lo mejor me quedo, aunque no me paguen, pero termino mi 

trabajo, porque es un compromiso qUe tu tiene, porque lo tiene que hacer. 

-¿Cómo sientes el ambiente en la organización?- bien (risa) a eso iba, ves que 

traje mis fotos (de sus hijos), cuando llegue de la incapacidad pues se me ocurrió poner 

mis fotos aquí, no, no es mucho, no voy a ocupar mucho espacio, yo sé que don Jorge 

ocupa este escritorio, y no, u pone papeles y, pero ahora la ... doña Carmen se le ocurrió 

poner aquí la máquina de escribir y bueno digo, porque esto, porque no la saca, dice: es 
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que en el otro escritorio están Rosy y Osear y están platicando, y el otro escritorio esta· -

vacío, pues porque no, o sea, agarro y saco, o sea, no la termina de usar y la vuelve' a 

meter, entonces, eso puede amolar también la máquina, el estarla mueve y mueve. 

Porque no le hace como Margarita, cuando llegaba agarraba y ponía su máquina 

allá, la utilizará o no, y este es mi escritorio, en el único espacio que yo tengo, ~-sea, 

era cuando también la computadora no servía, entonces yo andaba por allá con ustedes 

pidiéndoles que si me la prestaban. 

Teniendo otro escritorio vacío porque no lo ocupan, no, este es mi é~pació; es 

donde yo trabajo, entonces, ya una foto tirada por allá, otra por ~cá;-~ ~k'a,··~i ~smi 
espacio, mi lugar como tu dices, algo en donde tu estás a gus'tÓ, p~;e{~;6~ rlie respeten 

mis cosas, o sea, 

Si, si estoy a gusto, creo que no pido 111ucho, no, ,me iba Xtr~er unos cuadros 

para colgarlos aquí, pero cómo que traerlos e~ mi~~o. pero (risa) ,dij~ n~ asi, asf ya, que 

me respeten mis fotos, es lo único que pido·, · 

Entrevista 2. Reportera. 17 de octubre del 2001 

-¿Cómo se da la comunicación en el departamerito?- Cómo se da. Yo considero 

que desde mi punto de vista, la comunicación, bueno, somos periodistas y no existe una 

comunicación aquí en el departamento de prensa -¿por qué?- porque, empezando, 

bueno, por el jefe, por el licenciado que es· ef que. organiza y controla a nosotros, se 

podría decir, no hay cierta comunicación en el senUdo de que a veces no te dice las 

informaciones, más que nada las órdenes, tus fuentes, no, qué debes de cubrir, que tu 

tienes obligación de cubrirlas pero que en todo caso, luego no te pasan los tips, no, 

como que la comunicación está de cierta manera. reducida a veces, no, en ese ámbito 

yo considero, no. 

Además de que si nos vamos a una cuéstión , cómo se podría decir, ya más 

saliéndonos del trabajo y todo, consideró y yo IJ~~ qu~· h_ay como ciertas, a veces, 

preferencias, no. Entonces no es una comu']icélCrón·;_mijy fluid~ que digamos -

¿comunicación en cuestión de trabajo?~ aja -ifalta?~;f, falt~(i.m 'énfasis, no, como que 

faíta ese empuje, que él (jefe) nos motive mtÍs,'qu~~ ha~~ 8Í~rt~'; no. sé. Yo no estoy 
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pidiendo incentivos, ni mucho menos, que al contrario, que él se quede con nostros y -

nos diga oye pues hay esto, hay el otro, pero no con enojos, bueno, desde mi punto de 

vista, tal vez yo hablo por mi experiencia, me ha pasado a mi, no, que siempre está que 

con los regaños, que esto, que no hiciste bien esto, que lo otro; enton~es, de cierta 

manera eso te baja la moral y lógico que no deja que fluya una buena comunicación, 

no. 

-Esta falta de comunicación es únicamente con él o con todos- no, yo pienso que, 

bueno, tal vez él sea la base principal de que exista comunicación entre todos nosotros, 

que se genere una cierta comunicación, pero si él no la tiene, no la va a poder dar a 

todos los que estamos aqul, no, entonces pienso que la relación que existe con, por 

ejemplo, contigo, con Cecy y con todos los que integran el departamento, pues,, es 

buena, es estable; hay una cierta estabilidad y siempre está como dando, es un ciclo, 

no, siempre se está retroalimentando y todo, pero pues, si, considero que es buena. 

La falta era como comentábamos desde hace bastante tiempo que es que no 

hay, te digo, te lo vuelvo a repetir, no hay cierta organización y no delega las funciones, 

no, deberían, otra vez como te digo, delegar funciones para que no se susciten es tipo 

de problemas, como de la gaceta, que de esto y que por falta de comunicación no hay 

eso, no. 

Y eso, te digo, que somos comunicólogos, no. Pero también influye, pienso, la 

formación que tiene cada persona, no sé, tu tipo de personalidad, no. 

-¿Cómo te comunicas con tus compañeros y el jefe?- Yo no trato de 

comunicarme con él, siempre trato de evadirlo, yo creo que eso ha sido evidente. Para 

mi el licenciado, es mi jefe, pero me es indiferente. Le estoy muy agradecida· por 

haberme dado la oportunidad, por haberme soportado todo este tiempo y a pesar de las 

fallas que en ocasiones he tenido; pero, yo siempre trato de evitarlo, no me pregúntes 

por qué ahorita pero analizándolo considero que no me inspira la _confianz-a suficiente 
., . -· ' 

para poder yo acercarme con ese, no sé, no, entusiasmo, no sé cómo d_ecirlo! como que 

no hay cierta química así, como que él tienen su barrera, como qúe él pone su barrera y 

cada quien su rollo, no, ¿entonces? 

Bueno, así, nunca me acerco a él; trato siempre, puesAnc)·s~.;"~n lo más 

elemental' por ejemplo, preguntarle qué onda con mi, ~ve.:;-;c,,<ci~é\a ~ -p~~~~ o quien va 

a ir y todo ese tipo de cuestiones, la comunicadÓn es mu-y c-~rta, rnuy 'ii~itad~; entre, 
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.. ·_ , .. · .. ··.· . 

bueno, entre él y yo, por lo mismo de que te digo, no hay_esá"cierta confia~ilidad por mi 

parte. 
: ', :.-

-¿Y con tus compañeros?- pues si, te -digo, es como todo, de personalidades, 

pero, con todos me llevo bien, siento que ah! slhay cierta comunicación, que tal vez 

con Cecy no li he logrado porque tiene su caráCter y cada quien maneja sus cosas 

como mejor le parezca, pero, no, tal vez con ella es la que no he logrado tener una 

comunicación asi, muy fluida , no, tal vez porque no la he tratado o porque cada quien 

hace sus cosas, no, pero si con los demás es buena. 

