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A Mis padres: 

Inmensurable fuentes de amor y valor ante la 
vida. Constantes e indi~pensables para 
lograrlo. Sinónimos de pasión y tenacidad. 

A bue: 

El espacio, el tiempo o la materia no ha 
impedido que gules e impulses todos mis 
proyectos. Tu herencia: el ser mejor día con 
día y como en una gran fiesta, beber de la 
vida lo mejor. 

Adolfo y Hess: 

Tiernos compañeros que me han abierto un 
mundo plagado de alegría. Sin palabras su 
lección es contundente: ser un buen humano. 



Reconocimientos 

Negro: Amor, paciencia y comprensión, son palabras 
que pueden describirte; aunque "mi 
cómplice" es mejor para calificarte. 

Do you wanna dance and huid my hand? 
Tell my baby l'm your lover man 
Oh baby, do you wanna dance? 
Well do you wanna dance under the 
moonlight? Squee=e me.all lhrough the night 
Oh baby, do you wa11na dance? 

Ramones 

lV011o: Sólo caudales de cariño y apoyo he recibido 
de li, por lo que eres imprescindible en mi 
vida . 

. Amigos: Maribel, Nuri, lvlike y Javier Eduardo, 
promotores indisc111ibles de avenluras. 

Profesores: En sus clases cada uno de usledes me dejaron 
un poco de si mismos, lo que me hace una 
mejor persona. 

Xai•ier: El tiempo transcurrió, pero azín /us clases 
siguen siendo una vemana hacia el 
c:onocimien1a:innovador, el profesionalismo y 
la brL,queda por seres humanos impregnados 
de amor. 

Jorge: Sólo la disciplina, la constancia y el 
desempe1in profesional me podían ser 
enseñados por li. 

Universidad Te.wigo y par1íc1pe de cambios determinanle.v 
en m1 vida, y la que a pesar del tiempo, me 
acoge nuevamente como el primer día. 

Asesores de la Dirección General: Indescifrable y hostil hubiera sido RENAPO 
sin la entusiasta colaboración de ustedes. 
Además de lo aburrido e inhumano que la 
cotidianedad resultaría. 
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INTRODUCCIÓN 

lntroducciún 
Organiznc/On. Comun/caa(Jn )' Cultura de RENAPO 

En el presente trabajo conoceremos, analizaremos y reflexionaremos acerca de la 

comunicación, su imponancia, debilidades y características en la Dirección General del 

Registro Nacional de Población e Identificación Personal (RENAPO). Así como, la 

imponancia que tiene la cultura para el funcionamiento de las organizaciones en México: 

siendo RENAPO un ejemplo palpable de esto. 

Para realizar nuestra investigación tuvimos, inicialmente, que conocer el entorno de la 

organización y el estrecho vinculo que tiene con él. Posteriormente, nos introdujimos en las 

entrañas de RENAPO con el fin de entender su estructura, su visión y sus objetivos 

organizacionales. Continuamos nuestro acercamiento a una mayor profundidad, cuando 

conocimos el funcionamiento ideal y lo comparemos con el real acontecer de la organización, 

así como la importancia fundamental de sus actores y grupos que intervienen en dar vida y 

complejidad a la misma. Es entonces, cuando se llegó al punto medular de éste estudio de 

caso, al desentrañar y enfrentemos con uno de los principales conflictos que tiene la 

organización objeto de estudio, la Comunicación, debido a los inadecuados flujos informativos 

y a los escasos mecanismos comunicativos. 

Finalmente, descubrimos el último eslabón de la investigación y el que permitirá dar 

explicación a cienos fenómenos, que hasta el momento no habían sido comprendidos, la 

Cultura Organizacional. Debido a que ésta, representa un factor determinante en la vida, 

desenvolvimiento y sobrevivencia de la organización en nuestra sociedad mexicana. 

RENAPO. In clave de /as organl:acloncs en Mértco 



lntroJucción 
Organl:ación. Comunlca'1ón y Cultura de RENAPO 

RENAPO. es ehesultado de una propuesta entre la Coordinación General de Estudios 

Administrativos de la Presidencia de la República y la Secretaría de Gobernación, en la que se 

tendrá como principal tarea el establecer un sistema homogéneo de identificación y registro de 

la población, tanto de extranjeros residentes en el pals, como de connacionales radicados fuera 

,;del territorio nacional. De tal manera, el 20 de agosto de 1980 el C. Presidente José López 

, ·P~rtillo asigna dichas funciones a la Dirección General del Registro Nacional de Población e 

·· · Identificación Personal. 

Una organización tan estructurada, con objetivos muy precisos y con una uimportante" 

función social, nos llevaría a pensar que no tiene problemas, sus procesos comunicativos son 

· ·. adecuados y hasta su funcionamiento es eficaz y eficiente. Pero, en realidad esto no ocurre asi, 

.,ya·que.nos enfrentamos a una organización compleja, contradictoria y hostil. Por lo que 

investigarla requirió de cierta metodología. 

De acuerdo a la Teoría de Sistemas, conocimos el ambiente relevante de la 

organización y su tipologia. Observamos, qué tan Contingente resulta RENAPO ante su 

entorno y sus mecanismos de decodificación de la información proveniente del exterior. Esto. 

descrito en.el Capitulo I. 

En el Capítulo 11 tomamos como base los conceptos de Max Weber sobre 

"burocratización" en las organizaciones, asi como las explicaciones de Renate Mayntz para la 

reflexión de su dimensión formal. También, se establecieron los Supuestos Gerenciales sobre 

la naturaleza humana, mediante la Teoría '"X" y .. Y ... 

En el Capitulo 111 nos enfrentamos al contradictorio acontecer de RENAPO, a pesar de 

tener detallados procesos productivos. Mediante los conceptos de Crozier y Friedberg 

plasmados en la obra El ric/Or y ttl Sistema, explicamos las relaciones .¡ue se entablan, 

Rl!NAPO. la clave tic la.r Vl'l{ani:acwnes en Mén,·u 



lntrod11cción 
Organización. Com1mlcaC'/On y C11itura de RENAPO 

principalmente las de poder, punto primordial en la cotidianidad de RENAPO. De igual 

manera conocimos la fonna en que se agrupan los actores dentro de la organización y la 

·función de tales grupos, tanto para la consecución de los objetivos particulares de los 

individuos, como para el lo¡,'l'o y subsistencia de la propia organización. 

La Teoria Social de la Comunicación de Manuel Martin Serrano resultó una 

herramienta imprescindible para la elaboración del Capítulo IV, así como la utilización del 

Código Ético de Jürgen Habermas y su Teoría de la Acción Comunicativa, nos hizo 

comprender y desentrañar los conflictos comunicativos e informativos de RENAPO. También, 

aprendimos cómo la comunicación tiene una función organizadora {Cibernética de 2° orden). 

Pero, lo más importante de la aplicación de todo este bagaje teórico, es la posibilidad 

de reconocer y aceptar diferencias, con la premisa de tratar de llegar a acuerdos y hacer de 

RENAPO una organización mayormente productiva. 

Asimismo, el entrelazar lo comunicativo con lo productivo nos llevará lógicamente a 

entender e introducirnos al concepto de Comunicación Organizacional. A su vez, esto no será 

entendible sino desentrañamos cómo las creencias y valores forman parte de la Cultura 

Organizacional. Reconociendo los rasgos con los que cuenta cada organización, unos que la 

diferenciaran del resto de las organizaciones mexicanas, pero otros, que le darán esa 

característica tan propia y peculiar de mexicanidad, ya que se está compartiendo una misma 

idiosincrasia. 

De acuerdo a los problemas productivos encontrados y buscando una solución 

comunicativa {Comunicación Organizacional) que ayude a limar tales coyunturas, se planteó 

una estrategia organizacional de intervención, en donde lo comunicativo será la vía de cambio 

para tales valores y creencias negativas. con el fin de hacer de esta Dirección General una 

RENAPO. la clm'f! Je /as orgamzaaoncs en MCrico 

2. 



lntmd11cción 
Organi:ncJOn, Cumunicac:tón y Cultura de RENAPO 

organi=ación habitable, en la que se respeten las diferencias y se lleguen a acuerdos benéficos 

para todas las partes. No se pretenderá homogeneizar las representaciones de los actores 

organizacionales, sino reconocer las subcultura existentes en la organización y conducirlas 

hacia la búsqueda del lógico beneficio individual, que consecuentemente, llevará al logro de 

objetivos organizacionales. 

Por lo tanto, esta investigación tuvo como propósito, el dirigir la mirada hacia Ja 

importancia de la Comunicación Organizacional. El reconocerla como una herramienta de 

solución a problemas productivos, y como una propiciadora de organizaciones humanas y 

habitables. 

RENAPO. la clcn'f! Je las organizaciont!s en Mtixico 
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Capitula I 
Entorno)' atnbleme re/,~ant'• de RENAPO 

ENTORNO Y A DIENTE RELEVANTE DE RENAPO 

Para poder llevar a cabo una investigación correcta de un fenómeno se hace necesario 

conocer la forma en que se creó, cuál ha sido su comportamiento a través del tiempo, y de qué 

manera funciona en la actualidad. En este caso, trataremos de conocer el nacimiento, 

desarrollo y actualidad de la Dirección General del Registro Nacional de Población e 

Identificación Personal. 

1.1. Descripción histórica de RENAPO 

En la Ie!,.jslación mexicana se contempló, desde el año de 1933 la implementación de 

un instrumento con el cual se pudiera registrar información de Ja población del país. La ley 

pertinente consideró a éste como un elemento de apoyo a la política de población y orientó 

estas atribuciones a la obtención de información demográfica de los habitantes del país. De 

igual manera, el propósito ha sido implementar un instrumento cuya finalidad sea el registro 

de las personas y la expedición de un documento de esta identidad, la cual fortalezca la 

seguridad política de los individuos. 

La decish~~ de mejorar los sistemas administrativos del sector público llevó a la 

Secretaría de Gobémación y a la Coordinación General de Estudios Administrativos de la 

Presidencia de la República a la actualización de aquellos estudios, que con anterioridad 

existían. Por lo que el grupo técnico constituido con éste propósito presentó, en mayo de 1980 

sus conclusiones sobre el Sistema Nacional de Registro de Población, las cuales originaron, en 

RENllPO. la claw de las organ/:ac/oncs <n Mlirfco 
s 



Capln1/o I 
Entorno y ambiente relevante de RENA.PO 

agosto del mismo año, a la que se denominarla Dirección General del Registro Nacional de 

Población e Identificación Personal. 1 

Asi, José López Portillo, Presidente Constitucional de los Estados Unidos Mexicanos, 

conforme al Articulo 89, fracción I, de la Constitución Política de Los Estados Unidos 

Mexicanos y con fundamento en el Articulo 18 de la Ley Orgánica de la Administración 

Pública Federal, establece esta Dirección General como consta en el Diario Oficial con fecha 

20 de agosto de 1980. 

1. 1. 1. Desarrollo de RENAPO 

Para la realizacióo adecuada de la labor conferida constitucionalmente a la Dirección 

General del Registro Nacional de Población se hizo indispensable que la Secretaria de 

Gobernación se abocara a consolidar la operación de ésta, lo cual requirió inicialmente, el 

solucionar los problemas de captura de la base de datos de 1982 a 1997, soporte del Registro 

de Menores de Edad y, en segunda instancia, promover la Captura Histórica de los Registro de 

1930 a 1981, con la finalidad de contar con la información de soporte para la integración del 

Registro Nacional de Ciudadanos, en donde se registró a los ciudadanos mexicanos residentes 

en el país y en el extranjero, así como la sustitución del Catálogo de Extranjeros residentes en 

la República Mexicana. 

Por lo tanto, la denominada Captura Histórica representa un proceso indispensable para 

obtener la información registra! de las personas durante el periodo 1930 a 1981, inscritas en 

los más de los 5 mil diferentes Registros Civiles del país. 

' Dirección de lovestiQación Planeación y Evaluación, México, 1999, p. 1·3. 

RENAPO. la clave de las orgam:acmnes en J.féxtco 
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Capln.lo/ 
Enlomo y ambiente rdevame de RENAl'O 

Además de permitir el certificar los datos de identidad y nacionalidad de los 

ciudadanos para poderles expedir un documento de identificación (Cédula de Identidad 

Ciudadana), asi como, posibilita la integración del Registro Nacional de Población con datos 

probatorios de la identidad y nacionalidad de los mexicanos residentes en el país y fuera de 

éi2. 

Para el año de 1992, la Secretaría de Gobernación. dadas sus facultades conferidas y 

con base a las reformas en la Ley de Población realizadas durante ese mismo año y en 

congruencia con.ias'refonnas al Articulo 36 Constitucional de 1990, se publica en el diario 

'' Oficlal de Ia';~e~~ración que el Registro Nacional de Población es considerado como un 

instrumento que brinda seguridad jurídica. Por lo que la preocupación se centró en obtener la 

información necesaria para certificar y acreditar fehacientemente la identidad de las personas y 

proporcionar el servicio público de expedición del documento de identificación a los 

ciudadanos y a los mexicanos menores de edad, asf como la información sobre la población 

que requiera de las dependencias y entidades de la Administración Pública Federal. 

Ya con estas reformas, se restringió su finalidad: "Registrar a cada una de las personas 

que integran la población del país, con los datos que permitan certificar y acreditar 

fehacientemente su identidad .. 3• Además, organiza al Registro Nacional de Población en tres 

componentes: El Registro Nacional de Ciudadanos, Registro de Menores de Edad y Catálogo 

de los Residentes en la República Mexicana. 

Con relación a los nacionales. la legislación señala que se inscribirá a todos los 

mexicanos, ya sea en el Registro Nacional de Ciudadanos o en el Registro de Menores de 

Edad, según sea el caso. 

2 Conceptualización de la Captura Histórica en función del Registro Nacional de Población, México, 1998, p. 1. 
3 ldem p. 6. 

RENAPO. la clave de las organizaciones en México 
7 
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Capitulo/ 
Enromo y ambiente reltrvanre Je RENAPO 

_Con respecto a los extranjeros esta ley contempla, dos instrumentos distintos para el 

asiento de estos datos. Uno, denominado Catálogo de Extranjeros Radicados en la República 

Mexicana y, el_ otro llamado Registro Nacional de Extranjeros. Este último se configura como 

un instrumento de registro independiente al Registro Nacional de Población, que determina, al 

igual que la Cédula de Identidad Ciudadana, un documento oficial de identificación con 

legitimidad plena sobre los datos de identidad que contiene en relación con su titular, mismo 

que se expedirá a los mexicanos mayores de 18 años. 

En esta célula se asentará el nombre completo, la Clave Única de Registro de 

Población. la fotografia, el lugar y fecha de nacimiento, así como la firma y huella dactilar del 

ciudadano. 

Con respecto a los menores de edad contempla también, un documento de 

identificación. 

Por lo tanto. al incorporar a una persona en el Registro Nacional de Población se le 

asignará la Clave Única de Registro de Población (CURP). la cual servirá para registrarla e 

identificarla de forma individual. 

l. t. 2. Actualidad en RENAPO 

Uno de los campos de atención prioritarios para el desarrollo social es la adecuada 

definición de políticas poblacionales que permitan reconocer y atender las características y 

necesidades actuales de los hombres y mujeres que habitan cada rincón del país y de los 

mexicanos residentes en el extranjero. Por lo que sin duda, el registro de la población y las 

RF.NAPO. la clave de! las urgant:OL7om!s en 1.lértcu 
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Capitula I 
Enlomo y amhtcntc N/1!11ante de RF.NAPO 

. políticas que· se desarróllen en tomo a ella, involucran muchos de los proyectos de las 
.... ,~. _--,--

institucipn~~ y de .los asunto~ paniculares de las personas. 

En este.sentido, el registro de la población concede ceneza jurídica a cada habitante, 

.ªd.emás .de permitir la planeación precisa de las políticas de desarrollo que apliquen las 

, . insthuciones del . Gobierno Federal. Por lo que los proyectos estratégicos de la Dirección 

General del Registro .Nacional de Población e Identificación Personal se refiere a: 

• Modernización Inte¡,'l'al del Registro Civil; 

• . Asignació.n y uso de la Clave Única de Registro de Población (CURP) y, 

. • .. Consolidación del Registro Nacional de Población. 

'.De manera general se puede definir al Registro Nacional de Población e Identificación 

·· ·Personal de la siguiente manera, ya que desarrollará con mayor detalle en el Capítulo 11, del 

presente trabajo: 

Inicialmente, la Dirección General es la responsable de dar organización y 

establecimiento de las tareas en cada una de las otras áreas de la organización. 

La Dirección General Adjunta se creó a raíz de los cambios efectuados en 1992, 

cuando se puso en funcionamiento a la Dirección de la Clave Única de Registro de Población. 

Las funciones de la Dirección de Investigación, Planeación y Evaluación (D.1.P.E.) se 

refiere, como su nombre lo indica, a la continúa búsqueda de información, sistematización y 

estimación de los trabajos que ejecutan en el RENAPO para redirigir o ratificar mecanismos 

de acción de las funciones de la organización. 

La CURP es el área que tiene como cometido la ejecución operativa de la asi¡,'llación 

de la Clave Única de Registro de Población y que actualmente juega un papel determinante en 

el papel de la organización ante la· sociedad. 

RF.NAPO, fa clave de las organl:actuncs en Mcxlco 
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Capitulo/ 
Entorno y amhit:nte re/11vame d~ RENAPO 

La Coordinación Administrativa asib'llª los recursos materiales, humanos y monetarios 

a cada área de la organización,, ya que organiza y distribuye el presupuesto que se asigna a 

cada proyecto para conseguir el cumplimiento de las funciones del RENAPO. 

La· tarea de· la 'Dirección de Coordinación Interinstitucional resulta indispensable en el 

correcto funcionamiento 'de RENAPO, ya que es el vehículo de la organización con los 

Registros Civile~ ;de(:li~32 'entidades federativas, principales proveedores de la materia prima 

con que la orgruÚ~~¡¿~·~i~a la CURP, los ciudadanos mexicanos. 
"' 

.. De igÚal, rnllnera, el desempeño de la Dirección de Sistemas resulta importante, ya que 
~-.;'.:( .,~ 

es donde. se .desarrolla el trabajo de captura y mantenimiento de los equipos de computo, 

indispensables para el adecuado funcionamiento de la CURP. 

Como se puede observar, los componentes de la organización denominada Registro 

Nacional de Población e Identificación Personal tiene cubiertas las áreas indispensables para 

cumplir con su función social. 

l. 2. Análisis Sistémico de RENAPO 

Para conocer la forrna en que el Registro Nacional de Población e Identificación 

Personal cumple con la función que se le ha conferido, es necesario utilizar algunas 

herramientas metodológicas, tales como la investigación documental y la observación, que nos 

perrnitan entend.:r la manera en que ésta organización se desarrolla dentro del medio ambiente, 

hacia su propio interior y las relaciones que establece con la sociedad. Para lo cual resulta 

necesario la aplicación del Análisis Sistémico. 

RENAPO. In t:lave Je las organtzaL1ones en Afr!xu:o 
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A ralz de la Revolución Industrial en las que se establecieron diversas y complejas 

organizaciones, se empezaron a efectuar diversos estudios e investigaciones que arrojaron a la 

luz cuatro enfoques principales de estudio de las mismas, que son: Clásica, Humanista, de 

Sistemas y de Contingencia. 

La que nos ocupa y que resulta más adecuada para Ja aplicación en nuestro estudio, es 

la .Teoría de Sistemas, ya que nos permite un escrutinio detallado de todos los factores que 

influyen en RENAPO. Asimismo, hace énfasis en el entorno en el que dicha organización se 

desarrolla. Es decir, "Un sistema es un conjunto de elementos interrelacionados entre sí que 

constituyen un 'todo organizado', donde el resultado es mayor que la suma de sus panes· .. 

1. 2.1. Ambiente General en el que se desenvuelve RENAPO 

El Registro Nacional de Población e Identificación Personal es una organización, ya 

que se trata de un sistema integrado por individuos; un instrumento vital de una sociedad. Por 

una pane, "proporciona bienes y servicios que satisfacen necesidades, y por la otra, crean el 

ambiente en el cual se pasa Ja vida propia'.s. Entonces, RENAPO como organización cumple 

con un cometido especifico ante la sociedad, quienes además le otorgan su razón de existencia. 

De igual manera, RENAPO se desenvuelve y se encuentra inmersa en un entorno que 

le determina. Este ambiente, inicialmente es el denominado por Daniel Katz y Roben Kahn 

como Político Administrativo, que se encarga de coordinar y controlar a la gente y los 

recursos, tarea que conjuntamente la Presidencia de la República y la Secretaria de 

4 Femández Collado, Carlos. La Comunicación en las Organizaciones, Trillas, México, 1991, p. 49. 
'Méndez, Jos S. Dinámica social en las organizaciones. Me Graw Hill, México, 1990, p. 285. 

REJtlAPO. la claw: Je las organi:acionc.'s en Aféx1co 
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Gobernación: _ a5ignó a . la Dirección General del Registro Nacional de Población e 

Identificación Personal, como su razón de existencia 

También, es De bienestar común, ya que pretende beneficiar al público en general. 

Tipificación establecida por Peter Blau y William Scott a oficinas gubernamentales, como 

RENAPO. 

De tal manera, el ambiente que fundamentalmente influye a esta organización es el 

Político. Por lo tanto, los cambios en la Presidencia de la República, como el tener a un primer 

mandatario de extracción panista, modifican la forma en que se ha de realizar la tarea que 

constitucionalmente se le ha conferido al Registro Nacional de Población e Identificación 

Personal. 

En menor medida, pero también importante para RENAPO es el ambiente Económico, 

dado que de acuerdo a cómo se esté viviendo la situación económica del país, dicha 

organización tiene afectaciones, como la disminución presupuesta! a las dependencias 

gubernamentales para este sexenio, y principalmente, el establecido para toda la Secretaria de 

Gobernación. Y nuevamente. esto nos lleva al factor Político, debido a que la priorización en 

la asignación de tales recursos de la Segob, entre las dependencias a su cargo, se efectuó de 

acuerdo con factores externos y políticos, tales como los recientes ataques a Estados Unidos, 

en donde se hizo indispensable para México (como país fronterizo), darle mayor importancia a 

las oficinas encargadas de la seguridad nacional (Instituto Nacional de Migración). 

Por consiguiente, a pesar de tener otros ambientes influyentes en la organización objeto 

de estudio, regresamos reiteradamente á que las determinaciones se efectúan principalmente 

basadas en decisiones políticas. 

RENAPO. la e/CM! de la.r orgam:aclones en México 
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Capitulo/ 
Emomo )' ambtenlc relevante"'' RENAPO 

El Sistema de RENAPO es relativamente Abierto, ya que "tiene cierto intercambio de 

energía con el medio. Además de que posee fronteras, parcialmente permeables lo que permite 

magnit~des . mensurables de algún tipo de insumos materiales, de energía o de 

informaciones',¡; Pues RENAPO establece diversas relaciones con su entorno, las que afectan 

de manera importante en las funciones de esta Dirección General. 
: ~:.;!,_ c:i.'c: .. · ·~ -'.•i:,(. .;• 

Es de~ir, RENAPO debe establecer importantes actividades de cooperación con otras 

·,de¡jendencias b'llbemamentales, que van desde aquellas que solicitan a sus agremiados la 
•'e,·.• .~· :: 

: CURP como parte de sus trámites, hasta las de cooperación estrecha, como son los Registros 

.CivÜ~s. d¿ do~de surge una de las materias primas para la asib'llación de la Clave Única, las 

. actás de na~idiiento de cada mexicano. 
_· • ''~o- ' 

-En el siguiente diagrama veremos quienes forman parte del ambiente relevante de 

· RENAPO~-y al mismo tiempo, los que delimitan las fronteras de la organización. 

·oo~ 

DO~ 
OD~ 

SAT, IMSS, AFORES, 
SEP,IFE, 

INEGI, SEDESOI. 

REGISTROS CIVllES, 
RegUodeNlllnllz.aónyllodoNidod 

Regm F-de e.Deo 
~-.v.Q..........._¡:--.._ 

Todos io1 mexicanos.-, en 
lenitorio nacional y en el extranjero 

1 Johansen B., Osear. La Comunicación y la Conducta Oraanizacional, Diana, México, 1979,p. 26-29. 

RENAPO. In clave Je las orgam:acwne.f en .'1Cxu:o 
13 



Cap/rulo J 
Entumo y amhf,•nte relevante de RENAPO 

Mediante éste esquema se podrá entender más claramente el ambiente relevante de 

RENAPO, en el que cabe mencionar que todas las relaciones mostradas son de carácter 

formal. Entonces, lo que caracteriza a RENAPO es, lo directo a indirecto de su trato con cada 

una de estas instituciones: 

• Presidencia de la Reoública.- Como vimos con anterioridad, el nacimiento de la Dirección 

General del Registro Nacional de Población e Identificación Personal parte de ésta y la Segob, 

por lo tanto ahora el trato únicamente es indirecto y radica en el cumplimiento de su tarea 

asignada ante la sociedad. 

• Secretaría de Gobernación.- Esta si resulta una relación directa y estrecha, ya que es a 

quien se le rinde cuentas de los avances obtenidos y de quien se obtiene los recursos 

económicos, indispensables para su funcionamiento. 

• Subsecretaría de Población Mi1,>ración y Asuntos Religiosos.- El RENAPO es parte de 

esta dependencia, por lo que debe trabajar conjuntamente para cumplir el cometido conferido 

por esta subsecretaria. 

Estas relaciones se pusieron a la izquierda del diagrama debido a que son las que en el 

organigrama del Poder Ejecutivo, se encuentran RENAPO, mismo que veremos con mayor 

detenimiento en el Capitulo II. 

Las organizaciones que se encuentran enlistadas a la derecha de RENAPO y en la 

flecha superior, son quienes reciben el servicio de la organización objeto de estudio y quienes 

han contribuido a la asignación de la CURP, como en el caso del SAT, IMSS, AFORES y 

SEDESOL. Por su parte, el IFE, la SEP y el INEGI, solicitan la CURP para la realización de 

sus trámites y auxilian en el control de dicha asib'Tlación. 

RENAPO. la cltm! de las organt:ac/ones en Mérlro 
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Emnmo y ambiente ,elt'Vtlnlt• Je RENAPO 

En la flecha central, se localizan los diversos registros y la Secretaría de Relaciones 

Exteriores, quienes hacen uso de la base de datos de la CURP, para el seguimiento de las ahl 

anotados. Pero, pane del ambiente relevante y mayormente imponante para el RENAPO, son 

los REGISTRO CIVILES, ya que son ellos quienes emiten las actas de nacimiento de los 

ciudadanos mexicanos. Ademas, son estos quienes trabajan conjunta y estrechamente con 

RENAPO para hacer posible la asi¡,'llación de la CURP, pues en muchas de sus propias 

oficinas se encuen~ personal de RENAPO que asigna dicha clave de población (al momento 

de ser registrado el individuo). 

Finalmente, en la flecha inferior se encuentra el público usuario, motivo y razón de ser 

de RENAPO y con quien se establece una relación formal y directa, debido a que ellos son los 

que reciben el servicio de asi¡,'llación de su CURP. 

Como vimos, RENAPO tiene un ambiente relevante medianamente abieno, ya que 

.trabajar conjuntamente con muchas otras dependencias gubernamentales y con un 

.Pú?lico usuario enorme (todos los mexicanos). Con todos ellos establece diferentes relaciones, 

.. con caracteristicas distintas, pero a su vez, RENAPO ha definido sus fronteras y sus limites de 

intervención del exterior. 

1. 2. 3. Ciclo de Eventos de RENAPO 

Reiteramos que RENAPO es un sistema relativamente abieno porque "al intercambiar 

energía con el medio, realiza un ciclo de actividad. El sistema recibe una corriente de entrada 

enérgica proveniente del medio. Esta energía, una vez en el interior del sistema, sufre una 

transformación y se conviene en un nuevo tipo de energía que sale al exterior como una 

RENAPO. la clave Je las organt:actones "n Mtrlro 
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Entomo y ambiente nievan/e de RENAPO 

corriente de .salida. Este proceso de intercambio es el que permite al sistema poder seguir 

existiendo .. ' Pero para que esto suceda asl, la corriente de salida necesita ser capaz de lograr 

producir la.emergía necesaria para mantener en funcionamiento el sistema". 7 

En.la Dirección General del Registro Nacional de Población e Identificación Personal 

este ciclo de eventos se realiza de la siguiente manera: 

• Insumos: Entendido como todo aquello necesario para realizar su trabajo, como los 

recursos humanos, materiales y de información. 

Podemos señalar entonces, que los recursos materiales indispensables para la 

elaboración de la CURP son todo aquel material de oficina, que permita la ejecución de la 

labor administrativa del trámite. De gran importancia resulta el equipo de computo, el cual 

permite la captura y el proceso que sufrirá la información recabada de las actas de nacimiento 

para otorgar la CURP. Asimismo, la capacitación para el manejo del mismo y la capacitación 

normativa para la asignación de esta clave de identificación. 

Los recursos humanos se refieren al personal de la organización, y en este caso, por ser 

una dependencia gubernamental, se cuenta con una amplia gama de perfiles, que van desde el 

personal de intendencia, hasta profesionistas capacitado para desarrollar las labores en las 

diferentes áreas del RENAPO. 

Asimismo, la información requerida para llevar a cabo el producto de RENAPO es 

todo lo concerniente a la población, tanto los que viven en el territorio nacional, como los 

connacionales que radican en el exterior. Información que viene de la población en general por 

medio de los medios masivos de comunicación, así como la información directa que se otorga 

de otras dependencias gubernamentales. 

7 ldem p.11. 
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Entnmo y amhlcnre relevante dt• RENAPO 

Pero uno de los'insumos pdmordiales con que tiene que trabajar ésta dependencia de 
' .·.···:,.·::":'.'.'' -: ' 

gobierno, son las ACTAS DE NACIMIENTO de os mexicanos, ya que ésta es la materia 

prima para la asignación de la CURP. 

• Transformación: Se refiere a los cambios o proceso que sufrirán los insumos para llegar 

al producto final. 

Esta transformación o. proceso que se realiza en RENAPO de los insumos básicos, 

como las Actas de Nacimiento; ·da inicio cuando la persona lleva esta documentación a los 

módulos establecidos para este fin. Posteriormente se introducen sus datos en un programa de 

cómputo, destinado específicamente para procesar dicha información. Posteriormente, se 

entrega al dueño, quien recibe su CURP. 

Para la realización de éste proceso se requiere de un programa de cómputo específico. 

Además de la creación de una serie de Normas que regulen la asignación de dicha clave de 

identificación. 

• Producto: Entendido como el resultado de la transformación sufrida por los insumos y que 

dan a la luz un bien o servicio distinto a lo ingresado a la organización, y le otorga su fin 

primordial ó su razón de exi.stencia social. 

En el RENAPO el fin último o servicio a otorgar a la sociedad en estos momentos. es 

la asignación de la CURP, documento que identifica a cada individuo y pretende facilitarle la 

realización de trámites ante otras dependencias gubernamentales. 

Fronteras: Pueden definirse como los Ifmites hasta donde llegan las funciones y atributos 

de una organización, tanto en sus interrelaciones internas, como en las externas. 

Por ejemplo, RENAPO no puede transgredir las tareas del L'iEGI, quienes únicamente 

cuantifican a la población. Tampoco, las del IFE, ya que ésta organización es autónoma y la 

REltitPO, lo clmv: Ji: las organt:actone.t 1m J.ft-xfco 
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credencial que, expide,. únicamente posibilita para el ejercicio del voto. Además de ser una 
. -,. ' 

identificación otorgada de "buena fe", pues no se acredita con ningún documento oficial. 

Es deciri cada' organización y en especial, cada dependencia gubernamental tiene una 

tarea deterrni~~d~-.·~n. donde sus funciones están perfectamente detallas, lo que le da 

caracte:Ast;d~!?~ropias ·y mecanismos de desenvolvimiento dentro de su entorno, también 
.·· ·'' . ~ 

distintos; Establece.relaciones particulares con la otras dependencias gubernamentales y con el 

público'uslÍIÍrio;:ya''que ninguna otra oficina de gobierno le puede prestar el mismo servicio 
;_,_:r:,· 

que pre~~ R:ENAI>ó:';)' ••· 
··.;{~~~~~}~~:~'definirán entonces, mediante las facultades que RENAPO tiene ante la 

sociedad'y,:bÍ:.~g6biemo de la República, en las que permite la entrada de información e 
-.... ·. __ ,,' .. , 'I 

insfurios;;p~~~-1~ 'obvia transformación y reciproca elaboración de un producto específico (la 

CURPf{p~/.e}eniplo, a pesar de que los Registros Civiles tienen a su cargo tareas que 

. · co.nciernen.a' la Población, y su estrecha colaboración con RENAPO para la asignación de la 
. ,· :· . '-'; '~-' . ' " ' 

.c.URP;:sus_'diforencias son sustanciales y requieren de lecturas del entorno distintas, así como 

' un desempeiio particular . 
. -~,.,." · . 

. Asimismo, los subsistemas frontera de RENAPO son la propia dirección de la CURP, 

principalmente en el área de atención a clientes. La OC! (Dirección de Coordinación 

Interinstitucional) que establece relaciones de colaboración con las diversas dependencias 

gubernamentales y con las empresas del sector privado. La DIPE, quienes continuamente están 

dando lectura al entorno por medio de la implementación y resultado de los proyectos; además 

de la continua investigación que se hace para poner en marcha diversos planes de trabajo. 

Finalmente, el propio Director General, quien es el representante de la organización hacia el 

exterior. 

RENAPO. la clave de las organt:trctones en Ménm 
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l. 2. 4. Grado de interrelación de RENAPO 

Capln.in I 
Entomn )' amhlmlt! relevante de RENAPO 

Pílblico usuario 

Q 
Consta,.. 

cla 

CURP 

D 

Como hemos visto hasta el momento, la labor actual de RENAPO es la de asignar una 

clave de identidad personal, para lo cual ésta organización debe trabajar conjuntamente, tanto 

al interior, como al exterior de la misma. Es decir, "una organización social como sistema, es 

un conjunto de roles e interrelaciones existente entre ellos'.s. Por lo tanto, para Ja realización 

del proyecto de la asignación de la CURP, se debe coordinar el trabajo de todas las áreas de Ja 

organización. 

Por ejemplo, la Dirección General de RENAPO debe organizar, tanto los recursos, 

como Jos proyecto que permitan encaminar el trabajo de Ja asi¡,'llación de dicha clave de 

identificación. Asimismo, la Dirección General Adjunta, CURP y DIPE, requieren concebir 

• ldem, p. 11. 

RENAPO. la c/tM• de las orga11i:adoncs en Mhico 
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planes adecuados para la mejor fonna de consecución de dicho objetivo, así como el 

cumplimiento de acuerdos para la asignación de apoyos a los Registros Civiles. 

De igual manera, las áreas Administrativas y de Sistemas verán que los recursos sean 

otorgados y los equipos funcionen adecuadamente. 

Ahora bien, las interrelaciones, ocurrencias u hechos que la organización lleva hacia 

afuera de ella misma resultan también de suma importancia para lograr que el proceso de 

transformación produzca el producto deseado. Así, una interrelación indispensable es el 

trabajo coordinado con los Registros Civiles. 

Otro sector del ambiente con gran relación de trabajo con RENAPO, son las otras 

dependencias gubernamentales, tanto las que solicitan en sus trámites la CURP (SEP. UNAM, 

Secretaría de Relaciones Exteriores, etc.), como las que han asii:'llado (SAT, AFORES, 11vlSS). 

Asimismo y lógicamente, las dependencias regidoras del Registro Nacional de 

Población e Identificación Personal como la Presidencia de la República, la Secretaría de 

Gobernación, la Subsecretaria de Migración, Población y Asuntos Migratorios y, el Instituto 

Nacional de Migración. de quienes recibe infonnación constante que nutre los proyectos y 

mecanismos de operación del RENAPO. 

Además, la interrelación con el sector a quién va dirigido éste trabajo: Todos los 

mexicanos en territorio nacional y a los connacionales radicados en el extranjero, quienes 

obtienen el servicio o producto denominado CURP. 

Como se mencionó con anterioridad estas interrelaciones tienen caracteristicas propias, 

pues con cada una de ellas se establecen relaciones distintas y con una importancia particular. 

Por lo tanto, la relación con los Registro Civiles puede ser un tanto más abierta que con la 

SEP, quien sólo requiere de su trabajo para dar mayor identidad al suyo. 

RENAPO. la clave de las organi:acionf!s en Mt!ric:o 
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Asimismo. sucede con el SAT, IMSS o los AFORES, quienes estuvieron asignando la 

CURP a sus agremiados, lo cual suscitó diversos problemas de duplicidad y erratas en tal 

adjudicación. Por lo que la interrelación ahora se vuelve aún más abierta, debido a que se 

deben corregir los errores efectuados y por ende, implica mayor comunicación y trabajo en 

cooperación. 

También, la interrelación con la Segob tiene que presentarse en franca apertura debido 

a que está asigna el presupuesto y aprueba los proyectos y planes de RENAPO. No sucede de 

la misma ma~era, c~n Ia· prnpio Instituto Nacional de Mi!,'Tación o el IFE. ya que ellos tienen 
le'' 

tar~ distintas y· su· rel~~ióri está supeditada en otros términos en cuanto al intercambio de 

información. 

En general, no podemos afirmar que las interrelaciones son completamente abiertas, ni 

totalmente cerradas, estás se establecen de acuerdo a la colaboración o utilidad particular de 

cada organización con RENAPO, ya que de no ser así, se provocaría un caos en el trabajo y 

desenvolvimiento de la propia organización objeto de estudio. Todo mundo podría influir en 

ella, tanto interna, como externamente o se encontraría aislada completamente, sin recibir 

información e insumos del exterior. 

l. 3. Análisis Contingente de RENAPO 

El Análisis Contingente nos indica que una organización se encuentra inmersa en un 

sistema, por lo que se establecen interrelaciones que suministran de información o insumos a 

la organización. Es entonces. cuando dicha organización debe aprender a leer de su entorno 

para saber qué cambios deben efectuarse, cómo necesita conducirse y cual será su papel a 

RENAPO. Ja c/aw Je las organt:acione.f en Mé11co 
21 



Capln1la / 
l:.ñromo y amhil!nte relevante ele RENAPO 

futuro. Es decir, deberá disminuir las zonas de incertidumbre que el medio ambiente le 

impone, identificando situaciones concretas para un desarrollo eficaz y eficiente. Por lo que 

necesariamente creará respuestas adecuadas a las situaciones determinadas que el entorno le 

está requiriendo. En consecuencia, entre mayor es fa capacidad de respuesta de la organización 

ante el medio y mayores los recursos para obtener información o decodificación de su entorno, 

mayormente contingente será la organización y su adaptación al medio será más exitosa, 

además que le habilitará para seguir subsistiendo. 

Entonces, las organizaciones no se dan en el vacío, sino que se encuentran en un 

complejo entorno social donde se forma una red de relaciones con proveedores, clientes, 

competidores, gobierno y otras instituciones. Este conjunto que enmarca las actividades de 

cualquier organización constituye su ambiente, el cual puede tener diferentes características o 

atributos, tales como ser turbulento, hostil, diverso, desintegrado y/o escaso. 

l. J. l. Características del ambiente en el que se desenvuelve RENAPO 

En base a lo mencionado con anterioridad y para poder decodificar adecuadamente los 

estímulos del ambiente, se hace necesario caracterizar el entorno en el que se desenvuelve 

nuestra organización objeto de estudio. 

Entonces, RENAPO como organización que tiene múltiples relaciones con el entorno y 

se encuentra inmerso en un sistema, cuenta con ciertas características, que en menor o mayor 

medida le proveerán de información y de retos a resolver, como observaremos más 

detalladamente como sigue: 

RE:YAPO. la c/cn'f! dt! las orgam:aciones en Mhtro 
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Capitulo/ 
F..nwmn ,l' amblen/' reJ,rvame Je RENAPO 

Entendida como los cambios rápidos en la tecnología, constantes modificaciones a las 

leyes mercantiles, la inflación económica, así como un mercado de gustos y valores variantes, 

representan los estimulos que contribuyen a crear turbulencia en el entorno de la organización. 

Lo que nos lleva a establecer que RENAPO se encuentra dentro de un ambiente altamente 

turbulento, dado los cambios polfticos y económicos que se están viviendo en el país y que en 

consecuencia repercuten de manera importante en ésta organización. 

Es decir, uno de los factores detenninantes para el ambiente turbulento de RENAPO, 

es el político, dado los constantes cambios en la Dirección General, ya que implican nuevos 

proyectos a desarrollar, diferentes maneras de ejecución y hasta cambios continuos en el 

personal. 

Asimismo, de gran relevancia son los movimientos demOb'Táficos en el país, pues el 

crecimiento acelerado de la población dificulta enormemente la asignación de la CURP a 

todos los mexicanos radicados en el país o en el ex1ranjero. 

Otro fenómeno causante de turbulencia, es el incremento migratorio de connacionales, 

lo que provoca una población poco estable para el desarrollo de la vida nacional y que 

entorpece la asignación de la clave única. 

Un factor no menos importante que desestabiliza el ambiente de RENAPO es la 

innovación tecnológica, pues a pesar de que se están importando equipos de cómputo para el 

desarrollo y asignación de la CURP, estos resultan insuficientes, además de que obligan a 

capacitar al personal, lo que implica tiempo y dinero, que van en detrimento y lentitud para la 

prestación del servicio. 
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Dicha actualización tecnológica resulta necesaria también en los Registros Civiles, ya 

que son estos los productores del documento base para la asignación de la CURP y que 

detienen y dificultan en gran medida la labor de RENAPO, a pesar de la gran colaboración y la 

firma de acuerdos para con el proyecto en cuestión. 

• Hostilidad 

El ambiente de RENAPO tiene otra caracteristica particular más, el ser hostil, por ser 

dominante, estresante y arriesgado, ya que esta organización objeto de estudio vive con 

interrelaciones de fuerte influencia y dependencia de las decisiones políticas y económicas del 

Gobierno Federal. Esto pudiera parecemos como un ambiente noble en el cual no se tiene que 

preocupar por su sobn:vivencia, pero esto no es del todo así. Debe justificar su razón de ser 

con su trabajo y desarrollo adecuado de proyectos útiles para la sociedad, ya que de no darse 

de esa manera, puede tomarse la decisión de desaparecerla o fusionarla con otra dependencia 

gubernamental. 

Aunado a esto, también es estresante para el Registro Nacional de Población e 

Identificación Personal, la población mexicana, quienes presentan una creciente demanda de la 

CURP. Lo cual da como resultado la insuficiencia, lentitud y erratas en la asignación de la 

clave única, así como las cuentas que debe dar al Gobierno Federal. 

A éste ambiente estresante se suman la tarea de los Registros Civiles, quienes también 

tienen problemas para la elaboración de actas de nacimiento y actualización de su base de 

datos, anexando problemas en el mismo RENAPO y a la creciente necesidad de la CURP por 

el público usuario, debido a la solicitud de las otras dependencias gubernamentales. 
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Diversidad 

Cap/Julo/ 
F.ntomo )'ambiente relevan"' de RENAPO 

Entendida como el ambiente diverso o heterogéneo en donde los mercados de una 

organización son variados en sus características. RENAPO tiene que lidiar con un ambiente 

altamente movible, disperso y heterogéneo, propiciando graves conflictos para Ja asignación 

de la CURP a Jos mexicanos, debido a que debe llegar a todos los estratos de la población: 

rural, urbana, indígena y hasta connacionales radicados en el ex'tranjero. 

Desintegración 

Este atributo del entorno, se refiere al grado en que un determinado ambiente se 

encuentra organizado y altamente estructurado, donde se está sujeto a nonnas y reglamentos. 

Lo que al RENAPO, por ser dependencia gubernamental, le caracteriza, ya que debe respetar 

reglamentos, normatividad y procedimientos muy estructurados. 

• Escasez 

Un ambiente puede clasificarse por su grado de abundancia o escasez de materias 

primas, de recursos humanos o naturales, como los energéticos que confonnan la ecología de 

una organización y de su adecuado conocimiento, administración y explotación, de los cuales 

depende la sobrevivencia del sistema. 

Actualmente se vive una gran escasez de recursos económicos y materiales en RENAPO. 

Esta se debe al recorte presupuesta) decretado por la Presidencia de la Republica. "A 
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· · .· • : .• : CapinJo 1 
-~ Entn~tl ~\' Omht~nte r~/n"Ollte r:JI! RENAPO 

. ~· ' . ,. . ' ' ... .,· ' 

consecuencia del recorte de 3,.375 millones de pesos al presupu~;~~.1orilfri<>~~de ~exicanos 
, . ; - ·.,. . .... 

. . . . ·; .· . . • . . . . ·-' · .. •. < .. · : . ~ 
no recibir.in este año su Clave Unica_del Registro Poblacional (CURP)',' .' 

A raiz de esto: l~~ad~f~~~~i~ll;tldedJa¡;~:d~·ig~\~~~~rh~~é.i~jcj~enRENAPO hace 

indisp.:nsab1¿.·.e1: .. ~~~e~;1~~~~l:~.'.~ .. ~iifü~:~ifs.~~i~i.!i~~~~?:~i~~~~!o?1.~··q~e se tiene planeado 

nsignar este' a 3 rubros liáSicos para.la'ejécüéión del'objetivi>'de la organización: 

, , . , "-· 'J:·11-1t~t~:J,.~;j!{üt:ij_.~:f g.~;1.ts~'i:· ~;": '. .. , . . 
1) Mod~rnizaCió~ ·d~'1ós R~gÍstros Óvil~s. tiiiito en eqÚipo como en capacit:u:ión. 

2) . CURP, .asign~cÍ~n de. ~quipoy capacitación de programas computacionales y nonnativos 

para ·1~ nsignación y uso de la cla\·e. 