-¿Crees que esa falta de comunicación con ella tiene que ver con el espacio 

físico? Pues yo pienso que, en parte si tiene que ver eso, no, el tipo de espacio donde 

cada quien elabora su trabajo, pues no nos permite que, siempre andamos ocupadas, 

no, cada quien haciendo sus cosas y nunca nos damos tiempo realmente de, por 

ejemplo, como tu y yo, a pues, de dejar un ratito la nota y empezar a platicar, no, pero 

además, siendo sinceras pues no me llama mucho la atención charlar con ella, porque 

tal vez tiene otra mentalidad, o te digo, no sé, tal vez no la he tratado y yo me voy con la 

primera impresión, entonces, yo creo que es buena onda y todo, no, pero es el espacio; 

como tu dices, los lugares donde estamos situados y la otra tal vez porque no he tenido . 

voluntad de ir a platicar con ellas, de establecer una comunicación. 

-¿Recibes la información necesaria para realizar tus funciones?- Bueno, es como 

todo, no, siempre vas a encontrarte un bache en el camino que no te va a dar: Tanto -

hay gente buena onda como mala onda, no, que te puede proporcionar la información y 
~, .~: ·~ .. 

otra que de plano no, pero bueno, con las fuentes que he cubierto si he tenido algunas -

diferencias, principalmente cuando cubrla la de Optometria, que nunca tenlan tiempo, 

de que pues están muy ocupados, de que sus juntas, gente muy cerrada, -n~/dk ~hl. 
pues tenla que andar buscando la información, andar tras de ellos buscándolos y por 

eso también eso no te motiva a que tu sigas buscando la información, . · _ ' 

Pero en Biologla (risa), la Biologla. Yo creo que es una 'de las ~ar~era que he 

tenido una amistad muy satisfactoria con el jefe de la carrera, ~Üe me ha Ír~ldo ciertas 
:·.· '" • . . :. ·· .. . · .. ; :, :, ·. , · .. 

contradicciones con mi jefe, lo he mal interpretado en cieÍlas , d.ie~tiones pero Biología 

es una, no sé, es muy padre, no, la información qÜe me hanprJ'porC:iOn-adoahi, es muy 

buena porque tu llegas a la jefatura y todos te da_n i~f~i;,:;aciÓn, te_ atienden bien y te 
; ··.·. · .. ::/ ... i..·.: .. 
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:¡ dicen y van y te otorgan todo, no, pero vas a otras carreras .y tiene, .te digo, que 

andarlos buscando. 

Enfermería, ahora con Enfermería, es otro business también, no, ta'mpoco tienen 

que andar arreando a la gente para que te den información, al contrario también hasta 

ellas vienen, se te acercan y todo, no, pues con odonto que tedigo, ~6:. Con ~_donto he 

establecido lazos muy buenos y pues si es interesante. 

Si me dan, bueno, en cuanto a la información siempre la obtengo, que te digo si 

tienes que buscarla en algunas ocasiones y aqul en el departamento, pues que te 

dicen, tienen que ir a cubrir tus fuentes, pero en ocasiones no te dicen ni el ligar , ni 

dónde, ni cómo, ni a dónde y por cosa, entonces tu tienes que ir a pedir a la fuente para 

tener la información segura y confiable, porque tanto el licenciado te puede decir, pues 

va a ser en tal lado a tal hora y luego resulta que vas a la jefatura y no es cierto, no, es 

más temprano o más tarde, no, pero si me proporcionan la información 

-¿A través de que medios recibes esta información?- Regularmente siempre yo 

trato de buscar la información de manera directa, no, establecer una relación de 

comunicación interpersonal para que haya mayor confiabilidad en lo que te están 

diciendo, no, porque pues, imagínate, pienso que te mandan el oficio, bueno, pero, si te 

lo mandan, en el oficio trae especificado todo lo que tienen que, dónde tienes que 

llegar, a qué hora tienes que estar, lu.ego puede cambiar tanto la hor~ como ~I lugar, 

entonces, siempre es necesario que vayas otra vez, me imagino, a checar sl.és:e evento 

va a ser a esa misma hora y en el lugar. 

Pero te digo, siempre mi onda es ir a buscar a la gen.te, t~mpocéi me ~Úst~ h~blar 
por teléfono, eso si no, la comunicación por teléfono siempre. he 'pensado. q'uci n'o, este, 

en el sentido del trabajo no es satisfactorio :para· mi, no me gusta, por e~o ·~iempre 
prefiero bajar e ir hasta allá para ver que onda. 

-¿Participas en la toma de decisiones sobre las cuestiones que te incÚ.mben?

Bueno, en cuestiones, bueno, en las juntas que realiza el licenciado, eso, ·-s-~rla Ún 

punto, pero me refiero más bien a tu opinión en asuntos que te invo'lucr~n~iHa; no, 

bueno, es como todo, no, siempre te.dicen hay es que quieren esto, no, hazl~cornc:i, por 

ejemplo ahora, el ejemplo de la gaceta de bienvenida, tiene. hasta una.~'JÚnta ~ara ' 
decirte, para explicarte como quieren el trabajo y realmente no tornan erí cuenta tu 

opinión, no. Es como si dijeras nada más hacemos la junta para que'h~ya fÓr~~lidad, 
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para que se den todas las opiniones que cada quientiene, pero pues no, no hay cierta, 

no hay un, no nos toman en cuenta, no, porque hacen lo qü~ quieren, de hecho tu 

dices, 'yo quiero hacer esto y si te dicen está bien pero te limitan 'de cierta manera, no, 

en algunas cuestiones. 

De hecho en tus notas a veces también hay cierto cambio ,a veces·, yo creo que 

si es necesario a veces, tu piensas para mi asl estaba bien: y si te dan, te llaman yte 

dicen bueno y como ves esto, pero a fin de cuentas queda como él lo dice. Enton.ces 

pues, yo pienso que si se necesita que también nos tomen un poco en cuenta porque 

supuestamente el departamento crece a través de la creatividad y las ideas· q~e 
generan todo el equipo, no, no solamente de una sola que nada más 'está g~nerando 
su propia concepción de las cosas, de qué está bien y qué esta mal, sino al contrario, 

no, hay que hacer todos juntos. 
'{·-! ';·_! 

-¿Crees que en el área de prensa hay. un buen equÍpo'.iéJ~!trabajo y la · 
' " . ,' "~· .- . 

comunicación es buena, funciona?- Buena pregunta (risa), pues, podda:decirÍe que 
. - '· .. ~- ·-. ' 

desde que he estado aqul he aprendido muchas cosas pero si le haCe:falta algo al 

equipo -¿cómo qué?-,más fuerza, más vigor -en qué sentido- en el s~~tido de que, no 

sé, te digo, otra ves, no pedimos incentivos para que nosotros n.bs llloti~eni~s a hacer 

nuestro trabajo, no, pero si que por ejemplo pues, no sé, de vez en cuando, asl. como 
, .. - -- .. ~· :•" "·-,. . - ·- . 

les entregan reconocimientos a los fulanitos de tal,~ por) ejemplo,. que tambiém 

reconozcan nuestro trabajo, no, en ese sentido. · · .. ,. · .. <,:' . ~-. .. .. --; 

Uno le hecha todas las ganas, le pones toda t~,'pÚes;':yo'alegría.~uarído estoy 

haciendo una nota o todo el conocimiento que a veceS ine;'gene'ran los profesores, pero 

si en ese sentido necesitamos fuerza, fuerza pero en cua'ntcia ~~ti;/ación,'más entrega, 

no sé, como que, que no vea, en todos los trabajos yo'sé que';vás a ver jetas y vas a 

decir, hay que onda, no, eso es lógico, pero que tarríbié~ 'esas jetas se disimulen, no, 

que tampoco lleguemos a ser hipócritas, no, pero que si ÍÍegGen á' disimularse, a ser un 

poco más fuerte, no sé, aquí en el departamento, no. 

-¿Se te informa sobre los aspectos o decisiones que af~ct~n al departamento?

Si, a través de las juntas, como comentábamos ahorita, es cuando no da, bueno, por 

ejemplo, qué es lo que está pasando con nuestra gaceta, que éstá mal en una foto, que 

salió borrosa, que la gaceta no ha salido a tiempo, si; y bue.no; d~ hecho, eso siempre 

nos están informando porque pues considero que· deb~n • d~. informarnos,.· imagínate si 
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no nos informaran, pues cómo serlaeste departarne11to (risa), todo un caos, no, y 

además pues es, pienso, que ahf es lo más importante, no, que re informan lo que, 

pues, es lógico, seria muy lógico, lo que a ti te conviene, lo que estas generando, no, 

pero no te informa otras cosas corno lo que declames, bueno, te- informan o te hacen 

ver si vas a participar o vas a opinar en alguna cuestión o tu puntó de vista, o algo, eso 

dicen bueno, pues yo lo puedo decidir y ellas van a acatar mis órdenes, un poquito asf, 

como que es está, nosotros somos la parte subjetiva y ellos son el lado objetivo, en el 

lado objetivo no interviene nadie, no. 

-Ahora abordaremos dos de las situaciones analizadas del departamento. 

¿Consideras que la diferencia en la cantidad de notas que cada reportea entrega es un 

problema?- Lo que pasa es que, bueno, si pienso, no sé, este, el trabajo debe ser un 

poco más, bueno, que el trabajo se distribuya, si por fuente, pero que todos hagamos 

algo de todo, por ejemplo, no solamente, tu que tiene todas fas fuentes culturales, 

deportivas, dirección, entrega de avales, pues si es algo, pues estás continuamente 

pegada que tiene que asistir a los eventos culturales y todo, no, porque no decir 

(interrupción). Si te digo, todos debernos de hacer todo, bueno, participar en todos los 

eventos que se organizan o las actividades que se organizan aqul en la escuela, porque 

pienso que también para nosotros, en nuestra formación nos ayudarla bastante. Yo, por 

ejemplo, si me gustarla hacer notas de culturales, depoprtivas, porque siempre te metes 

en la Odontologfa, por ejemplo, en mi caso y pues nomás estas ya encasillada en la 

(interrupción). 

No es tanto un problema eso de las fuentes, sino, te digo, la cuestión· ahi es la 

falta ' tal vez, de comunicación a veces de nosotras que, oye por qué no no-5' ponemos 

de acuerdo, tu cubres un evento, por ejemplo, de culturales para no dejárselo a una 

única reportera, o yo cubro un evento de deportes y teniendo tus mismas fuentes y 

participando en otras de otra compañera y asf viceversa. 

Lamentablemente nunca va a suceder eso porque, este, cada quien cumple con 

su trabajo, no, si a ti te ponen una fuente, bueno, te ponen tres fuentes o más, tu las 

cubres y vas a decir, ah, por qué voy a hacer el trabajo de otra. En principio no te pagan 

por estar trabajando de más, ni te dan más horas, tampoco, entonces,: porque_ vas -a 

generar más productividad si no la tienen, no -pero Igual puedes · n_egociár . un 

intercambio temporal de fuente- si pero en el mundo que vivimos pienso que-a veces la 

224 



gente nada más piensa, primero yo, después yo, al último yo, yo, yo y,no le importa a 

veces que haya cierta solidaridad con las personas, n6 hay ~I altrúismo qué deb~ría de 

haber, es otra cosa también importante, que no se genera.eso, ·no. Siempre hay una 

tensión de que tu cubres tu nota y córrele y las fotcís y e~tb,'p~i"o nb realmente yo creo 

que nunca de nosotros nos hemos dicho, tal v~z. t'¿ y y6 ~[. ~~; d~que h~y esto, pues 

vamos, te grabo la información por lo menos, no, y tu haces la nota, ya si a veces si uno 

esta de buenas, ha pues yo te hago la nota, no, asf, pero. uno tiene sus ratos, no 

siempre toda la vida vas a estar asf. 

Pero si eso también, no hay solidaridad, no somos solidarios realmente, sino 

nada más, te digo, vemos por nuestras necesidades y pues es lógico, no. 

-¿Y en el caso de la redacción y entrega tardía de las notas?- Eso si es un 

problema de nostras, eso si lo reconozco que nosotros tenemos la obligación, y eso si 

es cierto, por ejemplo, ir a cubrir un evento, no terminar la nota en ese mismo momento, 

porque puedes tener laguna duda en algo o puedes necesitar información de una fecha, 

un dato, que luego son cosas mlnimas que necesitas, no, porque realmente los 

discursos ésos los puedes interpretar rápidamente, a veces es dificil porque se echan 

cada rollo, pero pues, que ni ellos se entienden y que te complican a ti la vida, pero, 

este, sí es obligación de nosotros y eso si pienso es un problema aquí, de ~ue te digo, 

nosotros tenemos que entregar las notas, pues no del diario, pero si por ejemplo pues 

cada tercer día entregar dos notas, no. 

Porque realmente, luego de eso, de cierta forma: se generan ciertas 

complicaciones con el licenciado, ahl si lo considero, no, en algunas cuestiones de que 

él tiene que corregir, que pulir la nota, darle mejor sentido y todo ese tipo de cosas, no, -

¿podría mejorarse?- Yo creo que si podríamos mejorar, cambiar esta situación el dla 

que tengamos el entusiasmo de sentarnos a escribir rápido una nota (risa) el dla que no 

tengamos flojera (risa) no, no es cierto. 