3) Campañas adecuadas de difusión de la CURP y RENAPO. 

A continuación presentaremos un esquema que pennita visualizar el entorno que 

hemos descrito y en el cual se desenvuelve RENAPO, así como observar más claramente las 

caracteristicas que los definen: 

' Reynoso. Francisco y Chumacera. Javier G. Peca el pnmer recc~e al gasto a programas de desarrollo sooal. El 
Economista. 21 de maya de 2C01, p. 1 B. 
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l. 3. 2. Fuentes de incertidumbre en RENAPO 

Capl111/o/ 
Enwnm y ambiente relevante de RENAPO 

-·-._ ... _,_ 
•a.-...,.....,...........· 
• REGlsmos CMLES 
• Púbko-.geMrlll . 

C..V•
·~.-J 
• procedlrni9nlOI """I dllNdos. 
•E"11C:U11..,_ 
•Tom11dldeci90MI~ 

Fonneltncl6n 
-E~ ......... 
•Conllili6n,tti96n)'..,_.deftndol, 
• .,. • .;.c..i ...... .........,_, 
• nommy~---.. 
•dmnnr.- . 

Para realizar el análisis completo de la organización se debe decodificar el ambiente 

del Registro Nacional de Población e Identificación Personal, por lo que resulta necesario 

definir "decodificación''. Esto significa el saber interpretar los sucesos del entorno relevante 

de la organización en información "de facto" que sirva para planear, organizar y dirigir las 

metas de la organización. 
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Ahora, . esta decodificación del ambiente requiere el abatir la incertidumbre. 

Entendiendo este término según la definición de Goldhaber como la diferencia existente entre 

la organizaéi~n.disponible y la que en realidad es necesaria. 

Sumada\ a ésta definición, Roger explica que la incertidumbre es el número de 

alternativas· existentes con respecto a la ocurrencia de un suceso, junto con las relativas 

probabilidades de esas alternativas 10
• 

Bajo estas circunstancias, RENAPO requiere de mecanismos para reducir la 

incertidumbre, para cual es indispensable la información proveniente del entorno, tal como: 

' Modemiz.ación de los Registros Civiles, quienes pueden ofrecer una materia prima carente 

de errores y confiable. Es decir, el establecer una correcta base de datos, nulificando los 

errores de captura y legales, lo que permitirá obtener actas de nacimiento fidedignas. 

Asimismo, se hace necesario el equipo digitalizado para conseguir erradicar la 

falsificación de dicho documento. 

¡.... La CURP, conseguir mecanismos adecuados de cómputo y normativos para evitar los 

errores en captura y darle ese carácter fidedigno, que se busca conseguir con la asignación 

de la clave única. Así como la concordancia entre las diferentes dependencias 

gubernamentales con el RENAPO para evitar la duplicidad en la CURP. 

,. Hace~ de cO~oc.imiento de la población la obligatoriedad y principalmente la funcionalidad 

de la CURP, para que el público usuario acuda libremente a realizar su trámite. 

:;.. Organizar adecuadamente los recursos materiales, como equipo de cómputo y materiales, 

para lograr la eficacia y eficiencia en la asignación de la clave única. 

'º ldem p. 11. 
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;;.. Capaciiar cuidadosamente al personal de captura. tanto en el manejo del pro¡,'l"ama de 

có~puto, como en el aspecto legal y conseguir resultados favorables de asignación de 

dicha clave. 

Habiendo visualizado los problemas de RENAPO, es necesario conocer también los 

obstáculos o requerimiento que deberá solucionar para conseguir el cumplimiento de 

objetivos, que como dependencia gubernamental tiene fijado. 

Actualmente, el obstáculo o conflicto más dificil de solventar de la organización en 

cuestión, es el recorte presupuesta!, pues no se podrá beneficiar de manera sustancial a los 

Registros Civiles de las 32 entidades federativas de equipo necesario para la apropiada 

asignación de la CURP. Así como, para conseguir la modernización proyectada para ellos. 

La CURP.deberá de reorgani1.arse para que con el equipo de cómputo y humano en 

existencia, solucionar los problemas de errores y duplicidad en la asignación de la clave. 

Con relación al cumplimiento de acuerdos firmados entre RENAPO, Registros Civiles 

y otras. depe~dencias gubernamentales, evitar la duplicidad en la asignación de la CURP y 

otorgarle el. carácter de irrefutable. y por su parte, el público usuario, que demanda la 

.obtención de la misma 

En este . momento es cuando a RENAPO se Je hace necesario aprovechar 

oportunidades. Es decir, tomar del entorno lo que le puede beneficiar. Como por ejemplo, a 

pesar de no estar del todo en las mejores circunstancias de eficiencia, en los Registros Civiles 

existe una base de datos, la cual se pude recuperar. Asimismo, evitar la expedición de 

documentos apócrifos de actas de nacimiento, con el programa que está implementándose en 

el que es factible tener una copia certificada foránea en el Distrito Federal. También, el 

proyecto en el que se ofrece registrar a las personas que aún no tienen acta de nacimiento. 
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Por otra. parte, podrla ''tiabaJar . én cooperación estrecha con otras dependencias 

· gubernamentales· co~o 'el SAT, IMSS, AFORES y Relaciones· Exteriores, para conseguir 
. . .-:·.· ,,., 

abolir la dupÚiid~d en' la asignación de la CURP, pe~o estableciendo programas de 

· cooperació~ c::JJ\fr~¡'CleÍallada descripción de la forma en la asignación de la clave única. 
,,.,. - -··' 

oé'i~u~Í.~anera; se podria prorrogar la obligatoriedad de la CURP para la realización 

de trámites en las diferentes organizaciones gubernamentales como la SEP. SAT, IMSS, etc., 

para que sé vaya desahogando ordenadamente el requerimiento de la clave por el público 

usuario. 

Es decir, existen oportunidades que el RENAPO puede utilizar para solucionar 

adecuadamente la creciente necesidad de la población por su CURP, en donde la organización 

y el planteamiento de procesos de colaboración adecuados pueden llevar a la eficiencia y 

eficacia de la tarea conterida a RENAPO. 

t. 3. 3 • .Mecanismos para obtener información del ambiente en RENAPO 

Una organización por encontrarse inmersa en un entorno, debe leer todos los estímulos 

que le llegan y le afectan, dado que forma parte de una red, tanto con proveedores, clientes 

(público usuario), gobierno federal, otras dependencias del sector público, etc. Es por 

· consiguiente, la comunicación un generador de mensajes importantes para la toma de 

··decisiones en la organización. 

Asi, además de los factores fisicos, sociales y externos a la organización, debe 

considerarse también los individuos que están inmersos en el sistema. Entonces, dicha lectura 

debe estar encaminada a determinar claramente el ambiente relevante de la organización, 
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comprender la vida y la efectividad de la misma en un sistema, asi como lo que caracteriza o 

diferencia a ésta de las otras organizaciones en dicho sistema. 

De tal manera, es importante reconocer los estímulos primarios y secundarios que 

atañen a nuestra organización objeto de estudio, estableciendo su afectación de manera directa 

o general. Al respecto, G. M Goldhaber añade que es importante diferenciar entre la 

información disponible y la que en realidad se necesita, para hacer una decodificación 

adecuada de Ja información proveniente del entorno y aplicarla adecuadamente a las 

necesidades propias de la organización. 

Asimismo, E. M. Rogers también explica que el "ex-u-aer" esta información del entorno 

y decodificarla implica: 

1. Establecer una retroalimentación directa del ambiente. 

2. Buscar información que provenga del exterior para producir eventos que afecten 

positivamente en las metas organizacionales. Implementando mecanismos de Consultoría. 

3. Mantener un control directo a través de mecanismos internos de regulación, tanto con una 

reglamentación interna, como con una incorporación externa. 

4. Mantener un control directo de incorporación de información del exterior, con la 

expansión de fronteras e integración de otros subsistemas. 

5. Finalmente, mantener un control indirecto con el enlomo mediante campañas publicitarias 

y de relaciones públicas. Todo encaminado a mejorar la imagen de la organización, tanto 

al ex1erior, como al interior de la misma. 

Es decir, con base a lo anterior podremos determinar el comportamiento más adecuado 

y los mecanismos de adaptación que el entorno nos requiere, asl como la implementación de 

dichas conductas adaptativas al interior de la propia organización. 

RENAPO. lo clave de /Ds organt:aciones en México 
31 



Cap/111/0 J 
Entorno y ambiente n•/evanu: de RENAPO 

Por Jo tá~to, .. es .. indispensable para RENAPO Ja estrecha colaboración con los Registros 

Civiles para intercambiar la información pertinente e ir diminuyendo la incertidumbre acerca 

de . los ~o~ni~t()s 'y ·~etos que se les puedan presentar, así como tener listas las posibles 

sotJci~ries ii~ci~pártÍculares en las 32 entidades federativas. 

u~~;~j~.;Ínirit~rrumpido con las dependencias gubernamentales para el conocimiento 
,·· ,_ ,.;: .. -:1·~•·'.~1A:-"i.{;1~~'i{ -í~/j:~;:;;~·-·> .: 
de ·planes r'_Proyect~S.'..111utuos, además de la coordinación y obligatoriedad del uso de Ja 

CURP".·"'' .. , .. ·~l,\::•\r;\y 
;~ -. ' \ ' •\ . 

·.:' }\];: 
Estrécha ::c~rn~Íticáción y retroalimentación entre la Secretaría de Gobernación, 

-, .. ·-,··:::: _:;_~-::-~·i~Ji~::·~-~M·¡:~~;:~~)ff:~>> · ~ . . . 
Subsecretana•'de:·Poblac1ón, Migrac1on y Asuntos Religiosos, el Instituto Nacional de 

• • ', ,·.~;/,'~_': ~~~ > r; :1: •\) .' •'' 

Migración y RENAPC{:pam consolidar adecuadamente el Plan Nacional de Desarrollo con la 
. '·;:·"~ : :,.,. ·-· 

· .. función es¡x;bm~ ci'~;i·~e le ha conferido a la organización objeto de estudio. 

· c~h:ti~ij¡~;f~~·~i\e~imiento de Medios Masivos de Comunicación para conocer la 
- _-.. ).:·:' .. ~A:\:;J:i~·§~J~Yl;.i;_:/:· 

evaluación que.se .. Je',otorga al Registro Nacional de Población e Identificación Personal en 
·; __ :·: .--- _-: ,:~,-· . ;:;X<.'.HE)J~:-~·'_:~--,-.:-~ 

cuanto al clllÍlpliÍniérito de su función actual, la asignación de la CURP . ... 
Sin duda, el conocimiento de la opinión del público usuario en referencia al servicio, es 

indispensable, ya que para ellos va dirigido el producto de RENAPO, la Clave Única de 

Registro de Población. 

l. 3. 4. Toma de decisiones en RENAPO 

Las decisiones que ha tomado RENAPO en relación con su ambiente relevante están 

encaminadas a dar solución a los aspectos mencionados con anterioridad, como: 
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• Contribuir a la modernización del Registro Civil de las 32 entidades federativas con 

énfasis en automatización y captura del archivo histórico correspondiente al periodo 1930 a la 

fecha, para integrar la base de datos del Registro Nacional de Población e Identificación 

Personal y coadyuvar d la presentación de un servicio eficiente a la población 11
• 

• Asignar la Clave Única de Registro de Población a todas las personas fisicas domiciliadas 

en el territorio nacional y a los mexicanos residentes en el extranjero, para que cuenten con un 

medio de registro e identificación individual, y sustituir la diversidad de registros existentes a 

cargo de instituciones públicas y privadas12
• 

• Diseñar y operar el Registro Nacional de Población con la información proveniente de los 

siguientes registros: Civil, CURP, Federal de Electores, de Naturalización y Nacionalización, 

de mexicanos residentes fuera del país, y Nacional de Extranjeros, para certificar la identidad 

de las personas 13
• 

Aunque es importante mencionar otras determinaciones que se han tomado, conseguir 

estas 3 tareas básicas implica: 

• Tener un contacto estrecho con otras dependencias gubernamentales para: 

a) Asignación de la CURP. Es decir, evitar en lo posible que otras dependencias como el 

SAT, IMSS y AFORES, continúen emitiendo esta clave sin finalizar el trámite, ya que no 

entregan la constancia probatoria. Pues lo único que se ha conseguido, es la duplicidad de 

claves y trámites inconclusos. 

b) Realizar acuerdos de cooperación para que algunas dependencias no soliciten 

obligatoriamente esta clave en la realización de sus trámites, como la SEP, IMSS, 

Relaciones Exteriores, entre otras. 

"ldem p. 6. 
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Otro aspecto de gran importancia dentro de la relación de Registro de Población.con su 

ambiente son las campañas publicitarias que se programa emitir en los diversos medios 

masivos de comunicación. En los cuales se hará la invitación de la obtención de la CURP y se 

dará a conocer su utilidad. Tratando de esclarecer las dudas que hasta el momento se tienen al 

respecto y clarificar el uso real de dicha clave. Punto importante y detenninante para que 

RENAPOA cumpla con su tarea de asignación, ya que el público en general no tiene clara tal 

funcionalidad y en cambio, considera que será una manera de tener a las personas fisicas 

detectadas para cobro de impuestos y en observación constante. 

Finalmente, el conseguir que el público en general quede satisfecho con el servicio de 

RENAPO y no tenga más que una sola CURP que los identifique cabal y fehacientemente. 

En Ja actualidad RENAPO tiene grandes retos que cwnplir para lograr el objetivo 

fijado, asignar la CURP a todos le mexicanos. Con una mt:ta tan amplia, la labor se dificulta y 

complejizan los procesos. Asimismo, le requiere establecer diversas interrelaciones para el 

desahogo de la tarea conferida. Es por consi!,'lliente, indispensable para estar dependencia 

gubernamental decodificar y leer su entorno, modificando sus comportamientos, tanto a nivel 

externo, como interno. 

Por consiguiente, uno de los principales conflictos a los que se enfrenta, es el adecuarse 

al tiempo y situaciones de innovación. Por lo que resulta indispensable entonces, la 

modemización de los Registros Civiles, pero también la adecuada organización y 

modernización del propio RENAPO. 

Asimismo, el trabajo de cooperación con una detallada descripción de obligaciones y 

atnbuciones, entre RENAPO y otras dependencias del sector público, implica inicialmente.el 

12 tdem p.6. 
13 lbid 

Rf:NAPO. la clave ele: las nrgam:actones en .~flxi'YJ 
34 



Capitulo I 
Enmnio y ambiente rc/evam,• dr Rf:NAPO 

facilitar la reali7.aclón d~·trii~ites p~~~Jpúbli~o'en gerieraly no al contrario, confundiéndolo 
- . '._ ' - "'- - ' ' - . - ~~ ·_ .' . ,_,_.,_, 

u obligán"dolo··a 'ef ectuar.~n '~iniúiín~ero· ácttfáfu¡ies rTiás.(. -

Es decir, si)U~~¡\p~ :i§d~~¿~;}.ia adecuadamente su ambiente relevante y lleva a 
.· ·.' . ~.: -,:::.< ··: .. ,_>.<+ n~:;:?f~\§/;~-~-~-;:~:\~~,::{f\;~·r~}: e,>:~_:\'~'.</'- .. · : 
cabo los proyectosym'etasque tie~eestablecidos, además de la asignación y uso de la CURP, 

propidiarás~ 'deA~~~/,t~;~~;i1~~~f~~;¿i~ ;J~ra dependencia (JFE), o que otras oficinas de 

gobiembc~caben h~~¡~~do"~-~;'t;~baj~ (c~rfioel Instituto Nacional de.Migración, quien en 
->.';' '! 

próximas fechas estará elabcir~ndci una identificación que permita tener unc~ntrol m~s preciso 

d~ ~onnacionales que vi~en e~ ~I ext~~nJ~r~ ~~~1t~anjeros radicádos ~i¡ n~~~tro país). 
· . ·, · ·- ··-> _;::~ >-·~.--·_,:::.~:-:· __ .-.-~-;~} ·.:f~-.-~_'.\ :Y~t:>~:;~-,\:~~,~;A\;~\~~~-~~~-f~1;í·;i;~~{; ~;\ r~~~: 

Reiteramos, que dentro de .esa' lectura'qüé(RENAJ>O!débe:hacer de su entorno. es 

importante escuchar al públi~~:~i¡~;~#~[:;!/$&~Ji~~~~~ift~"H~~i~~ que se va a hacer de 

Ja CURP, ya que de no hacerlo; las personas seguirán reticentes a Ja reali7.ación del trámite. 
. . '-··· . . .\: « .,. . . ... <.~.-.:," ""':; .. 1 ', '_._ .. 

·Entonces, ya visuali;i;m~~ la ilJ1P<>rt~cia d~\¡~f~dfoca~iÓn del entorno y Ja aplicación 

de mecanismos de disminución de incerÍidumbr~ para con el exterior, pero como ya se ha 

mencionado, también resulta de gran relevancia Ja comprensión de la información emanada al 

interior de Ja propia organi7.ación. Motivo por el cual, en el siguiente capítulo nos 

adentraremos a Ja estructura y dimensión formal de RENAPO, de donde obtendremos más 

respuestas en tomo al comportamiento de nuestra organización objeto de estudio. 
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2 DIAGNÓSTICO DE LA DIMENSIÓN FORMAL DEL RENAPO 

En el presente capitulo conoceremos la Dimensión Formal de la Dirección General del 

Registro Nacional de Población e Identificación Personal, para lo cual es necesario, en primera 

instancia, explicar los antecedentes de la teoria de las organiz.aciones, como la Cooperación y 

la División del Trabajo, así como definir el tipo de organiz.ación de que se trata. 

2. 1. Tipología de RENAPO 

Para poder definir la dimensión formal de RENAPO se hace indispensable establecer a 

qué tipo de organización nos enfrentamos. Al respecto, Renate Mayntz indica: "para entender 

a las organizaciones y distinguirlas de otro tipo de formaciones sociales, es necesario entender 

que las organiz.aciones son creadas conscientemente para perseguir un fin, mientras que otras 

asociaciones se han creado de manera natura1"14
• 

Por lo tanto, en esta conceptualización de Renate Mayntz sobre las organiz.aciones y de 

acuerdo con slis objetivos, podemos decir que RENAPO es una organización que busca el 

logro de cienos resultados hacia afuera, como la administración, la policía. los partidos y las 

asociaciones benéficas. 

RENAPO es una dependencia gubernamental, por tanto, además de la tipología de 

Mayntz, es factible utilizar la definición que hace Peter Blau y William Scott, quienes 

describen a este tipo de organizaciones como de bienestar común, ya que cuentan con una 

•• Mayntz, Renale. Sociología de la Organización. Trad. José Diaz Garcia, 1º edición. 5• reimp., Madrid, Alianza 
Universidad, 1990, p. 48. 
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funcionalidad especifica ante la sociedad y la plasman en lo que definen como Misión 

Organiz:icional: "certificar y acreditar fehacientemente la identidad de las personas que 

inte¡,'Tiln la población del pais y a los mexicanos que radican en el extranjero, a efecto de 

otorgarles certezajurldica para el ejercicio pleno de sus derechos"". 

Asimismo, c~n:f~rme a la tipología pÚmteada por Daniel Katz y Robert Kahn, podemos 

decir que REN,;&{)'i'~s : u'ria '~rganización político administrativa, ya que su ambiente 
. < . ':(~·1 ~~~~{~~}t)~i;;~;r//!::.· .. _: . -, 

relevante está determiii'ádó p¿jr"Jas cúestiones politicas y económicas del gobierno federal, asi 
_:·'.:·.~;/~i!:~~t~p~r.~:~~:''.·:;~'.:'. . . · .. :·· · 

como su propio désempeño'y funcionalidad ante la sociedad16
, 

. ->. <. ·_._:;, :-.~-~:~\f;ki~;~:fr.~. -~,:;~~->'.i. ;¡.:·:' 
Es· decir,', el Registro Nacional de Población tiene las características propias de las 

: .- :~.:;_/F,{-~:~·FH ,~~\~:¡!.::'.::.-\->·: 
oficinas gube~ameri~es, :' quienes tienen estructuras definidas y procesos laborales 

formaliz;dos, aiJ;~ue'' e~- :·s:U · 'funcionamiento cotidiano no tiene concordancia con lo 

establecido. · 
':,:' 

Entre otra de sus caracterlsticas se encuentra el de no ser una organización con fines 

lucrativos, qm: además le otorga otra ~uliaridad y se refiere a la inexistente competencia, 

pues las dependencias gubernamentales se crean con objetivos distintos y cumplen tareas 

especificas en el trabajo de gobernabilidad, como el de proporcionar servicios a la sociedad y 

permitir al público usuario la realización de obligaciones ante el gobierno federal. 

De aquí, surge otra caracteristica y se refiere a que organizaciones como RENAPO, 

otorgan un servicio de beneficio social. Cabe mencionar entonces, lo que la organización 

define como sus productos y/o servicios a ofrecer17
: 

• Asignar la Clave Única de Registro de Población, y expedir la constancia respectiva. 

• Expedir la Cédula de Identidad Ciudadana. 

15 ldam p. 6. 
15 ldom p. 11. 
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• Expedir el documento de Identificación de Menores de Edad. 

• Proporcionar información al Instituto Federal Electoral y a las dependencias y entidades de 

Ja Administración Pública Federal. 

Consideramos, que dichos productos, el primero en proceso de ejecución (Ja asi&'Tlación 

y uso de la CURP), y Jos restantes por implementar, posibilitan Ja caracterización y definen en 

sí mismos a dic.~a organización, ya que no existe otra dependencia gubernamental, ni privada 

en Mé~ico;q~e Ótorgue ese tipo de documentación o acreditación . . ·, ·, 

Como se' habla mencionado, también una característica fundamental es el usuario de la 
' ' ... »::·:.~,-· .!~~-·.-.',·'. 

organizacióri,:qu~'so~: todos Jos mexicanos, radicados en el país o en el extranjero. 
.. ' ,..· .~.::. "·:>"-:::.!~-.~·' ':.:,, -·.. :> 

Asimismo,· un rasgo fundamental es su procedencia y dependencia, Ja Segob y el 
,' ~'· ;'.''::~ ', ~:'.' '.' ·, 

Gobierno. Federal; q'uienes determinan gran parte de su actuar, tanto a nivel de proyectos a 
;.•.,;,,.; ._,, .. ·-

'..ejecutar, como' hasta de presupuesto con los que deberá trabajar . 

. Es por tanto, que la búsqueda por la eficiencia y la eficacia no es el fin último en la 

. , organización, pues su subsistencia está determinada por los aconteceres políticos del pais . 

. 2. 2. Teoría de las Organizaciones 

El concepto de organización se establece a partir de la sociedad moderna, en donde la 

sociología se ocupó del estudio de dichos fenómenos. Así, los inicios se efectuaron en 

Alemania y tuvo como principales exponentes a los alemanes Georg Simmel y Max Weber. 

Actualmente se desarrollan con rapidez en Estados Unidos, mediante la teoría cientifico-social 

de la Administración y la sociología de la Administración. 

11 ldem p. 6. 
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Cabe menciimar q&~· n~ ~~·~í~'~1· ~;storia social que abarque todas las organizaciones, 

ni tampoco una)elaéiÓn de Íoda5.1ás clllníias en las que se ha dado este fenómeno, debido a 
: .<··. _ .. ' . 

que en ~ui:ha~ Ú. ellas, solamente se han desarrollado organizaciones de una manera 

incipient~. Pero, e.n 1as ~iítiguas culturas mediterráneas sí hubo organizaciones tales como un 

ejercito, asociaciones, administración, hospitales, etc., las cuales se integraban a la estructura 

de la sociedad a la que pertenecían, como un elemento esencial Je la misma. pero al mismo 

tiempo, independientes al propio desarrollo de la sociedad industrial. 

Así, nacieron las Empresas modernas como consecuencia de las condiciones 

tecnológicas y sociales, y que se diferenciaban de aquellas pequeñas empresas familiares, 

artesanales y agrícolas. Es decir, estas organizaciones estaban constituidas por grupos de 

trabajo, con relaciones laborales, actividades determinados y funciones bien establecidas. 

Fenómeno similar, aunque más antiguo, es la Iglesia cristiana, la cual estaba 

constituida por un sistema de ordenación estable y duradero. 

Por otra parte, se estaba llevando a acabo la evolución de otro tipo de grupos, como In 

escuela, el hospital, la prisión, el ejército, la administración y otras asociaciones voluntarias. 

En todas ellas se sufrieron cambios importantes (burocratización), ya que pasaban de ser 

grupos familiares a instituciones especializadas, como la escuela. 

El hospital se convirtió en una institución de sanidad pública, establecido de manera 

permanente y administrado de manera burocrática para el tratamiento de enfermos. Asimismo, 

la prisión dejó de significar el encierro en mazmorras temporales a los .:nemigos politicos o 

personales de los principes, para llegar a las prisiones de trabajo. en donde las sentencias eran 

impuestas por tribunales y como consecuencia a la violación de las leyes. 

RENAPO. la clCIVI! de las urgant:aciones en Mt1na1 
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· A diferencia de las escuela5; hospitales y las prisiones, que adquirieron importancia a 

medida de que se difumlieroll e independizaron, el ejército fue una institución importante 

desde tiempos antiguos. y fue sufriendo cambios, hasta llegar a los ejércitos permanentes de 

finales de la Edad .Media en Alemania, en donde el ejército se estructuró de una manera 

fuertemente jerárquica y se encuadró formando una unidad. 

El desarrollo de la Administración se caracterizó por su difusión e independencia, asi 

coino por el cambio de su estructura en la dirección de la burocracia moderna. De tal manera, 
,., ·_~,! ' . . . 

lafo~adé reclutamiento de los funcionarios y la relación de éstos con respecto al cargo. Asi 

·:,.·," ~ci¡no, la propia configuración interna, en la que se incluye la escala de responsabilidades, que 

• .'.•.:~·~~ve.z fo~an un sistema dejerarquización, de control y de fiscalización. 

hasta llegar a los partidos politicos. 

De ésta manera, ha sido como las organizaciones, su funcionamiento y su forma de 

explicamolas se fue presentando. Pero, las bases de la teoría organizacional estuvieron dadas 

por Karl Marx, como veremos a continuación. 

2. 2. 1. Cooperación 

Karl Marx en sus estudios económicos, sociales y politicos plasmados en El Capital 

nos explica, cómo en Ja sociedad moderna capitalista se establecen las relaciones de trabajo 

dentro de una organización (manufactura) y los define en el concepto de Cooperación como la 

RENAPO. la c/mrc de las nrgani:nclcmcs ''n MixJco 
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"fuerza colectiva del trabajo. En donde el total de las fuerzas de los obreros aislados difiere de 

la fuerza que se desenvuelve desde el momento en que actúan juntos en una misma operación 

se crea, pues, gracias a la cooperación, una nueva fuerza que únicamente funciona como 

. En c6~s~cu~~~ia,· .esta definición de cooperación la ~sumimos como el punto de partida 

de las ~~gánizaciones y cómo el trabajo conjunto'. pennite el logro de objetivos 

or&'llnizacion~~~. ~ircunstancias que en RENAPO se ~~ ·c~tidianamente, en fiel sentido 

teórico del concepto de cooperación antes señalado. 

2. 2. 2. División del Trabajo 

En una organización, además de la cooperación, se hace indispensable la División del 

Trabajo, concepto que Marx lo define como: .. la división manufacturera del trabajo y su 

división social forman In base general de toda producción mercantil'', en donde In ''base 

material de cierto número de obreros ocupados a la vez implica la división del trabajo en la 

sociedad· y: que· corresponde a la aglomeración de los obreros en el taller. Esta división 

manufactme'ra es: una creación especial del sistema de producción capitalista que implica la 

nutorida_d absólu~ del capitalista sobre los hombres transforrnados en simples miembros de un 

· mecáriis.m<i;q~e·l~ pertenece. La división social del trabajo pone frente a frente a productores 

que no conocen más autoridad que la de la competencia y otra fuerza de presión que sobre 

ellos ejercen·sus interese reciprocos"19
• 

11 Marx, Kar1. El Caoital. 4•, Ed. Epoca. 1976, p. 117·134. 
11 !bid 
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Por su parte, Kenneth Thompson nos explica acerca de la división del trabajo que 

"cuando se analiza una sociedad determinada, se puede distinguir el sistema económico y sus 

organizaciones componentes y el sistema politico con todas las organizaciones 

gubernamentales que lo definen. La economía de un grupo social tiene como función 

primordial proveer alimento, techo, bienes y servicios para sus miembros a través de 

organizaciones, que al mismo tiempo, generan empleos y dinero para que cada panicipante 

pueda adquirir esos bienes y servicios. El sistema politico, por otro lado, sirve para regular la 

sociedad, brindarle seguridad y protección a sus miembros, y coordinar todas sus 

instituciones"20
• 

En la aplicación de dichas teorias a la vida de RENAPO, podemos señalar que ésta 

organización es componente de un sistema politico y económico capitalista, en donde las 

organizaciones gubernamentales tienen funciones determinadas que, por un lado cubren las 

necesidades básicas de sus miembros y, por el otro, desempeñan la tarea de regular la 

existencia de la sociedad en general, ya que a decir de la organización, la asignación y uso de 

la CURP permitirá facilitar la ejecución de trámites en las diferentes dependencias 

gubernamentales y tener conocimiento de los movimientos poblacionales, así como buscar la 

satisfacción de las necesidades sociales. 

Sucesos que únicamente ocurren en la teoria y en el propio ideario organizacional, 

porque en la práctica cotidiana, RENAPO se caracteriza por su casi nula lectura del entorno y 

sus constantes contradicciones entre su misión y objetivos, con el acontecer real. Dando a la 

ciudadanía un mal servicio y rigiendo su desenvolvimiento en los intereses paniculares de sus 

actores, como veremos en el Capítulo llI, del presente trabajo. 

20 Salam, Graeme y Thompson, Kenneth. Control e ideología en las organizaciones. Trad. Martha Merodio, 
México, FCE, 19S., p. 12. 
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Parte importante e indispensable para diagnosticar a la organización es el conocer su 

filosofia y su(s) objetivo(s), ya que es una fonna de mostramos sus valores, creencias y 

expectativas. 

Como filosofia de ·una organización se concibe a la fonna de pensar y de asumir su 

labor ante la sociedad. Asimismo, como objetivo entendemos a lo qué la organización busca 

llegar. Mayntz define como objetivo a "algo de la organización misma y puesto por su propia 

voluntad. Algo a que se aspira y que tal vez será alcanzado un dia"~ 1 • 

Entonces, RENAPO establece como filosofia: "Certificar y acreditar fehacientemente 

la identidad de las personas que integran la población del país y a los mexicanos que radican 

en el extranjero, a efecto de otorgarles certeza jurídica para el ejercicio pleno de sus 

· derechos"22
• 

Como podemos observar, la filosofia de RENAPO está encaminada a otorgar los 

documentos necesarios para certificar y acreditar a los ciudadanos mexicanos, aunque por el 

momento está tarea la realiza mediante la asignación de la CURP. Pero, aún no ha podido 

conseb'llir que dicha constancia sen un documento fehaciente, como se planeó. Debido a que 

para la realización del trámite se aceptan copias fotostáticas, las cuales son susceptibles de ser 

falsificadas. 

Es importante conocer la visión de RENAPO. ya que refleja las aspiraciones y valores 

de la misma: "Ser una institución estratégica y única que acredite y certifique la identidad de 

las personas de manera confiable. que brinde servicios de calidad, reconocida por su 

"ldemp.6. 
22 lbid 
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responsabilidad, su confiabilidad y su eficiencia en el manejo de la información, 

contribuyendo así a la definición de políticas públicas"23
. 

Es decir, la organización objeto de estudio tiene una misión y una visión (filosofia) 

bien definidas y claras, pero gran número del personal que presta sus servicios en ella no los 

conoce, ya que esto no se informa, ni al momento del ingreso, ni mediante ninb'Ún otro medio 

al interior de la misma. No se ponen al descubieno los valores organizacionales, ya que estos 

no tienen concordancia con el actuar cotidiano (como veremos a lo largo del presente trabajo, 

principalmente en el Capitulo V). Por consiguiente, también resulta dificil conseguir alcanzar 

la misión de RENAPO, debido a que tampoco se conoce. 

Si bien, es importante que la organización cuente con una misión y una visión 

organizacional, ya que partiendo de ella se puede empezar a trabajar, encausar proyectos y 

hasta rediseñar el proceso productivo; resulta igualmente indispensable el darlas a conocer y 

difundirlas a todo el personal, pues hacia ellas se dirigirán los trabajos a desempeñar. 

Al igual que la misión y la visión, RENAPO tiene detalladamente planteados sus 

objetivos organizacionales, como veremos a continuación: 

1) Contribuir a la modernización del Registro Civil de las 32 entidades federativas con 

énfasis en su automatización y captura del archivo histórico correspondiente al periodo 

1930 a la fecha, para integrar la base de datos del Registro Nacional de Población e 

Identificación Personal y coadyuvar a la prestación de un servicio eficiente a la 

población24
• 

Cabe mencionar que este objetivo está muy relacionado con lo mencionado 

anteriormente en lo referente a la Misión de la organización. Pues como hemos visto, la labor 

· 
23 ldem p. 6. 
24 1bid 
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de los Registros Civiles es imprescindible para la ejecución del trabajo de RENAPO, ya que 
:· .. ' /,,··: '' .· 

de ellos provienen las actas de nacimiento con las que se asigna la CURP. Por ende, el evitar 

dÓCumentos, apócrifos beneficiaría a ambas partes, de tal manera que la automatización de 

dichas oficinas' se' asume co~o primordial en lo que RENAPO aspira a conseguir. 

2) Asign~r la Cl~ve Única de Registro de Población a todas las personas fisicas domiciliadas 

en el territorio ~aelo~at y a los mexicanos residentes en el extranjero, para que cuenten con 

un mediO J¡/~gi~tr~ e identificación individual, y sustituir la diversidad de registros 

existentes á cargo de instituciones públicas y privadas25
• 

Como hemos visto hasta el momento, la asignación de la CURP es una de las tareas 

prioritarias para RENAPO, ya que con ella se plantea ayudar a simplificar los trámites que los 

ciudadanos mexicanos tienen que efectuar, y permite al gobierno federal ··saber" o identificar 

inequívocamente a cada uno de sus individuos. Aunque contradictoriamente, no se ha logrado 

dicha "Simplificación Administrativa", y menos aún, la identificación de los ciudadanos 

mexicanos, por los innumerables errores que propician duplicidad de la CURP. 

Tarea, que en si misma es dificil y complicada por el alto índice de natalidad en 

nuestro pais, In diversidad social, los movimientos migratorios y los problemas tecnológicos n 

los que se enfrenta la organización y los Registros Civiles. Sin olvidar también, que existen 

muchos ciudadanos mexicanos que aún no se registran y no cuentan con su acta de 

nacimiento. 

Finalmente, el tercer objetivo que se plantea RENAPO es: 

3) Diseñar y operar el Registro Nacional de Población con la información proveniente de los 

siguientes registros: Civil, CURP, Federal de Electores, de Naturalización y Nacionalidad. 

25 ldem p. 6. 
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de mexicanos residentes fuera del país y, Nacional de Extranjeros, para certificar la 

identidad de las personas. 

El cumplimiento de dicho objetivo pennitiria a RENAPO conseguir su consolidación 

ante la sociedad y acreditar de manera fehaciente, como lo desea, a los mexicanos residentes 

dentro del territorio nacional y fuera de él. Pero, el logro de ese objetivo requiere de haber 

cubierto en su totalidad con los objetivos anteriores, ya que en primera instancia resulta 

indispensable la modernización de los Registros Civiles, la asignación de la CURP a todos los 

mexicanos y después. el trabajo conjunto con otras organizaciones (!FE, Naturalización, etc.) 

para cenificar la identidad de las personas. 

Es decir, con.ocemos ahora los objetivos de RENAPO, pero su consecución resulta en 

si misma c0mpleja, requiere de una cuidadosa organización y planeación, elementos que hasta 

· el día de hoy .sé han modificado con el paso del tiempo y conforme a los cambios en la 
. ~ ,-,--_ .. -, -;;· :~1_:·: -/.·;. ' - --~:;.:: 

·Administración y Dirección General de RENAPO. 

También, es imponante que dichos objetivos sean conocidos por el personal que 

integra la propia organización, punto determinante para el desarrollo adecuado del trabajo 

cotidiano de la organización. 

2. 4. Estructura de RENAPO 

Retomando los conceptos teóricas de la cooperación y la división del trabajo, podemos 

conocer ahora la Estructura de la Dirección General del Registro Nacional de Población e 

Identificación Personal, con el fin de esclarecer en donde están colocados todos los órganos, 

músculos, articulaciones, venas y cerebro de la organización objeto de estudio. 
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Asimismo, aplicaremos los conceptos de Marx Weber en referencia a la estructura de 

una organización, que la define como "las reglas y procedimientos organizacionales, en las 

maneras en que los trabajos, las responsabilidades y los deberes se distribuyen y organizan, y 

también en cómo se controlaba a los miembros mediante estas restricciones; por qué las 

personas estaban dispuestas a comportarse de manera que produjeran la estructura 

organizaciona1"26
• 

Asimismo, en el afán de profundizar en éste punto, sumaremos la definición de 

Mayntz, quien señala, "estructura se entiende, en general, el ensamblaje de una construcción, 

una ordenación relativamente duradera de las partes de un todo. La estructura de la 

organización es, por tanto, el modelo relativamente estable de la organización; es tan sólo un 

aspecto del todo y nunca es idéntica al sistema socia1"27
. Y agrega, que dicha estructura 

proporciona ·cierta estabilidad relativa, además de que proporciona los elementos como 

división de los cometidos, la distribución de los puestos y la ordenación de las instancias. 

Por ·tanto, es importante incluir el organi¡,,'111ma de RENAPO, ya que nos permitirá 

conocer gráficamente cómo está simbolizada su estructura y cómo dicha organización, a su 

vez, es parte de otra estructura aún mayor, la Secretaria de Gobernación: 

28 ldem p. 43. 
27 tdem p. 37. 
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Como parte de la estructura de RENAPO, ex_iste un Manual de Procedimientos2" que 

establece el proceso de trabajo para el logro de objetivos, aquí mostramos una páb.jna de cómo 

está diseñado dicho documento: 

DIRECCION; AUTORIZADO POR: 
Dirección de Coordinación lnterinstitucional 
PROCEDIMIENTO: OBJETIVO: BASE LEGAL: 
Sistema de Información de Establecer los mecanismos de registro Ley org•rUca de la Admlnlstracl6n POblica 
Personal del Gobierno dtrecto de población • través de la FederaV76. 
Federal {SIPGF). incorpot1ción de los trabajadores del Ley General de Población. 

Gobierno Federal ala Sistema Nacional de - Decreto que modifica y adiciona los 
Registro de Población (SNRP). articulas 2 y 12 Bis, reglamento Interior 

SG/110, 
Convenk>I de colaboractón para 
establecer los usos de la Cédula de 
Identificación Personal 1181-82. 

PROCEDIMIENTO: 1 FRECUENCIA APROXIMADA: DURACION APROXIMADA: 
1.1 Continua Olas Horas 

ORGAND FASE DESCRIPCION OBSERVACIONES 
011ecCl6n de Coordinación 1 DCI Envla a la dependencia correspondiente • DocumentaclOn para 
lnterinstitucional (DCI) documenteciOn para integreciOn de datos del integraciOn de datos 

trabajador al Sistema de lnformaciOn de Personal contiene: 
del Gobierno Federal (SIPGF) • Cuestionarlos, formatos de 

control y manual del 
encuestador. 

Dependencia 2 Recaba información a su personal a través del 
cuestionario y anexa copia cenificada del acta de 
nacimiento " totonraflas. 

3 Integra paquetes de documentación• • Documentación contiene: 
Cuestionarios, ccpiaa 
c.ertificadas del aeta de 
nacimiento, fotogranaa y 
formatos de control. 

Oenendencia-OCI • Envla a la OC! oaaue1es de documentaciOn. 
DCI 5 Recl>e de la dependencia paquetes de 

documentación v la \lertfica. 
DCl·Direccion de Sistemas 6 DCI envfa a la OS paquete& de documentaciOn 
<OSI nara su nroce&amiento 
DS 7 Clasifica, lotifica y folla documentos fuente• • Documentos fuente • 

Documentación 
8 Codifica documentos fuente 
9 Captura documentos fuente 
10 Asigna Clave Unica de Registro de Pobl1ción 

<CURPI 
11 lncoroora Información al archivo maestro AM 
12 Fabrica C6dulas de Identificación Personal • Continua fase 20 

ICIPSI 
13 Graba cintas mannéticas vio imnrime listados 

Como observamos en este fragmento del formato del Manual de Procedimientos la 

descripción de la actividad se muestra confusa y no permite esclarecer el proceso productivo. 

28 Documento Interno. Manual de Procedimiento de la Dirección General del Reoistro Nacional de Población e 
Identificación Personal. Secretaria de Gobernación. Oficialía Mayor 1982. Dirección General de Programación, 
Organización y Sistemas, p. 2-4. 
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Cabe mencionar, que dicho documento tampoco se da a conocer a todo el personal en la 

organización. 

Por otra parte, en el organigrama de RENAPO, detectamos la fonna en que se 

jerarquiza la autoridad y la comunicación. Lo que nos lleva a considerar a la organización con 

una estructi.ira formal descendente. En donde las reglas se deben seguir y la autoridad se 

encuentra detíilladamente estratificada . 

. . . Mayntz seilala, "en qué medida las actividades y relaciones en una organización vienen 

determi~a¿s por reglas firmemente establecidas"29 y las diterencia de las demás que tienen 

proceditnie'~;~. i'i'Jr?~isados, provisionales o sin marcos de reglamentación duradera. 

E~f~tizarido'tds meClinismos de jerarquización y de reglamentación que definen y 
f?","/,:·:· 1 -,~' 

ca¡ackrlzan a wAf'o. anexaremos un fragmento del Diario Oficial del día miércoles 20 de 

agosto de \9~o:·r~ch~ de inicio de actividades de la Dirección General del Registro Nacional 
,,_ -·;.~ -r,;;;,'.:c;.~~C- ~ 

. d~Població~ e:Identificiición Personal: "Decreto por el que se modifica el Articulo 2° y se 
• - _-_. - ""'-'-'· -~, .... ,,;,·_:-.o,._ -. '"· -' 

adiciona, ~~ri eÍ·\ir!í~ulo 12 Bis del Registro Interior de la Secretaria de Gobernación. De 
. ';1. ~- .. , :· . . . 

confo~idad c~.n !~ •. establecido por la Ley General de Población y la Ley Orgánica de la 
' . ·.· -., . :·.,:;j: .. --<:.:- ,,_ 

Administración Pública Féileral es competencia de la Secretaria de Gobernación el establecer 

el Registro Naci.~nal de ·P~bla~ión y la Cédula de Identificación Personal. En acatamiento de 

este mandato, el C .. Pr~sid~~ie
0

de la República instruyó al Secretario de Gobernación para que 

iniciara los. trabajos concernientes a la implantación del Sistema Nacional de Registro de 

Población, que· iiene'como objetivo principal el obtener: infonnación fidedigna y completa de 

los nacionales y extranjeros residentes en el territorio nacional, así como de los mexicanos que 

por diversos mÓ.tivos se encuentran fuera del país. El Registro Nacional de Población 

.,.lde~ p.6. 
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representa un imp0rÍante esfuerzo·de Ja Administración Pública Mexicana, para dotar de 
• .'' _._, •, .• <--; . ':.-,:.~-. ~;· •• "-· ·..: ;._;¡_•'..._· ,:.·;· ·,, - :· ; .. •. 

mayor congruencia alos·~;oi:ramas de gobierno con relación a las necesidades que plantea el 
•. , ··--'1• '.-; 

desarrollo nacion~1"3º. 

Todo esto, nos lleva a a¡,'l'egar: "la formalización de una organización depende, ante 

todo, de que los miembros se atengan a reglas. Esto sucede principalmente en las 

organizaciones como las empresas y los departamentos administrativos, cuyos miembros se 

obligan por contrato a determinadas prestaciones de trabajo por las cuales reciben una 

contraprestación; además de tener una forma de jerarquía escalonada, con órdenes que van de 

arriba abajo .. ~ 1• 

Es important~.s.eilalar en este punto, que efectivamente Ja jerarquización y la toma de 

decisiones en ~ÁJ>p' ~~-·debería realizar de esta manera, ya que su estructura y formación 

. así Jo indicafí .. p~j~:·t~ eI~iario acontecer esto no sucede asi. Debido a que continuamente se 

. "' :.; .. · .. :. ;~;~- . ::.·, :-~~;._ .. ., .... _ ::.· .:1 - . 

; ~si~blecen ieJ~~l'one~ cie poder, se violan las propias reglas y se trabaja de acuerdo a cómo 
- .<- ' .... .;,.... ~-.-~>-=.' ···-~~,.¿ 

·. ·;~éa'.dif i~cÜ~iiJ.üi> piensaque se debe ejecutar una laborar. También, porque no se da a conocer la 

n1i_~i~Ít,' ~·isi.Ón; 'obj~tlv~s y procedimientos adecuados de trabajo y el empleado no tienen claro 

;;\~8¡: clÓ~cl¿seli'~~e la organización y el papel que él mismo desempeila dentro de ella. Cabe 

seilalar qué' existe un factor más, la Cultura Organizacional imperante en RENAPO, tema que 
·,:,•: 

desárrollaremos en el Capitulo V del presente trabajo . 
. ' 

· . Ent().nces, el trabajo se realiza omitiendo o sumando pasos al proceso formal de 

labores, según se requiera. 