Pues va a ser un poco dificil mejorarla porque nosotros, este (risa) yo creo que 

es formación ya desde que venimos, no, de que siempre te dicen, a si después, dejas 

esas cosas para mañana y no las haces ese mismo dia, no, porque. te confias y 

realmente sí es cierto, tu hacer una nota y la dejas a la mitad y dices, bueno;' mañana la 

puedo terminar, le sigo mañana. 
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Va a ser un poco dificil, este, cambiar esta situación: pero, pues,: como dice el 

Director, con entusiasmo y voluntad todo se puede (.Íisa). 's¡ se.puede hacer porque 

imagfnate era, como siempre platicamos, estamos en un periódico y un periódico te 

traen a la loca, no, ahi a huevito tienes que entregar!¿ tÍabajo, tus notas que te tocaron 

y ahi sí no vas a salir con la jalada de, n~. ·sabe qu~ ~o encontré el dato, no me lo 

pasaron; hablas a cualquier parte porque tie~~ q~~·í~rier la información, pero si te digo, 

si se puede cambiar, nada más haya úna buena cultura de la organización entre 

nosotros, que se genere esa cultura de organización porque tampoco la hay, somos 

muy desorganizados. 

Te digo, todo dejamos para el otro dla o a pesar de que luego, por ejemplo, 

tenemos el tiempo, porque a mi me ha pasado, yo tengo el tiempo, tres horas, a las 12, 

fíjate, yo a las 12, 12 y media yo ya no escribo, ya no escribl de ahf en adelante porque 

no puedo, es lo que yo no entiendo, yo tengo que llegar aquí temprano y ponerme a 

escribir, pero llegan las 12, 12 y media cuando mucho, ya mi mente está pensando en 

otra cosa, o ya está pensando en que mi pansa tienen hambre o ya esto, no sé, estas 

pensando cualquier cosa, o me pongo a platicar de cosas que, hay que estoy aburrida 

de esta nota, por ejemplo, esta nota ya me aburrió .<estaba redactando antes de la 

entrevista) porque corrígela, que esto, que el otro y ti dices, .ya no, ya no sabes si está 

bien o está mal pero ya la entregas asl. 

-¿Cómo percibes el ambiente general del cl~partamento?- Pesado, ·para mi es 

pesado, para mi es, bueno, tan pesado aqul, ·~horiÍ~; d~nciE!.estam'ós;~erositegenera 
esa pesadez cuando, para mi, y tal vez porqúe ~lh~p~~idb~'~J~ér~';·~~'o5J~que el 

licenciado en algunas ocasiones se impone, no, y tiene ra~éln'. e~ el jefe 'y debe de tene.r 

el poder de mandar a la gente, pero yo ·pieriso.~ue::no es la :manera de, no sé, de · . . . 
imponerse, no, o de fungir como jefe o de ser jefe, hay muchas formas, diferéntes 

personalidades que puedes adoptar para tu ser jefe, pero también ser asi, tan, hay no 

sé, cómo te diré, tan agarrado, no sé que palabra decir, pero yo si lo siento a veces 

pesado, más cuando él viene aquí (oficina), que ya esto, el otro, que te empieza a ·decir; 

y si te incumben los asuntos pues deben, pues si preocuparte pero pues tampoco tanto, 

angustiarte, pero si siento pesado, más que nada cuando, te digo, cuando se suscitan 

ese tipo de cuestiones, no, de que está presente él, no. 
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Cuando no. está para mi es muy tranquilo, muy leve, es algo muy leve que, hijos, 

yo hago muchas referencias Esther (risa) es como Milán Kunderél'en el."libro, lodo debe 

tener un peso y una levedad, no, en esta vida y hay que eqÚilibrario; es. eso, no, 

equilibrar las fuerzas de poder ser mejores, no, eso es lo más im~ortan·t~·'porque sino, 

pues imagínate este señor maneja mucho su peso y el peso, per~ re~l';¡;~nte no tiene 

una levedad, si lo manejas por ahí, nunca ha podido encontrar esal~vedad) 
-Sin él, ¿cómo sientes el ambiente?-pues más tranquifo,.hay, oc~siones que 

cuando no está tu te sientes bien y alivianado y todo, no. Tal vez yc)·n,9'r~fi~r6 mucho a 

él porque yo he tenido experiencias con jefes anteriores que han sidb·C:~i~ina·f~s. no, 

que siempre, no estoy diciendo que tenga un trauma contra los j~fes: p~ril~i crin lo que 

te conté de Eloy y todo el rollo, si me dejó un poco traumada, no, yo que dije: ya no me 

va a doler tanto un regaño y todo el rollo, no, pero realmente si la gE!nte lu¿gote hace 

sentir mal, tan mal, que dices, hijos, dame un ejote para Cclrtarme léls V~nas'';rio, porque 

tu dices, si es el jefe que tipo de sicología te está meti~ndo: ~o. eso Íarn,bién es otro 

problema gravisimo, que siempre estas ejerciendo un poder'en al;l'úhpuesto, en 

cualquier parte, no sé, debes de tener un poco tarnbiérí de sicoh:igfa para meterles a tus 
·,_~ __ l·-~··:·, -"·:.>~: 

'•:'· :..:''.-¡' 
empleados, no. 

Vuelvo otra vez a fa motivación, la motivación es sÚrnamerite importélntei; no que 
. ··•. ~- .,, ·•. ' -• . --,;. > ,· -·e·.';.:.,·.-,., ; 

nos den clases de superación personal, que para ser mejores y·vesiirte mejor, no al 

contrario, motivación en el sentido también de' q~e, ~o '~é t~ d~;,· o~()rt~~id~'ci de tomar 
.. ' . ' . . ' . . .·.. . '. ) _. - ' -· '. ,. ; ... -·. . ;~·· ' . 

cursos, de que siempre en tu formación profesional te'éstéii iné:entivand6;éno, que te 

esté dando ese chance de que tu estás 'acÍÚalizándote, n6, no' q¿~~~i'o te t~~ganaquf .. -·-,··· ,.- .. ',. ",·-·· .·.-..·: ,.· .... 