Con respecto al personal, existe un documento en el que se define el nombre del 

puesto, su clasificación y sus honorarios, aunque no se describe las funciones que tiene cada 

30 Diario Oficial. Organo del Gobierno Consti1ucional de los Eslados Unidos Mexicanos. Director Lic. Rafael 
Murillo Vidal. México, D.F., miércoles 20 de agosto de 1980. Tomo CCCL.XI, p. 3. 
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uno de ellos en la organización. Dicha información se puede obtener en la Dirección General 

de· P~rsonal de la Segob, mediante un oficio realizado por un funcionario de alto ni~·el 

·:·jerárquico de la Coordinación Administrativa de RENAPO, ya que esta documentación se 

~átaloga co~o confidencial. 

· Motivo por el cual, únicamente podemos enlistar algunos de los nombre de los puesto 

que existen. en la organización: 

Fuente: Registro Nacional de Población Estimación Presupuesta! 2000. SUbsecretaria de Población y de 
Servicios Migratonos. Dirección General del Registro Nacional de Población e Identificación Personal. Junto 26, 
1997, México. 

Cabe señalar que los nombres de los puestos no tienen concordancia con la ejecución 

real de actividades que se desempeñan en la organización. 

31 ldem p. 6. 
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Para complementar dicha información. presentaremos otra tabla en donde se muestra el 

número de personal por dirección a mediados del 2001: 

DIRECCION MANDO MEDIO HONORARIOS OPERATIVO TOTAL 
Dirección General fDGl 3 3 7 13 
Dirección General Ad1unta IDGA! 2 o 5 7 
Dirección de la Clave Unica de 9 7 85 101 
Reoistro de Población CCURPl 
Dirección de Sistemas CDS\ 9 2 78 89 
Dirección de Coordinación 8 2 34 44 
lnterinst1tucional IDCJ) 
Dirección de Investigación, 8 2 23 33 
Planeación v Evaluación IDIPEl 
Coordinación Administrativa ICAl 4 1 61 66 
Totales 43 17 293 353 

Fuente: Documento Interno. Resumen por Dirección de todo el personal de la Dirección General del Registro 
Nacional de Población e Identificación Personal. México, 2001. 

Aquí podemos observar la plantilla laboral por dirección y el número de personal que 

tiene cada una de ellas a su cargo, pero es importante mencionar que dicho personal es de 

Confianza, ya que únicamente en ésta organización existe una sola persona que está 

contratada como de Base, a excepción, de los enumerados arriba, quienes cubren sus 

funciones por honorarios. Suceso contradictorio, ya que estamos frente a una organización con 

una estructural formal definida. 

Ahora bien, ¿Entonces cómo se contrata al personal en el Registro Nacional de 

Población? El ingreso a esta organización se realiza mediante un examen psicométrico y uno 

de conocimientos, este último, se define de acuerdo al puesto solicitado, a la formación 

académica y la experiencia laboral. Se realiza previa cita en la Dirección General de Personal 

de la Segob, es aplicado mediante una serie de cuestionarios y con un límite de tiempo. 

También, como pane del proceso de selección, se celebran entrevistas con el Jefe de Recursos 

Humanos. 
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Aunque e~jllsfo m~ncloriar~ que dicho proceso por nonnatividad se debiera ejecutar de 

la fonna antes d~s~ri~ .. ~r~ ,~·n la practica no se realiza así, ya que posterior a la fecha de 

ingreso (apr~xim~d~~~¡¿:diis meses después), es cuando se presentan los exámenes, uno es 

de conocimientos básic~~ y ~I otro, psicométrico. 

_Es irn~rtante sei'ialar q~e no se firma un contrato como tal, se recibe un documento 

denominado Fonnato Único de Personal, que se entrega al trabajador en fechas posteriores a 

su contratación. 

Al momento. de ingreso a RENAPO, el trabajador se hace acreedor a obligaciones y 
.· : . ' .. ··, '.. . 

derechos, las cuales están·. establecidos en la Ley Federal del Trabajo en su Artículo 48, 

apartado s; publicado el. 1° de abril de 1970 en el Diario Oficial de la Federación. Mismo que 

tampoco está a disposición del personal en el área de Recursos Humanos de la propia 

organización. 

2. 4. l. Grupo5 Formales en RENAPO 

Una de las partes fundamentales dentro de la estructura de RENAPO son los b'íllpGS 

formales que se entablan en ella. Para entender su importancia, debemos conocer los diversos 

tipos de b'l"llpos que se pueden fonnar en una organización. 

A cualqu.ier número de personas quo: interactúan unas con otras, que están conscientes 

d~ ellas_ ~ismas y .que se perciben así como partes de un grupo, se le llama Grupo Psicológico. 
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Asimismo, los grupos se pueden caracterizar por formales e informales, ·•1os Grupos 

Fo.rmales son aquellos que deliberadamente conforman un frente de empresa para· realizar una 

tarea especifica claramente relacionada con la misión organizacional"32
• 

Existen dos tipos de b'111pos formales, los permanente.1· o temporales. En RENAPO, el 

primer tipo (permanente) es el que se da mediante la estructura misma y se crea conforme las 

direcciones ya existentes, el proceso productivo de trabajo y la jerarquización en el 

organigrama. 

Asimismo, los grupos formales temporales, son los que se forman cuando se realiza 

algún proyecto en particular, pero que al concluirlo el grupo se desintegra. 

En una organización puede existir todo tipo de b'Tllpos, por lo que además de los grupos 

formales, existen los denominados informales, quienes se caracterizan porque son creados por 

la necesidad de la gente de interactuar o por la proximidad fisica o por similitud de intereses o 

por factores fortuitos; b'Tllpos que desempeñan una gran cantidad de funciones para sus 

miembros y para la misma organización. 

En los grupos informales encontramos los verticales, los cuales se conforman con 

miembros de un mismo depanamento, pero ubicados en niveles diferentes. Otro grupo 

informal, es el denominado hori=onta/, que conjunta a personal del mismo rango. Edgar 

Schein define como el tercer tipo de los grupos informales al mixto o conformado al azar, el 

cual se establece por afinidades, gustos, preferencias, etc. 

Es decir, en toda organización se establecen todo tipo de grupos, ya que el individuo es 

un ser social por naturaleza, además de que existen ciertos factores en las relaciones de poder 

32 Schein, Edgar H. Psicología de la Organización. Trad. Víctor E. Cruz cardona, México, Prentice Hall, 1982, 
p.136. 
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y en la disminución de zonas de incertidumbre, que el grupo puede y ofrece al actor 

organizacional (tema que desarrollaremos en detalle en el siguiente capítulo). 

Los que no podemos dejar de mencionar es la importancia que los grupos tienen en los 

mecanismos de comunicación y en el flujo de información, ya que mediante estas 

formaciones, formales o informales, circula la información relevante y banal de la 

o_rganización. Pero, la cual forma parte del acontecer y la cultura organizacional. 

2. 4. 2. Estructura de las Comunicaciones en RENAPO 

Como seilalamos en el apartado anterior, la estructura de la comunicación y el tlujó 

informativo resulta indispensable en el acontecer de la organización. por lo que se hace 

indispensable desarrollar en este momento, tal punto. 

La Estructura Comunicativa en la organización representa la comprensión del camino 

que toma la información y los procesos requeridos para llegar a su fin, así como la fidelidad 

con que llega el mensaje. En la obra Sociología de la Orguni:aciones, Renate Mayntz nos 

explica que la estructura de autoridad y la de comunicación se entrecortan, ")11 que las 

comunicaciones forman parte de la transmisión de órdenes y mandatos, mientras que las 

informaciones a su vez para poder decidir y ordenar con miras a un fin""31
• Establece también, 

que la comunicación se puede dar en distintos sentidos, en diversas posiciones, entre rangos 

diferentes o de arriba hacia abajo, así como por diferentes medios. ya sea oralmente, vía 

telefónica, fax, correo electrónico, documentos (informes, quejas, notificaciones, etc.), entre 

muchas formas más. 

33 ldem p. 6. 
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Es decir, para establecer comunicación en la organización se hará uso de todos los 

medios, mecanismos y trayectos posibles para que la información sea dada a conocer. Por lo 

que ahora, necesitamos conocer el camino que tomar la información antes de llegar a cada 

actor organizacional, y si se establece de manera directa o indirecta. Al respecto, Mayntz nos 

legó una herramienta denominada Teoría de los Grafos, proveniente de la teoría Matemática 

de los Grafos, la cual nos permite visualizar los trayectos de la comunicación: "Los grafos 

están constituidos por puntos que se unen entre sí por medio de líneas. Los puntos y las líneas 

pueden considerarse como símbolos de las unidades de la organización (miembros, puestos, 

secciones) y de las relaciones de las comunicaciones entre dichas unidades. Mediante un 

sistema correspondiente de signos pueden distinguirse convenientemente relaciones 

unilaterales, recíprocas, o de otra indole, así como relaciones diversas de diferente intensidad y 

frecuenéia""'. 

Para la exacta descripción del proceso comunicativo en RENAPO utilizaremos un 

grafo en forma de árbol, el cual nos permitirá esquematizar la manera en que se establece esta 

estructura comunicativa 

En donde: 

~ 
~ 

34 ldem p. 6. 

Trayecto de la comunicación. 

Lugar dónde la comunicación inicia su recorrido 

(Dirección General y Dirección General Adjunta). 

Primer filtro de la comunicación y lugar de dónde se distribuye a las 

demás áreas de la organización (Directores de área) 
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Segundo filtro· por el que fluye la comwúcación y paso inmediato. 

para llegar.al )Íersonal operativo (Jefes de departamento) 

Fin del trayecto de la comunicación (personal operativo) 

Gráfo de árbol 
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Como podemos observar la comunicación en RENAPO se establece de manera venical 

descendente, y la toma de decisiones se establece en la punta del árbol o superior en el 

organigrama. y va fluyendo de los mandos superiores, a los mandos medios, hasta llegar a los 

operativos. 

Debemos recordar que esto es pane de la forma ideal en que se establece o se plantea 

la comunicación en la organización, ya que en la práctica la información se queda en cienos 

niveles de mando y no se da a conocer al personal operativo. Tanto por el manejo de zonas de 

incenidumbre como fuentes de poder, como por la existencia de mecanismos formales de 

comunicación, que realizan Ja tarea en cuestión. Pero, reiteramos, dichos mecanismos 

formales no logran mantener informado ni comunicado a todos los actores de la organización 

(como describiremos en el Capítulo IV). 

2. 4. 3. Mecanismos de control en RENAPO 

Como señalamos en el apartado anterior, la estructura comunicativa y la de autoridad 

están estrechamente 1 igadas, por lo que ahora desarrollaremos estos mecanismos de control 

imperantes en la organización objeto de estudio. 

El concepto de Control proviene a su vez de otro, I~ Burocracia. A este respecto, 

Kenneth Thompson definió, en su obra denominada Control e ideología en las 

organi:aciones, a la Burocracia como pane de los problemas de la organización, y lo explica 

de la siguiente manera: "Las sociedades industriales están siendo dominadas cada vez más, en 

todas las esferas, por organizaciones grandes y complejas, por un personal de expenos 

funcionarios de tiempo completo, que actúan de acuerdo a reglas detalladas. El poder de tales 
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organizaciones y d~ sus funcionarios es grimde, y el próé:'~o de cciritrol que ejercen y en que se 

encuentran" se perfecciona constantemente. El aspect~ v~}dadejo del control burocrático que se 

contemple como problemático depende de los valor~~ e'iÜteres~" particulares del observador"35
• " 

' ,._, .. '. ·- '· 

De tal manera, "la forma burocrática de las organizaciones fue parte de un proceso general de 

racionalización en la sociedad modema"36
, que se ha extendido debido a "sus características 

de precisión, continuidad, disciplina, rigor y confiabilidad"37 que la hacen técnicamente la 

forma más satisfactoria de organización, para quienes buscan ejercer el control organizacional. 

Entonces, la burocracia "significa el control por los expertos, hombres con habilidad y 

conocimientos para ser capaces de aplicar las reglas y normas técnicas que gobiernan el 

funcionamiento de las organizaciones modemas"38
• 

Para complementar el concepto de control, se~alaremos ~a definición de Tannenbaum y 

Kahn que Mayntz en su obra Sociología dtt la orguni=ación, retoma para definir el control: 

"poder de mando y dominación"39
• 

Es decir, en las organizaciones mexicanas y en particular en ésta que nos ocupa, se 

utilizan mecanismos de control que se establecen de acuerdo a cada nivel jerárquico y de 

r~sponsabilidad Por ejemplo, en RENAPO, los operativos deben checar tarjeta al entrar y salir 

de sus labores. Para los mandos medios, sólo es necesario registrarse en una bitácora. Pero, 

para los mandos superiores, no es necesario registrar ni su llegada, ni su partida de las 

instalaciones, ya que estos, últimos cumplen con su contrato psicológico. 

35 ldem p. 43. 
""tbid 
37 lbld 
30 lbld 
30 ldem p. 37. 
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De manera similar se maneja las inasistencias y retardos del personal, de acuerdo a su 

nivel dentro de la organización o de alguna otros mecanismos infonnales en los que la 

nonnatividad es violada por favoritismo. 

Tampoco, esta normatividad y reglamentación se da a conocer al personal de nuevo 

ingreso, se va descubriendo durante la vida del actor en la organización. Esto, resulta muy 

conveniente, porque continuamente es violada, de acuerdo a los intereses particulares y las 

relaciones de poder que se establezcan con los mandos medios y superiores. 

También, es importante respetar ciertos comportamientos en un centr~' de trabajo, 

como el no presentarse en estado de ebriedad o bajo el influjo de estupefacientes. Portar una 

indumentaria que no provoque violaciones a la moral del personal en Ja organización. Aunque, 

esto se establece en Jo que Edgar Schein nombra como Contrato Psicológico, es decir, 

"implica la existencia de un conjunto de expectativas, no escritas en pane alguna, que operan a 

toda hora, entre cualquier miembro y otros miembros y dirigentes de la organización"40
• Y éste 

a su vez, "es el elemento clave para que un nuevo miembro acepte el sistema de autoridad 

vigente''"º. 

En cuanto al proceso de reclutamiento y selección en RENAPO, este se ejerce 

mediante relaciones de poder. Es decir, el que ingresa a la organización fue un recomendado 

de un funcionario, de un conocido, etc. Por lo que a pesar de estar estructuradas y definidos los 

pasos a seguir, esto tampoco se lleva a cabo y mucho menos se da a conocer, debido a que 

mediante los mecanismos fonnales no se ingresa a RENAPO. 

40 ldem p. 43. 
41 lbld 
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Paralelamente con los mecanismos de control y la estructura de autoridad, está el 

ejercicio del poder, por lo que en esta parte de la investigación debemos profundizar y 

diferencias entre autoridad y poder. 

En la obra Psicología de fa Orguni=ación, Edgar Schein establece que como elemento 

clave del Contrato Psicológico se encuentra la expectativa que tiene la organización de que un 

nuevo miembro acepte el sistema de autoridad vigente: "Cuando una persona decide entrar a la 

organización implícitamente acepta también los reglamentos básicos que constituyen el 

sistema de autoridad Dentro de unas áreas perfectamente definidas, la persona tiene que 

aceptar las órdenes que le dé otra persona o lo que se estipula en su reglamento, tiene que 

aceptar limitaciones a su propia conducta y abstenerse de cosas que vayan en contra del 

reglamento o de las órdenes dadns''"' 2• 

El poder conlleva a "la habilidad para controlar a otros fisicamente a través de la 

manipulación del premio o del castigo, o a través de la manipulación de información. El poder 

implica que' citros no tengan otra alternativa porque no son los suficientemente fuertes para 
·_·;. 

tomar ;,iÍiia detenninación o porque no cuentan con los recursos necesarios para hacerlo, esto 
.· "" -~·' .. 

,, últiíno1,g~ a lo que los sociólogos llaman autoridad fegítima''"' 3
• 

Esto es, la autoridad legitima señala que los subordinados obedecen los reglamentos, 

y~;ordenamientos porque aceptan de igual manera el sistema vigente, además de 

reéonoc,er a la persona que tiene el derecho de ordenar. 

42 ldem p. 57. 
43 lbld 
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Si pensamos en la.autori(b¡d-de la -forma en que se mencionó anteriormente (respetando 

el organigrama. leyes ~"rio~~tividad), Podriamos afirmar que en teoria RENAPO se 
' .. •.'" ·'' .. :: ~ 

desenvuelve de esa mallera:_ Pero, en la práctica más que éste mecanismos de control, se ejerce 

el poder. Es dec_ir; e_n la organización objeto de estudio existe una reglamento y se encuentra 
. . . - .. ' 

plasmado en I~ Ley Federal del Trabajo, Articulo 48, apanado B, que se encuentra publicado 
':".: ... ,,, 

en el Di~(),Olici~I del 1° de abril de 1970. Pero, dicho documento se tiene que solicitar por 

-escrito en el Departamento de Recursos Humanos, ya que no se da a conocer al momento de 
:.· ·,.·,,::., ·'. 

ingres() _a la dependencia. Por lo tanto, el tiempo, los compañeros y el mismo jefe son los que 

.. van e~señando al empleado la estructura de autoridad de la organización, y al mismo tiempo, 
.. :· ': .- ~\~., ~ '-\- , 

va~- dando- ..;;u¡:stra de que lo imperante en la organización son las relaciones de poder. El 
: ~- ., ·:· ,\,: .· .. - . ' 

premi_o/c:I ~stigo resultan ser los mecanismos de control utilizados en la práctica cotidiana 

(tema en .el. que. profundizaremos en el siguiente capitulo y retomaremos también en el 

Capitulo V, p~Íte importante en la Cultura Organizacional de RENAPO). 
··-· ... ·· !\;:·,,::.. .._, 

·- -. . . -_, __ -. . ~ ' 

Por consigu-iente, es común encontrar que los puestos de mando se otorgan mediante el 
:-, ·'-1~ . '. -·. 

·_nepotism_(). _Y ;~o ~e acuerdo a las capacidades, conocimiento, experiencia o escolaridad del 

individuo .. Suceso_ que es más notorio cuando se da un cambio en la Dirección General, ya que 
. '. ·: '.'-· _·.'.•.:'·, ·~-;. '.. '1 

el nuev~ ¿irecior General normalmente tiene conformado "su" equipo de colaboradores. Lo 
. , i., "---· « 

que no garáriti_za su capacidad, ni su experiencia, escolaridad, etc. En general resulta inusual 

que la autoridad legítima se ejerza en RENAPO. 
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2. 4. 5. Supuestos' Gerenciales sobre la naturaleza humana en RENAPO 

· RENAPO. está· constituido por actores que tienen objetivos particulares, los cuales 

ide~lm~nte deberlan coincidir con los de la organización. Pero, en la práctica esto no sucede 

~l. debido·~ que ~{siquiera se hace de conocimiento común la misión, visión y objetivos de la 

. mis~a:' -~de~lis, :~ada i~divid~o . está co~siitÜi~o d~1 una historia propia, una cultura 
' ·, ·. · .. _·\:~;.,': ·., .;:~.-. "-~·'ú:>' ·.'.· :J.'!¡',::~~;:.~_~.::.:;::2:·~.::.;·:"::.;;._<_-/ -;< :' ··:),: '.-/~:- -:,-.~ ·.·~, 

particular;•. im ., cúlnúlo'''ae/éxpeíieíiciñs ¡ diversa5, tiene . normas personales y expectativas 
· . . , , : -:"~-:·,: ·: -.,_,,; :;~~ ._:~:~_~::~-::~i/;; -~~~t;;~;~<t~~-~1~~~::1L1:~~f ;t·\~·~\,r:J;i;~:r;·~:\?-;\·;~~'-!~:t::_};:. . . . . 

defimdas,' por lo'que ~·para entender·cómo'furictonan las orgamzactones, es necesano pnmero 
.. ·: ' ·::.:,". ,,. <-~\ f/·;~·; -¿~~~:~i:(¡~-:~1.//">t~t;~l-J:t~*~?f-t~:ft~·.i:{~_!;,'·:~·-~.~~~<:·-·:--· 
entender i:'ómo [un~iorian)851 péf,so~as;'q.Üe esiáó en ellas"". Es entonces. cuando se hace 

=::,:::J~:ii~~~j~ ~~ri"" ~ S'hOn -"~ • I• oorural= 

.. . ~~s S~~2~.ei~G~.,;~~~~f ~i;s~Económicos desarrollados con base a las docttinas 

económicas de AdÍll_!l S_mi~h;:establecen en t¿rminos de comportamiento del empleado, qu.:: 

'" ,;a);A'íó~·J;i'¡g{~d~~fíós motiva .:sencialmente el incentivo económico; b) cómo los 
··-- .-.-,. . ,:;: "" -- -.-

iri~enliyÜs:~cdnórii¡~~s '.e~fÁ6 bajo el control de la organización, el empleado es esencialmen'te 

·.•un :age~t~;:.-:~~i~~;.~ 'qlli~n Ía organización debe manipular, motivar y controlar; c) los 

:.,,:s~nti~iení'Ji s6;~. po;definición, irracionales y por tanto, hay que evitar que estos interfieran 

. con' la tend~ricia de la persona a trabajar por su propio beneficio; y d) las organizaciones 

· pÚeden y debell diseñarse en tal forma que los sentimientos de la gente se puedan neutralizar y 

con'tr~lar'"". 
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A dichos supuestos, Douglas McGregor en su análisis de la organización los llamó 

Teoría "X". Tales supuestos aplicados a RENAPO son las prestaciones que por ley recibe el 

trabajador (Ley Federal del Trabajo, Articulo 48, apartado B, contenida en el Diario Oficial 

del 1° de abril de 1970). Aunque, estas prestaciones sólo se otorgan a los empleados de base, y 

gracias al sindicato algunas de éstas se han podido hacer extensivas al personal de confianza, 

pues como mencionamos anteriormente, esta dependencia gubernamental opera con personal 

de confianza. 

Dichas prestaciones se refieren en primera instancia al Servicio Médico otorgado por el 

l.S.S.S.T.E., Fondo de Pensiones, Seguro de Vida Colectivo, proporcionado por Aseguradora 

Hidalgo; Seguro de Retiro; Primas Vacacionales y Dominical; Guarderías; Fondo de Ahorro; 

Aguinaldo y S.A.R 

Como parte de las prestaciones, están también: Lentes convencionales; Ayuda de 

despensa y de transporte; Estímulos por antigüedad; y, Crédito al salario. Además, se Je 

entrega al trabajador una libreta denominada "Agenda de Convenios", con descuentos que los 

empleados de la Secretaria de Gobernación tienen en diversas empresas, y que van desde 5% 

hasta el 50% en sus establecimientos. 

Ahora, de acuerdo con los postulados referentes a que los trabajadores son seres 

humanos con necesidades, aspiraciones y autonomía, se encuentran los supuestos de Auto-

Actualización o Supuestos de la Teoría "\'", que se refieren, "a) Las motivaciones humanas 

se jerarquizan y van desde la satisfacción de las necesidades fisiológicas básicas; de 

supervivencia, protección y seguridad; sociales y de afiliación; de autosatisfacción e 

importancia; y de auto-actualización, es decir, "la necesidad de hacer uso máximo de su propio 

talento y recursos; b) El individuo trata de madurar en el trabajo y es capaz de hacerlo en el 

RENAPO. Ja el~ dr las organi:ac/oncs en Ml!xtco 
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sentido de tener cierta autonomla e independencia, desarrollar capacidades y habilidades 

especiales y de tener mayor flexibilidad de adaptación a diversas circunstancias; c} La gente 

puede controlarse y motivarse así niisma, los Incentivos y controles externos pueden reducir su 

capacidad de adaptación; y d} No existe un conflicto inherente entre la auto-actualización y 

una efectiva actuación organizacional'.16
• 

Y, aunque esto también por definición pareciera un tanto idealista, cabe la posibilidad 

que a ciertos niveles, como algunos mandos medios tengan el interés continuo de auto-

actualizarse, pues es donde relativamente se tiene mayor libertad de ejecución y en donde 

existe'gran responsabilidad por el logro organizacional e individual. 

No hay que dejar de mencionar que la capacitación en esta organización se efectúa, 

pero no todo el personal tiene la facilidad de acceder a din. Es decir, para los empleados 

operativos, principalmente se realizan cursos de Computación, de Actualización Secretaria!, 

además de algunos referentes a Trabajo en Equipo, de Superación Personal y de 

Administración Básica. Pero, únicamente pueden ser tomados bajo la aprobación del jefe 

inmediato y en muchas ocasiones dicha decisión no es favorable, por creer que sólo quitaran el 

tiempo al personal y no se verán los frutos de tal preparación. 

Por otro lado, es usual que el mismo personal no esté interesado en tomar dichos 

cursos, pues no los considera necesarios, ya que no le representarán una mayor valoración de 

sus superiores o directivos de la organización. 

Existe otro tipo de cursos, que básicamente son dirigidos a mandos medios, pero por su 

especificidad se realizan fuera de las instalaciones de la Segob, ya sea en escuelas privadas o 

en la misma UNAM, pero muchos de los jefes de departamento no los aceptan por el costo, 

'"ldemp.57. 
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debido a que debe ser cubierto de manera personal y además están obligados a cumplir con sus 

responsabilidades dentro de la organización. 

,Así pu~s, no es fácil que el personal en RENAPO quiera capacitarse, además de que no 

. se dan los factores· ambientales favorables para que esto suceda. 
,· .. ' "·.·~·.:;:'.·:~1::;·:· 

Es·. geíier~l •. RENAPO está constituida con una estructura muy rígida, en la que 
.... , . · .. ~r 

continuarii·e~~e ~ ~lolan las normas y reglamentos, en donde las formas de asenso y desarrollo 
. - ,··. - ... .. 

•pr~fesi"onal no~~ a la vista del perso~al, debido a que no se cumple con las mismas, y tanto 

el ingrese>, c~m~ el desempeño laboral dependen de las relaciones de poder que se establezcan 
':.': 

y el man,ejo de las zonas de incertidumbre. 

·• Ahora, después de habemos adentrado a la estructura y dimensión formal de nuestra 
·:>. 

orgimiza~ión' objeto de estudio, debemos inmiscuimos en el desempeño del proceso 

productivo y descubrir los problemas de operación, de haberlos; así como la importancia que 

tiene el actor para lograr un funcionamiento puntual de acuerdo a los planteado y proyectado 

por la propia organización. 
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3 FUNCIONAMIENTO DE RENAPO 

Caplh1/o /1/ 
Funcionamten10. Ac10rf!s y Gn1pos en RENAPO 

Ya hemos visto la dimensión fonnal de la Dirección General del Registro Nacional de 

Población e Identificación Personal, por lo que ahora resulta importante conocer su 

funcionamiento y la forma en que cumple el objetivo impuesto desde el momento de su 

creación. Es por esto, que se ha planteado mecanismos productivos y establecido un 

procedimiento determinado para la consecución de su trabajo cotidiano. 

Así pues, la organización definió un proceso productivo ideal a seguir en la búsqueda 

de una ejecución idónea, tanto de actividades, como de procedimientos a desarrollar. Pues las 

organizaciones actuales tienen por definición una estructura formal, la cual implica 

actividades diferenciadas, establecidas mediante reglas y encomendadas a titulares con cargos 

detenninados. Entonces, "la formalización de una organización depende, ante todo, de que los 

miembros se atengan a las reglas, ya que sus miembros se obligan por contrato a determinadas 

prestaciones de trabajo por las cuales perciben una contraprestación. De tal manera, las 

organizaciones, generalmente se estructuran en forma de una jerarquía escalonada, con canales 

de órdenes que van de arriba abajo y que responden ampliamente al tipo ideal de la burocracia 

moderna de Max Weber, cuya forma de dominación se legitima por la creencia de los 

miembros en la legalidad del orden establecido'-17
• 

Asimismo, en las sociedades industriales se ha creado la necesidad de desarrollar 

organizaciones con una administración estable, estricta, completa y calculable, como describe 

Kenneth Thompson y Graeme Salaman en su obra Conlrol e ideología en las organi=aciones, 

parafraseando a Max Weber. 

"' ldem p. 37. 
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Pero, a pesar de tener procesos fonnales de procedimiento y una división del trabajo 

detenninado, la ejecución del trabajo cotidiano en las organizaciones se realiza con constantes 

diferencias a lo planeado y estipulado en dichos reglamentos, ya que intluyen otros factores. 

como el ejercicio del poder, la concordancia con que los actores dirijan sus objetivos 

paniculares en paralelo con los objetivos de la propia organización, y los contlictos 

comunicativos .. Es por lo anterior, que señalamos la existencia de un procedimiento real del 

funcionamiento de la organización, como veremos en el desarrollo del presente capitulo. 

3. l. Uso de Herramientas de Medición 

Hasta el momento, el acercamiento a la estructura y dimensión formal de nuestra 

organización la hemos realizado en base a la investigación documental, pero en ésta fase de 

conocimiento del proceso productivo tendremos que utilizar las herramientas metodológicas 

que nos permitirán desentrañar "todo lo que implica la organización con su correlación 

numérica, su .explicación, su comprensión. sus renuencias y su productividad .... ". Es decir, 

~pli.~arelii·~;(algurias herramientas de medición, como los flujogramas, diab>rama de causa

, efecto, hojas de inspección y diagnóstico de clima organizacional. 

3. l. l. Aplicación de Diagramas de Flujo 

Inicialmente, utilizaremos dos diagramas de nujo o nujogramas para identificar la 

trayectoria que sigue un producto o servicio, y poder detectar desviaciones. 

48Sierra, Francisco. Acuntes sobre Metodología Cualitativa. 1996. 
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En el texto CHerrumientas estadísticas básicas, Emilio Martínez explica que el 

Diagrama de Flujo es una representación gráfica que muestra todos los pasos que sigue un 

proceso. Es por tanto, una herramienta que examina cómo se relacionan los pasos de un 

proceso. Descubre vacíos, fuentes potenciales de problemas, ya que se pueden aplicar en 

cualquier área de la organización. El Flujograma requiere de diversos símbolos, tanto para la 

elaboración del mismo, como para su correcta lectura e interpretación, y se describen a 

continuación: 

Inicio del 
proceso 

Fin del 
proceso 

Ahora, elaboraremos un flujOb'l'ama de cómo la organización dice que realiza su 

proceso productivo, posteriormente se efectuará otro diagrama de flujo que nos permita 

observar cómo se ejecuta realmente dicho proceso. Así, mediante la comparación de ambos 

diagramas de flujo, se llegará a definir los puntos conflictivos de RENAPO. 
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. -· ' ;~~ 

La Dirección General del Rei!istro Nacional de Población e Identificación Personal nos 

muestra en su diagrama de flujo Ídeal 1() slgt;l~~te: .. ,, •i 

El proceso ;od.uc,tivoda,. inicici·~~'.í;.~¡;~~~i¿~-~~~C~~;dinación Interinstitucional (DCI), 

qu'.en~s ~¡~~e¡' ~~::~i"~~,;t:.ri~j~;¡~~l';'~ir:~~¡'..:~;~,f~~~:;·~ 'establ~cer los acuerdos con los 

Reiistros ·•· CiViles;c iasí , como··; entabláry las;; relnCiones con las diversas dependencias 
. · .... · -:'.· ... ::· :f ~··. ·.~·:: .-(>·_._:~f~;!~~'.:::~r~,l~~::~d-~~;)~f~:rr~:·;~/(t-:·1~~~Y-<; .. ~~i~i \ ~ .. :v-'. . ; 
gubernamentales; Area en la que se.establece.el seguimiento de acuerdos y su cumplimiento. 

_·.' · .' .. : .. :.,:~J::.-,-,~-{~-~ ·:._;_~¡·~~~,~~- ~--~:~~-~-."-·"!~·-~: '.';f ~·r , "~ -~-~-\· ·;. --. -.; J.» . . "' 

• · Para el seguimierit~.illdívid1ml(de aé'uerdos y esttldio de problemas particulares, está el 

.. ~'.tt~~s~~~{f ¡f (Ji~rr~~.,n. ''''~'""~"" 00 ~~"'"' 
• Entre los acuerd~s estable~idos !¡ e~tre Registros Civiles y RENAPO se encuentran 

p~~cipaI~e;te ~~:~~:'.i1~f~rJ~~~~~i~~~i~f;a1 per5?nal del Re~stro Civil para asignar la CURP, 

tánto para lá captÚra'deJnt'orm~ción'(progriÍma 'de computa),' como para la implementación 

normati~a. que.,. í;~1i~g~!~1i~~~'.µi;a~ión;. trabajo que . desempeña el Departamento de 

Capacltaciónal pérs~n~l,.d~l:~~~lstro Civil. 
· .. ·,;/~> ·.,-,• 

• Paralelo a las iare~'. d;l .'.~~terior departamento, se encuentra la Coordinación para la 

automatización de los:~~gi~tros Civiles, quienes de alguna manera tratan de conseguir el 

objetivo principal .del R~N¡\pO, la ~utomatización de los Registros Civiles. 
" ( ·- ... ·, .· 

Posterio~ente_,,el proceso continúa en el Departamento de Relaciones Interinstitucionales, 

quienes se es¡leéi~l!fi.~. é~.·"el seguimiento de las necesidades de las diversas dependencias 

.. gubemameridiC:S'~!:¡;.~¿sqied~ de solución a los problemas en tomo a la asignación de la 

·.• Después~; ~n\~1 ·,··Departamento de Enlace Administrativo se efectúa el papeleo 

correspondiente y'el cumplimiento de los acuerdos pactados entre instituciones y RENAPO. 
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• Se llega al Depart_amento de VinculaclÓn l~terinstitucional y Atención a Clientes. Ellos se 

encargan de_tener·relación estrecha.y visitan a las empresas de la iniciativa privada para 
• •.• • . 1 .• ' ·' •• 

asi¡,'llaT la CURP a sus empleados en -s~ propios centro de trabajo. 

• De ·igual imponancia, se' e~cúentrá el Depanamento de Vinculación con Organismos, 
- . • . • • 1 • ' :·~' .• < ,~·"!~':'·"' 

_ quienes tienen estrecha 'é:olnti~icación y trabajan con las dependencias gubernamentales, a 
";:~·> ~'~·r: · :··.t · 

•. -quienesvisitan pa~ asiiri~ la·ct.iR_¡, por bloques completos. 
. . ; .. ::·:': ·:7 ·}.';:,·;'.~~~;:}}:)2!'.:j.~:;:-:\~~;~~~-;::~.;,~:~~~):~?t\·~-~:".· .-·. 1 

• 

• Este. proceso\lleva il'lá Dirección de la Clave Unica de Registro de Población (CURP), 
~' ::~·: . -.~:.: ·.·,:-:>:. -~).'-."~:;·;(~~:· .. <1;</~~~~~t"t·?:~·~;~,:,~>\:: .. :\.· 

donde se_ toman_las decisfone~-en tomo al desenvolvimiento y procesos de la CURP. 

• Elproc~~~r]-~·¡1fl;0;~~~~~'~a~ la asignación de la CURP requiere de un Departamento de 
··:···'' 

\ - . ',-' 

• ; Paralelo a -éste se encuentra el Depanamento de Soporte Técnico que trabaja para 

. solucionar los problemas con el equipo de cómputo. 

• En la Dirección de Sistemas se toman las decisiones correspondientes en referencia a todo 

los que tenga· que ver en cuanto equipo de cómputo y de programas requeridos por las 

diferentes áreas de RENAPO. 

Pasa el proceso al área de Acopio y Sistema de Información, quienes mantienen en orden y 

debidamente almacenada la información para la asignación de la CURP. 

• Esta información se procesa en el área de Captura, donde se vacía los datos obtenidos de 

las actas de nacimiento en las computadoras. 

• Simultáneamente se efectúa la codificación de los datos en el Depanamento de 

Codificación, quienes asignan la Clave correspondiente. 

• Pasa la información completa al Depanamento de Control Documental, quienes mantienen 

archivado dichos datos electrónicamente, así como fisicamente los documentos pertinentes. 
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Toda esta .ÍnfonnaciÓn ·y. los resultados del proceso en general pasa a la Dirección de 

InvesÍigaciÓ~, Pla~~aéión y Evaluación (DlPE), quienes analizan los resultados en cuanto a la 

lábor hécha y proy~ritá~ planes para él mejor funcionamiento y desempeño de RENAPO. 
'~" 

~;··oi~llos·;·.ru;;i¡isl~2se',e~~al.isar:in al departamento especifico, ya sea al Prospectivo, 
,.,,,,, .. 

,, -.. :,·'·:-· ":,<> ~<,::.>< '"';~)"r,,:,'.::.:··~:10::~.> :->:~':>.·. ~ . 
Planeación y/o Evaluactón;·según sea el caso . 
• ; ; -· ··- ••· ' ,,,-, ::._ ·1 .~'.·· , ~' ,': '~··· 

• .; Los'e~tudi~sre'ali~~dos ~nlos ánteriores departamentos pasan a la aprobación y aceptación 

•·.• ':U~ ;~~:ir~'i:~i~~:a:~~~l\~~j~btn, quien deberá analizar la infonnación y ver la peninencia de 

< lo sú~erid;; e~ _:losfan;eriores departamentos y proporcionar una opinión a la Dirección 
',¡,_: .• .::;,· 

· ::\'.-:, o~,~e~i>.:·:r~-· - ·--~·-¡·· . 
. '.\.; ::;/~ . :. >J·.'i: .. '. 

El fin del proceso es precisamente, la Dirección General (DG), quienes aceptaran o 

rechazarán lo sugerido, asl como planear.in el camino que deberá llevar la Dirección General 

. del Registro Nacional de Población e Identificación Personal. 

Para visualizar este proceso ideal encontraremos el flujograma correspondiente: 
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Caplmlull/ 
Frmcionamlento, Acwres y Gn1pus en RENAPO 

Ahora, resulta indispensable conocer el diagrama de flujo real, ya que en él existen 

algunas partes del proceso que no se realizan de acuerdo al flujograma antes desarrollado. 

El proceso da inicio en la DCI, continúa de manera similar hasta llegar al 

Departamento de Control Documental, .es decir, el trabajo de asignación y el procesamiento de 

la CURP se lleva a cabo de. la manera establecida con anterioridad. 

Pero: ~I ~rciC:~~o b~mbia, y; qu~ enlugar de ser evaluado por la DIPE, en los tres 

. departruilenti>s qÜ"e es'Uin 'k su 6argo; l~ toma de decisiones se transfiere a la DG, donde se 
, - - \·:_,-. ~-.~:- ;>:·~.:·::\:( <:~~:!r:-:.t~e~··::.'-"~»·'· ".-· .· · .. 
"detenrii)Jan los procedimientos a 'segúir; para después hacer de su conocimiento y análisis a la 

: obt~uie~es ;~~~o~ces,; solicitan a los tres departamentos de la DIPE un análisis de la 
' .... ,_; .' 

~· co~~enienci~·de fos proyectos propuestos, para que el proceso real finalice en dicha área. 

En el siguiente flujograma podremos observar dicho proceso: 
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Fimt.•lcmamlenw. Actorc:s y Gn1po.'t l!n Rf:NAPO 

Es en este flujograma vemos· ciertas difer~~cias y mediante estas hemos podido 
,. 

detectar los puntos de conflicto en Já organización: ':\ ;· ' 
_- - :.~.·";~~- --' ·>: - ;· "·: ' .__..: ;:\: ~·::--. .':.-':. : __ · 

Dicho contrast~'iirr~ó q~~ la ~ro<lJi:d'Sid~d ~Jtá directamente relacionada con la toma 

de d~cisfone~, Yi: f.~i.f ji~'f E~~~~~)i~~~11~;~r~~;Yb.bión se planeó que los resultados fueran 

recibidos por la Dirección Geriéral(DG)'{a si:i:vez, de ahl salieran las órdenes a seguir. Pero, 
. --~·,_ .---.:}~:,~~~'..-\?~/~'.ó-~;~~~~:~~-~~t~::~~1:y~.~~$:;1:;~~:·:~~<~'..--:~'1·" , . • • 

en realidad cuando se 'realiza ·et trabajo ·en RENAPO, todas las dec1S1ones son tomadas por la 
. " . ; .. . ?;b~·'d~:{~~~:i·¡:~~~(-' --~.,y~-fü-':~~,t:t::.~:-~~~>.'>.:·' 

DO 'y las Din:cciones '(DCI: CURP,· DS;' DIPE ji DGA) actúan en tomo a las detenninaciones 

~roveniente ~~ ~;¡::~;"·:~:::;~~!( r~r·;:·;;'¡,~~:~·;:t\ ·.. ' '.· 
.,_ . '~!'};-' ....... ·."-.', -.- .· ·~: 

A' simple'vista,_los· problemas productivos por la toma de decisiones centralizada se 

pueden descdbir a~i: . 

. .1.. ¡>oca visión de los problemas reales y nula participación del personal para aponar 

soluciones practicas; 

.1.. Lucha de poder en los mandos superiores y medios; 

J.. Desinfonnación de los proyectos de la organización y en consecuencia desinterés por la 

ejecución del !Íabaj~ cotidiano nivel del personal operativo; 

· .1.. Conflicto en l~s 'flujos infonnativos e insuficiencia de comunicativa; 
-L" 

J.. Dific.utt!d'·~arii. obtener.mejores puestos y aumentos salariales, ya que no se dan a conocer 

.los reglamentos, ni la normatividad respectiva; 

. J.. Incremento del absentismo y poca puntualidad; 

J.. Irregularidad en el seguimiento del proceso laboral; 

J.. Retrasos en la ejecución de las labores, y 

J.. Poca motivación para capacimrse. 
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F1111clonamlen10, Actores y Grupo.rr en NENA.PO 

J. 1. 2. Aplicación del Diagrama Causa-Efecto 

Una herramienta que nos permitirá visualizar las causas de los problemas productivos 

mencionados anteriormente, es el Diagrama de Causa-Efecto, ya que fue creado para 

representar la relación entre algún efecto y todas las posibles causas que lo influyen. 

Este tipo de diagrama, también llamado Esqueleto o Pescado de Ishikawa se construye 

colocando el problema que se desea. analizar a la cabeza del pescado y las espinas o flechas 

que lo rodean, indican las causas que lo provocan. Requiere de una frase que describa el 

problema seleccionado, especificando dónde, cuándo ocurre y su alcance. También, se deben 

generar las causas que lo describan. 

En este sentido, el diagrama de causa efecto para el problema a investigar es el 

sib'Uiente: 

Toma de 
decisiones 

centralizada 

Flujos informativos 
interrumpidos 

Organización y 
empleados no 
concuerdan en 

Intereses 
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Fun,·Junamt,•n10, Actores)' Grupm en RENAPO 

J. l. 3. Aplicación de Hojas de Inspección 

El análisis a profundidad de la problemática antes descrita nos lleva a realizar un 

estudio detallado de estos conflictos, para lo cual utilizaremos una Hoja de Inspección, 

misma que de manera sencilla nos permitirá transformar un listado de opiniones o inferencias, 

en hechos demostrables. 

Una hoja de Inspección o Verificación se realiza delimitando el evento que queremos 

observar y responde al cuestionamiento ¿Qué tan frecuentemente ocurren ciertos eventos? 

Pregunta que nos permitirá convertir las "opiniones" en "hechos", explica Martínez en su 

trabajo Herramiemas Es1adl~1ica.v Básicas. 

· Aslinismo, señala•'que para la realización de una Hoja de Inspección es necesario: 
,·.. ,..,,'· ·:-.··:: >·· .. 

.. · 1. Acordar el evento e~~cto.ciue'se.observará. 

2 ... Di:~ídír el periodo d~ ~¡;ni~ durante el cual se recolectarán los datos. 

3. Ser ~laro y debe se~ Úcil d~ usar. 

4, Obtener, los datos de. manera consistente y honesta. 
- < ·. '.. "· . . 

Lii.gÍ1ifi~a para lamedi.ción de problemas tendrá que seguir el modelo que se muestra a 
., . 

ccintin~ación: 

PERIODO DE TIEMPO DEL SEGUIMIENTO 
PROBLEMAS 1 2 3 1 4 5 T-1 

Conflicto !1l 1 
Conmcto (2l 1 
Conmcto 131 : 
Tolal 
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Copin.Jo//I 
F1mclonamiento, Ac10res y <impos en RENAl'O 

Para nuestra investigación e~ particular, el seguimiento se basará en la tom• de 

decisiones centralizada, debido a que es el conflicto que nos ha arrojó la comparación de 

flujograrnas, y en donde se da el entorpecimiento del proceso productivo. 

Asimismo, detectaremos quiénes son los actores principales en esas acciones, por lo 

que se desarrollará como se expone en la siguiente tabla: 

Planteamiento Objetivo Objetivos Objetivos 
del oroblema General Particulares EsDecificos . La toma de . Determinar los . Analizar la . Verificar el número de 

decisiones conflictos en el frecuencia con que se reuniones formales que 
centralrzadas proceso productivo reúnen los mandos existen entre el 
ocasiona diversos originados por la superiores con el personal de RENAPO 
conflictos productivos toma de decisiones director general para . Determinar la 

centralizada determinar el camino frecuencia en que se 
de RENAPO. Así como reúnen informalmente el 
la entrada de proyectos personal de RENAPO 
y el desahogo de los . Determinar entre 
mismos en la DG, en quienes se realiza el 
un periodo de 2 trabajo cotidiano de 
semanas {distintas para toma de las decisiones 
la aplicación de cada . Conocer quiénes y con 
hoja de inspección) qué frecuencia se 

resuelven los problemas . Conocer mediante extraordinarios 
la metodología . Establecer quienes se 
pertinente los costos reúnen en juntas fuera 
materiales y humanos del edificio para una 
de esta centralización toma de decisiones 
del poder. . Conocer la entrada de 

proyectos para 
aprobación y ejecución 
ala DG 

En nuestra primer hoja de inspección A, conoceremos quiénes y con qué frecuencia se 

llevan a cabo las distintas reuniones de mandos medios y superiores, lo que nos permitirá 

determinar cómo se establece el flujo de información y la comunicación entre los grupos 

formales e informales. 