sentada escribiendo la nota, que es tu trabajo; otra vez ló vuelvo á repetir;: péró que si 

hay oportunidad porque no mandarnos a un frrscl, p;r~ü~.·ño,sé,:•riualqUiértipo de 

curso que a nosotros nos pueda servir,' no, 'esÓ ta~bié~ e~ impprt~ntE!;: 'de:¡¡hf yo creo 

que también se genera que exista una bu~ii~ ccímúnicá~ión\y :~¿'é haya .un buen 

ambie~:r:::I ~~~;~j; ~eto:i:~ hay mucha ~i~~~( UG:~·.~~d:~á~;v:~~é. :(trab:~jo . por 

monotonia, a veces, ya estas ahí porqUe¡iE!neh qúeiii'stél/y pUes,'hijCÍs,'es hi salario 

que ganas poco pero que necesito trab~jo
0

y no hebJscad? ~tío; no,: e'ntonces tienes 

que estar aqui, no. 
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Pero si, eso es imJ)ortante, motivarnos, Je digo, no con regalos, comiditas que ~ 

luego, que hijos, también podemos irnos a echar unos tacos, convivir mejor, eso 

también a mi me pone muy tensa, me entiendes,' ese ambiente para mi es muy pesado, 

porque ni yo me siento a gusto ni estoy a gusto; prefiero irme a echar unos tacos, unas 

gorditas, una comida corrida en una fonda, más acá, no. yo pienso que el periodista 

también, no solamente es ñero, no, viéndolo asi, pero, si sé, para mi es un poco, dificil 

luego adaptarme a ese tipo de lugares porque pues no he ido y porque dices, chanclas, 

tanta lana voy a pagar por una cosa de esas, no manches. Y tu dices todo sea por 

convivir pero no hay esa convivencia Esther, no la hay, es pura, no hipocresía, no, no 

es hipocresia, pero no la hay, cada quien va porque tiene que ir a veces, no te imponen 

tampoco, pero si no vas que van a decir, que van a pensar, o que rollo, no. 

Yo tampoco puedo estar pagando esos lujos porque luego ni tengo la lana y digo, 

cómo le hago, no, tampoco puedo decirle pues no voy porque no tengo dinero. Bien 

podríamos ir a otras partes, por ejemplo, ese dia del salón, bien tranquilos, nos fuimos a 

comer, estuvo chido, tal vez si hubiera ido él se hubiera ambientado también y todo, no, 

pero siempre su imposición, no, su carácter, el carácter que quien sabe qué le habrá 

pasado en el pasado en su infancia, no sé, ya no me quiero meter en esas broncas; 

pero te digo, eso es importantísimo para que funcione el departamento. El jefe debe 

meterte una buena sicología, principalmente para que haya una comunicación, para que 

entre nosotras también se genere buena comunicación; por ejemplo los recorridos, liega 

Cecy con la libreta, ya no te tiene que recordar las cosas, tampoco tienen que estarte 

recordando las cosas, no, tampoco eres tontita para que, se te pasan luego algunas 

cosas pero las cosas que tienen que hacer no te las tienen que decir. 

SI hay cierta diferencia, eso si es cierto, aqui si, no tanto estoy diciendo que, a 

veces se aprovecha con unos, a veces es equitativo con otros, no sé, pero si, tal vez 

porque, quiero reconocer que Cecy escribe bien, yo por lo que he leido, escribe bien, 

nadie escribe perfecto ni tampoco quiercidiminuirrne yo, ni sentirme menos de .que yo 

no escribo bien, pero si hay ciertas preferencias. 
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Entrevista 3. Jefe del Departamento. 20 de octubre del 2001 

-Como jefe del departamento, ¿cómo es la comunicación que se establece en el 

departamento?- Yo pienso que, hemos de ser sinceros, no ... a pesar de que somos un 

área de comunicación, como que no estamos teniendo una dinámica comunicacional 

óptima, no, al interior del departamento. De alguna forma, pues hemos rescatado un 

poco con, eh, las reuniones en las que planeamos algún proyecto de trabajo como este 

número especial de la gaceta o cuando les tramito de tercera mano la información que 

se genera en el centro de decisiones. 

Eh, inclusive pensando ya en una comunicación más informal pero no'rnenos 

importante, he tratado que se mantenga pues justamente en esas ocasiones e~ .las que 

tenemos la oportunidad de irnos a comer y platicar de cualquie; otra cosa que·;,º sea 

trabajo, pues ese es el objetivo. 

Sin embargo yo pienso que si, eh, hay cosas por ahl que hemos descuidado -

¿como qué?- no sé, a lo mejor debiera haber una reunión semanal que no fuera 

motivada porque hay que preparar algo o porque la ... se impone transmitirles la 

información que el doctor Ramiro ha recogido de la Dirección, sino que tengamos una 

reunión semanal en la que a todos nos permitiera conocer las necesidades de todos, si, 

laboralmente hablando; las observaciones, eh, que obstáculos son los que cada uno de 

nosotros tenemos para la realización de nuestro trabajo, en qué podrlamos reforzarnos, 

en qué podriamos apoyarnos, cómo podríamos entrelazar las actividades de todos para 

superar las limitaciones que muchas veces en las instituciones de dan. 

Entonces, creo que si eso seria muy, muy sano y ni siquiera ... vamos a lo mejor 

yo pensaria en que hubiera algunas reuniones con cada una de las áreas, somos del 

área informativa tuviéramos nuestras reuniones de trabajo, que en algún momento 

tuviera yo reuniones con la gente del área de administración, es decir, con las 

secretarias, con Osear, que tuviera una reunión con la gente de fotocopiado, estamos 

hablando de las tres principales áreas, no. Pero también una reunión global, una 

reunión en la que estuviésemos todos, todos, no, porque pues eh, a lo mejor ustedes, a 

pesar de que están en este departamento, que tienen tantos años y que saben que la 

fotocopiadora es un área del departamento que presta un servicio a los usuarios, pues a 

parte de saber eso a lo mejor no saben más, no saben qué criterios· son los que se 
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siguen para el otorgamiento del servicio, cuáles son los objetivos que hicieron que esa 

área quedará inscrita a este departámento. -_ 

Eh, vamos; a lo mejor ustedes sabrán algunas cosas por contacto directo con 

David, con Cruz o porque ustedes están observando, pero no ha habido así como que 

un compartimento de parte mía, como responsable del área, de manera que ustedes 

tuvieran un poquito más de información sobre qué hace otra área, no, qué servicios 

presta, es decir, qué dificultades tienen con los usuarios, a qué se tienen que enfrentar. 

De repente viene alguna gente se molesta porque se les pide porque tienen que anotar 

en el vale de fotocopiado la descripción del documento, no, la descripción en dos, tres 

palabras, no, simplemente por la(--) número tal, y los usuarios se molestan. 