En la hoja de inspección B se registrará algunos de los proyectos o situaciones a 

resolver que se le presenta a la DO para su aprobación, con el fin de visualizar la 
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Cap//11/0/// 
Funcwnamienru .. '4crores )' Gn1pos l!n RENAPO 

que puede representar esto para el funcionamiento 

La hoja A contempl~ lás's;it{.;.~~ del 30de julio al 3 de agosto del 2001 y la hoja A-1, 

el :~eg~imle~to: del 6 al 10 de ngo¿to del mismo año. La hoja de inspección B tuvo su 

aplicación del 11 ni 15 de febrero del 2002, y In B-1, comprende el periodo entre el 18 y 22 de 

. febrero del 2002. 

Ambas hojas tienen la finalidad de establecer si la centralización en la toma de 

decisiones es el mecanismo más adecuado para el funcionamiento eficiente y eficaz de 

RENAPO. Desentrañar la imponancia de la comunicación en el buen funcionamiento de la 

propia organización objeto de estudio, y sí los !lujos informativos corren en función de 

mantener a todo el personal enterado de sus labores y la imponancia de éstas para la 

consecución de los objetivos organizacionales. 

Para dar lectura a la hoja de inspección A y A-1 se realizó una tabla anexa que se sitúa 

debajo de la misma, en donde se codifica, entre quiénes se realizó el evento. De aparecer 

repetidamente el número en la misma casilla, esto significani que dicho suceso se llevó a cabo 

ese mismo dia. el número de veces que aparezca repetido. 

A continuación se presentan dichas hojas de inspección: 
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HOJA DE INSPECCIÓN A 

00 
(j'1 

Conflicto ., ... 
Reuniones Informales 
Reuniones Formales 
Reuniones Formales fuera del edificio 
Trabajo Regular en el área de la Dirección General 
Situación Extraordinaria 

1 Director General con Secretario Particular 
2 Director General con Directores de Área 
3 Director General con Asesores 
4 Director General con Mandos Medios 
5 Director General con todo el personal de RENAPO 
6 Secretario Particular con Secretario Particular 
7 Secretario Particular con Directores de Área 
8 Secretario Particular con Asesores 
9 Secretario Particular con Mandos Medios 
10 Directores de Área con Directores de Área 
11 Directores de Área con Mandos Medios 
12 Directores de Area con Operativos 
13 Asesor con Direclores de Área 
14 Asesor con Asesores 
15 Asesor con Mandos Medios 

RF.NAPO, la clm'I! de las orgoniznc/011t.1 en México 

Lunes Martes Miércoles 
6 6 7 

2 2 

6 14 9 14 
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Jueves 
6 

2 
9 14 

Coplt11lnlll 
Hmdonamirnto, Actorr.t .'·(im¡uu en RENAPO 

Vi emes TOTAL 
6 11 ·8 

2 3 

6 14 a 
o 
18 



HOJA DE INSPECCIÓN A-2 

Cnpl111lo 111 
Funcwnomiento. ACloreJ y Gro pos en REA'APO 

Conflicto Lunes · Martes Miércoles Jueves VJ8rnes TOTAL 
Reuniones Informales 
Reuniones Formales 
Reuniones Formales fuera del edificio 
Trabajo Regular en el área de la Dirección General 
Situación Extraordinaria 

1 Director General con Secretario Particular 
2 Director General con Directores de Área 
3 Director General con Asesores 
4 Director General con Mandos Medios 
5 Director General con todo el personal de RENAPO 
6 Secretario Particular con Secretario Particular 
7 Secretario Particular con Directores de Área 
8 Secretario Particular con Asesores 
9 Secretario Particular con Mandos Medios 
10 Directores de Área con Directores de Área 
11 Directores de Área con Mandos Medios 
12 Directores de Área con Operativos 
13 Asesor con Directores de Área 
1• Asesor con Asesores 
15 Asesor con Mandos Medios 

Rf:NAPO. la clm~ Jr la.• or¡¡anl:actonr.• rn Mrxtco 

15 9 6 9 4 
2 2 2 3 

o 
6 9 11 14 9 11 14 6 14 9 14 6 9 14 1• 

o 
21 
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HOJA DE INSPECCIÓN D 

Cnpit11/t>lll 
f.imcionamh'mo. Actorrs y GntJ1f>.r rn Rf:NAI'O 

' ', .·. . 'Y>/ ; _,,, 1 PROYECTOS DE~TRABAJO''Sémaria del 11· ·an 5 'dé febreféfüe''2002' F{itF<· ':.;~ .v.~·:::f~';!M ~ 
Proyecto 

Fecha de entrega Fecha de resolución del proyecto 
Total 

de proyectos Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes 
Solicitud de mantenimiento de inmueble (compostura 

21-Nov-01 X X X X X 5 de chapa en oficina del área de CCS) 
Solicitud a integrarse al equipo de la CCS a un 

03-0ic-01 X X X X X 5 miembro, Quien solicitó su cambio de la CA 
ReQuisición de compostura de equipo de cómputo en la 

05-Dic-01 X X X X X 5 ces 
Solicitud de cooperación para realizar el inventario de 

22-Ene-02 X X X X X 5 
Hardware v Software en todas las áreas de RENAPO 
Ofrecimiento de prestadores de Servicio Social en la 

06-Feb-02 X X X X X 5 
DGyCCS 
Redacción de oficios que den respuesta a otros 

08-Feb-02 X X X o o 3 
recibidos con anterioridad ... 
Solicitud de 5,442,250 formatos de la Clave Unica en i'U~ ~¡~~::·:._ 
Talleres Gráficos de México con la aprobación de la 11-Feb-02 x··· o o 1 
DG de Programación Organización ., i;J. •. 

Recandelarización de programas de pago a •· 
proveedores de papelería y materiales de oficina de 11-Feb-02 X X X o o 3 
RENAPO 
Propuesta de programa con desgloce presupuesta! poi 

partida al programa de Comunicación Social de 12-Feb-02 X X X X 4 
RENAPO 
Inscripción del personal operativo a cursos de 

15-Feb-02 X 1 
<-.;macitación 

37 
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HOJA DE INSPECCIÓN B-2 

,).' ·:;: ·_·;_:::·. ' PROYECTOS DE -TRABAJO. Semana 'del 18 al22 de febrero de 2002 ·< • .:-· "·;;.;: • .'<'.~'· 

Proyecto 
Fecha de entrega Fecha de resolución del proyecto 

Total de proyectos Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes 
Solicitud de mantenimiento de inmueble (compostura 

21-Nov-01 X X X X X 5 
de chaoa en oficina del área de CCS\ 
Solicitud a integrarse al equipo de la CCS a un 

X X X X X 5 
miembro, auien solicitó su cambio de la CA 03-Dic-01 
Requisición de compostura de equipo de cómputo en la 

X X o o o 2 ces 05-Dic-01 
triventario de Hardware y Software en todas las áreas o o o o o o 
deRENAPO 22-Ene-02 
Ofrecimiento de prestadores de Servicio Social en ta X X 

··. 
X X X 5 

DG v ces 06-Feb-02 .. 
Redacción de oficios que den respuesta a otros ,: 

IE:.·~>U 1 L~~~~;,;;}, o o o 
recibidos con anterioridad 08-Feb-02 ' .... ~ .... :J. ~> 

Solicitud de 5,442.250 formatos de la Clave Unica en ',\.,. -~":(};:~J:'® 1;1:~;~: ·;~'.' ... !Talleres Gráficos de México con la aprobación de la o o 
DG de Programación Oraanización 11-Feb-02 :e 
Recandelarizaclón de programas de pago a (::r.;·'.. )f'.;:~,:".':' ''•' 

proveedores de papelería y materiales de oficina de o .... 
' ' o o o 

RENAPO 11-Feb-02 .. 
!Propuesta de programa con desgloce presupuesta! por 
partida al programa de Comunicación Social de o o o o o o 
RENAPO 12-Feb-02 
Inscripción del personal operativo a cursos de X X X X X 5 
"~nacitación 15-Feb-02 

22 
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Capitulo JI/ 
Func1onawuen10. Actores)' Gmpos en RENAPO 

De acuerdo a lo que arrojó la hoja de inspección A y A-2 podemos señala que se 

celebraron 3 reuniones formales cada semana, en las cuales participaron directores de área y el 

director general, con la presencia de sus respectivos secretarios particulares. 

Para la primer semana observamos que se realizaron 6 reuniones informales, de las 

cuales 4 de las 6 .fueron entre el secretario particular de la DG y la de la DGA. Asimismo, 

podemos inferir que a raíz de ese suceso, se estableció un canal de comunicación, ya que se 
' ·.;~-'>'F.~-.~;,'· .. -=:-it~f-."~. ·C·•:-> ' 

realizaron otras\: ~e-unfones similares, primero del secretario particular de la DGA con 
·-:·\~·· •. ·.-..;,:;;\ .. <,':·.;'~'.;·:·.' ~·! '. ,.:¡; 

directores de·áre'a';fy'ai ÍirÍal de la semana con algunos mandos medios. En la semana 
·.··, .· .... -:.:-:·· .. ', :·!:>.~:~t::~:;.::~~~:·~?Y<~·~; .. :;.·:·~~j:~~:~:3',·;. . 

·;siguiente; lasreuniories·~yeÍ'saban entre asesores de la DG con mandos medios y nuevamente 
·· '' " ... · '' -; ;._ .. ·~/c>1 ::~i~-,"'.~- j~}~-·:·~,':'~-,'.;\"c~-;~- ,~Y·' · -

. secretarios paÍ"ticulares; también con mandos medios. 
'. ~ :·-\··;.··,:~·:-\ :J..:-·~~?:'X.t/.f}~;:,¡_·.?..'{'·;:·.':;:,:c". · < .. Un sii~eso''.qué Sa.lto a la vista en éstas hojas de inspección, fue que los asesores de la ·< : ;;_., ., .. 1 .,~ '· :.· .,,,,,, •• ,;·;·_ .·.·~··: ' 

DG tra¡,;;Jan~onj~ntamente, aunque aislados de la propia dirección general. Al contrario de 

·fo~. ~~c~tario~· particulares, de la DG y la DGA, quienes se nos presentan como los 

traductÓres, canales y primeros filtros de información en la organización, ya que su 

desempeño laboral conjunta tuvo una frecuencia de 8, para la primer semana de inspección y 

14 en la segunda semana de seguimiento. 

Entonces, la comunicación y el flujo de información provienen de la DG (secretarios 

particulares), se da a conocer a los mandos superiores, y posteriormente se disgrega a mandos 

medios, quienes ya únicamente dan a conocer de manera selectiva la información a sus 

subalternos. Reconociendo así, una comunicación vertical descendente, en la que no se 

posibilita a la retroalimentación, ni al ascenso de información. 

Para las hojas de inspección B y B-2, encontramos la lógica priorización de proyectos 

y tareas que debe autorizar la DG, en donde detectamos que los trabajos relacionados con la 
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Caplnilo 111 
Fum:wnamlcnto, Actores y Gmpus en RENAPO 

CURP tienen una especial atención, pues se sanearon en un día. De manera parecida, se 

tomaron decisiones rápidas para la recalendarización de pa¡,'<> a proveedores de papelería y 

materiales de oficina para RENAPO, que se resolvió en 3 dlas. También, en 4 días se aceptó el 

presupuesto para el programa del área de la Coordinación de Comunicación Social. 

Lo relevante de éstas hojas de inspección fue la detección de desinterés por el personal 

operati~o y los proble~as que l~s aquejan~ ya q~e los sucesos referentes a ellos, después de las 
-~,' 
. ·. ·' ,-. '·.. ' . . ,"'. 

2 sem°;"l15 de seguimiento, no hábian sido resueltos; como en los casos de cambios del 

,pe~sori;I de un áreá;.~ otrá:_los pe_rmi.sos.'para la asistencia a cursos de capacitación y la 

asignación de prestad6r~s de se~ic'l~ s;j~j~I ~ril~s áreas solicitadas (la propia DG y la CCS). 

Muy lig¡¡do ~Í )Jiin~o anterior, ~sult~ '1a solicitud de mantenimiento, tanto para el 

. inmueble; c;;:;;ng · p~ra el ~istemá de ¿ómputo, en donde no se tuvo respuesta durante la 

quin~~ri~ d~·~bs~rva6Íón~ A lo que se le dio solución (5 días), fue al inventario de software y 

IÍ~;~)\~r~. 

'Otro evento importante, es la tardanza de 3 días de aceptación en la redacción de 

oficios de respuesta, ya que durante ese tiempo, el personal destinado para eso, no tiene· otra 

· función específica que realizar. 

Es decir, de acuerdo a lo detectado mediante nuestras hojas de inspección B y B-2, 

tenemos un total de retrasos de 37 para la primer semana de observación y 22 para los 

siguientes 5 días de seguimiento, que nos da un total de 59 retrasos para 10 días hábiles de 

análisis, siendo la muestra 10 proyectos que entraron a la DG durante un cieno periodo de 

tiempo e incluso, con mucho tiempo de anticipación. 

Todo lo anterior nos obliga a cuestionamos la repercusión que esto trae, tanto a nivel 

productivo, como en lo que se refiere al costo humano. 
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Capitulo 111 
Func:Junamicnw. Aclart•s y GnlfHJS en RENAPD 

Se puede decir que existen pérdidas en la producción, pues la decisión de cambio de 

·área •. de capacitación para personal operativo, la de redacción de oficios, o la aceptación de 

. prestadore~ de servicio social, puede ser tomado, en primera instancia a otro nivel jerárquico e 

incluso por otras áreas. Por ejemplo, el recibir o no a un prestador de servicio social, lo puede 

determinar un jefe de departamento. Por otro lado, el cambio de un área a otra, el área de 

Recursos Humanos puede ayudar a ésta tarea. Esto es, la centralización de la toma de 

decisiones va más encaminada a la centralización y las relaciones de poder. 

Entonces, descentralizar el poder y delegar algunas decisiones, otorgaria a RENAPO 

procesos productivos más ágiles, ya que la pérdida de horas-hombre en estos casos se podría 

visualizar con el evento de: redacción de oficios que den respuesta a otros recibidos con 

anterioridad, el cual se pudo ejecutar en las mismas 8 horas en que llegó, pero que en éste 

caso, se ejecutó a las 16 horas posteriores a su recepción. 

Mencionar las pérdidas por el nulo mantenimiento del edificio y equipo de cómputo, 

puede describirse en un mes de retraso (tiempo mueno de trabajo), en cuestión monetaria esto 

representa aproximadamente 4 salarios de aproximadamente 3,000.00 pesos mensuales de 

operativos del área de Servicios Generales y de Sistemas. Mostrándonos un total de 12,000.00 

pesos mensuales en sólo 2 de los proyectos que entraron a aprobación. Además, si a esto le 

sumamos muchas otras actividades que se retrasan por la centralización de poder en la 

organización, podemos pensar que los costos económicos erogados por la organización 

resultan cuantiosos, tanto por salarios, como por instalaciones y servicios (agua, luz, renta, 

etc.) que requiere RENAPO para funcionaria diariamente. 

Mediante estos casos, observamos que si existen pérdidas en cuanto costos de 

producción, pero también hay una gran pérdida en cuanto a costos humanos se refiere, pues 
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co~() la infonn~6i¿~: ~()'~C: l~ ~¡·~ ~~J()~~~ ~l· ~r~~~~l J';riti~o, ést~s no se involucran en el 
'-:_.:: ·<_: ,:_.,,. >~:; __ -·~~~.~·;-Y-1;'.J::'.//~·:~ (_;~;~):·-~~·-·_.:¿;~·~,->:;;~: · :':.·:(~·.;!·. 

desempeilo de las labores propias; y menos .aun en las organizacionales. Esto a su vez, va 

.. :ro:t~:~~~~z.~~¡~~17ir~7~::~;- ,¡ fodl•ld®, oo= pora ,, 

Entonces, esta.Ín~~~iónn~s·mue~b "Conflictos aún más serios que la centralización 
. . . . . . . 

en la toma.de decisiones: l~frelaciones de poder y problemas comunicativos e informativos. 

Por lo tanto, tendremos qúe ec.har Ínano de otra herramienta de medición, como la aplicación 

de un cuestionario de Diagnóstico de Clima Organizacional, el cual nos descubrirá el sentir del 

per5otial q~e vive en la organización y otros fenómenos o sucesos que afectan a un actor 

organizacional. 

3. t. 4. Aplicación del Diagnóstico de Clima Organizacional 

Como se mencionó con anterioridad, para el completo análisis de la situación real en 

que se desenvuelve el trabajo en el Registro Nacional de Población e Identificación Personal y 

para poder dia¡,'llosticar adecuadamente los costos humanos que existen en la organización 

objeto de estudio. es importante la aplicación de un Dia¡,'llóstico de Clima Organizacional. 

El Diagnóstico de Clima Organizacional es una herramienta que nos permitirá 

conocer el ¡,'fado de satisfacción y de comunicación que tienen los empleados en referencia a 

su trabajo y a su situación dentro de la organización, ya que mediante una encuesta 

obtendremos una visión del descontento o acuerdo que se tiene ante ella. 

Existen dos maneras de acercamiento al análisis de clima or¡,'llnizacional de una 

organización, el de satisfacción o insatisfacción de los miembros. y la medida de discrepancia 
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o de aceptáCión de Ja comunicación. En el "Clima de Satisfacción se incorporan de otras 
-.:·?.'. 

actitudes .. · del empleado a panoramas morales. Se pueden diseñar diversos tipos de 

cues!~.°,narjos enfocados a medir f,'Tan variedad de propósitos tales como: confianza y 

. resistencia, apertura y timidez, participación en la toma de decisiones, percepción de la 
.'?/· :' 

justida, etc. Un procedimiento común para precisar los instrumentos y las mediaciones ,.,,. _,' 

~~ª~·es la utilización de las escalas 'Likert-tape', es decir, un enunciado seguido por una 

escala de 5 ó 7 puntos en Ja cual se puede contestar si está de acuerdo o en desacuerdo"49
• 

Las Medidas de discrepancia se refieren al segundo acercamiento al diagnóstico de 

clima comunicacional de una organización y se centra en las diferencias entre Jo que el emisor 

del mensaje piensa estar comunicando y lo que los receptores perciben. 

Cabe mencionar que no se debe limitar el tiempo que una persona tarde en responder, 

así como, redactar correctamente las instrucciones en el cuestionario para que no existan dudas 

de cómo responderlo. Todo con el fin de lograr la más honesta y fehaciente opinión del 

encuestado. 

El diagnóstico de Clima Organizacional utilizado en la presente investigación se 

adaptó de la versión sugerida por David T. Burhans, quien trabajaría con las Técnicas de 

Auditoría Comunicativa de Odiorme; y se aplicará a 7 empleados del personal operativo de 

diversos niveles, dos mando medios y dos asesores de la Dirección General. 

El tamaño de la muestra se eligió con base al propósito o la aplicación que se dará a los 

resultados a obtener, como es el caso de ésta investigación, en la que se plantea elaborar, 

desarrollar y aplicar una estrategia de intervención (Capítulo V) que ayude al mejor 

funcionamiento de la organización objeto de estudio. 

••.Garcla, lba~ez y Alvlra. Análisis de la realidad social. Alianza Universidad. 1992. 
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¿"·-. •~-'.~~:--~--.:-~~;:(.::'.,'.:~:.~-_.\~<'.~e',,,.,..._:_,~,~-:'/ ... _.{:!:-:·:··,¡·_-~::,·;·~~ 
Además, 111 'uriidád. estudiada· es 'una organi=i:1ción~· en -la que. se pueden· seleccionar 

infonnante•s ¿aJific;d-o~'JJ~r~pre~e~Íéri ~1 ·inÍen!s de I~ ·~is~a y el pwitCÍ de vista de Ja 

población-orga~i~~~·M~~dE~~J~~i;f:'~n ~niverso pequeño puede ser estudiado mediánte una 

muestra p~q~~:~~:d~b;i~~ ·~@~·;;~! tamaño de la muestra está basado en la evidencia de que las 

~pirticine~; écí~~·~Jf~~~;~é~Í-tudes y eri general todo los ;emas estudiados en una encuesta son 

finitos. i:rel>~1i{¡S~s/.Esto· supone que ª un tamaño determinado, 1as observaciones son 

' red~nda~~es ~:~~;·~-~drtan nueva información para realizar las estimaciones',jº . 
• ,,• -----1-·' 

· btro•f~~;g~ideterininante para el tamaño de una muestra en el presente estudio de caso, 

f~~ !~' hómog~heiÍf.acl~hererogeneidad del fenómeno, en el que a mayor variación se requerirá 

_l!na •muestra rnaydr .. En RENAPO existe una gran homogeneidad, expresada como la 
< , • ;- ·,,-',;Jr.•,,"• 

·. prcllJhbilicfud d~ J6iirrencia de cierto resultado. Por tal motivo, la muestra no requirió ser de 

_ lirarides c:Íimerisiciti~s•'. , -

Áho~.~;¡~~.f~rtinencia de la aplicación del siguiente Diagnóstico de Clima 
., ,-, ' 

Orgartizacio~~Í-·s~'.debió a que esta herramienta nos permitirá visualizar y detectar las 

. · ,relaciones .. d~.P,~der que se establecen entre los actores organizacionales. Nos ayudará a 

.descifrarla existenc .. ia o no de conflictos comunicativos y t1ujos de información detenidos; y 
,. . .. ' . ',_ ~ . .'', 

. nos -~~opbrci~hifr~ el grado de satisfacción en el desempeño de las actividades cotidianas de 

los empfoadosde RENAPO . 

. . De tal manera, el cuestionario se presentó como sigue: 

so Galindo Cáceres, Jesús (coordinador). Técnicas de investigación en sociedad cultura y comunicación. 1998. 
Ed. Pearson, p. 50. 
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ESCUELA NACIONAL DE ESTUDIOS PROFESIONALES ACATLÁN, 

UNAM 

El presente cuestionario se realiza con el propósito de aplicar una herramienta de 
investigación indispensable para efectuar el trabajo de titulación, denominado "RENAPO, la clave de 
las organizaciones en México", de la carrera de Periodismo y Comunicación Colectiva. Por lo que se 
pide su generosa ayuda, respondiendo de manera anónimll las siguientes preguntas. 

Su participación es muy importante para lograr una investigación completa y correcta. 

Instrucciones: 

A continuación encontrará usted 28 preguntas sobre la comunicación en esta área de la Dirección 
General del Registro Nacional de Población e Identificación Personal. 

Lea cuidadosamente cada frase y marque con una X el número de opción que mejor describa su 
opinión acerca de esa información. 

1. Se le da a conocer a todo el personal las pollticas, logros y planes futuros de RENAPO ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 
Sin opinión 

4 5 
De acuerdo En fuerte acuerdo 

2. Los empleados se sienten libres de discutir con los Jefes de Departamento y/o Directores de Área 
cualquier problema en RENAPO ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 
Sin opinión 

4 5 
De acuerdo En fuerte acuerdo 

3. Su jefe inmediato deberia comunicar al personal operativo únicamente aquellos asuntos 
pertinentes a su trabajo ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 
Sin opinión 

4 5 
De acuerdo En fuerte acuerdo 

4. En el momento en que se tomen decisiones en la Dirección General deberán ser comunicadas a 
todos los empleados antes de realizar cualquier acción para llevar a cabo tales decisiones ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

RENAPO, la clll'Vf: ú,• /m- organi:actones en MCx1co 

3 
Sin opinión 

95 

4 5 
De acuerdo En fuerte acuerdo 



Capin1/o 111 
1-imciunamiltntu, Ac:tores y Gn1po.r en RENAPO 

5. Se deben tomar en cuenta los puntos de vista de los empleados antes de tomar cualquier decisión 
que afecte su empleo o Intereses ..• 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 
Sin opinión 

4 5 
De acuerdo En fuerte acuerdo 

6. La Dirección General o en su defecto los Directores de Área deben conocer y dar atención a cada 
queja o sugerencia hecha por los empleados de ésta dirección ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 
Sin opinión 

4 5 
De acuerdo En fuerte acuerdo 

7. Los empleados bien informados serán más cooperativos y trabajarán mejor en equipo ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 
Sin opinión 

4 5 
De acuerdo En fuerte acuerdo 

8. nene amplias posibilidades de participar en las decisiones que afectan a su trabajo ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 
Sin opinión 

4 5 
De acuerdo En fuerte acuerdo 

9. Es obligación de los Mandos Medios y Superiores solicitar y escuchar los puntos de vista del 
personal operativo ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 
Sin opinión 

4 5 
De acuerdo En fuerte acuerdo 

10. La comunicación es parte integral del trabajo y responsabilidad del empleado ... 

En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 
Sin opinión 

4 5 
De acuerdo En fuerte acuerdo 

11. La Dirección General debería informar completa y oportunamente acerca de la planeación general 
y especifica, tanto de las metas a corto, mediano y largo plazo ... 

En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 
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12. El mejoramiento en el trabajo personal está influenciado por el grado en que el empleado 
entiende, acepta y apoya las acciones tomadas por la Dirección General ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 
Sin opinión 

4 5 
De acuerdo En fuerte acuerdo 

13. Todo el personal de RENAPO debería tener una información continua acerca del proceso de la 
producción en ésta Dirección de la Segob ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 
Sin opinión 

4 5 
De acuerdo En fuerte acuerdo 

14. Los empleados deberían tomar parte en la elaboración y discusión de los objetivos del RENAPO, 
para obtener mejores resultados en la ejecución de los proyectos que tiene esta Dirección de la 
Segob ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 
Sin opinión 

4 5 
De acuerdo En fuerte acuerdo 

15. Todo el personal de RENAPO debe estar bien informado de los productos y/o servicios que presta 
esta dependencia ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 
Sin opinión 

4 5 
De acuerdo En fuerte acuerdo 

16. La mayoria de la gente en el RENAPO entiende claramente los objetivos especlficos de ésta ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 4 
Sin opinión De acuerdo 

17. Tengo muy clara la idea de lo que el RENAPO quiere de mi... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 4 
Sin opinión De acuerdo 

5 
En fuerte acuerdo 

5 
En fuerte acuerdo 

18. Todos en la organización tienen la libertad de decir lo que piensan sin temor a represalias ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 
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1S. Si doy buenas ideas a mi jefe inmediato seré recompensado o por lo menos felicitado ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

. . .. 

2 
En desacuerdo 

3 4 
Sin opinión De acuerdo 

20 .. Mi jefe recor:ioce con freeuencia que he realizado un buen trabajo ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 4 
Sin opinión De acuerdo 

5 
En fuerte acuerdo 

5 
En fuerte acuerdo 

21. Generalmente dudo acerca de hacer nuevas sugerencias, porque probablemente serán 
ignoradas ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 4 
Sin opinión De acuerdo 

22. Hay una gran confianza entre empleados y jefes en el RENAPO ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 4 
Sin opinión De acuerdo 

5 
En fuerte acuerdo 

5 
En fuerte acuerdo 

23. Tengo muy clara la responsabilidad de mi trabajo y hasta dónde influye la buena realización de 
éste en los objetivos globales de la organización ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 
Sin opinión 

4 5 
De acuerdo En fuerte acuerdo 

24. Otras personas dentro del RENAPO gozan de más atención a sus opiniones que yo ... 

1 
·En fuerte 

desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 
Sin opinión 

4 5 
De acuerdo En fuerte acuerdo 

25. Puede describir detalladamente los traba¡os y funciones de casi todos los departamentos del 
RENAPO ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 
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26. Tengo confianza en mi jefe y en el RENAPO ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 
Sin opinión 

Capitulo 111 
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4 5 
De acuerdo En fuerte acuerdo 

27. Mi disposición de involucrarme en discusiones para solucionar problemas y dar sugerencias, tiene 
un impacto importante en la valoración de mi actividad ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 4 
Sin opinión De acuerdo 

28. Hay un despliegue de confianza y libertad personal en el RENAPO ... 

1 
En fuerte 
desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 4 
Sin opinión De acuerdo 

5 
En fuerte acuerdo 

5 
En fuerte acuerdo 

Los resultados arrojados por este Diagnóstico de Clima Organizacional lo veremos a 

continuación. Cabe mencionar que para el vaciado de las preguntas, se fragmentó en dos 

rubros, las referentes a Satisfacción y las concernientes a los conflictos Comunicativos. 

Asimismo, se presentaron en distintas tablas de acuerdo a los niveles de mando. Es decir, se 

efectuó una tabla para mandos superiores, 2 asesores de la DG; otro para mandos medios, 2 

jefes de departamento; y una tercer tabla para cuantificar las respuestas de 7 empleados 

operativos, de la manera siguiente: 
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COMUNICACI N 
No. de afirmación del cuestionario 

1. Se le da a conocer a todo el personal las pollticas, 
lo ros Janes futuros del RENAPO ... 

2. Los empleados se sienten libres de discutir con los 
Jefes de Departamento y/o Directores de Área 
cual uier roblema en el RENAPO .. 

3. Su ¡efe inmediato debería comunicar al person,I 
operativo únicamente aquellos asuntos pertinentes a 
su traba·o .. 

4. En el momento en que se tomen decisiones en la 
Dirección General deberán ser comunicadas a todos 
los empleados antes de realizar cualquier acción 

ara llevar a cabo tares decisiones ... 
5. Se deben tomar en cuenta los puntos de vista de los 

empleados antes de tomar cualquier decisión que 
afecte su em leo o intereses ... 

6. La Dirección General o en su defecto los Directores 
de Área deben conocer y dar atención a cada queja 
o sugerencia hecha por los empleados de ésta 
dirección ... 

7. Los empleados bien informados serán más 
ceo erativos traba·arán me·or en e ui o ... 

9. Es obligación de los Mandos Medios y Supenores 
solicitar y escuchar los puntos de vista del personal 
o erativo .. 

10. La comunicación es pane integral del trabajo y 
res onsabihdad del em leado .. 

11. La Dirección General debena informar completa y 
oportunamente acerca de la planeación general y 
especifica, tanto de las metas a corto, mediano y 
lar o lazo ... 

13. Todo el pe~onal de RENAPO deceria tener una 
informacion continua acerca del proceso de la 

roducción en ésta Dirección de la Se ob ... 
15. Todo el personal de RENAPO debe estar bien 

informado de los productos y/o servicios que presta 
esta de endencia . 

16. La mayoria de la gente en el RENAPO entiende 
claramente los ab·e11Vos es ecificos de ésta ... 

17. Tengo muy clara la idea de lo que el RENAPO 
uiere de mi. .. 

J 19. Si doy buenas ideas a mi jefe inmediato seré 
recom ensado o ar lo menos felicitado .. 

25. Puede describir detalladamente los trabajos y 
funciones de casi todos los departamentos del 
RENAPO ... 

27. Mi disposición de involucrarme en discusiones para 
solucionar problemas y dar sugerencias. tiene un 
im acto im ortante en la valoración de mi actividad ... 
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COMUNICACION 
No. de afirmación del cuesttonario 

1. Se le da a conocer a todo el personal las pollticas, 
lo ros lanes futuros del RENAPO ... 

2. Los empleados se sienten libres de discutir con los 
Jefes de Depar1amento y/o O.rectores de Área 
cual uier roblema en el RENAPO ... 

3. Su jefe inmediato debería comunicar al personal 
operativo únicamente aquellos asuntos pertinentes a 
su traba'o .. 

4. En el momento en que se tomen decisiones en la 
Dirección General deberán ser comunicadas a todos 
los empleados antes de realizar cualquier acción 

ara llevar a cabo tales decisiones ... 
5. Se deben tomar en cuenta Jos puntos de vista de los 

empleados antes de tomar cualquier decisión que 
afecte su em leo o intereses . 

6. La Dirección General o en su defecto los Directores 
de Area deben conocer y dar atención a cada queja 
o sugerencia hecha por los empleados de ésta 
dirección .. 

7. Los empleados bien informados serán mas 
coo erativos traba'aran me·or en e ui o ... 

9. Es obligación de los Mandos Medios y Superiores 
sohc1tar y escuchar los puntos de vista del personal 
o erativo .. 

X 

1 O. La comumcación es par1e integral del trabajo y X 
res onsabilidad del em leado ... 

11. La Dirección General deberia informar completa y 
opor1unamente acerca de la planeación general y 
especifica, tanto de las metas a cono, mediano y 
lar o lazo .. 

13. Todo el personal de RENAPO deberia tener una 
información continua acerca del proceso de la 

reducción en ésta Dirección de la Se ob ... 
15. Todo el personal de RENAPO debe estar bien 

informado de los productos y/o servicios que presta 
esta de ndencia .. 

16. La mayoría de la gente en el RENAPO entiende 
claramente los ob·etivos es ecificcs de ésta ..• 

17. Tengo muy clara la idea de lo que el RENAPO 
uiere de mi. .. 

19. Si doy buenas ideas a mi jefe inmediato seré 
recom nsado o or lo menos feticilado ... 

25. Puede describir detalladamente los trabajos y 
funciones de casi todos los departamentos del 
RENAPO ... 

27. Mi disposición de involucrarme en discusiones para 
solucionar problemas y dar sugerencias, tiene un 
im acto im enante en la valoración de mi actividad ... 
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JEFES DE DEPARTAMENTO 
. 2 3 4 5 

X 

XX 



1. 

2. 

'4. 

COMUNICACION 
No. de afirmación del cuestionario 

Se 1e da a conocer a todo el personal las pollticas, 
lo ros lanes futuros del RENAPO ... 
Los empleados se sienten libres de discutir con los 
Jefes de Departamento y/o O.rectores de Área 
cual uier roblema en el RENAPO ... 
Su jefe inmediato deberia comunicar al personal 
operativo únicamente aquellos asuntos pertinentes a 
su traba'o ... 
En el momento en que se tomen decisiones en la 
Dirección General deberán ser comunicadas a todos 
los empleados antes de realizar cualquier acción 

ara llevar a cabo tales decisiones ... 
Se deben tomar en cuenta Jos puntos de vista de los 
empleados antes de tomar cualquier decisión que 
afecte su em leo o intereses .. 
La Oireccion General o en su def~o los Directores 
de Area deben conocer y dar atención a cada queja 
o sugerencia hecha por los empleados de ésta 
dirección ... 

7. Los empleados bien mfonnados serán mas 
coooerativos traba'arén me'or en e ui o .. 

9. Es cbligac16n de los Mandos Medios y Superiores 
sct.-:1tar y 11?scuchar los puntos de vista del personal 

xxxx 

XX 

X 

Capitulo JI/ 
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OPERATIVOS 
2 3 -4 5 
XX X 

~~·~ra~ti~v~º~,...-,...-~~,...--:-~-:-:-:-c--;~~~~-t-~~~.¡-~~--t-.,..-,:-0:--t-~~--:-+-~~-; 
1 10. La comumcaoón es parte integral del trabajo y 

resoonsabilidad del em leado ... 
11. La Direce1c., General deberia informar completa y 

oportunamtm1e acerca de la planeación general y 
especifica. tanto de las metas a corto, mediano y 
lar o lazo 

, 13. Todo el personal de RENAPO debería tener una ¡ información continua acerca del proceso de la 
1 producción en esta Dirección de la Se ob ... 
l 1 s. Todo el personal ae RENAPO debe estar bien 

1 ~:~;~:d~n~:~~~:~~ductos y/o servicios que presta 

J 16. La r.·;ayoria de la gente en el RENAPO entiende x 
claramente los ob etivos es ecificos de ésta ... 

f 17. Tengo muy clara la idea de lo que el RENAPO xx 
1 uiere de mi. .. 

19. 

'25. 
1 

Si doy buenas ideas a m1 jefe inmediato seré 
recom ensaco o ar lo menos felicitado .. 
Puede descnb1r detalladamente los trabajos y 
funciones de casi todos tos departamentos del 
RENAPO .. 

XXX 

XX XXX 

27. Mi d1sposioón de involucrarme en discusiones para x 
solucionar problemas y dar sugerencias, tiene un 
impacto importante en la valoración de mi adividad ... 
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Ahora presentaremos los resultados obtenidos en relación a la satisfacción: 

SATISFACCI N 
No. de afinnación del cuestionario 

8. Tiene amplias posibilidades de participar en las 
decisiones ue afectan a su traba·o ... 

12. El mejoramiento en el trabajo personal está 
influenciado por el grado en que el empleado 
entiende, acepta y apoya las acciones tomadas 

or la Dirección General.. 
14. Los empleados deberian tomar parte en la 

elaboración y discusión de los objetivos del 
RENAPO, para obtener mejores resultados en 
la ejecución de los proyectos que tiene esta 
Dirección de la Se ob .. 

18. Todos en la organización tienen la libertad de 
decir lo ue iensan sin temor a re resalias ... 

20. Mi jefe reconoce con frecuencia que he 
realizado un buen traba·o .. 

21. Generalmente dudo acerca de hacer nuevas 
sugerencias. porque probablemente serán 
i noradas ... 

X 

22. Hay una gran confianza entre empleados y jefes en x 
el RENAPO ... 

23. Tengo muy clara la responsabilidad dé mi 
trabajo y hasta dónde influye la buena 
realización de éste en los objetivos globales de 
la or anización ... 

24. Otras personas dentro del RENAPO gozan de 
más atención a sus o iniones ue o ... 

26. Ten o confianza en mi 'efe en el RENAPO ... 
28. Hay un despliegue de confianza y libertad 

ersonal en el RENAPO ... 
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SATISFACCI N 
No. de afirmación del cuestionario 

8. Tiene amplias posibilidades de participar en las 
decisiones ue afectan a su traba·o ... 

12. El mejoramiento en el trabajo personal está 
influenciado por el grado en que el empleado 
entiende. acepta y apoya las acciones tomadas 
or la Dirección General. .. 

14. Los empleados deberían tomar parte en la 
elaboración y discusión de los objetivos del 
RENAPO, para obtener mejores resultados en 
la ejecución de los proyectos que tiene esta 
D1recc1ón de la Se ob . 

18 Todos en la organización tienen la libertad de 
dacir lo ue 1ensan sin temor a re resalias 

20. Mi Jefe reconoce con frecuencia que he 
realizado un buen traba·o .. 

21. Generalmente dudo acerca de hacer nuevas 
sugerencias. porque probablemente serán 
i noradas .. 

22. Hay una gran confianza entre empleados y jefes en 
el RENAPO. 

1 23. Tengo muy clara la responsabilidad de m1 
traba¡o y hasta dónde influye la buena 
realización de éste en los objetivos globales de 
la or anizac1ón ... 

24. Otras personas dentro del RENAPO gozan de 
más atención a sus o iniones ue o. 

26. Ten o confianza en mi 'efe en el RENAPO ... 
28. Hay un despliegue de confianza y libertad 

arsenal en el RENAPO ... 

RENAPO. la clave Je hu orgam:aciones en A-/énco 
104 

X 

Capimlolll 
Funcionamiento. AL'IOn!S )' Gn1pos en RENAPO 

MANDOS MEDIOS 
2 3 4 5 

X X 

XX 

X 

X 
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SATISFACCI N 
No. de afirmación del cuestionario 

8. Tiene amplias posibilidades de participar en las xx 
decisiones ue afectan a su traba ·o ... 

12. El mejoramiento en el trabajo personal está 
influenciado por el grado en que el empleado 
entiende, acepta y apoya las acciones tomadas 

or la Dirección General. .. 
14. Los empleados deberían tomar parte en la 

elaboración y discusión de los objetivos del 
RENAPO, para obtener mejores resultados en 
la ejecución de los proyectos que tiene esta 
Dirección de la Se ob ... 

18. Todos en la organización tienen la libertad de xxxxx 
decir lo ue iensan sin temor a re resalias ... 

20. Mi jefe reconoce con frecuencia que he xxxx 
realizado un buen trabáo ... 

21. Generalmente dudo acerca de hacer nuevas x 
sugerencias, porque probablemente serán 
i noradas ... 

22. Hay una gran confianza entre empleados y jefes en xxxx 
elRENAPO ... 

23. Tengo muy clara la responsabilidad de mi 
trabajo y hasta dónde influye la buena 
realización de éste en los objetivos globales de 
la or anización ... 

24. Otras personas dentro del RENAPO gozan de 
más atención a sus o iniones ue o ... 

26. Ten o confianza en mi ·efe en el RENAPO... xx 
28. Hay un despliegue de confianza y libertad xxx 

ersonal en el RENAPO ... 
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Para evaluar los.datos otit~~idos y establecer las diferencias entre operativos, mandos 
:'.'•• 

medios y superiores, se reatizilr~ll dos tablas en las que se obtuvo el promedio de dichos 

resultados. Inicialmente veremos la de Comunicación, y posteriormente la de Satisfacción: 

·. l~ f.f_; ;,~·:;_'.~'"-' -~ - o)···~~· .• ~.r:.\ ·;-¡: ... :,;-.. _;_ ... ;_.~ .,~ .... ~~_,.~,1,;.r·~ ~te COMUNICACION ··:·- .. :'\-r,~·~::-.!' ..... \,:•"::- '···~-~~'·.~·.•.; 

Aspecto 
.: 

Mando Mando 
de la escala -· su ... rf or Medio 0...1111fvo 

. 1 . 2.5 2.5 1.5 
2 2.5 2 3 
3 3 2 1.7 
4 4 2.5 2.5 
5 4 4.5 4.8 
8 4 2.5 4.8 

... 7 4 4.5 4.5 
< 9 3.5 2 4 

10 4 2.5 4 
11 3.5 4 4 
13 4 4 4 
15 4 4.5 5 
18 2.5 2.5 2.3 
17 4 4 2.5 
19 3 2.5 2.1 
25 4.5 3 1.7 
27 4.5 4 2.8 

Promedio de Comunicación 

7 10 13 16 19 27 
No. de la pregunta 

•Mandos Superiores O Mandos .Medios • Qp-~~~ii"~ 
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!i • j\¡"t°::•• ........ ;,'.;,,i~"'- ·,¡:;· .. ·::.•J>ii.._~, .. • •1,·.·~· :'-· ,., ,. · '~/., SATISFA ~ . .,.;·· ·., 1·:-...,· ...... ·.; .. ;;t..j,,-...?:.;.."',~'iJ.t;f-..oJ~·:.~~:-314~1·~.R·. 
Aapecto Mando Mando 

ele la escala Superior Medio · "-ratlvo -
8 3.5 4.5 2.1 

12 4 3 4.4 
14 3.5 3 4.4 
18 2.5 1.5 1.7 
20 3.5 3 1.5 

23 4.5 4 3.8 
24 3 3.5 4.3 
26 4 3 2.1 
28 3 3 2 

Promedio de Satisfacción 

e 12 14 18 20 21 22 23 24 2e 28 

No. de la pregunta 

i•Mandos Superiores CJMandos Medios D0perativo-;i 

Los promedios obtenidos en las tablas anteriores y su visualización en sus respectivas 

gráficas nos muestran que las opiniones de los mandos superiores y medios no presentan 

mucha diferencia entre si, pero en contraste con lo respondido por el personal operativo, se 

presenta una mayor divergencia. Es decir, la posición de los asesores se presenta como 

homogénea. Por su parte, los mandos medios tienen pareceres dispersos, y las respuestas del 

personal operativo resulta polarizada. 

Asimismo, podemos :ifirmar que la jerarquia dentro de Ja organización determina en 

gran medida su opinión en cuanto a la cantidad de comunicación o de flujo de información que 

RE/'t'Al'O. la cltn\' Je la.t organJ:ocwm·l· C!n Al1..ixico 
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pasa por ellos. Por ejemplo, para la afinTiación ~efe~e~t~ ~(se Íe da a conocer a· todo el 

personal las pollticas, logros y planes·fúturos.de RENAPO, asesores y jefes de departamento 
.:·. · :·:·-~ ·-.<:i·. · ,: " . .,,: !·:·~:.··t,. '.~f.:2:f·· :::·:.:· ~ :r: '· .,,_ ·.~ · ~, ;··.~-" :,.. · 

están señaia~do en '¡lrom~dicÍ 2.sy l~s oj)e~ti_vos iin 1 :s: Numéricamente existe sólo un punto 

de diferendia, pero en reaiidad no!i estÍi tnostnindo que a los operativos casi nunca se les da a 
. . . . '• . . 

conocer los pl~nes de I~ organi~clÓn. Grave p~oblema, pues además de que el actor tiene 

intereses propios, el desconocer lo que se realizará en la organización dificulta que en algún 

momento puedan conjuntarse, tanto los intereses del empleado, como los de la propia 

organización. 

Otro ejemplo contundente es el que se refiere a: Su jefe inmediato debería comunicar al 

personal operativo únicamente aquellos asuntos pertinentes a su trabajo ... Aqui observamos de 

qué manera se establece el flujo de información, ya que para los asesores está afirmación es 

correcta, .con un p.romedio de 3; para los jefes de departamento con un promedio de 2, nos 
. . . . 

señalán ·que rio únicamente es necesario que el operativo conozcan sobre sus labores 
- . . . . 

_especificas~ y para los operativos, se debería dar a conocer aún más todo el proceso laboral de 

· RENAPO y no.exclusivamente sus obligaciones ( 1. 7 de valor promedio). 

La, respuesta en tomo a: Tengo confianza en mi jefe y en el RENAPO, ya que el 
- . '; .: ·. 

promedio..fue: deséendiendo gradualmente de asesores 4, a jefes de departamento 3 y 
-.·y··, .. -., ..... 

~perlltiveis. a:;_2. l_, . esto n~s indica el grado de descontento que va en incremento 

¡iroporcio~~hnent~' a una inferior jerarquía y sus implicaciones lógicas en cuanto a las 
~-···:.<:.:::rJ:->;:-:··-?F,·:;;? -!~·-~-·, 

. relaciones de¡Íóder y manejo de zonas de incertidumbre. : .~ .' ·: ~ .. :, . ~ ~ . \ ; : \, 

.. E~· d~cir, lás respuestas nos han mostrado un fuerte problema en las relaciones de 

,_po~e._r,_p~rel uso y abuso de las mismas. Nos han detectado conflictos comunicativos y cuellos 

de botell¡¡ en la información, lo que provoca insatisfacción en el desempeño laboral. Por tanto, 
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la organización no capta el interés del personal por llevarla a la eficiencia y eficacia. La 

energía se dispersa en obtener posiciones de poder que ofrezcan tratos preferenciales. 

Asimismo, se detecta más claramente, los costos humanos altos que erogan los actores 

organizacionales y el propio RENAPO (punto que desglosaremos en el Capitulo IV), ya que la 

organización no está cumpliendo con satisfacer las necesidades requeridas por los empleados; 

y tampoco consigue alcanzar el objetivo organizacional. 

No se da la posibilidad de ofrecer opiniones acerca de las metas y proyectos de 

RENAPO, debido ·a.' ~ue· no se dan a conocer los planes a corto, mediano y largo plazo. Al 
<· :. "><·:\.'..~J:·;r/~}}~jf:(-':~ .. ;/. / ::. 

igual de lo:.i:oncé111!e~!e'a·da' normatividad, reglamentos y mecanismos de desarrollo en la 
'· -.• _. '· - :,\.·;. -- ·- ~ - ¡:·. 

propia organÍZació~::~~;·<lecir, no se ofrece al empleado la forrna de desempeño y logros del .. - . . - ··-. ,. -, .. "' .. -~-' , '· . 

. ·individuo ;'de I~ ~roii:a ·;;~ganización, de ahi el desapego y hostilidad de Ja misma. 

Es ,:ii1i'portant~ ahora, estudiar, analizar y reflexionar en tomo a los actores 
:: : '»,_ ' ·, ... • .- :~ -': -~-,' 

organizacionales,.ya que ellos son el motor que hace trabajar a una organización. 

J. 2. Actores 

El hombre como ser social se desenvuelve en varias organizaciones, las cuales lo 

proveen de satisfactores, "ya que el individuo es incapaz de satisfacer todas sus necesidades y 

deseos por si mismo y sólo cuando varias personas coordinan sus esfuerzos llegan a Ja 

conclusión de que juntos pueden conseguir más que ninguno de ellos en forrna aislada"s 1
• De 

manera similar, Crozier parafraseando a Herbert Simon en el estudio La Afáquina Artificial, 

nos señala que en las organizaciones existe la cooperación, pero también la interdependencia 

•• ldemp.11. 
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de los actores, quienes persiguen intereses particulares, no contradictorios, aunque si 

divergentes. 

_ Crozier y Friedberg en su obra El actor y el sistema explican que la cooperación se 

basa en un mínimo de integración de los comportamientos de los grupos sociales involucrados, 

_la cual se puede dar por voluntad "parcial"' o por el contrato que incluye la negociación y el 

regateo;_ Procesos· que implican el uso del poder. mismos modos de integración que ofrecen 

· cierta libertad al actor. 

Dichos procesos implican relaciones de poder y de dependencia, que por su propia 

dinámica pueden perjudicar a las partes involucradas, por lo que los constructos de acción 

colectiva constituyen la solución. Los constructos sociales se refieren a los problemas que se 

dan en la acción colectiva y que no son fenómenos naturales. por lo que su existencia plantea 

problemas que requieren de explicación en cuanto su surgimiento y de mantenimiento. 

Por tanto. dichos constructos actúan de manera indirecta y no determinan los 

comportamientos de los actores, pero pueden conceptuar juegos estructurados de manera 

relajada, menos formal y proporcionar estrategias ganadoras. 

Estos constructos al ser resultado de un análisis "racional" con miras a resolver 

problemas materiales trae como consecuencia la incertidumbre, la cual es el recurso 

fundamental en toda negociación, ya que al existir dicha "incertidumbre, los actores capaces 

de controlarla la utilizar.in en sus transiciones con los que dependen de ellos pues lo que es 

incertidumbre desde el punto de vista de los problemas, es poder desde el de los actores: las 

relaciones de los actores (individuales o colectivos) entre ellos y con el problema que les 
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atañe, se circunscriben, pues, en un campo desigual, estructurado por relaciones de poder y de 

dependencia'..s2
• 

Existen diversos tipos de incenidumbre, las "objetivas", "anificiales" y "naturales", las 

primeras que se constituyen de los constructos de la acción colectiva desarrollados para tratar 

problemas que provienen de las características técnicas, económicas u otras. "Pero la 

redefinición de los problemas, y con ella la reestructuración de los campos que operan estos 

.. constructos, permitirán crear incenidumbre "anificial" para contrarrestar las incenidumbres 

·"naturales" y por ende, reducir las ganancias y las pérdidas de unos y otros en dimensiones 

más aceptables"53
• 

Entonces, la estructura de la acción colectiva, sostenida por las incenidumbres 

"naturales" de los problemas a resolver constituye un sistema de poder. Es decir, "la acción 

colectiva finalmente no. es otra cosa que la política cotidiana, y el poder su materia prima"54
• 

Asimismo,.Crozier define al poder como un atributo que opone a los actores que lo 

poseen como a los que no lo tienen. Señala que es un mecanismo impersonal y que se impone 

a los actores del exterior sin poder precisar de dónde surge. Además de que se identifica al 

poder con Ja autoridad legitima. 

Cabe mencionar, que la autoridad legitima implica tener los recursos necesarios para 

ejercer poder, como se mencionó en el Capitulo JI del presente trabajo, y el poder, que trata de 

la habilidad para controlar a otros a través de la manipulación de inforrnación o del premio y 

el castigo. 

52 Crozier y Friedberg. El Actor v el Sistema, Alianza Edttorial Mexicana. México. 1990. 
53 1bld 
"lbid 
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Por consiguiente, según Crozier y Friedberg, el poder no es producto de una estructura 

de autoridad,' ~s.·· u~a relación,' una mediación específica y autónoma de los objetivos 
·,,'.· 

particulares de los actores y que está ligada a una estructura de juego. Estructura que define la 

pertinencia .de lasfüe~t~: de i~certidumbre que se pueden controlar. 

Así pues, el poder se ejerce de manera distinta, ya que dichas relaciones se efectúan de 

manera diferente entre los diversos actores de la organización, las circunstancias particulares o 

los obstáculos de comunicación. Circunstancias que permitirán a los miembros de una 

determinada colectividad aprender, inventar y determinar nuevas formas de '"jugar el juego", 

describe Crozier. 

· • Como hemos visto hasta esta parte de la investigación, en RENAPO, como en todas las 

. organizaciones/ se· establecen relaciones de poder y de dependencia, sea cual sea su nivel 

jerárquico: Un ejemplo claro de las relaciones de poder y de dependencia en RENAPO, son 

·los mandos medios, ·quienes utilizan sus zonas de incertidumbre y filtran únicamente la 

•información que les conviene a sus subalternos, ya que depende de ellos para el 

funcionamiento de su área. Al mismo tiempo, estos jefes de departamento se encuentran 

supeditados a los directivos de la organización. 

3. 2. l. Margen de libertad del actor 

El actor tiene un margen de libertad en la organización. Crozier indica que 

sobrevaluamos la racionalidad del funcionamiento de las organizaciones y exageramos la 
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opresión que l~,orga~iza~iÓn ejerce sobre los hombres, ya que siempre existe un mínimo de 
- .. ,, -,-- - . 

libertada, el cual s~Í'á utlli:Zado por el actor para "combatir el sistema··. 

As.!, el ~:tc}~~-o '.j~ega su juego" como ser individual, pero también se agrupa para 
.. ·.-: • . . .... ··-,e.o~;,:· ~-~ .. - : ., ,~ .. '. -·'. 

. tratar de co~se~i/;~s'<ifiJ~~i~~s particulares. Para conseguir los resultados deseados en una 
..... ,. .. ,_ ·"·.» 

:· '. ',~,;; ,._ 

estrategia d~ ~~;~ d;b~~ tomar en cuenta tres elementos: "La situación estratégica en el 
~ .. ,,. <;·,~:--·~;~'.·;.:'..~ ,_.~, ·:~:,:; 

. ciclo.de pro,duéé~óri;'~J grado de calificación profesional, por lo menos en la medida en que 

maneja, la libertad :d~· ¡~<a~ionomía dentro del quehacer, y el grado de interacción de los 

miembros del grupo~''. 

Como vimos, uno de_ los elementos importantes para la acción atinada de los grupos, es 

importante cómo este conjunto concreto de personas se catalogan. Es decir, existen diferentes 

tipos de grupos, como por. ejemplo los erráticos, quienes cuentan con oportunidades, pero les 

cuesta trabajo aprovecharlas ·debido al gran número de miembros que lo integran y a las 

características de sus relaciones, por lo que se dificulta su integración de manera continua y 

organizada. Aunque, pueden descubrir un medio para organizarse y hacer uso de sus propias 

oportunidades. 

Los grupos estratégicos y conservadores no contienen una gran cantidad de miembros 

y tienen mayor capacidad de intervención. También se han constituido con mayor tiempo y 

por lo tanto han desarrollado importantes capacidades, por lo tanto, pueden aprovechar las 

oportunidades existentes y hasta crear otras. 

Los grupos apáticos pueden detectar las oportunidades, desarrollar una capacidad y 

descubrir una oportunidad. Pero, esto no se efectúa con anterioridad ni para siempre. 

50 1demp.111. 
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''e.:=- =--

Dada• 1a. población dé empleados en RENAPO, se<cuenta coi(grupos de todo tipo, 
,_. •--· . ,. -- -•-.-- .. ,_ . .. '~ '"'-- .- '. . - ·' . ,-·- . - ... - ' - . - -

aunque es de 'notarse I~ ~~i 'nu1~'-Úi~~én¿ia el~ ~po's córi~ri,~doré~; d~bido a que no hay una 
"·.· ··' . ·-· -.. t.'""·'"·' · .. ' .,. º"· ' ,·· '•. ' 

. permanenciá°'p~~f~ng~cÍ~"~~(~~~~¡;~I e~· I~ ()~~ariiz~ci611)(1o~~otivos, los retomaremos en los 

"'"''"f ;~\ti~i~~~~~t,~ ~;~i¡;;;:~~I " ho io~gmdo <0mo O"OW 
· ·. apáiicos ,(l~s ¿ircu~stii~cfas; ia'S·r~é:'Ó'nocerémi:ís en''él é:::ipitulÓ V),· ya que la organización y el 

propio perso~:al ~~<~f~d~~;~üi~a~-;,¿~ibil;ditci'd~';fo~ar 'grupos permanentes o primarios 
· -<;~--~.::.)~_'::':',;:\{~;,"·: .:_::-::-~:,¡;.::¿·:=·<r~·:.: /-./:!.;_~,, :;;·:;-,' ." ·-

(informales);, SÓio' .es posibíe"iílÍegiarsl'á\i~Sr{ipc'i primario o informal, durante los cambios 
·:_ · --:·. -:-< _:;_; ·3:;.¡:. ~ --~,~(~~-:\1>.~,~::_,,~:~;rt;\~)/J,~~~,:;¡3~:.y~-~~ ,~_-;~~~:'.1\~-:..;~f}~,~~:)~:-_ . 
··de administraéióri';'pués' los'grupos Hégari"'a la'orgíi'nización estructurados. 

El,:níp~~~:~~t¡;~i~~~:J!(~¿t~~~~:~~APb se determina por los grupos que detenten 

poder; auñq~¿ ·d~~manéra 'i~divid~~I; ~~-da la reiterada violación a los reglamentos y a la 

normatividad órganizacional. 

·J. 2. 2. Límites del razonamiento de los actores 

La organización debe considerarse como un conjunto de mecanismos reductores que 

limitan las posibilidades de negociación de los actores y de ésta manera permiten resolver los 

problemas de cooperación. Por lo tanto, debemos considerar que la acción del actor en la 

organización está ligada a su contexto y su grado de contingencia dentro de ella. como el 

mismo papel contingente de la organización ante su entorno. fenómeno que fue descrito con 

anterioridad en el Capítulo l. 

Entonces, el actor tiene una libertad restringida y sólo tiene también, una racionalidad 

limitada. Es decir, "los actores (su libertad y su racionalidad. sus objeti\'os y sus "necesidades" 
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o, si se quier~;_ su_ afectividad) son constructos sociales y no entidades nbstractas"56
• Por lo que 

. _ se tienen qUe considerar aspectos, como: 

1. El actor pocas veces tiene objeti
0

vos claros y menos aún proyectos definidos, por lo que 

continuamente reajusta su estrategia y los mecanismos a aplicar. Esto evita calcular sus 

. movimientos en función de los objetivos fijados desde el inicio. 

2. El comportamiento del actor es activo, a pesar de encontrarse limitado. 

J. El comportamiento del actpr siempre tiene un sentido, a pesar de que no se relacione con 

objetivos claros, ya que se relaciona con las oponunidades y el comportamiento con otros 

actores:· 

4. El componamiento del actor se presenta eri dos aspectos: el ofensivo, que es cuando 

apr~vech~ i~- ~portunidades con el objeto de mejorar y el defensivo, que consiste en . , .. ,.··, '-. ' ' 

mnntene_r_e i_r ampliado su margen de libertad. 

·La·, eitrategia puede aplicarse . indiscriminadamente a los comportamientos, tanto 

raéfo~ales, como erráticos. 

En __ este .. sentido, los límites del razonamiento de los actores en RENAPO tiene 

: ' caract;ri~icas muy particulares, mismas que ya son pane de la cultura organizacional, por lo 
" . ' ~ •'· . . ·• ·<. - . . - ' • ' 

que lo detallaremos en el Capitulo V. 

3. 2. 3. Planteamiento estratégico del actor 

En ocasiones, la estrategia no es una acción voluntaria, ni tampoco necesariamente 

consciente. La principal vinud de la estrategia, indica Crozier, "es que ésta fuerza a la 

.. ldem p. 111. 
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, superación, mientras que la reflexión en términos de objetivos tiende a aislar al actor de la 

organización a la que se enfrenta. La reflexión en términos de estrategia obliga a buscar en el 

contexto organizativo la racionalidad del actor y a comprender c:I constructo organizativo en 

las vivencias de los actores"57
• 

Entonces, todo está previsto y cada actor tiene su lugar, por tanto no deberían existir 

tensiones o conflictos. Aunque, en una organización se establecen conjuntos de relaciones, las 

cuales regulármente se dan en situaciones diversas y están comprometidas psicológica y 

aféctivarriente:C:'A: pesar de esto, ya están previstas las estrategias de los actores, pues los 

cread'ores :'de.la organización saben que estos poseen una estrategia dominante, estable, 

autónoma y bien definida. 

RENAPO tiene un detallado conjunto de reglas y normas que rigen el comportamiento 

del actor, aunque no se dan a conocer. Lo que facilita la continua violación de las mismas. Es 

decir, si estos parámetros de conducta no se especifican, tampoco se sabe cuándo se están 

infringiendo, situación que beneficia a los niveles jerárquicos que detentan el poder en la 

organización ·objeto de· estudio: .. No hay reglas claras en el juego", Es por eso que las 

contratacfollesf'se_ hacen por recomendación y no mediante los procedimientos de 

reclutami~_~t? Y, s~Jécción de personal. Tampoco se establecen los mecanismos de asensos, 
·1' 

porq~e e~tos .se:otorgan de acuerdo a designios particulares, no a derechos de antigüedad en la 

organización, o por desarrollo profesional o capacidades especificas. 

57 1demp.111. 
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El poder como fundamento de la acción organizada y desde la perspectiva de la 

estrategia, establece que dichas relaciones son relaciones de poder. Ahora. desde el punto de 

vista del actor. el poder es una relación y no un atributo de los propios actores, el cual sólo se 

. manifiesta mediante una relación en la que se enfrentan dos o más actores, dependientes unos 

de otros y en la búsqueda del cumplimiento de un objetivo común y que a su vez. condiciona 

sus objetivos personales. Es decir, "no se puede desarrollar más que a panir del intercambio de 

una determinada relación por parte de los actores comprometidos, ya que en la medida en que 

toda la re_lación entre dos panes supone intercambio y adaptación entre ellos, el poder está 

inseparablemente ligado a la negociación: es una relación de intercambio. oor lo tanto de 

negociación, en la que están comprometidas por los menos dos personas"58
. 

La naturaleza de la relación puede darse en diversas formas: 

• Relación Instrumental. la cual se refiere a la acción que busca un fin y motiva el ajuste de 

recursos de los actores. 

• Relación No Transitiva. en la que se señala los distintos tipos de relación que se establecen 

con los diferentes actores de la misma. 

• Relación Reciproca pero desequilibrada. es el tipo de relación que establecen los actores y 

los recursos con que panicularrnente cuenta cada uno de ellos. Pero de no haber recursos que 

comprometer, tampoco se tiene nada que intercambiar, por lo tanto no puede entablar una 

relación de poder propiamente dicha. No obstante, si una de las panes no se encuentra 

58 ldem p. 111. 
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totalm~nle desVaÜ~ia frente al otro o puede sacar más ventaja que el otro, esta relacTón de 

fuerza se establece. 

En general, el poder se encuentra en el margen de libenad de que disponga cada uno de 

los participantes comprometidos en su relación de poder. Es decir, es su mayor o menor 

posibilidad de rehusar lo que se le pida. 

Una de las circunstancias favorables para el ejercicio 'del poder son las zonas de .. · 
incertidumbre, ya que el otro no conoce los' cambios o. ta naturaleza de las acciones. 

Asimismo, esta incertidumbre obliga al otro a colocarse en una situación desfavorable o a 

ceder. 

Es decir, el poder de un individuo o de un grupo también está en función de la amplitud 

de la zona de incertidumbre, por lo imprevisible que puede ser su comportamiento. Pero, esta 

.·debe ser pertinente con relación al problema que se va a tratar y a los participantes. 

Así pues, .. la estrategia de cada uno de los adversarios se orientara en forma natural 

hacia la manipulación de la previdencia de su propio comportamiento y del prójimo, directa o 

indirectamente, modificando a su favor las condiciones estructurales y las 'reglas' que rigen 

sus interacciones con el prójimo"s9
• 

Ahora, para que una relación de poder permita ampliar su margen de libertad se debe 

saber cuáles son los recursos y los triunfos con que se cuenta. Los Recursos son todo aquello 

con los que cuenta un actor, ya sea cultural, económico, social, etc., ya que esto es lo que 

diferencia a cada uno de los individuos. Los Triunfos, se refieren a los éxitos o aciertos que ha 

obtenido el actor en su trayectoria dentro de la organización o su experiencia fuera de ella. 

59 ldem p. 111. 
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Entonces, es indispensable saber utilizar los recursos, los triunfos y manejar 

adecuadamente las zonas de incenidumbre para tener mayores posibilidades de éxito en una 

relación de poder. 

En RENAPO todos los empleados ejercen su poder, en mayor o menor medida. Pero, 

en dicha organización esto se toma un factor problemático, como ya lo pudimos detectar en las 

hojas de inspección y en el cuestionario de clima organizacional, ya que lejos de detentarse 

con base a los recursos, oponunidades o triunfos de los actores; se profesa en cuanto manejo 

de zonas de incenidumbre que únicamente benefician a los actores de niveles jerárquicos 

altos. Asimismo, propician conflictos comunicativos y cuellos de botella en la infonnación. 

Estos componamientos, trae como consecuencia que los actores operativos se 

encuentren estableciendo relaciones de poder recíprocas cada vez más desequilibras y 

acentuando las de tipo no transitivas. 

3. 2. S. El poder y la organización 

La organización cuenta con caracteristicas estructurales, mismas que delimitan el 

campo de ejercicio de las relaciones de poder entre sus miembros y definen las condiciones en 

las que éstos pueden negociar entre sí. A esto se le denomina restricciones. 

Es decir, la organización pennite el desarrollo de relaciones de poder y les da un 

carácter pennanente. Dado que el poder sólo se puede ejercer en una relación en la que están 

de acuerdo dos actores, o en la que ya se encuentran inmersos mediante el cumplimiento de 

tareas determinadas y forman un conjunto organizado. De esta manera, es como el poder y la 

organización están ligados entre si de manera indisoluble. 
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Las estructúras y las' reglas que rigen el funcionamiento oficial de una organización son 
:-,.;· 

las determinantes espadales\londe, se pueden desarrollar las relaciones de poder. Asimismo, 

definen las acciones másprevisibles o los procedimientos más o ;,,enos fáciles de controlar; 

creando zonas organizativas· de incertidumbre, que los ·individuos o grupos tratarán de 

controlar para utilizarlos a favor de sus propias 'estrategias. 

Por lo tanto; en la medida que el actor pueda ejercer mayor control en la fuente de 

incertidumbre y que afecte la' capacidad de la organización para alcanzar sus propios objetivos, 

contará con mayor poder dentro de la organización. 

El organigrama y los reglamentos internos de una organización restringen la libenad de 

acción de los individuos y de los grupos que la integran, con lo cual condicionan la orientación 

y el contenido de las estrategias del actor. Es decir, la organización regulariza el 

desenvolvimiento de las relaciones de poder. 

La organización prevé el componamiento de los actores y grupos de acuerdo a su 

capacidad, pues determina los triunfos que puede utilizar cada uno de ellos en las relaciones de 

poder. También, condiciona su voluntad de hacer uso de esos triunfos para conseguir sus 

estrategias, ya que fija las expectativas de ganancia o pérdida, si compromete sus recursos en 

una relación de poder. 

Existen circunstancias en donde la organización concede a algunos miembros la 

autoridad legitima sobre otros. ya que pone en manos de algunos sus propios triunfos para que 

refuercen las negociaciones. Pero esto no resulta suficiente si los miembros de la organización 

no aceptan comprometerlos en relacion.:s de poder específicas. Pu.:s, para que se establezca la 

relación de poder, será necesario que los triunfos que se obtengan sean de interés para los 
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actores; ya que de no te,ner 'un"ibeneficio,sustancios0 en esa. negociación, utilizaran sus 

estrate~a~ ·;~·~~m~; di~d~.:~:l:~k~r.~~~~.i~ne. ;ayores .ben~ficios. 
Ya h~~o~,yi~tti qlie RENAPo: ~sÍIÍ.~c6~stituidó con reglamentos detallados. Tambien, 

,. · · : .. ·'.~' · .. ·: 7t'.'.:~~~::: ~-~~ :?.~-.:: r~ ~~> f ~'.:Y~~ ~~;.{?.\?\~~(:~:"~f .~f ;~J;:~{ ;\<~:~ :·;. .. '..··.~: .:: :. 
·.que estos no. se dan a conocer, Entonces,· sí.una relación de 'poder se establece en acuerdo entre 

·: , .. ~- ·,_; ·. · ::·.: ;:-. ·-: ·--~.~:·; ;\? ~-'.~~:;: ;;-~~:~~·-\t~f~\~;~;~-;>~;)~r:~~~~~;?;;~:~,~f'.·::17Si~,_;?~~-.~};~:>~~~~,~}/°i{;= ,: : <- ,· :· 
las. partes,' Jo imµ,erante, y caracterisuco de está: dependencia de la Segob, es la carencia de 

::::::i:!f~i~~i~}tf 'f jili:~:::7:;~:;: '~ ::::.: 
mecanismo~; suflci~'~i~~ d~ c6municación e información para mantener al tanto al personal en 

't . . . 

.. ge,neral, E~'cons~cuencia, el actor organizacional, está en permanente lucha por disminuir sus 
·.: ··, ·. -· ... , .. -

zonas de inc.ertidumbre y aplicar estrategias que le proporcionen beneficios. Por lo que lejos 

:;,de caminar en concordancia con la organización, vive peleando contra ella. 

3. 2. 6. Tipos de poder 

Las relaciones de poder que se establecen en una organización nos son simplemente 

relaciones de fuerza, de producción o de trabajo, son relaciones que estarán determinadas por 

las desigualdades de acción de los diferentes actores de la organización. 

Dichas desigualdades representan el foco de interes en la investigación, ya que son el 

punto central para comprender y explicar las relaciones de poder, mismas que están limitadas 

por la estructura de la organi=ión, tanto en su organigrama, como en las reglas oficiales y 

que son el ámbito donde genera la organización sus propias fuentes de poder. 

Se pueden distinguir cuatro fuentes de poder las cuales corresponde a los diferentes 

tipos de fuentes de incertidumbre: 
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J. Las que provienen del control de una competencia particular y de la especialización 

funcional. Sostiene una competencia o especialización funcional dificílmente 

reemplazable. El experto es el único que sabe cómo hacer las cosas, lo cual le permite 

resolver algunos problemas cruciales para la organización. Por lo tanto, su posición es 

mejor en la negociación, que la de sus colegas. 

Es por esta fuente de poder que en el Registro Nacional de Población nadie le enseña 

ninguna actividad a otro compañero. Desde los puestos inferiores hasta los mandos altos. 

2. Las que están ligadas a las relaciones entre una organización y su entorno (como ya se 

mencionó en el Capitulo 1 de este trabajo). Esta fuente representa el control del medio o 

entorno y se considera como una fonna de "pericia". Además de que no se puede 

considerar a una organización si no establece relaciones con los medios que la rodean, ya 

que depende de ellos. Por un lado, obtiene del entorno los recursos materiales y humanos 

necesarios para su funcionamiento; y por el otro, es el lugar donde coloca o vende su 

producto o servicio. Entonces, una de las preocupaciones constantes de la organización, es 

su entorno del cual tratará de controlar y amoldar las zonas de incertidumbre que éste 

pueda generar. Por lo tanto, el poder de un actor radica en ser un intermediario e interprete 

de las lógicas de acción diversas y hasta contradictorias . 

. ,. ' · ·rgilal~ente, ya hemos mencionado que RENAPO no lee mucho de su entorno, a pesar 

· · 'de' qú~ ·~sto le favorecería. A pesar de no tener clientes, tiene público usuario y tiene 

proveedores, aunque lo rija la situación política (Segob). 
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3. Las gue nacen del control de la comunicación y la información. Un individuo para poder 

cumplir con las funciones asignadas, necesitará información proveniente de otros puestos y 

si logra saltarse esta red de comunicación ejercerá poder y afectará profundamente la 

capacidad de acción del destinatario. Es decir, si controla otra fuente de incertidumbre que 

no es manejada de la misma manera por sus homólogos, podrá pasar a la etapa de 

negociación y regateo de control de la transmisión de las informaciones pertinentes para 

ambos. Así, puede hasta desvirtuar información para obtener decisiones que favorezcan 

sus intereses. 

Inicialmente hemos encontrado conflictos de comunicación e información. Pero 

también, visualizamos el poder que otorga tener mayor información. Es por estas relaciones de 

poder que nos atrevemos a inferir que no hay interés de RENAPO por implementar 

mecanismos comunicativos eficientes. 

4. Las gue provienen de la existencia de reglas ornanizativas generales. Esta es considerada 

mayormente como un constructo, ya que se puede entender como una respuesta de la 

dirección de problemas que plantea la existencia de las otras fuentes de poder. Es decir, 

"las reglas están destinadas a suprimir las fuentes de incertidumbre, pero la paradoja reside 

en que no sólo no las elimina completamente, sino que crean otras que pueden ser 

inmediatamente aprovechadas por aquellos a los que éstas tiende a constreñir y que están 

consideradas como reguladoras del comportamiento'.60. Asi pues, se admite por regla 

general que un superior ejerza su poder y que sus subordinados tengan un comportamiento 

de conformidad. Por lo tanto, para estos últimos la libertad se reduce y para el jefe se 

00 ldem p. 111. 
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incremente el poder. Pero, esta regla al mismo tiempo se convierte en un medio de 

protección para los· subordinados, quienes se pueden refugiar en ella, contra el arbitrio del 

·superior; y. si la aplican adecuadamente, el jefe estará desvalido frente a ellos. Es aquí 

donde' el su¡)erior, tendrá que echar mano de las reglas que estén a su disposición y lo que 

hará será' tolerar.' que sus subordinados infrinjan algunas de ellas, lo que le dará 

posibilidades'cle''bh~ntaje. Entonces, cuando sea necesario, el superior hará uso de las ' - ... ,_.,' ,, 
. ·:·-,, ". ' ~,. -

·reglas de nianeri'~strl~ta o permitirá libertades, siempre cuidando, que las mismas a su vez 
:.:;./,\ 

lo· ·protejan.;. Mane.:a en la que también, reduce la incertidumbre en cuanto al 

comportanlÍ~~to:.d~~us subordinados. Es pues, el poder del superior, la capacidad de crear 
;.· •' - ::;_: ·- . _:· . 

reglas eón las c.uales pueda jugar para obtener de sus subordinados los comportamientos 

que él juzgue convenientes. 

Po.r todo. lo a~terior se observa entonces. que existe una estructura de poder paralela a 

. la del o'rganigrama oficia.1, la cual permite comprender las anomalias y el distanciamiento entre 

los: procesos .. re.ales'de.'..funcionamiento en una organización. Estructura que en realidad 
. . . ,.~~·t:,: 

. constituye el verdád~rií organigrama de la organización y que incluso anula las prescripciones 

. ; foriTia1e:5>•.: :/" ~Jic;~}~'.f;~-. 
q . -.:-.::~:i·:·:-

·P~r.'.~so}i~:Dirección General del Registro Nacional de Población e Identificación 
- - . . ... . 

Personal,: a pesar de tener un procedimiento ideal de trabajo. en la práctica se realizan las 

.ac.tividades de manera distinta (comparación de flujogramas). 

" .. Son estas relaciones de poder que están determinando y constantemente se contraponen 

a los objetivos organizacionales, y es lo que a RENAPO le hace ser deficiente e ineficaz. 

ocasionándole p¿rdidas de todo índole y haciéndola hostil e .. inhabitable". 
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Como ya hemos estado mencionando, el Registro Nacional de Población sufre de 

problemas resultado de las relaciones de poder desequilibradas entre sus actores. 

Consecuencia de esto, se encontró Ja erogación de costos humanos y organizacionales. 

Pero, ahora es importante conocer en manos de quién está el poder y la dirección de 

RENAPO, ya que·~sta no se sitúa en el Director General, como se muestra en el organigrama 

institucio,n~l (icl~~i}: En' esta organización, al igual que el proceso productivo, el poder se sitúa 
! • • .'.: ·;. -~<·_'.'>\ ... :. . . 

en una estru~t~ra'r~I. encabezada por la Secretaria Particular de la Dirección General 

AdjurlÍa y el Secretario Particular de la Dirección General. 

De acuerdo a la aplicación de la técnica de Análisis de poder y liderazgo en estos 2 

actores que detentan la autoridad en RENAPO señalamos lo siguiente: 

~ ·~ ._:,'. ·:<.r;~.~ ·~~'.':/.:. SECRETARIA PARTICULAR DE LA DIRECCION GENERAL AD.JUNTA . ,:. ~; ;.~' .. 
CARACTERISTICAS DIMENSIONES ATRIBUTOS TIPOS TIPOS 

DELA DE LA DE DE 
BÁSICAS PERSONALIDAD PERSONALIDAD TEMPERAMENTO COMPORTAMIENTO . Edad: 60 aprox. . Introvertida: . Autoestima: . Melancólica . Autoritarismo: . Sexo: Femenino ya que no es Pareciera que Siempre se ve Es rígida y resisten-. Estado Civil: sociable; platica siempre hace lo serena, segura te al cambio 

Casada con muy pocas correcto de si misma, . Escolaridad: personas; confiada, 
Al parecer nivel normalmente no I tranquila, fría y 
licenciatura exterioriza sus ti mida . Dependientes: sentimientos 
Tiene un hijo adulto, pero . Estabilidad 
no vive con ella emocional+ : . Antigüedad puesto: Calmada y segura 

Marzo del 2001 . Expeciativas: -------
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).1' .~:' ",' SECRETARIO PARTICULAR DE LA OIRECCIDN GENERAL . ., ;.,J :.y ..... ¡· . ::.·."· 
CARACTERISTICAS DIMENSIONES ATRIBUTOS TIPOS TIPOS 

DELA DELA DE DE 
BÁSICAS PERSONALIDAD PERSONALIDAD 1'EMPERAMENTO COMPORTAMIENTO . Edad: 65 aprox. . Rectitud: . Autoestima: • Flemático: . Autoritarismo: . Sexo: Masculino pues se le observa Se observa seguro Seguro de si Rlgido y resistente . Estado Civil: siempre y conforme de su mismo, sereno, al cambio 

Casado trabajando. activo. trabajo afable y . Escolaridad: persistente y dependiente 
Licenciatura. Contador orientado al logro 

1 

Público . Estabilidad . Dependientes: emocional + : 
Al parecer tiene hijos Calmado, seguro y 
universitarios entusiasta . Antigüedad puesto: 
Marzo del 2001 . Expectativas: 

De acuerdo con estas tablas 'de anáÚsis, observamos que ambos actores tienen un 
.··-, :,·· 

carácter muy similar, por lo tanto pareciera también que coinciden en los objetivos personales. 

Su tipo d~'~ciin;,órtamien~oestá orientado al autoritarismo y sus atributos personales a 

la autoestima, · por lo tanto, cuentan con las características para imponerse y asumir 

responsabilidades como cabezas de la organización. Lo que nos pudiera sugerir que RENAPO 

está siendo conducido por buen camino. Pero, debemos tomar en cuenta otros factores, como 

la cultura organizacional (Capitulo V). 

Ahora, uno de los puntos importantes que estos actores manejan a su favor, es que 

aparentemente tienen muy claro y estructurados los objetivos y proyectos más importantes 

para desarrollar en RENAPO. Por lo tanto, continuamente trabajan asumiendo las 

contingencias que se le presentan a la organización, como en el caso de la disminución 

presupuesta) y la solicitud del público usuario por obtener su CURP. Ante esto, priorizan 

proyectos, suceso que se observó con la desaprobación de algunos pro¡,'Tamas particulares c:n 

las distintas áreas de la organización. 
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Cabe· mencionar ·que ·no es posible evaluar si las selecciones hechas fueran las 

pertinentes, lo que. sí es factible notar, es que se está atendiendo a la misión organizacional. 

, ,Asimi~moj:s~· han. observado reestructuraciones en las diversas direcciones, tanto a 
. ".-.·~l ·'·. 

, 'ni~el depr6?~ct~s~h~íno a la reorganización del personal. Pertinente resulta señalar que no es 

; ; ¡ÍOsible aún e~~~~; .si estas decisiones fueron las correctas. 
' - ; -: .. : :e·; - .- .~;;-" .. ~~::~~{\:t.;_. 

f·:c Esto?iíos: lleva' a afirmar que 

c,organ~~~i~ll:'.:~~)~~~y alta. Pues las 
7',., .. ·. • _; :.~.··, ·, o'._;<::•."'· .. ·-. ·:·-'. ,:,;;: ~ ·;;~:~· ; .. ! 

la capacidad de ellos en las negociaciones ante la 

decisiones tomadas por ellos han sido asumidas y 

;· .•.. :· ~c~ptadiÍS'dó;;.;o co~~Ías en la organización. 

·: '• (.'}i'f :;; ±:;sK;b~l{~';*~ibilidad de la toma de decisiones, ya sea la correcta a no, esta dada por 

· ·. •·'.; i:J .~.~nejo d~ h;1~ ~~.~~ de in~rtidumbre, pues en el caso de ellos, es mínima. Es decir, todo Jo 

•. ~;i~r¿r;nte.~I~'~r~Í~i~ción pasa por sus ojos y oídos, ya que todos los proyectos a ejecutar, son 

, ; /¡,~e~Íati{~ri;~~P~:~a~s por ellos, principalmente por la Secretaria Particular de la DGA 
',:_,,•_ "; ~,-- ,·:"·::1' .. ·:;e.;::·,.;;..¡.~.'\:-"' 

· .,: • >;.:,;, ,.,•" Es''. importante mencionar que en todo esto están implicadas relaciones de poder 

.d~t~~iria'd~'.~1~·~J~'In~frumentaJ, Ja cual va dirigida primordialmente a todos los directores 
- .. '. - .. _,,_. ··-·- ''· .,-., 

· .·· :ae á~ea ~·;~o6rdinadoies.·· 
··-~-!,_ ;.-. "" ,-el_·:··-·.'. - ~-~·~·-~.:..,. 

' .: ';:;i<~: . .P.'shnismo,')5~ establece una relación no transitiva, pues ellos tienen Ja posibilidad de 

· ,.,,frato.:cercano y de confianza con el director general, recurso con el que no cuenta el 99% de 

l~s ~OÍph:ados en. RENAPO. A pesar de ser una administración que dice ejercer "con puertas 

abiertas", la posibilidad de entrevistarse con el director general, es nula. 

Otro punto importante, es la relación desequilibrada de poder en RENAPO, el cambio 

constante de directores de área, ya que a pesar de haber sido introducidos por ellos mismos 

como su equipo de trabajo, se han realizado diversos cambios en estos puestos, tanto rotativos, 

como de asignación de otra persona. 
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- De -alguna -manera, ya hemos mencionado las fuentes de poder que ejercen estos 

Secretarios Particulares en la organización, pero ahora la veremos a detalle: 

l. Ambos sostienen una posición funcional ditlcilmente reemplazable, pues nadie en el 

RENAPO conoce toda la información que ellos manejan. Por lo tanto, no existe en la 

organización empleado que logre sustituirlos. 

2. La fuente de relación referente a la organización y el entorno, señala que en el caso de 

estos Secretarios Particulares han podido eludir con pericia los embates del medio 

ambiente. Como ya lo mencionamos en éste mismo apartado, en el ajuste al poco 

presupuesto otorgado al RENAPO. Pero tambi¿n, ya desarrollaron estrategias con las 

cuales, la CURP deja de ser un requisito indispensable en algunas otras oficinas 

gubernamentales, como la SEP y, al parecer, la Secretaría de Relaciones Exteriores. 

Importante decisión, ya que por el momento RENAPO no está en condiciones materiales 

(presupuestales) de satisfacer las necesidades del público usuario en cuanto a su solicitud 

de CURP. De todos modos, la lectura del entorno no se hace completa, pues como en otros 

casos, se ha priorizado la información 1m ciertos rubros. 

3. Para la fuente denominada "marginal-secante", se establece que ellos son los 

intermediarios e interpretes del director general ante todos los demás empleados del 

Registro Nacional de Población. Asimismo. en ellos se establecen los flujos informativos y 

comunicativos. Estos actores, determinan en dónde da inicio el flujo de la información, en 

qué parte de detiene y, qué es lo que se debe dar a conocer y a quién. Aún esta 

administración no ha cuidado e implementado al interior de la misma. Se continúa 

negando la importancia de los empleados para la consecución de los objetivos 

organizacionales. 
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Ya hemos descrito 'cuidadosamente a los actores de mayor poder en RENAPO, pero es 

importante señala~ 'que.:en toda la organización, aunque en menor escala, se establecen 

relaciones <le·¡jo~er·,similares a las anterionnente descritas. Sólo cambian los actores y por 
. . . ·: .. '.:·.·" .. :'///:·, · .. :' 

tanto los n~mbr~~ piopio~. cambian los recursos y por tanto las estrategias, cambian los 
·''· 

triimfo~ y p(¡~·~;~ío'ia5' ~~goci~ciones, pero principalmente, no se ha logrado hacer coincidir 
: '•; .. , ' .. ~ , ... ~ ;·~·'/;"!; ·.:::>. ." . ', 

· los i~tereses ~ílrtib~I~~~s ~~los empleados, con los de la organización. 

Como.· pudi,mos ·observar en el apartado anterior, el actor en una organización no 

únic~ménte s.e d~.se11~elve sólo, también actúa en grupos y se debe a que estos últimos le 

··ofrecen I~ pasibilidad de s~lución a los diferentes satisfactores que el individuo tiene, tanto en 

· sudesemi;ei\odentro de la organización, hasta en el ámbito psicológico . 

. · ~s,'d~~ir/¿~ {,'Tupo cumple con una gran variedad de funciones para sus miembros y 

•para la_ organización, tales como: Le pennite realizar las tareas que un solo individuo no podría 

·~:cumplir;· le ofrece la generación de nuevas ideas o soluciones creativas; le sirve de vinculo 

para la coordinación laboral de los distintos departamentos en la organización; le ofrece 

mecanismos de resolución de problemas; le facilita la implementación de decisiones 

complejas; le da la oportunidad de socialización y entrenamiento; y le pennite la consecución 

de intereses particulares. 

Por otra parte, el ¡,'Tllpo también ofrece funciones psicológicas: satisface la necesidad 

de filiación; incrementa y confinna el sentido de identidad y de mantenimiento de nuestra 

estima; reduce la incertidumbre que produce el medio social al discutir los problemas propios 
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con otros; reduce la ,inseguridad, la ansiedad y la sensación de impotencia; y facilita la'> 

resolución de problemas a realizar en la organización. 

J. J. 1. Grupos Formales e Informales 

Al interior de la organización se conforman diversos tipos de grupos, inicialmente 

retomaremos los definidos como formales e informales. 

Los grupos formales son aquellos que se conforman para la realización de una tarea 

especifica y se encuentran estrechamente relacionados con la misión de la organización. 

Existen dos tipos de grupos formales, según el tiempo que permanecen conformados: 

'·Los grupos formales permanentes. como los que constituyen un equipo de altos ejecutivos, 

una unidad de trabajo dentro de un departamento de la organización, un comitC: permanente, 

etc. Los grupos formales temporales. como los que conforman los comités o comisiones 

especiales creadas para llevar a cabo una misión muy particular.,;1
• 

Por otra parte, los grupos informales son los que se conforman por la necesidad 

humana de relacionarse con otras personas, las cuales no son exclusivamente parte de su grupo 

formal de trabajo. Este tipo de !,'TUpos tiende a surgir por las propias caracteristicas formales 

de la organización y regularmente se constituyen con una función ··contraorganizacional", en 

la medida que puedan contrarrestar las tendencias coercitivas de la organización. 

Los grupos informales tambic!n se pueden clasificar de acuerdo a varios tipos: Los 

grupos horizontales que se conforman por miembros con similitud de rango o arca; los grupos 

verticales que se constituyen con miembros de un mismo departamento, pero ubicados en 

91 1dem p. 57. 
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niveles oifereiitÍ:s(y ~I grup0 mixto o conformado al azar que está integrado por miembros de 

. niveles diferentes, d~ diversos departamentos y con distinta localización fisica. Estos últimos, 

pueden surgir para suplir necesidades funcionales que la organización no alcanza a cumplir. 

En RENAPO se establecen principalmente los grupos formales. La cultura 

organizacional de esta dependencia de la Segob, sólo propicia grupos informales encaminados 

a fortalecer o crear las relaciones de poder que den libertades o retribuciones especificas a los 

grupos. 

3. 3. 2. Grupos Primarios y Secundarios 

Existe otra tipologia que va estrechamente ligada a la anterior y es la que nos describe 

Michel Olmsted en su libro denominado El peq11e1io grupo. Inicialmente califica al grupo 

como la piedra angular de la sociedad y señala la nueva consideración psicológica del grupo-

como-sociedad, tradición de la que surge la concepción dicotómica de los grupos como 

"primarios" y "secundarios ... 

Los grupos primarios son aquellos en donde los miembros se encuentran ligados por 

lazos emocionales cálidos, íntimos y personales; poseen una solidaridad inconsciente basada 

en lo sentimental; generalmente están constituidos por pocos miembros, en donde se establece 

el contacto directo, espontáneo y orientado hacia fines comunes. Tiene por función la de 

ofrecer entrenamiento y sostén. Es decir, favorece el desarrollo psicológico de los individuos 

proveyéndolos del contexto necesario en el cual se desenvolverá intelectual y 

emocionalmente. 
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Los grupos secundarios establecen relaciones entre sus miembros de manera fría, 

impersonal, racional, contractuales y formales. Los individuos participan únicamente en 

relación con capacidades espc!ciales y delimitadas. El ¡,'Tllpo no es un fin en si mismo, sino un 

medio para el logro de otros fines. Regularmente, estos grupos son más numerosos y los 

miembros tienen entre ellos contactos intermitentes, que con frecuencia se realizan a través de 

medios gráficos. 

Existen grandes diferencias entre los grupos primarios y secundarios, ya que estos 

últimos, cuentan con características opuestas y de cierta manera, complementarias a las del 

grupo primario. 

La Dirección General del Registro Nacional de Población e Identificación Personal 

cuenta con grupos primarios y secundarios, como ejemplo de primario, es el constituido por 

los secretarios particulares de la DGA y DG, así como, algunos directores de área, quienes 

además de ser sus subalternos, tienen lazos afectivos (amistad) con ellos. Caso que también se 

ven a otros niveles jerárquicos, aunque por ser una oficina de gobierno, su estructura la obliga 

a estar constituida básicamente por grupos secundarios. Como ya lo habíamos mencionado en 

este mismo capítulo, consecuencia de las relaciones y fuentes de poder que se establecen. 

3. J. J. La estructura interna del gru110 

Todo grupo infonnal o formal tiene una estructura de poder, ya que sus miembros se 

integran en una escala jerárquica sobreentendida y bien establecida. 

Cuando se habla de un grupo informal se piensa que éste no cuenta con una estructura 

de ese tipo. A pesar de esto, se toman decisiones y operan flujos informativos y 
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'-'' 

comunicativos,.Jo cual se:reaJiza·de manera muy semejante a Ja forma en que se da en una 

organi~ción 'burcil:~áti~;.:,Entonces, ya sea informal o formal, primario o secundario, los 
,~<

' ,._;• ~ . ' 

. grupos establécen.relaciÓíl'es de poder y por ende tienen un líder, ya que éste constituye el 
· ·. ~ ···A,>-·"',~.:·~,(;.;C:;t~·_; , ... ;,_·, ' 

punto ~e~trií'i)~~la'órganización de su grupo. 
·:· .; •' :,.,-.-. · . ..\~'}~f:.:: . .':·~:_,: . -

- '·'";. -El_ líder. eri; el. grupo es el que actúa cundo la situación demanda acción. Tiene más 

récü~~x~;JqÜ~t~·'.l1<1;g¡os. Ha conse¡,'Uido triunfos dentro del grupo. Es el más independiente 
· _---~'. /·::.::.;_._. .. ~./~.:~-~P~S::'.f':.; .·<> .. ·: .: · · 

con respecto i(lcis juicios. Es ecuánime, honorable, confiable y por consiguiente, conoce con 
., ~- ,,~- . ' ·. :'::; .. 

mayo~ preci~ló~-i~'~·Üe sUcede en el grupo. Sus amigos íntimos se encuentran en posición 

jerarquica iÍunediatá a el. Respeta las jerarqufas o división del trabajo establecido en su grupo. 