O en caso contrario, los mismos compañeros de fotocopiado qué tanto saben de 

lo que hacemos nosotros, sí, qué tanto saben de los esfuerzos tan grandes que tienen 

que hacer desde ustedes al momento de la recolección de información, de la 

organización, de como tienen que jerarquizar (interrupción). Igual, igual las demás áreas 

a los mejor, este, seria conveniente que supieran, en términos generales qué tenemos 

como responsabilidad fundamental, cuáles son nuestras estrategias de. trabajo, cómo 

estamos organizados, a quién le toca qué; creo que si sería san.a·:·(--) en el 

departamento tener una mayor comunicación, eh, no sólo interpersonal sino entre cada 

una de las áreas y bueno, obviamente esto, eh, a parte de que a veces se da en la 

misma dinámica de la relación social, pero podrla si conducirse más, de ser más 

dirigida, no esperar a que de manera espontánea hacerlo. 

Por otro lado, en ese mismo ámbito, pues podría esto también abonar, podrla 

traducirse en capacitación, podriamos en un determinado momento algunos seminarios 

de superación académica, no, que nos propusiéramos un tema para leerlo, discutirlo, 

sino en una sesión semanal a lo mejor quincenal .º mensual, pero que bueno, por ahl, 

eh, fuéramos también fortaleciendo la integración del grupo a través de la (--), a final de 

cuentas también sería una táctica-de ¿omunicación. 

-¿considera que la comunicación que establece con. los demás es eficaz? y 

¿cómo se da?- Yo pienso que. si al grado 'de. que, pues ehitullilTlosla fortuna de 

prescindir de lo que se estila en ~lg~nos medios: que son l~s órd~n!;s de trabajo. Aqui 

nos ha funcionado simplemente el que les pas~ yoc~pia d~úri~ n,otificación de alguna 

actividad a desarrollarse, cie algún evellto, y bueno, ya ¿;¡!~des Íienen ahí tienen la 
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posibilidad, simplemente con mi observaci_Ón de que hay~que_anotarlo._A veces-la_ 

simple mención verbal, no, en que le; inf~r~o que me acabande avisar ele alguna 
. - . ' . . . 

actividad que se va a llevar a cabo y voy, según la fuente de· que se trate, pues se lo 

notificó a la responsable. 

Entonces, creo que la experiencia nos seÍialarl~, qUeen té.rminos operativos, en 

términos de eficiencia, pues no ha sido mala esa p~á~ti¿a. He~os tenido muy pocos 

problemas en cuanto a que hayas dejado de cubrir algún evento porque no nos 

pudimos comunicar, porque además se da de la otra parte, ustedes mismas también me 

avisan a mi, me enteré de esta actividad. Algo que es muy positivo es que, bueno, 

aunque no sea algo relacionado con su área pues, eh, lo plantean, no, me lo informan a 

mi o inclusive se lo informan entre ustedes mismas y bueno creo que en ese sentido 

sí. .. operativamente hablando, creo que nos está funcionando, a lo mejor, eh, si 

tuviéramos más tiempo, tuviéramos más personal, una mejor estructura orgánica, pues 

si sería conveniente otro tipo de instrumentos para comunicarnos. 

A lo mejor si podemos ir encontrando algunos otros instrumentos de 

comunicación que hiciera más eficiente, que optimizarán más la comunicación entre 

nosotros. Insisto a nivel operativo, a nivel de que estemos enterados mutuamente de 

qué actividades hay por realizar y que nos lleven a cubrirlas con toda oportunidad. 

A hora mira yo, siento que ... ahorita ya este ... no hubo oportunidad de pensar en 

más nodos de red (Internet) porque habla que tener esta red principal para el año que 

entra, yo estarla pensando en que todas las máquinas pudieran estar en red, de 

manera que inclusive el flujo de información que tenemos ahora con vlél disquete, pues 

pudiéramos obviarlo y que estuviéramos haciendo uso de lo que permite windows que 

es el trabajo en grupos, que yo desde aqul pudiera abrir los archivos que ustedes 

tuvieran para compartir, en este caso la carpeta de la notas que yodesde aquí (su 

oficina) las pudiera abrir, que yo descfe atjul pudiera colocar en una, eh, erÍ ~na hoja de 

programación de actividades, ;O s~a, en una agenda, que cada : qui~Íi en su 

computadora tuviera una agenda~ !~;estuviéramos alimentando múltiplernente, o sea, 

tanto ustedes desde -sus máqü'inas fueran poniendo las actividades de las que se 

enteren como yo desde (--), esa sería una forma un poquito más civilizada: má~ acorde 

con la época de hacerlo, pero bueno esperaremos a que tengamos(--). 
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-¿Cómo percibe que se da Ja comunicación entre las á[eas
0

deldepartamento?-_o 

sea, ¿Ja comunicación interpersonal? -si- yo Ja considero muy_buena, yo la considero 

muy buena, de hecho, eh, me complace ver que exista esa buena relación que yo he 

tratado de mantenerla. Le insistla yo ahora que llegó aqul Mary Carmen, habla una 

reticencia muy fuerte por parte de Osear y Rosalinda, no, ellos tenlan la percepción de, 

equivocada de que ella venia a desplazarlos, que venia a cuestionarlos, que venia a 

conocer sus vidas; eh, peso un poco la, la buena relación que tuvieron con Margarita, 

sobre todo Osear, y yo lo que le dije mira yo no te puedo pedir que seas amigo de Mary 

Carmen porque yo no soy nadie para imponer las amistades, ni para coartar amistades, 

yo tampoco te puedo decir que ya no debes tener una relación con Margarita, esa es 

una cuestión muy personal. 

Entonces, el hecho de que yo veo que hay una buena comunicación entre 

ustedes, de ustedes cuatro, o ustedes con Osear, con Rosalinda. Ese rato que llegue 

que estaban ahí viendo la página de Internet, que bueno que detalles como esos 

permiten ... es una de las tantas formas de establecer una comunicación. O a veces con 

los mismos compañeros de la fotocopiadora, recuerdas que hubo una época muy dificil 

para mi, estuvo cerrada la comunicación con ellos, totalmente cerrada, eh, vamos, no 

llegaba ni siquiera a lo más elemental que es el saludo y que me tenla que consultar 

algo era a través de Margarita porque pues (risa). Afortunadamente eso quedó atrás y 

en esa época, pues tu lo recuerdas, llegó un momento que establee! consignas como 

para ... de que por el hecho de que ellos no tenlan comunicación conmigo ustedes 

también se marginaran, no. 

Yo sé que aqul quien tiene a lo mejor un poquito más de dificultad para tener una 

comunicación más holgada, más informal, reconozco soy yo, y no e_s por ?uestión ·del 

cargo, que yo sienta que tenga que guardar distancia o mantenerme por encima de, no, 

no es eso; son dos cosas más que nada: una que, eh, los tiempos me agobian, tengo 

muchas cargas de trabajo y no dispongo de tiempo y por_otra/~oy ~úy:aprensivo, 
cuando tengo las cargas de trabajo, los tiempos encima, me élngusÚo demasiado y pues 

si a veces reflejo mi malestar con mal humor, eso yo 1ó:·r~c~~o~~~.'no soy como que 

demasiado jovial, demasiado amable, no me considero qu~:~e~ yo autoritario ni déspota 
. - . . 

pero tampoco soy asl, la buena onda, no, por ejemplo Juan, ese era bien cotorro. 
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Entonces, excepción hecha de mi persona, -- pues creo que entre todos los demás 

se facilita mucho Ja comunicación, pero bueno, esto no quiere decir que sea intratable, 

estoy en la mejor disposición de tener la buena relación; además mi carácter a nivel 

personal, yo he tratado de irlo modificando. 