Pero, el líder ~uede desempeñar un rol particular, ya sea autoritario o democrático. El 
' • •o 

,, líder democrático fav.orece las discusiones en conjunto y orienta las decisiones que debe tomar 

el grupo. Trata de bosquejar los pasos necesarios para alcanzar los fines del grupo y sugerir 

diversos modos posibles de alcanzar el mismo resultado. Generalmente, en el liderazgo 

democrático, las relaciones entre los miembros son de carácter más personal y amistosas. 

Aparecen mayores diferencias personales individuales y al mismo tiempo los miembros se 

·orientan más a la búsqueda de los intereses del ¡,'Tupo . 

. En oposición, el líder autoritario sólo provoca dos tipos de reacciones, una "agresiva" y 

la ótra. "apática", las cuales de distinta manera dificultan el logro de los objetivos fijados por 

., ·.l!ls n;i_iembros del grupo . 

. ~~--·general, es posible afirmar que en todos los grupos existe un líder, democrático o 

autoriiariÓ; pero es quien encabeza al grupo y esto es una caracteristica de las relaciones de .. ·-· . ~; 

'. -···.. ·,.·,. 

-•\ P,cid.e~qu~ se ejercen cotidianamente en las organizaciones. 
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·· Los gri¡piis pniTÚnos'qu~ se establecen· en el Registro Nacional de Población no son 
/_·:··:·-(,,_:,· 

muy numer~sos/en··e11od suele existir un lider democrático, como en el caso de los secretarios 

particuÍ~res, ~ldl~~~6r· general y algunos directores de área. En donde, la líder es la secretaria 
·.. '.· --~ ·,::-·-. '-:>" ·. 

particular de I~ DO. 
_Reite~i'nos,: el grueso de los grupos en ésta organización objeto de estudio son 

formales y regularmente el lfder en los mismos es autoritario, lo que genera la apatía en la 

realización de las actividades laborales. 

J. J. 4. RENAPO y sus grupos 

Hemos visto que en el Registro Nacional de Población se presentan todo tipo de 

grupos, dada la importancia para el actor a nivel individual, como para el logro del trabajo 

cotidiano. Pero, la característica esencial de tales grupos, es la hostilidad de la organización 

para el establecimiento de grupos informales y primarios. 

Contrariamente, en algunas de las empresas privadas se promueve la integración y la 

formación de grupos informales y primarios, como en el caso de Televisa. con su eslogan de: 

"La gran familia mexicana". Probablemente .:n su desempeño cotidiano no se logre tal unión y 

_existan muchas dificultades y fuentes de poder que lo impidan, "como en cualquier familia". 

Pero, por lo menos se tiene la intención de integrar al personal o ··ponerle la camiseta de la 

institución''. Situación que ni por imagen externa, las oficinas de gobierno impulsan. 

Por otra parte, al igual que a nivel individual, los ¡,'111pos tienen objetivos propios y en 

muchas ocasiones estos no coinciden con los or¡,'lmizacionales. Pareciera que en la actual 

administración de RENAPO, el grupo de mayor poder (director general. secretarios 
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particulares y algunos directores de área) concuerda sus objetivos paniculares con los 

organizacionales. Cabe mencionar que tal afirmación es aventurada si conocemos que 

regularmente estos puestos sirven únicamente de trampolín para alcanzar otra mejor ubicación 

en otra dependencia de mayor importancia. 

Fenómeno que no únicamente ocurre en estrato jerárquico alto, esto se da también 

hasta entre el personal operativo. Se afilian a un grupo determinado, el cual podrá llevarle a 

otra oficina de gobierno, con un mejor puesto o simplemente donde se le permitan mayores 

libertades. 
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4 COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL EN RENAPO 

Según los datos obtenidos en el pasado capitulo, existen relaciones de poder que 

ori&,.jnan problemas productivos, pero también propician conflictos en la comunicación y 

cuellos de botella en la información. Por lo tanto, en el presente apartado, analizaremos y 

reflexionaremos en' tcimo a· los mecanismos comunicativos organizacionales de RENAPO. 

- · P:ra ~I ef~to;~~:~;:~;i;o{: las representaciones de los actores con la finalidad de conocer 

qué está s~ced·i~lld,i,'en 'RENAPO y elaborar una estrategia comunicativa de intervención. Es 

·decir, lo ideal,~e;l~:qu~ todo el personal de esta dependencia de la Segob tuviera zonas de 

·· inc~rti~·~bre •illí~imas y consecuentemente, que la organización contara con empleados 

.. i~teresaclos por la ~isma. 

:'>4.1. C~sto generalizado de la acción 

Hemos llegado a la pane medular de nuestra investigación, debido a que, cómo 

: veremos a lo largo del desarrollo de este capitulo, lo productivo y lo comunicativo se 

entrelazan mediante la Comunicación Organizacional, lo que nos ofrecerá los datos suficientes 

para elaborar una estrategia de intervención que ayude a solucionar algunos de los problemas 

productivos y resuelva los conflictos comunicativos existentes. 

En nuestro primer capitulo hemos conocido el entorno de la organización objeto de 

estudio, así como su estrecho vínculo con él. Posteriormente, llegamos hasta las entrañas de la 

Dirección General del Registro Nacional de Población con el fin de entender su estructura, su 

visión y sus objetivos. Continuamos nuestro acercamiento a una profundidad mayor en el 
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desarrollo del capitulo· anterior, en donde conocimos 'el funcionamiento ideal y lo comparamos 

con el real acontecer de la organización, asl como la importancia fundamental de los actores y 

grupos que intervienen para darle vida y complejidad a la organización que habitan. 

Ahora, como resultado de esta evolución del conocimiento, toca el paso a la 

explicación del papel determinante que la Comunicación, en dicho proceso productivo, 

enfrentará como uno de los principales conflictos que tiene esta dependencia gubernamental: 

la Comunicación, tanto por los inadecuados flujos informativos, como por las relaciones de 

poder que se establecen en la misma. 

Inicialmente interpretaremos las acciones comunicativas que una persona, y el 

conjunto de ellos mismos, tiene dentro de una organización. Esto es, clarificaremos cómo 

encaja un individuo en un sistema, en un lugar y un tiempo determinados; para lo cual 

necesitaremos analizar las reacciones de dicho sujeto y la relación de sus comportamientos 

con la comunicación. 

La sociomelría nos ayudará a esclarecer cómo en las organizaciones y mediante la 

teoría de sistemas, "las interacciones entre los seres constituyen los comportamientos de los 

organismos globales',,;~. Es decir, cuál será la reacción que el sujeto dará a un deterrninado 

estímulo, pues una persona inmersa en una organización tiene diversos comportamientos, los 

cuales dependen. tanto de los estimulos que recibe, como de su propia personalidad y de la 

situación en que se encuentre. Importante es señalar que el individuo actúa cuando el 

beneficio a obtener es mayor al costo que éste implica. 

62 Moles. Abraham. Teoria de los Actos. Modelos de comportamien!o y costo de la acción. 
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Es entonces, cuando la acción aparecerá como una reacción causada por la 

modificación del medio ambiente y lo conoceremos como "Comportamiento reactivo", el cual 

puede darse de dos maneras: 

a) en acción energética, o 

b) en acción no energética.- mensaje, opinión, actitud, orden, etc. 

Aquf existe un punto importante a señalar, la variabilidad de las reacciones del 

individuo ante el estimulo. Por lo que en la búsqueda por dar una cabal explicación a estas 

acciones, se echó mano de la cibernética para interpretar cómo se da la recepción de los 

mensajes provenientes del medio ambiente y la acción que el ser ejerce sobre ellos. Es decir, 

se efectúa una "simetría de un lazo establecido entre el ser y el mundo exterior, es el hecho de 

que as! como los mensajes están constituidos por una secuencia de signos o de estimules 

organizados en jerarquías de niveles sucesivos y constituyen flujos regulares, asimismo las 

acciones se constituyen en secuencias de actos elementales en los que el conjunto o "tácticas", 

equiv~lentes)d mensaje de la rama anterior del lazo, del exterior al interior, un flujo de 

"mensajes del interior al exterior, en un ciclo indefinidamente renovado',,;'· 
. _:,¡·, 

} . ·-. 
:. Mensajes, que naturalmente, son dominio de la Comunicación, y por ende, revisa 

elementos tales como el estudio del código o la manera de reunir los elementos. 

La teoría de las acciones considera un proceso de causa-efecto y en donde se da un 

proceso defeedback, que se refiere a cómo, en qué medida y proporciones, el efecto obtenido 

actúa sobre la causa. 

Pero es imponante detallar a qué se refiere el costo de la acción: "El costo es, de 

hecho, la extracción efectuada para el desarrollo de la acción de los recursos disponibles del 

~ ldem p. 138. 
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·ser -o de la organiza~Íón-: y es·,' en ese sentido, el agotamiento relativo de sus recursos, 

cualesquiera que estos:~~~. y es práctico admitir que el individuo actúa cuando el interés, más 
. ·, .. ,>. . 

o menos bien entendido a mayor o menor largo plazo, que él saca del acto, es notablemente 
. - ... 
mayor que· 1ci~ recursos internos que debe consagrar a este. El costo generalizado aparece, 

:;·:,. 

erÍtonc~s, ~orii~ ~I elemento regulador de las acciones humanas'"'"'. 

·i ConfofÍne al origen mismo del término económico de costo, que alude al precio de los 

objetos o de'• Jcis servicios en cantidad de materia, de esfuerzo fisico y tiempo humano 

· requerido": de 'elaboración, factible de medir y de poner a disposición de un mercado, la 

impo~aricia que para nosotros tiene dicho concepto, es la pane reguladora a que se refiere. 

'Esto. es, .sobre los comportamientos del individuo basados en términos de recompensa o 

l:i~ne~cio de la acción, como señala Homnns en una serie de proposiciones que se consideran 

éomo reglas de la acción6s: 

·,1. . Un individuo efectuará una actividad con mayor frecuencia si dicha acción es 

recompensada o le proporciona un beneficio. 

2. Si en es su experiencia pasada un estímulo o un grupo de mensajes ha sido motivo, para un 

individ~o;,de· recibir un beneficio, entonces, entre más se parezcan los estímulos o los 

mensajes actuales a los antiguos hay más posibilidades de que el individuo efectúe la 

acció_n que ha correspondido ya a estos mensajes (condicionamiento). 

3. Entre más valor personal tenga la recompensa de una acción para el individuo particular 

(tabla de valores), más probable es que éste efectúe dicha acción. 

"' ldem p. 138. 
05 1bid 
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4. - Entre más frecuentemente el individuo haya recibido una recompensa o un beneficio 

panicular por una acción efectuada en su pasado reciente, menos valor relativo tendrá una 

nueva unidad de beneficio para incitarlo a esta actividad. 

5; Cuando la acción de un individuo no recibe el beneficio esperado o, incluso, recibe una 

sanción inesperada, resulta una frustración proporcional a la causa y un componamiento 

agresi~o en el que el resultado constituye en sí mismo una especie panicular de beneficio 

para este individuo. 

Aunque, también no debemos descartar los companimentos aleatorios como el de 

-dejarse ir a voluntad de los acontecimientos o a voluntad de decisión propia de la persona. 

Ahora, existen diversos tipos de Costos que definiremos como sigue: 

Costo Temporal.- Todo acto, producción de objetos u el otorgar un servicio se traduce 

necesariamente en un consumo de tiempo. Noción que más graban las acciones humanas, ya 

que representan el capital temporal del ser. En el caso de las organizaciones, implica un plazo 

determinado de fabricación, de entrega de un producto o servicio, dado que existe un 

presupuesto de tiempo que se contabiliza y repercute en cuestiones monetarias. 

Costo Energético.- En sentido fisioquímico, que se refiere al número de kilográmetros 

o kilovatios/hora consumidos o economizados. La energia requerida para efectuar una 

transformación. Es decir, el esfuerzo fisico requerido por un individuo para la realización de 

una acción. En la organización, nuevamente se expresa en el pago de un servicio, como el de 

la energia eléctrica. 

RENAPO, In c/mv: J11 las organt:acionf!s en México 
141 



Capit11lon· 
Comun/cac1ón Organizac:Jona/ en RH.NAl'O 

Costo psicoiógico.- ~~La~ovili:Zaéióll'del '~pécto mentál del· ser en comportamientos, 

para pasar de. la inercia a J~. a~~iÓJ1_'.~, a, su :cUJTlpl_imi~nto;~. Esto se refiere a Ja forma de 

disponer de un potencial dee~~~~ii'~iici'~ida~~es~ vií~iará progresivamente en cierto tipo de 
.... ··,, . ' ,'.; .... ::F.::.-:_:·;;.:,},-.:i.·>>~:;'- .,,,,..";: ·",'\ .- : .. ·:. ·. 

actos, depéndiendo'déÍa'nahl~aleza d~~stosJ;, 

Pero, se·-~~;~1fii~;l~~~~,;~;.~~,fi~lr érihc~etamente este.costo psicológico, por Jo que se ha 

introducido.·~~~~-~-~~~~Y~~~jff~;j~ve;si~~-ne~iosa, ,en cuanto al número total de células 
:;_,f·;r ~ .... 

nerviosas qué' intervJerien ertia duración de un circuito al ejecutar una acción determinada. 
'. :···."·'. C" .. "·_·· • ·.-:-.. •. ··./:', .. _ • 

· , :A¿iriJisiTto/se ai'lade el costo cognitivo o esfuerzo intelectual de conocimiento de '" :· ."" . .. ·' ... -· . " - . 

desarrÓllo de; la aédón;éque.vá desde el momento en que se descifra el trabajo a realizar, la 

dÍgestió·n·d~
1

1~s-da~~i.1L~~a de decisiones y Ja programación de operación. 
"'(' ... -. -.. · ,. .. .. , 

>"" .,_;.-,:· 

~ .iguál ~!llanera: interviene el costo de ri.:sgri. el cual está c:strechamente ligado al 

medio amb,ienté;·ya quéa pesar de tener toda nuestra actividad programada para la ejecución 

de una acC'ión/se.pueden dar factores externos que afecten los resultados de Ja misma. En 

ocasiones podemos tomar en cuenta algunos factores de riesgo y tratar de reducir dichos 

costos.:.. 

Asi, el costo generalizado establece una teoría que no solamente abarca los actos a gran 

escala realizados por la organización. sino también los que son realizados cotidianamente por 

el individu~ . .Tales,co~o. los e.m!ricos y de creauvidad del ser, en donde el individuo ejerce 

innovaciones Yresponde a la libre fantasía o al arbitrario de su comportamiento. 

: De .. igual . manera, el individuo pÜede ejecutar actos pasivos, en donde el proceso 

descansa s~b~e una serie de reflejos condicionados inconscientes que se pueden describir en 

tres cat~goriáS: 

66 ldem p. 1.38. 
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a) Los actos reflejos, en los que ningiln'tcleéisiÓn interviene y de los cuales no tenemos más 

que una percepción atenuada. 

b) Los actos casi determinados, en ·losq~{~(b~Jance·de las ventajas a cono plazo resultan 
. -· --ri'.:.·-:'-a,;-:~ 

evidentes, por lo que no requieren nill~ürii~sf~~rzo. de toma de conciencia. No hay una 
:):,::;<"·> 

decisión reflexiva sino para no ejecutarlo.s,\ 

c) Los actos que exigen una decisión prevfa,:áJ1donde se tiene una visión clara de ventajas e 
. . . 

inconvenientes, con una dosis pequeña de incenidumbre. 

Desprendido de la teoría de ·Jos. costos, la de Catástrofe ha permitido una ciena 

cuantificación de los procesos de decisión, en donde se presentan discontinuidades emergentes 

o donde se dan nudos en la representación del comportamiento efectivo. 

A esta teoría de la acción, se han sumado_ otros factores que el individuo ha integrado 

al mundo donde se desenvuelve y e~ ~I que. por su cclmplejidad, le ha requerido el uso de 

equipo artificial, prologando su ser biológico; como;el. automatismo y la teleacción. El 

primero, programado por el hombre para funcionar .. en circunstancias especificas; y la 

teleacción, que se encuentra en relación con el.campo_.de·conciencia de la persona que lo 

domina y quien ejerce a distancia una idea de control.· Es decir, permite al ser ejercer una 

. acción a distancia. 

Llegado a este punto, la teoría de la acción resulta cada vez más intrincada. pues se 

añaden estos actos a distancia, además de la opulencia acciona! y comunicacional. 

Los costos ante.riormente descritos son los mismos que la organización y el propio 

empleado erogan en el desenvolvimiento dentro de una organización y los cuales detallaremos 

a profundidad a lo largo del presente capítulo. 
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4. l. l. Tipología de las causas del problema productivo en RENAPO 

En el capitulo anterior, utilizamos las técnicas Cuantitativas para conocer y 

comprender los problemas productivos de RENAPO. Mediante la aplicación de Hojas de 

Inspección y encuestas de Clima Organizacional se detectaron diversos tipos de contlictos, los 

cuales arrojaron un excesivo manejo de relaciones de poder, conflictos comunicativos y 

cuellos de botella en la información. Por lo que ahora es necesario dar paso a la 

implementación del Paradigma Cualitativo, iniciando con la elaboración de una tipología de 

problemas en la organización: 

a) lnfraestructurales, que se refieren a los problemas causados por los recursos materiales. 

como falta de materias primas. equipos e insumos. 

RENAPO sufre de graves problemas en este rubro, ya que en concordancia con el Plan 

de Desarrollo del periodo 200 l ·2006 hubo una importante reducción presupuestal. Esto 

implica inicialmente, la insuficiencia de equipos de cómputo, tanto para cubrir las necesidades 

de la misma organización. como para cumplir con acuerdos pactados previamente con los 

Registros Civiles. 

De igual manera, se está prescindiendo de personal, tanto de empleados operativos, 

como mandos medios y superiores. En referencia a esto, se sigue promoviendo el Plan de 

Retiro Voluntario. 

Asimismo, algunos proyectos presentados para su desarrollo se han visto detenidos, 

dada la priorización que se está haciendo de los recursos monetarios. 

b) Estructurales. que son los concernientes al diseño del proceso de trabajo en la 

organización. 
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RENAPO tiene desfases entre lo planeado o estipulado en su Manual de 

Procedimientos con la ejecución real del trabajo cotidiano. Esto la observamos detalladamente 

en la comparación de flujogramas. uno elaborado para mostrar el proceso ideal de trabajo, y el 

otro, en _donde señalamos los mecanismos laborales reales del desempeño cotidiano. 

Desde ese momento, pudimos notar los saltos en que cae el proceso productivo y se 

encontró el punto donde se producen los mayores conflictos y estos se refieren al uso y abuso 

de las relaciones de poder. Es decir, las determinaciones no se realizan en cada Dirección de 

Área, como se tenia programado, si no que se trasladan todas estas a la Dirección General. 

Además, cabe mencionar que se da una mala distribución del trabajo y no existe 

concordancia entre el puesto y las labores a realizar. 

c) Superestructurales, que .se refiere a la cultura, idiosincrasia y representaciones que la 

gente tiene de las cosas .... · 

RENAPO, como un~,.institución gubernamental, tiene su propia idiosincrasia, en la que 
_,;· .. ' 

se debe obedecer al jefe, Y.~~,,la que los mandos medios y superiores son los que tienen todas 

las responsabilidades productivas. 

Al. perso~_al ';·operativo y mandos medios no se le solicitan sugerencias, ya que las 
··--. :·-.-: 

decisiones son_, tomadas por los niveles jerárquicos superiores; y en este caso, por los 
;:/,· 

secretarios particúl~~~s de la DG y de la DGA. 

Por lo t_antÓ~ÚÓ·s problemas a resolver en la organización, únicamente son conocidos 

por los mand~~:su~~rió~es,··quienes discutirán los procedimientos a seguir, claro, con la . . . . . . . . 

a~robación de los sec.retarios particulares, antes mencionados, y el director general. Asimismo, 
. ·, .·.· ·:: 

tomadas las resoiuciones,no'.s.e dan a conocer a todo el personal en general. 
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Todci esto ~s ;~~tl~J~'d~ la forma cin que el personal conoce como la forma de vida 

dentro de Wía 'depe~ciérích'~; ghbe¡:namental. Es decir, la obediencia y el no cuestionar las 

decisiÓnes toinadii's'. \; .J< 

Adé~ás:~~,~~t{desinterés por no mantener al personal informado, la comunicación 

fomia!'e1t'liliNAPÓes mínima, ya que hay pocos maneras de dar a conocer la infonnación 
.·. ', ._.., 

como Circu\ares::Oticios y Notas Infonnativas, 

JJ~dd}~u~ 1 ,intervienen muchos factores que dificultan las relaciones informales de 
'; . ·,-:··.;f:·.:.J<_,.:· :", . 

confianza:YXcompañerismo. existen también mecanismos apropiados para el intercambio 

informa~Í~o ~:¿~Tt~i~acional. 
''n"''> •, 

·Es imPiJrtante mencionar, que a la entrada de la nueva administración, la expectativa 

:.de gián p~~~;del.~j)ers'~rial operativo, era la del CAMBIO. Pero, este reajuste y valoración de 

: perfiles.~/ocap~cidades no se ha llevado a cabo. Al contrario, se han incrementado los 

''despidos y los planes de Retiro Voluntario se han magnificado. Entonces. el actuar no tiene 

concordancia con el discurso de CAMBIO y las mejores condiciones de trabajo. Por lo tanto, 

el ánimo del personal ha vuelto a decaer. 

Es aqui donde encontrarnos otro grave conflicto en la comunicación, ya que 

actualmente se acentúa la contradicción entre el discurso y los comportamientos cotidianos de 

los directivos de la organización. 

4. l. 2. Costo generalizado de la acción en RENAPO 

Los costos de la acción en RENAPO los analizaremos inicialmente, conociendo los 

costos individuales que puede tener algunos sectores en la organización objeto de estudio, los 
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cuales se desprenden de los problemas productivos; anteriormente expuestos en la tipología de 

causas del conflicto y se pueden º~.servar como sigue: 

En la acción del personal de RENAPO hay una intervención directa del costo-beneficio 

de los comportamientos; pues, como revisamos en el capítulo anterior, las relaciones de poder ... -· -.··.'- .. ·:--¿;~- . .·",.---··· >. ' 

se ejercen á t~dC>s los niveles cié la organización, en mayor o menor medida. Pero todos actúan 
"·'" ,."i"··-:.;i•'. .. :';·· -·. ··. 

en consecuencia a Jos' beriéfiCi'os que le pueda reportar su acción. 
-· _ .. _,_:"·- i, ..•..•• ' 

' --- ·,,- >:· 
Es aquí doricle· haremos esa sectorización de los costos individuales, para llegar a 

" - •/ --J , .. '. '.". .-: '· _:1_~ ':, :1·01-~«-'': ·,._, ·': _;._.: .. 

determinar con mayor facilidad los costos que debe solventar la organización. 
:.. \" '!..'. ::: : '.",.> ) .y-."-. • .-: :----:. ·~: :-,_ ' 

. Eii los má:Aci~s superiores el desempeño eficiente y eficaz del grupo formal a su cargo 
;;, : ;_. :'. ··/~:.·<-».:1 . ..,:.-¡· .• ~;,:u~;;.;·, , 

es impb~ant~)·;a?qú~· le proporciona prestigio, mayor conocimiento de funciones 
,.·'-.:. 

especializadii:;; ¡'id~.riá5,' le permite seguir formando parte del equipo de dirección. 
>···" .. ;,1:;;.. __ :}:?1';,"_.•·_':;~·1:<- :;1.:;, .. - ~-- .. ' 

. · .. ,Asirii'i~~ri; Id coloca en posición de búsqueda de una mejor situación o puesto en otra 
\._---~-' .-·:::)~--~ .. i>\·(=:?:'_(''.,-~<-.':·'.·'. _,.-

dep~~d~~d~ ~ub~~á~~ntal e ir incrementando su curricul um. 
::"~~~~: ·~:'. {:·.~'. ,>:-n<Ii:ifc~_,c~' ·\5} ~~-.:/:::}'. ·:0.:·:. ·'.,f.. 0:~\-::. • • • 

:·i -~--.'?~---/';_,. ~Para::-:-fo~'·~:ali-dÓs·._·ihedios, Ja situación es muy similar a Ja de los mandos superiores, 
-~.:·\ ·~<..·~:t.~'.··<?: t~~·~:·\·_,; ··A:~::;;3;tr-~~.'\;...-:·· -.,..:;'" ... _:.-> :; ' . 

. Pero con 111 diferéncia' de' que los primeros tienen contacto más estrecho con el personal 

·: :~fü,;;~~¡~'.~:~;~~~~i.;;!'··e,s1 más común encontrar la distribución desigual de actividades, de 

'.i ácúe~déí.ii<ra~ontishios·personales, fuentes de zonas de incertidumbre y relaciones de poder . 
. ' .- . ;:.~~::.' .. '",. --·_;·;,~>>~ ·:-~·:_·_~' " 

•.· .. '.r::ie igÚál m~~ni>IOs estímulos o premios que se puedan alcanzar un individuo por un trabajo 
·. ·~::';:\¡r>~--';r):: ::!:.J:~:~Y\~?:::~ ·~~-,.;·~~;.:· ·,·:~. 

?biell efect~ado, se''~torga bajo criterios poco claros. 
/ r''"::t'.~-\ ·«;_t0~~·-- -.}~~~- ·,;'. < -'.: · 

Ahora, para·: el personal operativo también existe un costo, ya que en función de los 
~-~ :_,~{;.·;.v-:{~:.:~·J;~:_';-t.' ,· ,,:;··,· ·., 

be~~fici6~ ;qué pueclan recibir actúan. Entonces, si dicho individuo es del a¡,orado del jefe 

. ··(~~:{g~j .. ~iiJ~~te, etc.), lo posibilita a tener un trabajo más relajado que Jos demás, obtener 
- -' "'. . .,•;'' ~ '; ~ -

· ,'p~~.isos ~~~ lle~ar tarde, faltar o salir temprano. Pero, por otro lado, si su situación es la 
;' 

·,;_', 
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contraria y nb h~{rii; uriºf~éÜ~~~iliiien;~ :¡i~~~l')a~¿r~,~~''bon;~~~i~nto repercutirá en el 
--._ '~ ;:-- :; >; :'::; ,: : ~-:\'':- ·: ."'. .:: . ' -.<:·.-:,_~;.:~ ', -<.") ·. >,;~:.~·· /---~_:·.>:;-¡;., ;::'_. ,;. - _' ,: .-· 

retraso del trabajo; desinterés y deterioro ·en las reliíciciries con los compai'leros y los propios 

.~.'::: :_'~ -~x ~ <~:}'.: .:/J:r- -t:~;,_~~)~,~}ú-it~:i ~}i'~i'.:v_;:'.- ,~, ~-;>.-.:":,-'. 
' .'·. r ' <-.;~' ·: ," :. 1 . ·fr·: '. ;r :,o •• 

Todo est~, rep~fcJi~''en' t¿s"l:ós~~~ ~¡;-: ln;1í:l'fg~~i~i:Íón, por lo que nos aventuramos a 

jefes. 

afirmar que ;es~ltan nfay altos, co~o vé:~~~bra·~ci~ti~u!l.cÍÓn: 

Costo Temporal: El realizar una labor en un lapso de tiempo mayor provoca pérdidas 

para la organización (como lo detectamos en el capitulo lil}, ya que lo servicios como luz, 

agua; renta, etc. deben ser solventados económicamente por ella misma. Además de que el 

presupuesto asignado se gasta realizando menor número de proyectos. 

Las causas de lo anterior se pueden atribuir a cuestiones que se mencionaron con 

, anterioridiid, ·como una distribución inadecuada de actividades; el trabajar en constante 

fricción Y, sin cooperación entre compañeros; el boicotear el trabajo por no obtener ningún tipo 

'd~ ~sÚmui~··¿;;so de las libertades del actor y el empleo de las fuentes de poder). Incluso, por el 

desccinoci~Í~hto ·mismo de los fines que el operativo tiene el trabajo que realiza, tanto en su 

part~,ci~'g;~~so ·¡Íartícutar, como en el logro de cumplimiento de objetivos de la propia 

organi~ció'ii: 

Asi~ii~6.' pÓdémos suponer que los mandos medios y superiores, tienen interese 

particut!l.res ~!Íe no .concuerdan en b'fan medida con los fines de la organización. Entonces, el 

, trabajo pÜéCÍe Ílegar a no ser lo prioritario para ellos, por lo tanto, no importa el tiempo que se 

lleve. 
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Costo Energético: En el RENAPO hay un dicho que circula en los pasillos y que 

puede representar adecuadamente este tipo de costo para la organización, y dice: "Haces como 

que trabajas y ellos hacen como que te pagan", Esto significa que no se emplea la energía 

fisica e intelectual adecuada en las actividades conferidas, por no tener una correspondencia 

salarial "justa", Pero a la organización este mal uso o desuso de energía le implica pérdidas, de 

una manera muy similar a los costos temporales, pues se deben pagar los servicios que la dan 
·~ >'' :·-~, : -~ .: 

vida, ala organización, porque la inversión energética de sus individuos se dispersa en otras 

. actividades.' 

:,Asimi,sm,o; los re,sultados obtenidos de ese mal uso de energía fisica de sus empleados 

causa nÍayo~nÚ,~e;d:dl~~ores en la ejecución laboral. Podemos mencionar como ejemplo, la 
'.f:',::· ,.,.:~'-'"· ... :'"~ :-,-·;· . 

. . , duplicidad en, la asigiu1ción de la CURP; en donde el trabajo se tiene que rehacer, en Jugar de 

oc,upar,esa énéi~i~ "~n'..·J:orgar,su clave a otro ciudadano. Cosa que no únicamente ocurre al 

<·interior de REN,~O;':'sino que se ex1iende a otras instancias gubernamentales, como el IMSS, 

los dive~s~~AFORES y las oficinas de recaudación del SA T, quienes también asignaban la 
'·.-.· ·. ·:·..., .. ;·· 

< CURP,:y q~~ ~;.'~star mal elaboradas se debían, y se corrigen en el RENAPO. 
-. ~-.::-: - .,;·, ./:'.-'· '· ·.~ . .:.: 

; :Las '~au~~s de este tipo de costo energético, están estrechamente vinculadas con las 

. exp,~~'stas, •:en,: lo~ ~ostos temporales, desde el desinterés del personal por la misma '." ._.. <, -~_-:',. . ·: 
organizac,ión; lll;nto por el desconocimiento de la importancia que dicha dependencia tiene ante 

- •. -- .• .¡ 

la' sodedaci. como por el sentimiento reciproco de que la propia organización no toma en 
, ... ,·"-

,cu~nta~a sus empleados. Entonces, se establece un ciclico de comportamientos vicioso: No 
·' _;_· 

yalo~an''mi trabajo (gasto energético), no tomo en cuanta a la organización (no invieno más 

·: .. en~~gía:~ esta dependencia gubernamental). . . -~ ·< . 
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Costo Ps.icológico!U~~dehÚc.ost~~-queitkNAPO menos toma en cuenta, pero que 
.: , ... ' - º ... -_.,., '- - ,·, __ .: - .-., •_-,r- -. ·' ., --,. -- . -·· ~,-·-,-,,. - '- .,_ 

le ha provocado un'~lto f~di~~;d~~é~di~)~s~Í ~1Íllbio,constante de director general y con él 
-: ' -:>::.\:.:·:,.-:''.{ '.~?!J:,~·\~·)t':~·:>1.~i!~.(:~,:~~~};\~;:,~;/:)<:··· ~--. . 

se mudan a 1.a orgamzactón; .mandos llled1os y supenores (trae consigo a su equipo de trabajo), 

····:::J¡~~r~~~ltl!~~:~:::::::7~"~~=::·: 
camiseta'') y se ·vuelve ·ese '.'.;pasillo'\dcinde: sé'.trarisita mientras que se encuentra un empleo 

·-_ '·,··::'.>»''.···':·;Y::·.•;:-·· .; .. -:>,·~:..:~' -::t}-e' ·"·:_ .. ··· ... -. 

mejor,'•. ( .. }~~{ {~~?Í'.,é~;'ii,j~\•.:i;•,,~,,;f1;y~[J[~:~~~··¡~·;;• .... · ... · . 
. Algo s1milar.suced[a·con·:1os empleados ·operativos, dado que no se da una valoración 

. -: . -- . __ -,: : -~ < -)·-. ~~~;/~!-;jt--~~:-.~r1~~~:~}f~:~~~~·~11@·'.~{~jh~n·ri:~t~-~~i;~r;~.J~,:;~~~~~;,',:;i~~t{,:~ .~~~-~~ · -:! . 
de sus·conocimientós o'de.su ¡iotenéial'.créativo>Pór lo tanto, por tener RENAPO un 99.9 % 
· · ·· . ,:'.····. "-~.-~- -, · ;-.·~~~:·"·_;::~r:z:;;~(J::\~;~:-~~:~::~;/?18';T;_:t{tff~.'.f;?,:~;~~1:}:: ,-·::. · .. :.. , 

· de 'empleados'de corifianZll (cómo' se mencionó en el capitulo 11), era común que de existir un 
' ".,- .. : . :.<··. :-,; _'.: 't.':':~~\:.;;\/:~~~if ?~l-'/g~.~~~?8i~i~'.:~~-?/ :·'..:~i.~·~~~~~:~~~\:i·/' ;' /;: . 

: conflicto; se le sohcttaba:la' renuncia ·y pocos la denegaban. Hoy en día, este tipo de despidos 
·. · .·,~ · ".:;.;~/ .. ~:\~·(1:l-?/-::~%::·:i~~}j::L~¿~;t~;L~~;}l :-::~::.<::.·---:_·~: . 

• ; no se realiza tan fiicilmente,' dado.qúe es común que el trabajador entabla juicio en contra de la 
~-" ~~ :_-; ~ >-..- ·- -, -.-·,~>-·./.-_y~~ :-,·r·:/f ~:;~}·P.~~~~:~~:/~I'.ff i~2~~~E~;-\"-. · < --· 

·propia Secretaría.:de .(J<;>bJT~~i-~~)'.· normalmente los reinte¡,'l'an en sus puestos. con una plaza 

de base y cb~ ~f ;~~'.·i~i~[~~·¡&~·)¡~;arios y prestaciones ca idas. 

Pero retortÍnrtció, ~I costo psicológico de In pérdida de esos .:mplendos que si firmaron 

su renuncia, se· quedárá t:n el aire ¿Cuanta gente creativa, con ¡,'l'andt:s capacidades y con 

interés en el trabajo se fueron de la organización? Probablemente algunas que hubieran 

aportado importantes conocimientos y provocado un mayor desarrollo a la organización. 

Ese cambio constante de personal en el RENAPO repercute nuevamente en los costos 

temporales y energéticos. Retraso en la elaboración del trabajo por desconocimiento de las 

actividades n realizar, uso de mayor energía en enseñar a ese nuevo miembro de la 

organización, sus labores. 
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Pero además, este iJ1dividuo de nuevo ingreso, se encuentra con un ambiente hostil y 

poco cooperativo, donde existen reglas de comportamiento no especificadas en ningún 

.documento formal, pero si en la cultura de la propia organización. 

4. l. J. Comunicación Organizacional 

La Comunicación Organizacional se define "como una área de articulación 

bidisciplinar, entre la visión administrativa de la organización y la perspectiva propiamente 

comunicativa'.67
• Dicho vinculo tiene antecedentes muy particulares, ya que se establece de 

·acuerdo al momento histórico: 

Escuela Clásica 

Para esta época, la corriente Funciona/isla de la Comunicación se entiende como 

fundamental a las funciones y los roles institucionales, y en donde los receptores son 

concebidos como masa. 

Por su parte, la organización busca su racionalidad económica y la idea de la función y 

el rol que cada hombre debe desempeñar. Entonces, el objetivo de los industriales era el 

encontrar las mejores formas y métodos que representaran mayores beneficios. 

Asi, con la "administración científica·· de Frederick W. Taylor, la obsesión es la 

productividad, se olvida al hombre y su manejo se lleva a cabo mediante la técnica de 

"premio-castigo". 

67 Avlla Guzmán, Xavier. Organización y Comunicación. Los Modelos Clésicos. Apuntes inédilos. 
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Poste~io~~rit~~'°superado la racionalidad de las organizaciones sociales como unidades 

funcionales ~ra~.~J ldgro ~e objetivos, Weber introduce la formalización de la organización 

. 'mediante un\:lisé~o racional de la estructura de las instituciones, que se articulan mediante 

unidades furicionalés. · 

La p~stura Estructural Fzmcionulista que se sustenta en la eficacia de la organización y 

en un diseñ:\:ad~nal. ~l~ las funciones. Por lo ianto, se ejerce un fuerte sistema de control en 

los proc~so~' prod,~ctÍvos y en ln'administración del trabajo. 

D~-Íll~~~'ril"¡;iidÍef~:y 2'oriiri influencia de los modelos funcional estructural se presenta 
: .... ::?::·:·)in,:·~·,:/i~f:~;~}J~~~:}2}~:~t:,:-:· 

la postura Fúncionalista,-~·en(:donde los medios son poderosos y capaces de moldear o 

modificar co~d~~i~F~~~--~i:~~1·etivo de coordinación. control y ejercicio de la autoridad 

(rnod~lo,~~~Ífu1ii~~;·~~¡Jl~ec~ion~l). Por lo tanto, se considera al receptor como una masa 
'•/é !'"·'I 

amorf~ ~ i~~cici~al/asf corno su análisis se realizará únicamente mediante herramientas 

: éstádÍsticiis;'c~n'un enfoque rnercadológico. 

El ' diseño estructural de la organización se asume corno emisor y considera al 

trabajador corno receptor, aunque no como interlocutor. Dicha propuesta se origina en la 

· lingillstica de Saussure. 

La teoría clásica de la organización se caracteriza por favorecer estructuras piramidales 

altamente especializadas con procesos de comunicación verticales (con un flujo descendente 

de instrucciones), en donde existen procesos centralizados de toma de decisiones y control. La 

motivación de los empleados se basa en el temor y la necesidad económica. 

RENAPO. la clave dt! las orgonrzacwnes en Aféxrco 
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Capi111/o/V 
Co,,,,,nicac1ón Organt:acional en RENAPO 

Como reacción a Ja corriente anterior y aprovechando Jos avances de la psicologia y la 

antropología, el elemento humano se presenta como el punto primordial para Ja organización y 

Ja comunicación. 

El ejercicio del poder, la frustración provocada del conflicto entre necesidades 

personales y n~cesidades organizacionales, así como la interacción grupal, son algunas 

dimensiones relevantes de esta corriente. 

En cuanto a la comunicación, se vuelve importante promover comunicaciones en todos 

los sentidos, hacia arriba, abajo y horizontal, así como el papel de los patrones en materia de 

comunicación grupal/interpersonal. 

Sistemas Sociales 

Pone énfasis en las relaciones sistémicas, es decir, "las organizaciones sociales son 

decididamente sistemas abienos, porque el insumo de energías y la conversión del producto en 

insumos energéticos adicionales consta de transacciones entre la organización y su 

ambiente"68
• 

La comunicación en la organización es considerada como un sistema abierto y 

viviente, en donde se pone especial atención al entorno de la misma y en el uso de dichos 

procesos comunicativos para entender su comportámiento. 

oa Huse, Edgar F. El ComDOrtamlenlo humano en la organización. Sijesa. México. 
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Cap/111/0/V 
Com11nlcaclon Orgmu:acronnl en RENAPO 

Las relaciones intersistémicas' es 'el)i~nto médula~.:y sé~ refieren a que debe haber una 

estrecha relación. entre · Ja5' <i~Ji~~~a¡;:~elJ~nt~~~'. y I~ ·~~riera en que una organización 

responde. Esto implica ~éc~~~J~}n~~;t~Ú~á·~~~J~i~~cicín más frecuente y que incluye no sólo 
' -. . ·~·.: : ·; .. ~ .. ·,>:.;;.·:: .''.J~:Ji~/~~,~i;:~~}:.~~i7X\ ;;:/~~.~~~·; .. ;·,?.)·~-:·)/.'.~ :: : .; · :~ 

patrones verticales;'descéndentes o' fünnalés; sino horizontales, ascendentes e informales. Por 
·-~·~·.;:':::'~:~~·~}.<~:~:}\~\~.1n~~-;::iBt:D~~:t~:~~~~~.:;~/i>·::, ... · . :·. 

· lo tanto; habra qué ·yigilái<s1í";:comuriicációií e:ctema, pero también, interna. Asimismo, se 
. . , ... ·. '·.·\:}~;·:.::::~ :ú?·,;;~M:~:~\(·~·/::2~1;~/ .-. 

deberá ver a la cómunié::ación'c'ónio'.un elemento integrador, 

·. . '· Actualme~te~l~·;t1·~i~;~~~ió,Jbrganizacional se le concibe como una parte integral 

en el proceso de diligir,yt~tir(t~i;~eres humanos. Se convertirá la comunicación en parte de 

la estrategia comercial'd~fr~V~~ización',,;9 • 
· .. : ~·; \" 

Este repaso~ hlst6~i~~f·~éoi· lleva al punto de evolución de la organización y la 
-·-·~· .:,>.i<·-~;:·.~~~ ·:::;:; 

comunicación endond.~.~1.'~~~~l~maradica en el obtener una productividad humana adecuada, 

lo que: obliga ~;;;J~~~L~f?~~Í~i~p;,yo y la cooperación de las personas que trabajan en la 
..... · . -. ..~.( '· . .. ' 

' organización.: p~~c~~s~~ir esto, es indispensable la comunicación, ya que es mediante ésta 

que pod;e~~;:¿d~b~~~Ia:·~aturaleza del problema productivo, la importancia que tiene para los 

empl~a.dos y'J~.q~~ eÍlos mismos pueden hacer para dar solución al conflicto . 
. ·> '" · .. ·.'!'-'- •_.: : .- .... , -,·-,·: ::-··,, . 

Pero :tiunbién, los directivos de la or¡,'llnización deben saber que la comunicación es 

· parte de su . responsabilidad y usándola de manera interpersonal resulta más efectiva. 

Asimismo, necesitan tener voceros que expresen sus posiciones y actitudes. Es indispensable 

la con¡,oruencia entre el hacer y el decir. 

90 O'Aprix, Roger. La Comunicación dave de la productividad. Limusa Noriega. ~xico, 1992, p, 10. 
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De igual manera, no se puede olvidar "la dependencia colectiva de la gente por ganarse 

la vida en las empresas, las crecientes expectativas que tienen las personas sobre las 

satisfacciones que el trabajo puede proporcionarles, la tendencia de la gerencia a invocar el 

credo corporativo cuando se le cuestiona o critica, y una fe de derecho divino en la obligación 

de las personas en puestos de autoridad para distribuir castigos, se combinan para frustrar los 

. esfuerzos por mejorar la práctica administrativa y el entendido organizacional"7º. 

':'u~ punto importante a seilalar es que RENAPO se encuentra en la búsqueda de 
,· !-;:··_ 

, -: mecanismos. de comunicación. al exterior, como las campailas en medios electrónicos y 
e'''·°'·''·''·• • ··. .·• , 

, es~rit~~;~·~e se pl~ea poner.en circulación sobre el uso de la CURP. Pero, al interior de la 

• propiaorganÍza~i~n-no se es~ble~en campailas para que el empleado conozca sobre la misma 
'' ' ( ". , ' . ,. " ' . :_ .. : - ' : . . . . . ' , . . ' :· . " 

.CLJRP·º~ eít111baJ~ gl~balqu~RENAPO realiza. 
'-' ... : ~>;:,'.::~.--: ;'- --~~-'.-:. 

ProbabÍéménle;' 1¡;i'mandos superiores no han visto la necesidad o la importancia que 
·':·:· : :·;,-,·;::::~··:::-.-~:·~:·s::i: ·.: .. 

. estllln~~1111a~ión·.~~~~~~~,ryapara que el trabajador valore su quehacer cotidiano al conocer a 

q~é parte del p~OC:~so.coiresponde su labor, todo en la búsqueda de alcanzar los objetivos de la 
·. "';' ··.·'.""·: ·-~ ·~·: .. 'i\"_>:~ J':'..'--. •)' 

· .. }.A.I , parécer,;~no hay una preocupación manifiesta por parte de los que dirigen el 

•: .. RENAPO, paráqúe Cl personal en general tenga claro los objetivos a corto, mediano y largo 
: '~- ~·· ·: : . ..·,:1\<~:r;.:..;·<;·.'.'.\'•"'• '" 

.. pi.azo de 1~'Dir~~bi6n'General del Registro Nacional de Población e Identificación Personal. 
,. .. ,_. "'.< "'··"'-"-·"-;:.,' . .,:' 

·:Por lo t!lnto:_-~sdificil que sin saber hacía donde se quiere llegar, todos tomen el camino más 

'•·ide~uado pa~a conseguirlo. Es en este tránsito, donde muchos se dirigen al cumplimiento de 

· :,sus_·::objetivos particulares, lo que propicia un alto costo a la propia dependencia 

gubernamental. 

'º ldem p. 154. 
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Pero;. no úliiéamente, co~o yá 'se~alamos, este costo e io paga la organización, el mismo 

empleado lo am6~ii¡cfi~~~rJ~~t~,;:Y~;~Je:~~s;~~l~~~~~es l:borales se fragmentan. Es decir, no 
· ·:;>-.;::··.Y/ r :·?I~'.~~·~'.~t/\f~~;,.:J:~.;~;~·:Y:t .-.: -~:·'::s·-;-.·~~/;)·~i:'.:\1.nú· · .. -

.··hay., confiam,:a córíc tá" éirganizáción;+ni :, eón'\ los'fjefes; ·ni entre los mismos compañeros, 
._ . .~ .:«: -. ::..'.,.::: ·: )}!.:~;~:~'.'.~~x~<:;r~rc,&iti~~-::·¡v?f~p:'.,~f-.¿-;.J~~;-¿fb;~;:f(}~~~( ... _ -:! -

iniérriimpiéiidosé'iiriaVéz niás'los'flujós iítfoiiriátivósy'comimicativos. Es decir, a pesar de la 
: ,_ .: ·~:/=: :: ·::;·~C-:.: -\~2l{: .::~4~~\+;;}~:~~;.:~·~t~f.J,~;ú\í~~~:>x;; ~:ft·;t1~~~ !.~-~f~}.f{f~~¡~·. _ _.:. · 
'formación 'dé 'gfÜpos iriformalesftpócos'°se' Ueyan'al'exierior de la organización. ya que estos 

': ... ~ · :~.:·. ·· ·,'{~\.,·:·.-:: ;·;:;~ '. ,~~.~~-}. -;:.'.:~ H:·.~.:r:.'.&;~:·N:i:};<}).0~-~tt;~-}~~~<~:.~.~~:?:.:~~.~~~/~:~~;~:. ·.:.'. , ,· -, 
cóníúnmente se.establecen por'i:lpáso';deLtiempo y·mediante los cambios de áreas que sufre el 

empte~do dint~suv{dJ'~n't-~jif~lct,_::,::_:;;,::~%•'3.; . . . . . 
Cabe aquimenc1onar"que-además·de ser poca e madecuada la comumcac1on, e:mte 

::,.::,:~:::~ ~~1l~iliÉ~;':'::::: :::::.::~· ~·:~:: 
Administración Púbtiéa 

0 (pani~~).;~,perts~ actuar es muy semejante a la priísta (anterior 
. ...- .. 5·· .. 

administración en' el:Re~~t~o Ndci~nal de Población). La desilusión que se vive a nivel 
,- ::.¡".';:.-..... ,. ,:;"-;:_':_:;:;· .. · 

nacional por el'~c_tua'~j~~,i;Pr~~iderite de Ja República en discrepancia con sus innumerables 

promesas'' de cwnbió':y'~~lllción a problemas relevantes, no se han llevado a cabo. Misma 
.. ·>:·}~' ~:;· .";.\::;f 

· sit~ción qtW~ e~¡Íe-~lll~nta al interior de RENAPO, los que dirigen la organización, desde su 

' H~g~d~•no h~~ ~~i~cÍ~ .eri concordancia con lo que dijeron en su discurso de bienvenida. 

>":;,"" :Esto,.mi~v~mente nos lleva a la deshumanización prevaleciente en RENAPO, la 

orgariización n~"se interesa por el personal, éste no se preocupa por la organización. No se 

.. comunican con él, no se les infonna, él tampoco se comunica con la organización. 

: Pero, retomemos nuevamente el punto referente al de las campañas publicitarias de la 

.CURP que se podrán en circulación próximamente, a este respecto es importante señalar que 

la.asignación de la Clave Única de Registro de Población es sólo uno de los servicios de 

· RENApO, ya ·que se tienen otros proyectos que implementar (los cuales, serán motivo de 

· RENAPO, la clave de las argantza<1one.< en México 
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estudio para una posterior investigación). Lo relevante aquí radica en que no se ha realizado 

ninguna campaña para dar a conocer las funciones del Registro Nacional de Población. Esto 

es, mucha gente conoce al CONAPO, sabe qué es el INEGI, pero cuando escucha del 

RENAPO, lo confunde con estas dos instituciones, por lo que cabría la pregunta, ¿Existe 

comunicación hacia el exterior de la propia organización?, ¿El público usuario de las 

dependencias gubernamentales está informado de la función del Registro Nacional de 

Población? ¿Para qué servirán las campañas de la CURP? ¿Los ciudadanos mexicanos quieren 

su CURP? 

Podemos suponer que no hay flujo informativo ni al exterior, ni al interior. No se 

establecen mecanismos comunicativos adecuados con el entorno y menos aún, hacia dentro 

del sistema de referencia mismo. 

Pero esto nos lleva a preguntamos qué es la Comunicación, en qué radica su 

imponancia y cómo se da ésta, en RENAPO. 

Iniciaremos por diferenciar la información de la comunicación, entendiendo a la 

primera como la transformación de insumos materiales/energéticos para la elaboración de 

patrones. Esto es, cualquier mensaje contiene información, según el estado previo del 

conocimiento del mensaje por parte de los receptores. Así, mientras más predecibles sean 

algunos patrones hay mayor información y se reduce la incertidumbre. 

La teoría de la información señala la existencia de una relación directa e inversa entre 

incenidumbre e información. "Mide la cantidad de incertidumbre en una situación 

determinada con base a dos factores: a) el número de patrones potenciales que se pueden 

presentar en una situación dada, y b) la probabilidad de que ocurra uno de los patrones 

potenciales. Entre más patrones potenciales haya, mayor será la incenidumbre, debido a que se 
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dificulta la cíi(Jaeidad "de J>redécir cc:iitexllc!Ífud iqUé :patrón surgirá' en una situación 
·: ~'. .·\ . ; .' .',.-:.; 

concreta':?-'.- ·•\·r·.:;:y<;·:,'~'·' ,-,,:-c.;· 
: :»: "' ·¡- .. :,: ~, ... ,, ·~-.: ,.,_, f 

,, ' ' '~ 

De tal maneÍ'a,"podemos é!etenninar que el personal de RENAPO no está infonnado y 
.·····';"··,,. 

'cjue ·.tos ·mecanismos •fonnales -de. comunicación no son· suficientes para hacerles llegar la 

infonn.ación:- Además, de que no existe - el real interés porque la gente abra canales 

comunicativos. 

4. l. 4. Representaciones 

La Comunicación se refiere a un tipo específico de patrones infonnativos que se 

expresan de fonna simbólica. Tales patrones son los que denominaremos como 

Representaciones y se refieren a las ideas que se fonnan acerca del mundo. 

De acuerdo a las ciencias sociales, estas representaciones son las ideas que se 

estructuran simbólicamente s~br~-~spectos de la realidad social, con la intención de introducir 

la noción de fonna u orden y derivan en ideas del mundo que ordena a la sociedad. 

Pero, las ideas 'deben ser comunicadas. ya que si no son compartidas, dificilmente 

pueden cumplir la función ordenadora, la cual no implica únicamente su fonna conceptual, 

sino también, la regulación de las interacciones entre los sujetos sociales. Es decir, "el carácter 

estructurante, tanto de las percepciones, como de las interacciones que tienen las 

representaciones"n. 

Aunque, para las ciencias sociales y humanas, surge un cuestionamiento importante 

acerca de la relación entre realidad material y conocimiento: ¿La conciencia denota el plano de 

71 ldem p.11. 
72 Revilla, Mano. Teoria de la Representación. Csdec. TeSls de maestría. Inédito. 
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las ideas y los· pareceres, y la realidad material, el plano de los haceres y manipulación de 

objetos? Dicha relación a lo largo de la historia del pensamiento se ha establecido en tres 

grandes líneas: "Los pareceres determinan a los haceres, posición determinista idealista. Los 

haceres detenninan a Jos pareceres, posición determinista materialista, ambos planos tienen 

una relativa autonomla y son capaces de afectarse mutuamente sin que ninguno de los planos 

osten.te un rol d.et~m,iinante •. P?sición idealista"73 
• 

. E_I puntod~ u~Óll d~ lai; tres posiciones de pensamiento está dado por los planos de los 
. . . . . : 

haceres y pareceres; en donde este último es el que conocemos como representaciones y que se 
.. ,,,-

puede definir coni~ Jos m~delos' estructurados y estructurantes. tanto de percepciones y 

expresiones, com~de i.n,t6;€ii.~,~~~,;~~c~: 
Las representaciÓne/~iC:~~~·:;¿~ri~en a nivel biológico en los patrones expresivos que 

-': -°'':·. -<·:>:·~, :._·~!H9ft~l~/-:/rt~il~f' :: 
vienen a ser un recurso de ·econoínia':energética. Dicho patrones expresivos son una secuencia 

, _:· )_g;_:_~:~:-~r~~-:~~-f~J;-*~~t:~-· 
de expresiones corporales ,que. se,:'. suceden en un orden detenninado y sirven para acoplar 

'.~ -~· ·.,¡ -

comportamientos, e~ do~de}'i_~te~Íenen .dos o más individuos. Acoplamiento basado en 

señales que representan o suplen conductas, evitando Ja ejecución. En la sustitución de la 

conducta, donde se produce el ahorro de energía o "economia comportamental". Asimismo, 

dicha capacidad, nos pennite abstraer las consecuencias de una acción. 

Por otro lado, pero de suma importancia, el papel que la infonnación tiene ante esto, ya 

que tomando su acepción más estricta de poner o dar forma, nos señala que Jos patrones 

expresivos tienen una fonna, ya que siguen un orden y a la vez suplen conductas, que también 

tienen ciertas formas o que siguen secuencias ordenadas especificas. 

73 ldem p. 158. 
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Pero, el co.mportamiento humano ha desarrollado gran complejidad y una capacidad 

superior que exige Ja producción de más elementos de representación, pues aprende y asimila 

representaciones distintas a diferentes situaciones. Condición que ha permitido dar un salto 

fundamental hacia el fenómeno/concepto de Representación Sncial, "en donde el ser humano 

en su evolución cultural desarrolla la capacidad de representar representaciones y no sólo 

conductas"74
• Por lo tanto, es aquí donde el lenguaje articulado juega un papel decisivo al 

nombrar al mundo que nos rodea, que producimos, que alteramos y hasta al mundo que 

ideamos, recordamos o prefiguramos. 

Pero el valor del lenguaje no es únicamente el de nombrar al mundo, sino que también 

tiene una función ordenadora de los haceres y en el que se establecen los valores culturales 

(fuente de toda normatividad), los pareceres y en donde asociamos lo bueno y lo malo, lo 

cercano o extraño, lo seguro o peligroso. etc. Además, de un ajuste constante ante la realidad 

no medida por la conciencia. 

Por consiguiente, las representaciones sociales resultan clave para comprender la 

dinámica y complejidad de las relaciones sociales, así como los constructos simbólicos que 

surgen de las experiencias colectivas, del cúmulo de prácticas. conocimientos, valores y 

fantasías de toda una comunidad. Mediante las cuales, cada sociedad reinterpreta, informa y da 

sentido a los simbolos que sostienen sus relaciones, dado que dichos modelos son los que 

proponen determinadas maneras de ver, interpretar y valorar a la organización social. 

Inicialmente, las representaciones se operan a través de la experiencia individual y se 

ajustan en función de las condiciones especificas de cada sujeto. Posteriormente, se comparten 

1
• ldem p. 1 sa. 
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cuando el indivfüuo ~orno ser social, se agrupa, tanto para la producción material, como para 

la con~ervación de la especie. 

,Finat111énte, !as representaciones ideológicas se operan a nivel COh'Tlitivo y valorativo, 

las cuales .permiten distinguir y caracterizar a las sociedades en tiempo y territorialidad. Son 
" ' ' .. : . ~ . '. . ,¡ ' ' . 

di~ectrices .~hegemónicas que proporcionan satisfacciones subjetivas como el sentido de 
.· .. ,-· ··. 

pertenencia y de confort emocional que le dan identidad. Por lo anterior, a este tipo de 
,< .·,; . 

representaciones se le reconoce como representaciones de representaciones. 

A lo largo del presente capitulo ya hemos empezado a detectar algunas de las 
. .. 

· .represe~taciones que los actores de RENAPO se han formado acerca de la organización en la 

qti~' es~~~. i.!Únersos, como el hecho de "hacer como que trabajas, ya que ellos hacen como que 

.. ·t/~g~ñ·;, o;~I disc~rso de CAMBIO, que no tiene relación con los comportamientos reales, 
,··';- .'. .. -

entre otras. 

4. l. 5. Comunicación 

El estudio sobre las representaciones desemboca en el problema de la Comunicación, 

ya que ésta es la manera en que circulan dichas representaciones. Por consiguiente se revisarán 

cuatro modelos que generan formas de representar la acción comunicativa: 

Comunicación de Masas 

Conocida como la escuela Funcionalista Norteamericana (brevemente descrita con 

anterioridad en la parte inicial de este mismo apartado) es la corriente que mayor influencia ha 

tenido hasta nuestros días, a pesar de la crítica a sus planteamientos y que ya ha sido superada. 
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Dada su orientación hacia la influencia que ejercen los Medios de Comunicación de 

Masas sobre la conducta o comportamiento de la gente, la comunicación es considerada como 

un instrumento de control, en donde los mensajes comunicativos producen efectos, los cuales 

tieríerí tidinÜtidad de reforzadores de las relaciones sociales, transmisión de la herencia 

cu1tiirii1 y e~&~ienimiento. 
Tal perspectiva trajo como consecuencia la exacerbación de técnicas cuantitativas para 

medir comportamientos, evaluar la capacidad del impacto y el grado de afectación de los 

mensajes masmediáticos en el público. 

Cibernética o Ciencia del Gobierno y la Comunicación 

Se le define como el estudio del gobierno o de la regulación de los sistemas a partir del 

manejo de información. Por lo tanto, supone el intercambio de proponer/aceptar información 

en una dinámica de ajuste. 

Entonces, a la comunicación se le considera como una interacción de baja intensidad 

. que permite, füc~lita);· pr~picia los procesos equilibrantes en los sistemas u organizaciones. 
:: .. ~:::~';·.-,.>;·;.~ '''f:::·; ... 

. Esto~ cóiií\l l'a~~"réaccióll frente a la tendencia de desorganización o desinfonnación propia de 

tÓdo siste~~:.:f'.-;', 
. · ~~s· int;cedentes se encuentran en la Teoria de Sistemas y en la Teoría de la 

Información, de esta última retoman el concepto de información como ordenador, que permite 

distinguir las variaciones producidas por las novedades. De la Teoría de Sistemas, se recupera 

la intervención y cómo a su vez se da una reacción, generando nuevas condiciones. Asimismo, 

distingue entre sistemas de primer y segundo orden o autorreferentes, en donde los primeros 

son sistemas simples que admiten afectaciones de su entorno y a su vez, los afectan (flujos 
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informativos). Los si~·iemas de .~egundo orden o aulorreferentes describe a los sistemas u 
.i. 

organizaciones .sociales que además de aceptar las afectaciones del entorno, generan en su 

, interior. flujos de informativos que complejizan su acción, requiriendo establecer mecanismos 

de equiÍlbri~ hacia afuera y hacia adentro. Es decir, "la ciencia de la Cibernética se preocupa 

~/el g~~ie~~ de los sistemas u organizaciones a panir de la regulación del componamiento 
. . . . . . . 

, {informid'~·:7,~. Lo que representa el ajuste de los sistemas informados a su entorno, propiciando 

·: :;;équi.librios internos que permitan a la organización conseguir su permanencia . 
. _,. ·;, 

Los conceptos fundamentales de la Cibernética son: ajuste, reacción o feed back. En 

: donde reácción retoma el concepto de información, como dar forma o poner en forma. Lo que 

·:·i~
0

plici'e; dar orden a los múltiples fenómenos que proceden de su entorno y que permitirán 

. Dicho' .. componamiento puede ser de dos tipos, el primero que altera el entorno, 

.'consumi.endo ·mucha energía, y el segundo, la acción de baja intensidad, que previene y dirige 

es complejo y contradictorio, la cibernética no puede dar 

solución a esto, pero si puede administrar dichas contradicciones. 

Asimismo, "la aponación de la cibernética no consiste solamente en haber propuesto 

conceptos fundamentales como retroacción, bucle, regulación. finalidad, etc., y haberlas unido 

en el modelo mandato/comunicación, sino el haber unido todos estos términos de manera 

organizacional dando nacimiento asi a la primera ciencia general que tiene por objeto la 

organización fisica, biológica y antroposocial. Es la primera ciencia que observa un sistema 

75 ldem p. 158. 
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fisico, la máquilla, no en función de sus elementos constitutivos, sino en función de su carácter 

organizacional"76
• 

Teoría de la Acción Comunicativa 

La teorfa de la Acción, desarrollada por Habermas, señala a la acción social como el 

componente central de los procesos productivos y reproductivos de las sociedades. Señala la 

comprensión racional del mundo mediante la construcción de la verdad a partir del 

pensamiento argumentativo y del conocimiento comprobable. 

Asimismo, establece cuatro formas de acción que fonnan parte de los mundos 

correspondientes en que se desenvuelve un actor: 

1) Mundo Teleológico, que es el mundo duro, el de los fines y el éxito. 

Acciones Teleológica, que se desarrollan en este mundo objeti\"O y que produce bienes y 

servicios (poder y dinero); 

2) Mundo Normado, es el mundo de lo social, convencional y de los acuerdos. 

Acciones Normas, que se desarrolla en el mundo de las relaciones y que produce valores, 

normas y roles (aunque cada grupo crea su propia normatividad; no hay reglas universales). 

3) Mundo Dramatúrgico, por dc:finición, somos actores, en tanto, actuamos. Nos 

autoc:scenificamos en diferentes escenarios y ante diferentes públicos. 

Acción Dram11túrgica, que se da en el mundo intimo y produce las ligas del yo con la 

otredad. Esto, con el fin de compartir sc:ntimiento y emociones. 

78 Ávlla Guzmán. Xavier. De la Cibemética a la omanizaoón comunicante. Cuademos del Colegio de Educación y 
comunicaoón. Octubre 1997. No. 1, Vol. 1. Año 1. 

RF...NAl'O. Ja clave de la.ir orgam:acwnc.•x i:n M,1xt,·o 
164 



Cap/111/0/1' 
Comunicación Organi::ac:icmal en RENAPO 

4) Acción Comunicath·a, la cual no tiene un mundo o espacio exclusivo, pero que se realiza 

en los tres mundos, produce expresiones y propicia la realización de las otras tres acciones. 

Es el vínculo y el vehículo de la acción. 

Las estructuras de· los actos comunicativos producen expresiones, las cuales deben 

cumplir ciertas :condiciones para ser válidas: estar bien fonnuladas, usando correctamente 

la. lengua en·· la .que fueron· formuladas; deben contener certeza, que se puedan verificar; 
-. •-r,.',;. 

deben se;}óri'.'bi:ta's, que se apegan a las normas y valores aceptados; y deben ser honestas, '' ·.:· ,'.' . -~, ;-: ':,<· ,'~·"'·, .. : ,:_:: '. , 
·que iTiánifi~~t~;, ei~iveI ~ubjetivo con fidelidad . 

. ¡·:~ .Lá;'r~~~~!'.~¿;¡i'.A¿~¡ónComunicativa establece a la comunicación como la acción que 

• <:proporci~~~'1:is';.i:~·~di~lone~ para el entendimiento entre los mundos en que se desenvuelve el 

. ~Í:tory para la acéiónconjunta sobre la realidad. 

, / Por consiguiente, la comunicación "es un acto compartido que soporta el orden 

negociado y que permite aumentar la capacidad para actuar en un entomo"77
• Es decir, es 

constructora de realidades mediante acuerdos. 

Teoría de la Mediación/de la Producción Social de la Comunicación 

La Teoría de la Comunicación "estudia la capacidad que poseen algunos seres vivos de 

relacionarse con otros seres vivos intercambiando información"78
. Aptitud de especies 

animales para obtener y proveer de información, con fines de supervivencia y procreación. Por 

lo tanto, Ja evolución biológica y el progreso histórico del hombre, se encuentra en 

equivalencia con el uso que los actores animales han hecho de la comunicación. 

"ldem p. 158. 
78 Martin Serrano. Manuel. Teoria de la Comunicación. Escuela Nacional de Estudios Profesionales Acatlán, 
U.N.A.M. México. 
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Pero, la únicadiférénéia entre el animal y el ·ser human§;safi,rma'.C35sirer; es que el 

hombre es el único animal simbólico, ya. que los actores hllm~~s puede'n crear, expresar y 

comprender las ideas ~bstractas y los valores morale~; ~~cii~~te ~l ,~abla. 
Por tanto, la Teoría de la Mediación estudi~ .;.•¡;)¿'~istemás de reglas y operaciones que 

se aplican a cualquier donjunto de .hechos o de cósas perténecientes a planos heterogéneos de 

1a realidad, para arti~111l1r1os.:Esté es e1 tipode.he~li<>s que describe et nombre de mediaciones 

y que definen a to~os ·aquellos .procesos en Ios cllales se precisa acoplar planos de realidad 

distintos o aun conif~li~t~riÓs';79• 
Por,_~onsiiiJiellt~;la Teoría ddá Producción Social de Comunicación analiza las 

.mediacione'i.dé'':t~d~·\:·~municación institucional, facilitando a los sujetos sociales la 

articulació~ en~su ~~perl~ncia cotidiana de operar con fenómenos contradictorios. 

Es decir, el hombre conoce la realidad de manera mediada. ya que es una construcción 

de un modelo lógico para dar explicación a un fenómeno. 

Manuel Martín Serrano retoma la Teoría de Sistemas para explicar cómo se establece 

dicha mediación y el papel de las representaciones en este proceso comunicativo. Entendiendo 

como repres1m1aci1ín a los patrones expresivos, de origen biológico, que sirven para ajustar, 

mediante expresiones, señales que representan conductas en el comportamiento de dos seres 

vivos que interactúan. 

Entonces, establece que existen cinco sistemas en donde la comunicación tienen un 

· papel de puente o mediador. El primero, denominado Sistema Cob'llitivo, que es donde 

realmente se ejerce nuestra libertad, ya que: aceptamos o no la información proveniente del 

exterior; el Sistema Comunicativo, que será el puente mc:diante el cual establecerc:mos la 

79 ldem p. 158. 
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comunicación con el exterior; el Sistema Social, se refiere al ámbito de referencia; el Sistema 

Histórico, en el que se ha acwnulado nuestro devenir social; y el Sistema Ecológico, dado que 

formamos parte de un universo natural. 

Es suma, la Teoría de la Mediación analiza la forma de interpretar la realidad con el fin 

. de que los sistemas sociales se conserven en un estado o se alisten para cambiar y se ajusten a 

"las nuevas condiciones que lleven a actuar de manera distinta. 

Asimismo, dicha teoria analiza a las instituciones y agentes encargados de realizar los 

'iprocesos mediadores, dado que ellos son los que reciclan los modelos ideológicos y hacen una 

. . Interpretación de los sucesos sociales. Interpretación que se debe ofrecer con alto grado de 

:, certeza y en concordancia a acuerdos. 

'4. 1. 6. Causas Comunicativo/lnformath·as en RENAPO 

Como describimos con anterioridad en el apanado referente a los costos generalizados 

de la acción en RENAPO, las causas de estos conflictos provienen inicialmente, de la 

búsqueda por burocratizar e implementar de manera precisa los conceptos Estructurales 

Funcionalistas de controlar por medio de la comunicación. La utilización de mecanismos 

formales, tales como circulares, notas informativas y oficios no son fuentes de información 

para el personal, ya que no cubren con estas necesidades. 

Primeramente, la información se queda a nivel de mandos medios y superiores, en el 

entendido que éstos continuarán con el flujo informativo. Proceso que generalmente se 

interrumpe. En segundo término, es común que en dichos documentos no se plasme el 

acontecer, la problemática y los procedimientos que la organización se encuentra 

RENAPO. Ja clm'< ele las organizaciones en México 
167 



Caplwlo/J' 
Cumunt,·aclón Orgam=aaonal f!n RENA/'0 

desarrollando,· ~r lo tanto; resulfan ins~ri~ientes/ ~n tercer lugar, se redactan de tal manera, 

que en ocasiones no e~ claro ei ~ens~j·e ~Z·~e-·qdiere transmitir. Finalmente, al momento de 

buscar y solicitar infonnaéión,• é-s~ ;se: obtiene por medio del rumor, lo que ocasiona 

distorsiones, dada la inte;ret~ciÓ~ q~~ d¡d~ lector le da. 
\-

Es importante señal~;:'é~~o , uná de las causas de bloqueo de información, las 
'•' ,", ... -

''.,';;;'i-'_ 

relaciones de poder y el_ gra'do,:~e.inéertidumbre. Es decir, los mandos medios y superiores 

controlan mediante el lll¡~e;~-á~'niayor información . 
. ··::\~'_, .'': :,,_._-:;· 

Por consiguieiite;:1a:·-e:omü'nicación no ha dejado de ser vertical y por ende poco clara 

para gran p~rt1/~~\;~~i~R1':1/dado que no se ha considerado a los diferentes tipos de públicos a 

quienes va ~Ue~~;;~;~;·~anera, no se ha cuidado el papel de intérprete que ésta tiene de los 
:: · _ _. :· -:- __ :;~.r> .. ~ü{}\:.\~?~:~~~~~l:~ ·:·: ~·- ·~-.~ 
sucesos que deterrniñímla,vida y sobrevivencia de la organización 

- .: '.< · . ~·.:?t.::.~ ~~~~:~~;~1¡z;~r~-.::~~,>:~~-- .. ·_t' .. · 
· No s~ [ha tomado en cuenta. que la comunicación como mediadora podría evitar 

. ·, in~umi~ab,l~~:i~?~ID~li;J~~ntro de la organización, ya que por el desconocimiento de los 

' . p~oces~s ~o~;i~!<Md~-/#rod~cción, se comenten errores que van en detrimento del propio 

p;oceso de ~b;jo\;'~f'.i~traso en la consecución de objetivos de la propia Dirección General 
- - - - - -- >i ··::,-~ - ' ---

del Registr;; N~cl~!1~1 d~ Población e ldenti ficación Personal. 

No se asume a la información como el .. dar forma" a un proceso de desarrollo y· 

.desenvolvimiento equilibrado del actuar de esta dependencia !,'llbernamental. Es decir, se vive 

la contradicción de expresar que la continua información y la comunicación son factores 

importantes para la realización del trabajo en equipo, pero esta no se da ni por los mecanismos 

adecuados, ni se dirige a todos a quienes debe de llegar, como establece el Código Ético de la 

Comunicación de Jürgen Habermas. 
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4. l. 7. El Costo de una inadecuada Comunicación en RENAPO 

Como hemos visto hasta el momento, podemos señalar que los costos de una 

inadecuada comunicación para la organización son: 

Costo Temporal.~ Desde. el ingreso a. la organización no se informa al personal, cuál es la 
' ' -.-··¡•". , 

misión, visión y los ob]~i'i~ks de RENAPO, ya que se asumen corno explícitos en el nombre de 
' . '. ,, . >~~:,~{( .. ~i~{;;/,;:_.:~-':.~-. ~-:; :. : 

la organización. Por .. 1o:ta·nto, Ja'gente.realrnente no sabe qué busca la organización, ni hacia 

dondes~ di;g~.~~1~::1.:z¡1~'}{~~c;:;.,:. ~ <·· · ·. . · 

. Asimismo, no ·se in'fo~ii'de IÓs objetivos a corto, mediano y largo plazo, así corno los 
--.. :. : -~ ·.' ":<; ··;· ... _.:Y.\\-:~~~~~~:::-(fr~;~c:~~~V-<T-. <~_-_ · -· 

proyectos en los queseest~?ra~ajando para cumplir dichos objetivos. Entonces, resulta dificil 

tratar de hacer .coincidir; Jos. objetivos particulares del empleado con los que busca la 
. ·~·~-~~= .• . 

. '.'.:' .-<--::-. -, 
organización conseguir, · cle.dicando todos sus esfuerzos en la consecución de intereses 

individuales. 

Al personal operativo se le da a conocer sólo la parte del proceso en donde interviene 

su labor, y no todo el trayecto e importancia para el funcionamiento global de la organización. 

Es por eso, que cada empleado hace su trabajo como se imagina que debe ser, corno le gusta o 

como puede; en consecuencia en muchas ocasiones no ayuda a nutrir adecuadamente el 

proceso productivo. Pero tampoco, hay comunicación para informar si éste trabajo tuvo los 

resultados esperados. 

En decir, no se establecen flujos comunicativos que lleven la información a todas las 

áreas y al personal de RENAPO, provocando cuellos de botella que retrasan, desvian y 

obstruyen el proceso productivo. 
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Costo energético:- Dado que no se informa acerca de la labor que el Registro Nacional 

·de Población e Id.:ntificación· Per5onal tiene anie la sociedad, los esfuerzos por cumplir con el 

trabajo cotidiano no buscan .. el logi-o.organizacional. En consecuencia, hay una dispersión de 

energía en otras actividadesq.ue;~.o ofrecen beneficio a la propia organización. 

El dete~er i~foii;,~Ción a. niveles medio y superior, implica que la comprensión del 

trabajo co~idian~ ''.5~¡/IJl1ni;,,a y fragmentada, por lo que los resultados serán similares. 

Mlnimos', pórque.eI individuo dispersa su energía en tratar de comprender la orden que se le 

dio si~\~s;~i,p('~\'i~ente contextualizada. Fragmentada, porque como nadamás se conoce una 

~q~eñ~ rá~·¿¡¡¡¡j dél trabajo, no se valora el gasto de energía de otras personas depositado en 

.. el cwnplimierit~del trabajo global. 

· ·· Lo~·rii~ciárilsmC>~· forrllales de comunicación sólo representan un gasto de energia inútil 

y s~ tomal1;11~}~·;~~eifu's ~ue llenan los archiveros de la organización. Pues, no cumplen su 

cometido de ¿o~~~i;c~)~iil;~isónal .de los requerimientos, ofrecimientos y problemática de 

·esta Dir~cció~''<}¿{;~~~:¡~~'1~i~~~~1>.· 
· ,- ·- · .. ~¡:·.-·:.\\~·<~i.¡'t>J~~:~t)\'::ó:_:.~;L·:· .. 

El) gene~,al;;~~~~~·~l) b'1'flª gasto energeuco del personal de RENAPO por la gran 
' ,·' ~· · ... /l~·~.·:;:,,~-~;~'~·;t;~~-).;'!;;··.'.j;;:'.:{t~ :. 

incenidunilire eii 'que'.yive'.':Es deCir, la gente invierte mucha energía tratando de entender a la 
, · , >~ .. --~ :..'~~.::i~'.~~-'.·;::2~~;-Ji~Sl~~~..!"I(f:_~:·- .. i: '_ . . 

orgamzactón,·aios que la dmgen y los sucesos a que se enfrenta coud1anamente. Por tanto, el 
~-.~ (-~ 

rumor y los'' ct.liiii~i~ ~'o'íi 
0

la fuente de información más socorrida. volviéndose además, un 
.·_:_·_- ·::-:_-·:·.-.:·;:·,-._:, .. _·:. 

caldo de cultivo de información distorsionada e incompleta. 

Costo Psicológico.· Se considera uno de los costos más importantes que el individuo 

paga en una organización, ya que como ser social. el hombre se comunica y se comunica 
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ac.erca de todo lo que le rodea, le preocupa, le apasiona, le motiva. le ilusiona. le describe, etc., 

pero en la organización se ve imposibilitado a conseguirlo. Por ende, se frustra. se retrae o se 

vuelca en comportamientos agresivos hacia la organización y hacia los compañeros que 

integran su grupo formal. En decir, el ambiente de trabajo es desagradable, se vive en 

constantes de.sacuerdos y se orilla al individuo a estar en permanente búsqueda de otra 

organización que le ofrezca, mayores satisfactores. 

Asimismo, .está en constante búsqueda de información que reduzca su incertidumbre y 

. que le oriente, mínimamente, de su presente y futuro dentro de la organización. 

4. 2. Conflictos comunicativos 

Hemos visto hasta el moment() los. co~Jos generalizados de la acción, las causas del 

problema y de una inadecuada comunicación, lo que nos permitió detectar la existencia de .. ··-··- .. · 

problemas y conflictos comunica!i~6tinformativos: 
. . - -· .. ~ ·!~:;?.:;~"':'}'·\.q,:~·.,:. '.'.'- -. 

• . Por ser vertical, los meca"rtlsm6s~de(comuriicacíón se vuelven cuellos de botella, en donde 

se detiene el flujo informativo .. 

• Existe por consiguiente, centralización de la información y mayor manejo de zonas de 

incertidumbre en ciertos niveles jerárquicos de la organización y por ende mayor uso de sus 

fuentes de poder. 

• La comunicación se realiza normalmente mediante mecanismos formales que resultan 

inadecuados, insuficientes y poco claros para todo el personal. Pareciera que no existe el 

.interés real por dar a conocer la información. 
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• Es poca la corn'u~tda~Í¡)n~'1ilte;~rs'~rial :c¡'úe'.vfne-~~-~andos ~~di~s' y superiores a 

pennear a todri'1o{en1Jj~~d~éi~~;;~fat;y~~lie ~;g;iÜ'í~~~tfti~tura fonnal de la organización, 
. < . '.'.:-~>:·.·~:.~~.\-'l_~;f?' ~{:~~>>){,~_~i~-~~:J:-;_~-:-:.' ~-\:':;:,.:~ j~::;.:/:·:;: r ,. · -· <,·,. 

-existen mecan~s_m~(e~~?bt~·c1dos pa~a .. ~1 efect~(~~t:·:_:,,.~, -.. ~.-· 
· .,., . ·-::~:'. .. -.._;~-.. ~:)\:·~;:¿;~:::::;Jj$~:~it~r;,~:;it-~¿t!~}~;ft~:~f1 :_;::~~:~~:;/{J->.: <~:-/<:,< ; .. , 

• Los fluji:is'infórrnati\~os'iti{se;dan de:·ábájo hacia arriba, es decir, de personal operativo 
, .· :· .. .. i_, <:.-·:.,~·.\-~; .. fi~~~·;;~-~,f~~~f-~.!~\~;;t,.<-~i'~"~;_'.ift1~~t~~-if~°{.C >>,_ : ·, . 
hacia·maridós medios:ysüperiores;;No.existe la apertura para tomar opiniones del personal 

. . . . ·. :·¿\_:·~---~_:/~~-? .. :):l{(F~\;~~~:;:.~'._i:~/i:/)2·S~·"::_~\f-:::-.,:: . . . . . 
operativo, a pesar de· ser ellos quien ejecutan el trabajo cotidiano. 

• Por lo tat~~[~~f y;~f ~¡t~t~~~~ci:~:i~~to de .las. ~ecesidades y potencialidades de los 

operativos para Ja'orgamzac1ón::N1 valoración del md1v1duo en general. 

e. ,.,,;J ;~~~r~~~ino <•mpl' oon ''Código t1l<o q" H>b'~" ~'4bl= 

Co_11111nlc:ación Orgam:aclonal en RENAPO 

·:-. ·:- · ·, :' .. < ~- :~:-:V<\~~~~t::;;,~·'.,:'~ ;:' 
1) Igualdad.-Todos,(enenios 1el,mismo derecho a ser escuchados, ya que es igualmente 

válida la vl~iÓW;~i~~~J§{;;~füf.iüJ que participa en la comunicación. Parte del código que 
~ .-.i :,ct~--:f:: ' 

no se cum'p1~'~" RE:¡;jk¡;B; ya que únicamente se toma en cuenta'º que dicen ios que 

dirigen la organización. No se le da voz al personal operati\·o y no existen los mecanismos 

·formales para hacerlo. Asimismo, no es común que se entable comunicación interpersonal 

con mandos superiores, se queda a nivel de mandos medios. en el m.:jor de los casos. 

2) Autenticidad.- No se tiene la pretensión d.: engañar. En RENPAO, probablemente, no se 

tiene esta intención, pero se omite infonnación y esto representa una forma de engaño. Es 

decir, ¿Por qué no establecer mecanismos fonnaks e infonnal.:s. que vayan dirigidos a 

cada sector de t:mpleados en RENAPO, que provean de la infonnación necesaria para 

disminuir el grado de incertidumbre del personal a su cargo'.' 

llENAPO. la c/aw de las 1Jrganl:acfunes en MCrtco 
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3) Pertinencia.; Es el ·es_tablecer reglas de acción que permitan conducir las acciones y 

conocer cómo puede terminar el proceso. Esto se refiere, al dejar claras las reglas del juego 

o dar a conocer todas los reglamentos y normatividad que el personal debe seguir y las 
' .. ,, ~·i :·. 

. .. ,, . 
prestaciones a las que tiene derecho por ser miembro de la organización. En el Registro 

Nacional de Población e Identificación Personal, Jos reglamentos y la normatividad se 

, maneja con carácter de confidencial y de ser necesario, sólo se dan a conocer rragmentos 

·de los mismos. Igualmente, las prestaciones y derechos que el personal tiene, se informan 

. por escrito, sin tener la se¡,,'llridad que el documento llegue a manos de todo el personal. 

4) Acuerdo.- La btisqueda. de .acuerdos. Es muy ciar~>, .qll_~º.en_IffiNAPO no existen Jos 

acuerdos con todo él personal, las decisiones se toman y ·¡X,steiiO,rmente, se dan a conocer 

(recordemos que en ocasiones Ja información no llega a· su ·de~t·i~~). Pero, no se realizó un 

acuerdo previo tomando en cuenta el punto de vista de todos Jos miembros de Ja 

organización. 

4. 2. l. Flujos Informativos 

En el apartado anterior se enlistaron los conflictos comunicativos y se han detectado, 

con base en ello, dónde se encuentran los problemas de flujos informativos. Para visualizar 

mas claramente lo que sucede lo representaremos en un organigrama que nos señale hasta 

donde llega Ja información: 

RENAPO. la c/m'f! de /ni urgÓnl;aclonc.r en Mi!xtcr> 
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Secretarlo Particular 

Cabe mendio~;¡¡. q~~ .~~te es un organigrama que nos ejemplifica la forma general en 
' • .: .:: 1,~~ >_{>.<'-.. ~·.>< . 

'"' ,, ... 
que está estructurado 'el RENÁPO; el diab'Tama real de la organización se detalló en el capitulo 

;--~:-. -;--•;•;•. • e-• ·~ • • ""- ," - •• -.- • 

···->/ .. 
11 del presente ·inibajo:C' Este; únicamente lo utilizaremos para ver hasta qué nivel fluye 

.' l. ... '" - . - ,-·' .; ,. ~-,., - ; 

· cómunmentel~ i~'ro;.¡;;~hfóri.· .. · .· 

El mayor cúm.~lo de información se encuentra centralizado en la Dirección General y 
. . . , . 

en los Secretlirio Particulares, tanto de la DG, como de la DGA y es donde da inicio el flujo 

informativo. 

RENAPO, la clave Je las organt:actoncs en Mertco 
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Posterionnente, la infonnación empieza a descender a los Asesores de la DG y a los 

Directores de Área. Pero es aquí, donde se establece el primer cuello de botella, dado que ya 

no pasa completa la infonnación ... · 

:~ : ' 

1· ......... ·1 ·· . . . . . . . . . . . . . ... . . . . . . . ~ '. ........... ·, 

La llegada del flujo infonnativo a los Jefes de Departamento se vuelve aún más dificil, 
. . .. •,·, 

~do que _se ha empezado a fragmentar .la información, debido a que es aqul en donde se 

distribuyen las tareas, por lo: que se infonna únicamente lo que le corresponde realizar al 

departamento. También,. se da . el .caso en ya no se continúa dicho flujo para cienos 

departamentos, porque no están. inclu.idos en la ejecución de cienos proyectos y/o porque ya 

no resultan ser de su competencia. El cuello de botella se ha estrechado mayonnente. 

80 
Finalmente, llegarnos al personal operativo, quienes contados son los individuos que 

reciben información. El flujo hasta ellos ya está siendo muy difuso, en mayor o menor medida, 

y en donde únicamente se especifica la tarea que será parte de un detenninando proyecto. 

Reiteramos la forma venical en que corre la infonnación y señalamos, que el flujo 

infonnativo entre mandos medios y superiores no se establece tampoco, de manera horizontal. 

Por Jo tanto, a pesar de no ser muchos los filtros por los que tiene que fluir la información, 

estos si se van haciendo más estrechos. conforme el nivel de mando va disminuyendo. 
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Hemos descrito hasta el momento gran número de conflictos comunicativos y 

obstáculos en los flujos informativos. Pero, todo esto tiene repercusiones, ya que todos los 

empleados gen.:ralmente tienen necesidades de comunicación, como: 

El personal quieren saber hacia dónde se dirige la organización en que trabaja y cómo 

se llegará ahi, así como lo que esto representará para ellos, dado que el empleado sabe que su 

bienestar individual y su futuro están vinculados al éxito de la organización. 

Asimismo, el personal desea tener la seguridad de que la organización tiene una 

estrategia para alcanzar sus objetivos. 

Una segunda necesidad básica de comunicación de los empleados consiste en "la 

capacidad de identificarse y relacionarse con una representación de carne y hueso de la 

organización. L.1 primera elección es el jefe"llO. Aunque también, una fuente de información de 

las personas en la organización, son los rumores. 

Por su parte, la administración evita a los mensajeros humanos en la creencia de que es 

posible distorsionar el mensaje y por eso hace uso de la palabra escrita 

Asimismo, la administración busca satisfacer necesidades mediante la comunicación 

con sus empleados y la fundamenta de acuerdo a una estructura de mando, de una disciplina 

férrea, toma prudente de decisiones y una recopilación de infonnación puntual. 

Puntos de vista que no siempre logran conseguir acuerdos, como la estructura de 

mando, en donde existe una cadena cuidadosamente constituida para asegurar la discusión y la 

intervención ordenadas. Los directivos se convierten en personas de las que los empleados 

80 ldem p. 1~. 
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. sólo han oido hablar, lo que impide que se entable una comunicación interpersonal y sólo se 

hagan conjeturas respecto de estos dirigentes de la organización. 

La organización no puede funcionar con una disciplina rígida, ya que no resulta 

factible el dar órdenes y esperar que éstas se cumplan. Es indispensable explicar a los 

empleados el por qué resulta necesaria su acción y cómo beneficiará ésta a la organización. 

La creencia de que la administración no comete errores no está permitida, por lo tanto, 

el tener un equivoco, implica necesariamente un castigo. En consecuencia, los empleados 

viven en constante miedo. 
- · .. ·~·, ·,. ' -

'".\.Una información puntual, entendida como el mayor número de comunicados, juntas, 

. propicia una saturación en el empleado, que da como consecuencia la negación a 
.·-: .. -... 

continüá.r aceptando información. 

· Por todo lo anterior, se dan choques entre los valores de los empleados y los de la 

adl"lliÍlistración, lo que explica muchos de los problemas actuales en el trabajo. Entonces, la 

.~.s¿luciÓn se plantea como la necesidad de dirigir a las personas hacia una "relación efectiva". 

Al respecto, McGrath, psicólogo y consultor administrativo, nos explica que se debe 

dirigir a tra\·és del respeto por la dignidad y el valor humano. Además de que "la mayoría de 

gente dirige una empresa del mismo modo en que fue educada. Al menos, los diversos 

modelos de autoridad que usan, muestran una gran influencia de las propias creencias y 

conductas"81
• 

Entonces, los gerentes deben de administrar de modo efectivo a las organizaciones, 

mediante los siguientes puntos: 

81 ldem p. 154. 
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Inicialmente, fesulta' necesario que los empleados conozcan el valor del trabajo que 

realizan. Se les debe demostrar con palabras y acciones, que la administración se preocupa por 
. . 

ellos co.:no seres humanos. 
•;e,;'•,.'• 

:'De tal:."maneia,'los gerentes deben estar preparados "para dar servicio", en lugar de 

seguir reprodJcie~do el esquema que hasta ahora impera en las organizaciones, en donde los . ' . , :.:~t " . 
empleados deben darle servicio al gerente. 

'.'"·'/. 

::E¿·dicfr;·en esta nueva propuesta de organización contemporánea, la función del 

gerente consi~~e en despejar los obstáculos para que el personal pueda realizar su trabajo de la 

mejor manera:·. 

riuiii~~nt~, el nuevo gerente tendrá que aprender a darle atención a las necesidades 

individ~~les;cl~ l.as personas de la organización. Asi como, el admitir una equivocación o un 

decir "lo si~6t.~'','cua~do se ha comportado mal. 

En g~~~nit, ··es la forma en que se va construyendo el espiritu de equipo en una 

organiziici~~;}·:ell do.nde se empieza a reconocer que todos sus miembros tienen talento para 

dar sol~cló~ia'ió~ p~~blemas organizacionales. Es decir, cuando los empleados tienen el 

domitÍio.dé'.;~ti· triib~j6_; un ambiente laboral predecible y la seguridad de que se les valora, 

· estdn lis:o~ ~~~ d;r al~o de si mismos a la organización: productividad y lealtad . 

. . P~r;·;c~nsiguiente, los trabajadores deben conocer los prospectos de éxito y los 

problemas. que enfrenta la organización. Tener un jefe con el que puedan relacionarse en 

términos de que sepa lo que sucede y que acepte, como parte de su trabajo, el compartir 

informadón, asi como el de ser un intermediario con la organización. 
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Información que sea ordenada en temas y que pueda comunicarse en términos de su 

sib'llificación para cualquier persona que tenga interés por el bienestar de la organización. Lo 

que requiere de un esfuerzo administrativo planeado y bien dirigido. 

Además, precisa de un reconocimiento sincero por parte de la gerencia, en relación a 

que. ios empleados de la organización requieren de infonnación, necesitan de la comunicación 

. de prioridades y del conocimiento de la visión organizacional, ya que esto será la clave del 

' éxii~ºen.,un mundo industrial que será más confuso que el actual. 