-¿cómo es la comunicación del departamento con las _demás áreas del plantel?

se da en dos niveles, o sea, el formal que bueno, se tiene que dar con todas las 

instancias ya sea a través de los mismos comunicados, de oficios, de las circulares, eh, 

después pues un poco ya, de manera más personal en un principio por teléfono y 

finalmente, bueno, ya el contacto personal con cada uno de Jos representantes de las 

áreas. 

Yo conectarla esto un poquito con lo que acabo de mencionar en cuanto a mi 

forma de ser. Yo comparo mi (pausa) capacidad de comunicarme, o bien, mi estilo de 

comunicarme con los demás, por ejemplo con el que tenla Juan o el que tenla Martha 

Gregory, no, la anterior jefa del departamento, que ell¡;i no era 'de trabajo, ella no era de 

sentarse a atender mil cosas y, este, a tratar de buscarla pérfección en lo que está 

haciendo, pero ella tenia una gran virtud, tenla úría capacidad de establecer las 

relaciones con la gente, tenla muy buena relación de~de la dirección de la escuela 

hasta con todos los departamentos y a1 · exier'ior, tenla_ una excelente relación con los 

medios, con las instancias de comunicación de_~í~;s instancias y con los de la UNAM. 

Entonces ella casi no estaba aqul, fungía excelentemente en ese aspecto y le daba a 

lztacala una posibilidad de espacio muy importa~!~. por lo menos en las relaciones que 

sabía construir. 

Contrariamente yo soy mucho de trábajo, mucho de estar aqul, ustedes_lo ven la 

mayor parte del trabajo estoy aqul encerrado e~ rlli oficina, pero si consÍdero .Co_r:n~ úna 

limitación esa, establezco muy, muy poco, cultivo muy poco las relaciones. 

A la pregunta concreta que tu me hacias sobr~ -cóllio: es Ja rela'ciÓn:. o~ciál del 

departamento en cuanto al resto de las instancias que integran .la'_ésfructura de la 

escuela, pues podrlan ser mejores, definitivamente podrlán sÚm~j~res, podrfan ser 

más laxas, más relajadas, si yo tuviera un estilo que tambié~. pues.más; ll)áS relajado 

para establecerlas; entonces, me quedo mucho en la comunicación oficial náda más,> la 

comunicación formal y esa, pues, a veces no da los-suficientes resultados. 
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-En cuestión de la información, ¿el departamento recibe la información necesaria 

para fun~ionar?- no, definitivamente. Mira, algo· que yo 1() IÍ~, platicado ·es que 

justamente ... en las dos administraciones que, en las que ami me ha tocado estar, 

bueno, es una misma persona, tristemente me ha tocado~J papeldiff~il de tener que 
• ' • • i . 

interpretar cuál es la política de comunicación de la dirección sin Íenerel contacto 

directo con la dirección, eh, ha habido siempre un lntermec:H~rio entre la dirección y 

nosotros, Guadalupe Hernández en la primera administración, ahora el doctor Ramiro. 

-Y dentro de la organización ¿fluye la información necesaria'par~ la función de 

cada área?- pues a lo mejor tengo una idea equivocada pero desde el momento en que 

estamos presentes, como te decía hace rato, en 99% de los eventos,' salvo algunos que 

definitivamente no nos hemos llegado a enterar y de hecho, que yo recuerde, sólo ha 

habido un diplomado que no cubrimos, fue error mío y bueno. Decía yo que a lo mejor 

me equivoco pero desde el momento en que ustedes están presentes· en todos los 

eventos, en todas las actividades, es porque estoy comunicándoles oportunamente de 

esto; ahora, debe de quedar claro que no es el 100% de actividades que ustedes 

cubren producto de lo que les informo porque hay .muchas otras que ustedes mismas 

han recabado la información previa con los. titulares· de sus fuentes y de lo que han 

encontrado en las paredes. 

Respecto a información más fina, en cuanto al enfoque que haya que darle a 

alguna nota, afortunadamente no es práctica c6mún, af~rtunadamente son pocas las 

limitaciones que tenemos y es poco Jo que tengo yo que éomenfarles e,n cuanto a la 

línea, finalmente esa nota que no se publicó es de las pocas en las que me han llamado 

para darme línea. 

-¿Representa un problema para el dep,artamento I~ diferen~i~ de órdenes de 

trabajo que cada reportera cubre?- el crite~io i~icial 'par~ ha~er '1a p~irT1era lotificación, 

eh, fue numérico, yo recuerdo que. hice un conteo. de fuente~. ~ra~ treinta y tantas 

fuentes, lo dividí entre tres, traté de. que hubiera una división equitativa y también 

consideré fas horas de compromiso, que evidentemente, bueno, tu al tener el mayor 

número de horas, tu tiene un 33.3 por ciento más que Cecy y Ana, tie.nen 20; entonces, 

obviamente en ese porcentaje trate yo de (--) el número de fuentes la mayor era para ti. 

Sin embargo que sucedió, lo que yo mismo les comenté, esque.observé, a la hora de 

estar haciendo la gaceta, y bueno, en la misma gaceta lo ve uno, que la gran mayoría 
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de las notas estaban firmadas por Esther López, y_había_una relación como de seis a 

dos, no,. asl como que tu deblas haber tenido una sobrecarga de un treinta· y tantos por 

ciento pero lo que se vela en la gaceta era una presencia como de trescientos por 

ciento, en contraste con lo de Cecy y Ana, o sea, habla una relación de una a tres. 

Entonces, me di cuenta de que desafortunadamente a ti te tocaron áreas, eh, con 

mucha actividad como es culturales, deportivas, extensión universitaria; entonces, 

bueno, y a parte tenlas otras fuentes como la secretarla académica y bueno, entonces 

yo vi que era necesario, por justicia, por equilibrio, por equidad hacer una redistribución, 

eso se los comenté en algún momento que lo iba a hacer, lo hice el dla que no 

reunimos para comentarles como hablan quedado distribuidas, igual les dije que no era 

una cuestión definitiva y que tampoco la habla hecho yo de una manera tan drástica 

como para quitarles todas las fuentes que tenlan, o sea, hacer una renovación. 

Porque también por otro lado, pues, hay que aprovechar los buenos oficios, las 

buenas relaciones que alguien tiene con los titulares de esas fuentes y evitar. crearle 

problemas a alguien que tenga o sufra la (--) hacia el titular de la fuente, como es el 

caso de Cecy, yo sé que a ella jamás voy a poderle encargar Biologla: No_ en.esta 

administración. Entonces, eh, sin embargo, salvo esos casos de excepción; eh, !ÍÍgúe, a 

mi me sigue pareciendo que sigue siendo desproporcionado. 

Nuevamente tengo que hacer una redistribución. Lo que pasa es que. cuando 

hice esta redistribución, mantuv~ la distribución entre tres, si, porqu~ no e~tabii Ce~y. • 

bueno, entonces el lote de Cecy tuvo (--), ahora que ya está Carmén, eh,_/§u~buénó 
de alguna forma ya se compenetró, ya más o menos se ubicó, ;ci~o;qúe ya e~ el · 

momento de darle a ella su lote. Ella ahorita, en estos dlas, me ha dicho; "y ahora que 

hago. Ya no tengo nada que hacer", y no me parece justo quea,lgui~n ~sté' ha~iendo 
mucho y otra que esté haciendo nada, no por flójera sino simplemente porq'~~ no tiene, 

este, que hacer. _ -:_ :- , _ 

Entonces, yo estuve viendo en estos dlas y dije:-asl d~ parejito que estuvo la 

distribución de la carga de trabajo para la gaceta de Bienvenida, pueis como que así 

más o menos de parejo debería de ser.para todas las gacetas, entonces, pensé en que 

a más tardar la siguiente semana yo.tengo que h_acer de nuevo la distrib_ución de -

manera que Carmen ya tenga sus fuentes, ya es parte del..., al menos.de aqul a que 

cubra el servicio, estamos hablando hasta diciembre. 
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Si, en base a un criterio de" ec¡uidad tengo yo que hacer un. nuevo 

replanteamiento de cómo van a quedar las fuentes; 

-Esta situación ¿representa un problema para la gaceta o no?- ¿el que estén 

distribuidas de una forma u otra? No; pero si me genera una preocupación de .ver que 

hay una relación de uno a tres entre una reportera y las demás. 

-Otra de las situaciones que se plantean es el hecho no se redacta al dla. la 

información que se genera y se entrega además tarde ¿es o no esto un problema?, 

¿cómo puede resolverse?, ¿por qué se presenta?- fljate que ... , yo creo que sl,le~'.he 
insistido bastante en que se escriba al. día. La mejor form~ ·de escribii es 'cll~nc:l6 se 

' . ·-·· _, ·' -.¡ 

tiene la información fresca en la mente. Es lo que garantiza pescar ló frascelldente, 

sobre todo que traes el ambiente fresco, presente y a mi mismo iTie ha pasá~o cua~do 
escribo después. 

Lo ideal es eso, escribir al momento, para efectos Jrá~ticos' tariibiéll-'s·~;I~ más 

recomendable hacerlo asl, porque yo tendrla la info~~~ción. p~u·1'~tina:nente, 
gradualmente, para irla corrigiendo sobre la mar~ha y n~ t~ller qu~ ~ri6~rra~~-e ~hcirita, 
no sé cuantas horas para corregir veintitantas notas y a vece~ Jcirge ~º· pÜ~de ~flipezar 
a formar porque no le paso las notas. · , - .. ;: .. 

Cómo hacerlo, desafortunadamente es dificil por cuestiones de tiempo: AqÜI lo 

que creo que nos ahoga son los tiempos, no, es que nos impide hacer las cosas como 

idealmente deberlamos de hacerlas. Vienes tu de una actividad y pues a lo mejor si 

vienes con la idea de escribir la nota, pero resulta que tienes otras notas atrasadas a las 

que también tienes que darles sus espacio o salir a cubrir otro evento, en!c:mces, ese es. 

el problema. 

Yo lo que pienso que si podrla contribuir a hacerlo de esa forma serla jÜstainente 

con una mejor distribución de las fuentes, de manera que, eh, vamos, n;;tG~ier~s·iG qúe, 

estarle restando tanto tiempo para escribir tus notas por ir a cubrir otro ~v~'~t;;.~Ahora 
también se me ocurre que, independientemente de esa lotifica6ión qÜ~· 1as hace 

responsables de determinado número de fuentes, eh, como y~ lo he.p,la~teádo en otras 

ocasiones, pues también que exista la flexibilidad paraapoya'nios, ~oh los. demás y 

hacerlo de manera equitativa. 

Pero si yo pienso, es cuestión de que nos organiCenÍos m~jo~ partiendo de una 

mejor distribución de fuentes y que tal vez yo generara una. poÚtica escrita en· la que 
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quedara establecido eso, no, que de manera nominativa están designadas esas fuentes 

pero que en la práctica si será conveniente que en muchos de los casos, para dar 

justamente espacio para escribir de inmediato la nota, entonces habría una cobertura 

sustituta, no, eso es lo que podríamos hacer. 

Y otra cosa, en ese mismo orden, es que también lo ideal sería que la corrección 

de las notas, eh, la idea seria que todas, todas las notas las corrigiera yo comentando 

sobre la marcha con ustedes, ir leyendo y comentando; pero bueno, eso es como que 

muy ideal; pero sí algunas notas que lo ameritaran si corregirlas de manera compartida, 

es decir, que se fueran comentando sobre la marcha; pero ahi ¿qué tanto podríamos 

empatar los tiempos? 

Creo que somos el único caso que el responsable de la publicación tiene que 

estar saliendo a tomar fotografias, cosa que a mi me encanta pero me limita mucho 

porque me absorbe demasiado tiempo, entonces, si en .un determinado momento podría 

yo matar mi tiempo con alguna de ustedes, . yo podria. lla.~a~. a . la que estuviera 

disponible para revisar; pero a lo largo del dla tengo que estar sáliendo o atendiendo 

cuestiones burocráticas, o atendiendo gente o alumnos, 

Aquí es la oposición de lo ideal y la realidad. 

-Finalmente, su percepción, ¿el ambiente del departamento es bueno? Yo pienso 

que sí, creo que priva un buen ambiente, de alguna forma esta muy relacionado con la 

comunicación que hay entre ustedes, entonces, si hay b~ena corT1u~i-caé:ión es lógico 

que haya un buen ambiente. Yo no siento que estemos ~iviend() 2e~. u~. ambiente 

pesado, que suframos porque hay que llegar al trábajd. y ver1~'1~;6~ra ~ zutano o 

mengano. 

AJ menos es Ja percepción que yo tengo. Yo si percibo que hay un buen 

ambiente de trabajo. 
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