De tal. mánera, podemos afirmar que la Dirección General del Registro Nacional de 

··. P~blaclón,e]dentifieación Personal tiene problemas graves comunicativos e interacciones 
< •• ·' •• • ,~·~, •• \, --~ ;<" ··~· ;:_.~~~),~·/,, --, ,. 

: conflictivas, ya qJese.valéírá al personal sólo por la posición que tiene en la organización. Por 
. .::- ~· -.: >-:: :. ~~:: .. ~,~-_: ~ j,~·-:,(;r./~::;r:~_:w¿~~~;~t~~~~e:~<,<:~<:/\; 
l!J tanto, .el sér, un.enii>leado)>perativo equivale a no tener acceso a información . 
. - . ·¿~., -'.~:~.--~~;' .. _'f;'-;;:~/i~(_t;~;~1~~~1~~:.t~:::¡;~;~;·!{:.'{·: 

· . Esto conlleva á'que"aJosjéfes se les vea como personas inaccesibles, infalibles y que 
• _· ~ • _ - < :·.'-)i:.~<.,~~~-:~_~,:-.~t~/;:~1~~:{~¡-~~~;.{:::>:r '. 
el medio para obtener infoimación sólo será posible a través de rumores. 

Po~.oirói~cid, e~ el RENAPO se cae en el error de comunicar únicamente por medios 
' ·,;., ::, .,.,_,,··~ ;" . . 

esérÍtos, pero l~jd~ de que esto produzca el efecto deseado, informar a todo el personal; se cae . ,. .... 
0

al. l~do Ü·puesto, ya que mucho del personal no recibe dicha información. Además, como 

hemo~. visto, no es la suficiente para cubrir con las necesidades del personal y trabajar 

· , . estrechamente con la gerencia en la consecución de los objetivos organizacionales. 

Al respecto, podemos afirmar que en realidad poco es el personal que conoce la 

misión, visión y objetivos del Registro Nacional de Población, por ende constantemente no se 

sabe la importancia que el trabajo individual representa para la organización. 

El ambiente es hostil, dado que no hay un espíritu de equipo que cohesione al personal, 

tanto a nivel de mandos medios y superiores, como entre personal operativo. Pero, esto es una 
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consecuen~ia de'qúe eriel:góbielTI~ h~fco~slantes ~ambiós de personal, ya que cada nuevo 

director. general: trae icÓ~~ig¡;; 11 síl 'equipo . de colaboradores, quienes ~ualmente ocupan 

puestos de,m~ndo~ ~~~Íos.y superiores. De igual manera, se forma una cadena, ya que estos 

dire~tores <l6iár~:Í y.'J~fes de departamento, a su vez llegan con un equipo de trabajo ya 

conformado:ih-í:ernos insistí.do también, en la peculiaridad de RENAPO en cuanto a que el 

pl..Sollal~.a~.c~to 'a esta dependencia no es de base, por tanto, resulta muy susceptible a que se 
,·· ... · . , 

. le soÚcit~ su renuncia para dejar el puesto libre a otra persona designada por el nuevo jefe, 

subdirector o director. 

De taÍ manera, es imprescindible tratar de incidir en la cultura de la organización, ya 

que en el Registro Nacional de Población esta forma de trabajo se asume desde el momento de 

· in!,>Tesar a la organización y se adopta como el costo por trabajar .:n una dependencia 

gubernamental. 

4. 2. J. Actores de RENAPO 

Hemos señalado la importancia de los actores organizacionales, ya que son los que le 

dan vida y complejidad a la organización. Por lo tanto, es importante, utilizar otras 

herramientas metodoló!,.jcas que le permitan expresarse más libremente y nos den a conocer 

las represetnaciones que tienen respecto a la organización, ya que el cusetionario de clima 

organizacional. no da tanta libertad de respuesta. ni p.:rmite que el individuo se explaye. 

Esta herramienta de investigación nos dará cuenta de los hechos sociales mediante el 

discurso de los individuos. Por lo tanto, inicialmente, debemos introducimos al discur.l'o de los 

actores, ya que en él "los sujetos dicen o manifiestan espontáneamente: desde una simple 
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<palabra enp()sición'd~ tras1:h~~ta'una i~iiuisimaexposición oral o escrita dirigida a otro, 
. :·_· ::, ~-

en· cuanto a expresión m~nlfi~sía de Jds des~~s: creencias, valores, fines del sujeto hablante, 
;', :._;¡.; ..• ·'_:_:1.·•· 

·· .. esc~pan en su nivel ri{~im~d~,p~';;fü~di~d y articulación al anterior enfoque epistemológico 

. , <cosificador~. ~:·~~ig~~?~.;~~~i,~~iW;~te:~r comprendidos e interpretados'~2• 
' El cÓiioc~~ este dig¿¡¡~5ó~ ~'¡)~'obliga a la implementación de la Técnica Cualilaliva, ya 

. < . · ··-;?_J!~~'~'.ir<-:~?:.:t:;;~:r1~??~{~t:.~:_'.~lr~·:\-.':.:·. :·;,··. ·.:·-.. . . . . . 
.. que estas .representa11.unaJorma.de aprox1mac1on empmca de la realidad social adecuada para 
- _ ";<.>". - \ .:.: .. ,.:::-;.:~.·:' ;··:-:~~;-~ :: ~y:!~?~t, ~~-,:-~T:J/\~?{~-~~<:.:~~: ::::- ·.: :·~,_:· ~-·1 

• • • 

la comprension s1gmfica11va y de m1erpretac1on mot1vac1onal profunda de la conducta de los 
. - .. ·.'., ·- :;._::'-.-~-:~-~~~i,i_<.:_:<t;:).'/~:i/::·?;_.-.. . 

actores sociales en suoriéntacion interna:v~lores,·creencias, deseos, imágenes preconscientes 

y mov,imientos ~;e~ti~i~::~sfBrs;'.~(~~~(in0 un,~~ntacto estrecho con el entrevistado en un 

ambiente controlado y posibi!Ítaal áiíiiÍl~is.efoi~Üíretáción de conductas y representaciones de 
' ! • '~·:.':?<3?;~:·:~~,:-~:~~:~~~\?f~~~'.~~p{~~,;~~bf>.\:'.?:_·-.;:.,'· 

los sujetos. Es por tanto, la ent¡;.evi.~ti:J abierta semi:dirigida Ja que nos ayudará a realizar dicha 
" ... -·" ·! ·.· · ... 1~·,.,.í'l/".·-~-:~;·1 .. ·.c=":·-... ,,~~ ... : . .. . 

investigación, pues busc~rá pror&é!i~r' en; tales motivaciones individuales respecto a un 
:, ., -_:-::. ~·1:·:«~:,-:;1!';''-:~:c· ... ~·.:.:,~ "~'. 

cualquier problema sociaL)"'j~AiL~J ~;E;:A le 

Este tipo de entre~i·~~a c~n~¡s~'f~n el. diálogo cara a cara, directo y espontáneo, de una 
· -''~P'-/· ,•,,,:;_._,,,,,¡, .. i;:,•;·-., .• •'> • 

cierta concentración e inte~sicla~\:nt;~'~·¡ entievistado y el encuestador, que oriente el discurso 
· · · '- ,,_,. <·:.:\i~X7:-·".'·<~::; :·'. -· 

lógico y afectivo del~ ~~tr~~ii~Ci~"r6rina más o menos directiva. 
- -i _, · '.*~.--./ ~:}~~~~(:~~:~:~~~:-:.'~.fyY~1:?}.--.~-.-. _ ·" 

Dicho diálogo debéTtí.estiir'.apoyado en un guia de tópicos y en el caso particular de 
.·_ ; · ·· ··:·:>\\'::'D~>(::~1~:.;:-:VJk¡r~~i:i!}f!;~(.~:-:.: . 

este estudio sobreJa, Dii'ecdón General del Registro Nacional de Población e Identificación 
. - - . , .... -:~~ :.:;·~ -;";:;;:~::~·:':\:~_:··.:.:~\\·;.~:v~:.:;_:·??f:~~·-:::.> . 

Personal,' los puntos 'Cle' refereíiciá':'s'e encuentran estrechamente ligados a algunas preguntas 
. ~ _ :': -:· ~ · .-., :.::.-~\---· · "<~:::.~~-~-~,::::~:;~t.'~~~:~·;1·::.:'.~~~~M"/~~~2x~~~:~/;~ 

•• realizii~s en él cuesti~ñarici"d~.Cliniá Organizacional: 
. "., -"-~· ; . 

• 
, • ·, Existe ~Íl problema de comunicación en la organización 

112 Ortl,. A~onso. Análisis de la realidad social Mélodos y técnicas de invesllgación. 
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• Se tiene la infonnacióri' necesaria 'para el desarrollo del trabajo cotidiano en esta 

dependencia de la Segob. 

• Todo el personal Úene claros ,la misión, visión y objetivos del RENAPO. Así como los 

planes a corto, mediano y iárgo plazo. 

• Es la relación con losjefes inmediatos y superiores una fuente de infonnación. Además, de 

ser una relación d¿''~o~flanza:ytranquilidad para el desarrollo personal y de permanencia en la 

misma.· 

• Proponer:u~~~e~ti'i~~i~''a~':~olución, de''exiStir problemas comunicativos y de flujos de 
·~¡:' ,:',z;<¿'.-'-. . ,. 

·.·• ·~;-)'• ::{·:-,-. 

info~-aci.~n~:i;<~"';·]{:~~j~~;~,J\;,_;'·'.}1·'·,,~ · 

·. · La müestra'!que•;se:·estableció para lá' aplicación de estas entrevistas se hizo para 
·' . •; e ·~I" ;.. . • 

· · 'conócer la~opl~ióri¿~~'~'~C!{1Jnci de los niveles generales de operación en el RENAPO, Por lo 

tanto; di~hdi;e~ir~-~Íst~Lse realizaron a los dos Asesores de la Dirección General, quienes 
·.. .. -·. . . . . ~·' . -. - . 

- . . , . ' ~ .. ' . 
accedieron a P,lad~ar de manera grupal. Un Jefe de departamento o Mando Medio y a dos 

empleados''oÍ)erativos. Todos ellos, desempeñando sus funciones en el área de Dirección 

General. 

El vaciado de las mismas se hará mediante los hallazgos obtenidos: 
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La comunlc•clón Cuando no hay 
como elemento comunicación hay 
Importante p•re •I un retraso de 
funcionamiento de información y de 
RE NA PO entendimiento, 

esto propicia 
retraso en el 
trabajo, además de 
que puede estar 
mal elaborado, la 
persona no tiene 
todos los 
elementos 
necesarios o no 
tiene claro el 
objetivo deseado. 
No hay avances en 
la intelección entre 
individuos, ni para 
el interior, ni con el 
exterior. 

JEFE DE 
DEPARTAMENTO 

111 
Srn comunicación 
no puede haber 
ningún equipo de 
trabajo. Se 
obtienen 
resultados en base 
a que todos los 
procesos de 
comunicación se 
cumplan. La 
comunicación tiene 
un emisor, un 
mensaje y un 
receptor, lo 
importante para la 
comunicación 
moderna es que 
entiende el 
receptor. 

CapltuloW 
Camunicacii>n Orgamzacional en RENAPO 

OPERATIVOS 
Mujer (1) Hombre(1) 

La comunicación Con la comunicación 
es la base para el Director General 
trabajar en dice cómo quiere 
armonia y nos que se trabaje y que 
posibilita a elaborar no haya confusión 
trabajos de en el plan de 
calidad. trabajo, asi nadie 

falla. 

Como observamos en todos los niveles, la comunicación juega un papel detenninante. 

La representación recurrente sobre ésta es que resulta de vital importancia para la elaboración 

·del trabajo cotidiano, ya que es el mecanismo por el que las órdenes son transmitidas . 
.. . :._: :'·.;.-, ·.>·.,·.i _ _:,,_ .· :.."<'\::---,;>·.,.-,:~::~- .. }~~:-~~~i~_A:-~:·~<,_ .. ,;_. ! 

Se :tiene ''claro /que·: la'c~inünicación es indispensable para el funcionamiento de 

~NAPO y 1~s_'cl/~~~:~~s:~~r~~~~1c;~ que lo integran. 
·: ·_:.·-.:_- . ._·:·- -~··,·.:- -. ; : ~: .~ ·:·<·,,;~ L:!.:.i~J~}j_:~'fr~t~---. ·. ·/; . 

Entonces, ¿se. ejerce: o. no? _Y. ¿existen conflictos comunicativos? Al respecto, los 

entr~vist~d~s señ~l¡rém: ·. 
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HALLAZGO 

Para todo el personal 
existen problemas 
comunicativos 

Capitulo/V 
Comunicación Organizacional en RENAPO 

ASESORES 
Grupo (2) 

JEFE DE 
DEPARTAMENTO 

111 

OPERATIVOS 
Mujer (1) Hombre (11 

No existen los No nadamás debe Hay problemas, si. 
conductos haber La comunicación 
adecuados de 1 comunicación debe ser más 

¡ comunicación, escrita, también directa. Aveces 
aunque si hay, oral. Hace falta mandan circulares 
pero son comunicación, si y oficias, pero mi 
ortodoxos. El existen jefe se los queda, 
problema es que mecanismos para mejor nos 
se tiene que hacer eso están los enteramos en otras 

¡ 11egar un oficio a la ofioos, notas áreas. 

1 

gente, pero este informativas, las Este nuevo edificio 
proceso resulta circulares, las no nos deja lugar 
muy lento. No se atentas notas. para 

i hace caso a la También para eso comunicamos, los 

1 
comunicación tenemos la 1 espacios están 
económica, a la capacitación y la muy delimitados, 

1 

comunicación indu~ón hacia el antes en .el baño 
interpersonal, de organismo. nos reuntamos 
frenle. La Hay problemas 1 para platicar, ahora 

1 

comunicación aquí estructurales pues como cada piso 
es lenta y l no hay fluidez en la ! tiene su baf'lo y '¡ 

burocrática, no es información. lo 1 Juego se enojan 
1 

1 

sencilla, ni fluida, ni ¡' importante es que ,I porque estamos en ! 
debe ser sólo baje. otro baño que no j 
descendente, sino 

1 
¡ es et nuestro. 

ascendente. En la 1 
burocracia es muy j : 
complicado lener 1 
comunicación. Hay 1 
frae1uras en la i 

1 comunicaoón. 1 1 

La comunicación no 
se da como se bebe, 
ya que no es clara ni 
directa. El mayor 
grosor de la 
comunicación es 
informal, nos llegan 
por rumores, por lo 
que dicen cuando 
pasan a saludar. 
En realidad la 
comunicación se da 
de manera 
totalmente 
burocrática. 

Para los asesores y los operativos, la representación recurrente es que la comunicación 

que se da en RENAPO es deficiente, porque resulta insuficiente y lenta. Los mecanismos 

fünnales no . deb~n. ser. la .~ica manera· de comunicarse, debido a que establecer canales 

comunicativos di~eétos: seria una fonna rápida, clara y natural de mantener infonnado al 
!_(,-:,; .. ~.·'.-. .: 

personal tié iaorí,;JUiizaciÓn. 

E~· el:cás~··deljefe de departamento, apreciamos que su representación a este respecto 

_es que existen problemas, pues reconoce que la infonnación no llega al personal operativo y 

que la propia estructura fonnal de la organización imposibilita la fluidez· de la infonnación. 
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· . . . :. '• Capitulo JI' 
C0111Ílnicaclbn Organi:adonal en RENAPO 

conocer ta1 inrorma~ión. t\siini~lri~;:.seilal~. que no únicamente se debe informar mediante 
:•\·.; •>Ju• ,_.,, 

~i· 

formas escritas/~ino de Jri~~(;'r:a'·ri~F..,~+: •· 
Es decir,·:todos2~J~,~~~~Jl~·y.ú otra ven en la comunicación de RENAPO con 

problemas, siendo lá le~i\iuÍ~~~f}~i~~~ s:·cla, parte del problema. Asl como, la insuficiencia 
, .,.-.::_:-·,··:~::.:.:·.·;r···-·,, .. _, , 

de información para cuniplir'éa·n lasiareas asignadas. Viendo a la comunicación interpersonal, 
" . •,,-,._ .·- .. ,'·-.-,--,, 

directa, como una forma máS.eficaz y eficiente para agilizar los propios procesos productivos. 

ASESORES JEFE DE OPERATIVOS 
HALLAZGO Grupo (2) DEPARTAMENTO Mujer (1) Hombre (1) 

111 
La Información Un jefe de La información Las órdenes nos Las órdenes muchas 
resulta Insuficiente depanamento o debe bajar, no toda las dan aveces no son 
para la correcta jefe de área debe porque hay rasgos incompletas, claras, no 1e dicen 
elaboración del conocer su área y de confidencialidad debería plantear qué quieren, ni 
trabajo conocer hasta si en cada área. mejor qué se tiene cómo lo hagas, ni 

hay faltantes en la Los procesos de que hacer. Hasta nada. Nadamás 
papelerla, sino flujo de información que uno hace el hagame esto y ahl 
cómo se va a deben ser tanto trabajo le dicen tu sabes como lo 
elaborar un escritos como qué eran lo que haces. 
documento. Así orales para que realmente 
también debe tener todos estemos necesitaban. Se 
muy ciara cuál es dirigidos hacia un nos debe hablar 
su trabajo y el de fin. El dar órdenes del proceso 
su personal. Si no por escrito sólo completo y las 
pasa que cuando sirve para cuando labores de cada 
le llega un alguien no cumple, quien. Cuando 
documento de otro decir: Mira desde hay reuniones 
jefe de cuando se lo res petar lo que 
departamento no encargue y no lo dice cada quien, 
responde rápido, ni ha hecho. queda sin tomar 
adecuadamente. establecido, pero atribuciones que 
entonces se lo es meramente un no corresponden. 
pasa a su jefe documento. 
inmediato, 
ocasionando 
problemas. Igual, 
tampoco puede 
tener claro que 
trabajos tienen que 
cumplir los 
miembros de su 
área. 
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. Caplmlf11V 
Comrmlca,·íón Organl:~"lclonal en RE.VA.PO 

Aquí podemos ver que al personal o~ratívo no 1.e llega la información requerida, aún 
. . 

tratándose de .sus propias actividades) Se ·nota la necesidad de conocer los procesos de trabajo 

completo,· hac/; dónde,:va ;~L i~~ájo . que se realiza cotidianamente para el logro de los 

::2~~lliit e a lo 
0=,;~ ~ '' Wo~~;o, ~ mpfü 

Lidepresentacióri':diferente, es la comunicación como mecanismo de control. Para el 
··:·::·,,.".: ·r~\i~;·.·;':?"'.l(~~'?:~~·~~;-. ~~;::·,. . · 

j~fe de departÍi'meiitc(~J;élar a conocer las órdenes por escrito implica la manera en que se 
.· .. -.·::~-~X::;.~·,\~\;\.'.]/:\>~~--'.~: .. ': ;v • • 

puede .determinar y :''.castigar'' al empleado que no cumpla con sus actividades. 
, .. _:~;·.;,~D>;. :<~ >;•_: 

· >'Cabe'¡nenc¡oriar que la desinformación y la falta de comunicación propiciará fallidos 
_,. ;t'• ... ·~~- :; . ' .. 

resultÍtd~s"~~'~1,'ir~b~jo: ya que tanto para asesores, como para los operativos, una errónea 
. ! :,· . - '-~! ;,;~,;:;_::~·~,-~ '. -

comunÍ:caCi~ri~falta de información dan productos igll!llmente equivocados o no deseados en 
,.--

el desempeño. hÍboral. Elemento, que en una oficina de gobierno resulta una característica 

c~lturai. pues él manejo de zonas de incertidumbre desemboca en mayores relaciones de 

... poder. 

Entre los datos ofrecidos por los asesores se encuentra uno de importancia, cuando 

· establ¡:cen que todos los mandos medios y superiores deben enterarse por completo de lo que 

sucede en sus áreas. De lo cual podemos deducir. que la movilidad de estos puestos origina 

q~e al lleg:/a~na organización no hay el interés por conocer completamente el área que se va 

a" tener a cargo, ya que como lo habíamos señalado, se ve a la organización como ·•pasillo'' 

mientras que se presenta un mejor puesto. 
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ASESORES JEFE DE 
HALLAZGO Grupo (2) DEPARTAMENTO 

111 
Todo el pe .. on•I No todos los Hay que saber que 
conoce I• misión, directores de área todos trabajamos 
visión y objetivos, Hi conocen su área. por el objetivo y 
como las metas • No se viene aqui a misión de 
corto, mediano y improvisar, se RENAPO. 
largo plazo. debe tener un Definiendo el 

mínimo de objetivo sabemos 
conocimiento de lo hacia quien 
que se va a hacer. estamos dirigidos, 
De hecho hay el ciudadano. 
desconocimiento Se trata de 
de los lineamientos informar con la 
y objetivos del inducción y la 
Registro capacitación a todo 
(RENAPO). el personal hacia 
Entonces no todos dónde trabaja este 
trabajan para organismo. Pero, 
conseguir no todos lo 
objetivos, lo que conocen, porque 
provoca que esto aveces la misma 
sea un barco a la gente no se 
deriva que se deja interesa en 
llevar por la preguntarlos. 
corriente. Ademas, el nombre 
Si ya existen mismo de nuestro 
acuerdos, hay que organismo nos dice 
respetartos y tomar quién es nuestro 
las decisiones de cliente, el 
acuerdo a estos. ciudadano. 

Cap/tu/u 11' 
Comunicación Organi:aci011a/ en RENAPO 

OPERATIVOS 
Mujer (1) Hombre (1) 

No todos sabemos No se da esto. 
el objetivo. Supongo que hay 
anteriormente se que pedirlo al jele. 
daba un folleto. un El proyecto es 
engargolado donde entregar la CURP ..• 
venía que es el Los logros se deben 
RENAPO, decia: dar a conocer, es el 
conozca lo que va porqué eslá 
a hacer el funcionando esta 
RENAPO. Pero Dirección General. 
ahora, tu entras y Debemos saber en 
sólo te dicen lo que qué porcentaje se 
vas a hacer, te avanza. 
dicen cuales son 
tus cosas, pero no 
para qué ... 

Es notorio que para los mandos medios y superiores, el conocimiento de los objetivos, 

misión y visión de la organización es imprescindible, porque es Jo que direccionará el esfuerzo 

de todo el personal para el lo¡,'To de estos. Pero, por un lado, los asesores reconocen que en 

muchas ocasiones los propios directores de la organización desconocen tales objetivos e 

improvisan al respecto; o en ocasiones, a pesar de conocerlos no Jos asumen y toman 

decisio~es en ~orno a objetivos particulares. 

Por su parte, el jefe de departamento, impregnado de una visión burocrática, señala que 

no existe· el interés del empleado por conocer tal información. La pregunta seria Pero de 
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Cap/ni/o IV 
Conmntcoc:tón Organt:n"'onal en RE1'w'APO 

interesarse; ;¿có~o'-coriaceria-taJ; información?; ya que dichos datos, a pesar de que se 

encuentran en la org'ánización n~ seles hace ciréular . 
. -( {~ . .' 7' "Ye::;• ;·: .. -·•,.:··-,, 

Además,'en'el discurso de este mando medio se expresa que resulta obvio los objetivos 

organi~cl~~~í~NJ~~{~~m~~ ~e la propia ~rganización. Señala también, que al momen:o de 
- .'• ~'·'.:::~··~·}<;\:;'.'.: :_· ·-,; .. '/·:·. ~-. 

la induc~'ió'n' est~·:irffo'~a~iÓn ~é da a conocer. Pero, este planteamiento no tiene relación c~n 
:,."'_., 

'1' w .,.· -~ .' ._,. :~. • • • •• 7 

lo quereálmen.te súcedé'al momento de ingresar a RENAPO. 
,: • .... -.¡.- . .. - :c:,--;~~._,-. 

La repres~riiación. de los operativos en tomo a esto es que la organización no da a 

conocer lo~ ~b)¿t\tiJs ~rganizacionales. El primero, expresa que anteriormente si existía un 

folleto inforinai:i~~JE:·i ·~¡~o, cree que el único cometido de la Dirección General del Registro 

Nacional d~ Poblaci6~ e Identificación Personal, es "entregar" la CURP. 

En . conclusión, hay un desconocimiento de los objetivos, misión y visión de la 

organización. No se trabaja en busca de los logros organizacionales. No se llevan a cabo las 

acciones pertinentes para darlos a conocer, aunque se reconozca la importancia de los mismos. 

Esto.nos·IIeva nuevamente sobre el ámbito de la cultura organizacional, dado que la 

organización no,.se .. interesa por su personal, el empleado no se preocupa por los:.logros 
. ' .. - ... 

or¡,'llnizacionales .. Además, no es una organización que permita el querer permanecer en ella 
'',. .;. '-•.'."',-, 

por mucho tiempo, dada su hostilidad. 
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ASESORES JEFE DE 
HALLAZGO Grupo(2) DEPARTAMENTO 

11) 
La existencia de Cada jefe de Brea Cada 
información debe ser departamento tiene 
confidencial y propia responsable de su un 1ó2 % de 
de cada área. área y conocerla confidencialidad, 

completamente. pero no debe 
Debe tomar afectar en el 
decisiones r8pidas, manejo de los 
sino propicia procedimienlos 
problemas. En el para llegar al 
ejemplo que le resultado del 
daba, si a un organismo. 
subdirector le llega En la actual 
un documento de administración se 
otra dependencia y está tratando de 
éste no sabe ciué que este pequeño 
hacer con él, st lo porcentaje de 
pasará a su jefe confidencialidad 
para que desaparezca y 
determine su todos conozcamos 
curso; este a su todo de los 
vez, no conoce departamentos. 
tampoco su area y Pero, apenas se 
lo pasa a un jefe está trabajando en 
inmediato, así esto. 
hasta llegar al 
director general. 
Esto se vuelve 
burocrático y se 
centra la decisión 
en el director. 
Pero, quien debe 
dar respuesta es el 
subdirector, no el 
director, se debe 
contestar en 
Igualdad de rango 
y a la brevedad. 
Todos los jefes de 
área deben 
conocer su área y 
el objetivo del 
Registro. Eso es 
suficiente para no 
perderse. 
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Caplntlo 11 º 
Cmn11mcn,1ón Organi:ar:iona/ en RENAPO 

OPERATIVOS 
Mujer (1) Hombre (1) 

Cada iirea es Toda área maneja 
diferente y cada datos 
quien ttene cosas confidenciales, ni en 
que hacer. El que la propia área de 
se conozca mucho dirección se les da 
de otras áreas información de 
aveces no es importancia. 
bueno, uno no No todo es bueno 
debe enterarse de que se sepa. El 
todo lo que hacen ambiente esta muy 
los jefes. Nadie viciado, las propias 
debe atribuciones áreas se restringen 
que no le la información, se 
corresponden. autocensuran. 
Entonces. se debe 
conocer las áreas 
pero siempre con 
respeto. Por 
ejemplo, un jefe en 
la DIPE (Dirección 
de Investigación, 
Planeaci6n y 
Evaluación) se 
enteró de que 
alguien estaba 
haciendo algo mal. 
éste le mandó un 
oficio, en vez de 
habérselo dicho al 
jefe de la persona 
y que su propio 
jefe hablara con él. 
Hay que ejercer un 
mínimo de respeto. 
Por eso no es 
bueno que se 
conozca todo lo de 
un área, en cada 
una hay cosas que 
no todos debemos 
conocer, como de 
la Coordinación 
Administrativa, que 
sabe el sueldo 
cada quien ... Pero, 
si es importante 
describir y conocer 
qué hace cada 
área. Es 
importante valorar 
a cada área. 



.¡ 

., 
.< 

:·· >. . Capitulo IV 
Com1~nlcaclón Organlzacional l!n RENAPO 

Este manejo' dé ccintidencialiaad es'la~forma en que eada individuo detenta su poder, 
•,j"· 

tanto al interior. de· su Área, c~.iio 'liaci~ t6da 'l~ ~~ganización. Razón por la cual, el jefe de 
. '·- .,_.,.·, ..•. :·:, ., ;J".1-"'~¡'_.l_".~··"". ~ ···'' i;t,.c·-.. ~·.·.,.>. ,~,-:-,. . . 

departamento y."lo.shpérativos\mencioiían\,que, cada área tiene un cierto grado de 
· -) t ~" · .'", ~·:..:v:. ~- ;; " · s ·::i ~:1 

contidencialidaa;, én; 1a'Xque no.- debe .haber. intromisiones por otros departamentos º 
direcciones. 

La representación de los asesores'difiere, ya que para ellos cada director o jefe de 

departamento necesita cono~.er ·¡ie·rfectamentesu área y no empezar a delegar actividades a 

otros mandos o .llegar a rec~r ha;;ta ~I director general, porque se provoca el retraso y mal 

funcionamiento organizacional. 
''/' 

Nuevamente se cae a los ra5gos·cult"!rales de RENAPO (punto descrito en el Capitulo 
., 

V), en donde el pri~:Órtli~I; obj~tiv~::del empleado es establecer relaciones de poder 
~ .; ·, -,,,: • • :P-!, •• :. '." \~ ,·;! .. " ~; ., '.: •: " 

:;:::::: •~ <wl ¿;~iltlt"° A•i ~mo, •I ~in«oO '""bn• '°' lo 

El hallazgo que describiremos a co'ntinuación muestra claramente cómo se establecen 
'_':_,:;_;·; .. '.·L.:::'..Hi:.;i<'.-<_';:·:.···. 

las relaciones de podé~;y. <li(g~.~Í1~nza ell el R~gistro Nacional de Población e Identificación 

Personal: 
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ASESORES JEFE DE 
HALLAZGO Grupo (2) DEPARTAMENTO 

- 111 
Es la relación con los La Dirección Esta 
jefes Inmediatos una General no debe administración está 
fuete de Información tomar todas las tratando de que 
y de confianza decisiones, para toda la información 

eso tiene jefes de 1 baje. Aun no lo ha 
Brea, conseguido, pero 
subdirectores, jefes se esté trabajando. 
de departamento. Es posible hablar 
Cada uno debe con ellos. Antes 
conocer su trabajo únicamente se 
y actuar en pensaba en qué 
consecuencia. Por era lo que quería el 
eso, cuando le director, ahora se 
ofrecimos al está pensando en 
director una saber qué es lo 
propuesta, nos que quieren todos 
tachó de banales, los que estén 
ahora nos da la hasta abajo en el 
razón. Es que hay organigrama. 
que conocer en 
dónde se trabaja ... 
La base es el 
personal 
administrativo y 
debe estar 
informado; ya que 
tan Importante son 
unos como otros. 
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Capitulo/V 
Comunicación OrgamzacilJnal en RENAPO 

OPERATIVOS 
Mujer (1) ! Hombre (1) 

Se empezaron a Se deberia hacer 
hacer reuniones verdaderos grupos 
para decir qué de trabajo y tomar 
cosas no nos en cuenta las 
gustaban y qué decisiones de tos 
proponíamos para operativos, es 
el trabajo: Pero en importante porque 
vez de solucionar somos los que 
los problemas se ejecutamos el 
hicieron mas trabajo. 
grandes, porque 
cuando le dije lo 
que no me parecia 
al jefe se enojó y 
prometió no tener 
represalias, pero 
desde esa vez ya 
no me habla bien. 
No se puede decir 
todo lo que 
piensas. 

1 Estos nuevos jefes 
ya son un poco 
más abiertos, 
aunque no puedas 
hablar 
directamente con 
el direclor general, 
puedes hablar con 
el secretario 
particular. Ya como 
que hay mis 
comunicación 
directa, te saludan, 
puedes festejar un 
cumpleanos y no te 
dicen nada, no que 
antes, se tenia que 
hacer antes de que 
llegaran los jefes. 
Ademas, ahora si 
te ven, por lo 
menos te saludan, 
es que no somos 
muebles. Después 
de estar aqul 8 
horas, somos 
como una familia. 



Capilu/a/1~ 
Comunlt:ac1ó11 Organi:at:lonal en RENAPO 

Las representaciones concordantes de nuestros entrevistados son, en primer instancia la 

de falta de confianza en los jefes inmediatos. Dato que ya se babia detectado en la aplicación 

de la encuesta de clima organizacional. Por lo tanto, RENAPO resulta una organización hostil 

para todos los niveles jerárquicos. El segundo punto de acuerdo, es el reconocimiento a los 

empleados operativos como fundamentales para el desarrollo y ejecución del trabajo cotidiano, 

de tal manera la importancia en que sean tomados en cuenta y valorados por la organización. 

El jefe de departamento y un empleado operativo señalaron sobre el CAMBIO de la 

actual administración, aunque reconocen que no se ha logrado. 

Un punto importante que se observa es In necesidad de integración del personal, pues 

se siente esto como la mejor forma de ejecución de las tareas cotidianas. Asimismo, ofrecería 

un ambiente agradable de trabajo, en donde la cooperación facilitaria toda actividad. 

Contundentes se nos presenta .:! uso y abuso de las relaciones de poder. en donde el 

director es quien dice la primera y la última palabra. 

Finalmente, encontramos que los actores organizacionales tienen propuestas para el 

mejor funcionamiento de la comunicación en RENAPO, mismo que se reflejará en beneficios 

para el propio desempeño de la organización: 
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ASESORES JEFE DE 
HALLAZGO Grupo (2) DEPARTAMENTO 

111 c.- eslnltegla de Se debe dar fluidez Ademas del uso de 
, comunicación en la la comunicación 
1 propone documentación, escrita, se debe 

para que todo usar la oral. 
llegue a tiempo y La comunicación 
se resuelvan los oral es la más 
problemas a importante, es la 
tiempo. que ofrece 
La mejor estrategia verdaderos 
comunicativa es la resultados. 
económica. Planear un 
Económica porque proyecio de flujo 
se ahorra tiempo y de comunicación. 
es la más fluida y Esta 
rápida, más que el administración 
correo electrónico quiere estar más 
y que tas llamadas. abierta a todo el 
Tenemos una personal, ya se 
estructura está tomando en 
piramidal, la cuenta al personal, 
Información no que es lo mejor 
debe ser que puede haber. 
descendente sino A lo mejor no se ha 
ascendente. dado al 100 %, 
Los boletines no pero se está 
sirven porque tratando y son lo 
después de estar que sustentan al 
trabajando aquí Registro de 
todo el día, nadie Población. 
quiere seguir 
leyendo nada 
respecto al trabajo. 
El Director General 
debe reunir a todo 
el personal y 
platicar los 
avances y las 
metas. 
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OPERA TI\/OS 
Mujer(1) Hombre(1) 

Hacer reuniones a Yo tengo una 
nivel operatrvo. estrategia: es formar 
Ahora ya se hacen grupos de trabajo. 
reuniones entre Son muy 
jefes de importantes lo 
departamento, grupos de trabajo y 
entonces hacerlas realizar una reunión 
con nosotros, que cada 15 días todos 
nos den órdenes los del 
completas. Que los departamento en 
jefes sean mas donde digamos cada 
nexibles. quien la fecha 
Que no haya áreas exacta de cuando 
privilegiadas, como entregamos el 
la dirección general trabajo y no cambiar 
y la coordinación la fecha de entrega. 
administrativa. Luego hacer 
Tratar de que reportes mensuales 
todos tengamos por escrito. 
confianza entre los Tenemos que 
compañeros y con administrar por 
los jefes. objetivos. 
Es difícil hacer 
convivencias, pero 
hacer cursos de 
relaciones 
humanas para 
todas las áreas y 
que todos 
podamos 
participar, así se va 
conoe1endo la 
gente. 

En opinión de los entrevistados es importante Ja práctica adecuada de la comunicación, 

en donde se de claridad y agilidad a Jos mecanismos comunicativos formales y se haga uso de 

Ja comunicación oral, directa, informal, económica, etc. La representación común, reitera lo 

obsoleto de los oficios .• circulares y notas infonnativas, por su lentitud y propensión a quedarse 

detenidos antes de poder llegar a todos los empleados en la organización. 
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Una repi'ese·n¡;;ción importante que comparten los entrevistados señala el tlujo 

infonnativo .que p.ro~~nga de la parte superior del organigrama y posteriormente, que ascienda . 

. Asimismo, señ.ala la necesidad imperiosa del empleado de RENAPO por estar informado, en 

relación a sus tareas y al beneficio organizacional que éste va a representar. 

Salvo el jefe de departamento, los demás entrevistados coinciden en la celebración de 

juntas o reuniones, mediante las cuales fluya la información y se establezcan acuerdos de 

cooperación para el desempeño adecuado del trabajo. Al respecto, los asesores señalan 

contundentemente que es obligación de! director general mantener informado a los empleados 

sobre los proyectos y avances de la organización. 

Para los asesores, también es determinante saber qué se va a comunicar. Es decir, se 

debe conocer muy bien el área y las labores que deben cumplirse, para después informar sobre 

los procesos y los objetivos. Asumir la tarea conferida como mando medio o superior y 

"ponerse la camiseta". 

Es general, vemos que una de las representaciones recurrentes para todos los 

empleados de RENAPO, sea cual sea su jerarquía, es la Comunicación como un mecanismo 

fundamental del desarrollo laboral. La información como fuente de certidumbre que se pernee 

a todos los actores organizacionales sin discriminación alguna. 

Los mecanismos comunicativos son insuficientes para el completo entendimiento de 

las labores propias y el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Flujos informativos 

con cuellos de botella en los mandos superiores, pero principalmente en los jefes de 

departamento. 
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Representación resultante de lo anterior:' es ·que no se tiene el interés por llegar a 

acuerdos organizacionales. No se toma en cuenta al personal operativo, aunque en el discurso 

se exponga lo contrario. 

Otro fenómeno determinante, es la poca claridad en establecer "reglas claras en el 

juego", ya que esto permitirá notar claramente los favoritismos y predilecciones personales 

que dan libertades a ciertos empleados en la organización . 

. : '.: S~·; tiene muy clara la representación de que RENAPO tiene problemas de 

comunicación, pero las medidas no se toman por parte de los gerentes de la misma, ya que no 

... hay un interés real por resolverlos. 

Es contundente que los mecanismos formales utilizados por RENAPO para informar y 

comunicar a sus empleados no son suficientes. Son lentos y se quedan detenidos en el 

trayecto. Al respecto, se tiene la representación de que la Comunicación oral y directa es la 

más útil, rápida y eficiente. 

Muy ligado a lo anterior, se considera importante la integración del personal, mediante 

lo cual se puede recabar las opiniones de todos los actores organizacionales. Hacer de la 

organización un lugar más amable y flexible, es una solicitud permanente. En donde el 

fomento de la cooperación y la inte&'fación sean el cometido cotidiano. 

El problema conductor del mal funcionamiento en los procesos productivos, en los 

conflictos comunicativos y en los cuellos de botella, resultaron ser las relaciones de poder y el 

reiterado centralismo de la información. 

En conclusión, las representaciones de los actores respecto a la comunicación nos 

señalan que no existe un funcionamiento adecuado en el proceso productivo y la 

comunicación se presenta como una herramienta que ayude a solucionar tales problemas. 
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En cuanto a ia''ciireienéia'represe.ntacionales más palpables, se refieren en mucho al 

nivel jerárquico al qú~ ~e:~rt:~e;c~ dentro del organigrama. Porque el jefe de departamento, 

en este sentido ofr~é~ ~~ª visión más institucional, debido a que son ellos quienes pueden 
,_,,., __ .:•':',\.<:·.··•:•· ..... , . 

· detentar ~de~'/e~:~i~;:¡;~~dida ofrecer opiniones de solución a los directores de área (son " -· -···· ...... ,,,.-, .· 

.·, .. tomados en cu~ri1~·~Ji 1} organización). Asimismo, resultan los intermediarios y más comunes 
- - ,.,... '\;::~; :"' .. 

cuellos'd(boteUa'de los flujos informativos, pues les proporciona la disminución de zonas de 

incertiduriibre}obviamente representan mayores fuentes de poder. 
. _:·.::~> :- ;. ' 
'• .. Tan.to.,operativos como asesores tienen representaciones coincidentes en cuanto al 

reconocimiento de la existencia de problemas productivos, comunicativos e informativos. Pero 

eld_iscurso;d~ los segundos no hay concordancia con sus acciones y no buscan darles solución. 

"· Tampoc~ tS~ pretende Hegar a acuerdos y se reproduce el comportamiento de no 

. reconocimienio de la importancia de los demás actores organizacionales . 

. A~náclo a todo lo anterior, existen otros factores que afectan directamente los procesos 

productivos, comunicativos y de flujos de información, de tal importancia que se suman y 

. ·.determinan el acontecer de RENAPO, mismos que conoceremos en el si¡,'lliente capitulo, y en 

base a estos, plantearemos una estrategia que pueda dar solución a dichos problemas. 

RENAPO. Ja clm'e di! /aJ' organl:ac:1oncs f!n Af,x1c:o 
196 





5 CULTURA ORGANIZACIONAL 

Copltulol' 
Cu/111ra Organl:aclcmal de RENAPO 

La actualidad del mundo dota de características propias' atodo los que esta inmerso en 

él, desde su formación social, hasta el sujeto en su individualidad. Es en este desarrollo 

humano, donde las organizaciones resultan un factor de suma importancia, debido a que lo 

dotan de sus satisfactores básicos y algo más. Ese algo más, es lo que trataremos de 

desarrollar en el presente apartado y para empezar lo nombraremos como Cultura 

Organizacional. 

En dicha Cultura Organizacional intervienen diversos aspectos, desde las creencias 

religiosas, la filosofla empresarial, la aplicación de códigos éticos y el uso de estrategias de 

desarrollo.y sobreviviencia. Eh ahí su importancia actual, así como la necesidad de realizar un 

minucíriso estudio, dado que representa no sólo el centro de trabajo de una persona, sino una 
-· ·,' . '• 

se~ie de experlencias, conocimientos, capacidades, creencias, representaciones, sueños, 

. valores, etc., todos inherentes al individuo. 

Asl, en la actualidad, para entender a la Cultura Organizacional se ha tomado como 

punto de análisis a las organizaciones con mayor desarrollo y que han podido IO!,'TBr 

innumerables éxitos, tales como la industria norteamericana y las empresas japonesas. A 

consecuencia, los hallazgos arrojaron que la mayoría de los expenos reconocen a la cultura y 

el estilo de vida como un factor de prosperidad de las mismas organizaciones. 

Con base en lo anterior, para nuestro trabajo de investigación, utilizaremos la 

Oric11taciú11 Crílica "que nos demuestra que las organizaciones se caracterizan por la 

existencia de subculturas múltiples que, unas veces, contribuyen a la integración del conjunto 

y otras, más bien, representan amenazas y riesgos de disensión y conflicto. De hecho, estas 
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emergen desde la base; y difieren· y aún se enfrentan a las'd~'.lós Údere~ y. la elite de la 
. '. ~·.<·:::·-.-:.o- .:--·~··.·-:\~-~~,. '·>"· -º~. - , ' ' . 

organizaciÓn"'º.' ,·· ;. . .. ·· 

Por ~~nsiguiente, _esta orientación. sUpone quéi,,1;i_'ci~:1i~ril ~~~c~ndicionada, y en gran 
.·-·. :-:'·_,,··--', •• • ,. -· _¡ ••• - ·"·.-.,~:i}{/•(·~~··;+f:·-~:: .. ~~: :,. 

medida, determinada por ella, aunque no exclusivame~ie)leñala que ~los procesos simbólicos 

constituyen·~·cllnvierten en real lo que se asume como ~bjetivo en la vida organizacional, de . -- . ' 

'ahi. que ie~ult~ central el papel de la comunicación en la creación y la expresión de los 

simbol.os que configuran la cultura organizacional y constituyen la realidad social'""'. 

De igual manera, explora las funciones ideológicas de los objetivos culturales, y 

plantea como. idóneo, la búsqueda del consenso de las subculturas que confonnan a la 

organización. 

Asimismo, examina los medios a través de los cuales los objetivos se utilizan como 

mecanismos .de control, y ven a los productos culturales como trucos ideológicos, mediante los 

cuales se pretende controlar y planificar el futuro de sus miembros. 

Entonces, para la consecución de dicho análisis requeriremos de conocer el qué, 

origen, fronteras, manifestaciones, enfoques, contextos y niveles de la propia cultura 

organizaciomd.·. '_e:: · 

Asi_ pues,. de acuerdo a lo explicado por José Ignacio Ruiz Olabuénnya en su obra 

Sociología de las Organi=aciones, el concepto de Cultura Organizacional debe contener las 

siguientes características: 

• Implica la relación de la sociedad como la Naturaleza y las relaciones sociales que los 

hombres establecen entre sí, tanto dentro, como fuera de la organización. 

113 Ruiz Olabuénaya, José Ignacio. Sociologia de las Organizaciones. Universidad de Oeusto. España, 1995, p. 
211-259 • 
.. ,bid 
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• Ccmstituye-un constructo conjunto sistémico, estructurado de creencias jerarquizadas que 

se proponen como criterios de valoración y de comportamiento. 

• ·. Cada cultura posee un sistema propio de jerarquización y diversos niveles de definición 

que van desde sus artefactos visibles hasta los postulados filosóficos dificiles de desentrañar. 

• Ninguna organización puede subsistir sin un sistema cultural, pero ninguna cultura llega a 

monopolizar por complei'l la organización. 

• El sistema cultural tiende a ser coherente internamente, lo que no impide que no existan 

discrepancias e incompatibilidades entre sus diferentes niveles, dimensiones y contenidos. 

• La cultura organizacional es resultado de un proceso abierto que, por lo tanto, nunca 

contiene un res~!Uido definitivo, sino cambiante. 
,.,. ~· ,.-.• 

Ent~rices;é~a;heíiids ·c:~nocido el entorno de la organización objeto de estudio, nos 
' ' ,.·,' -, . . . . 

introdujimos'has~a slJ'~~trÜ~í'~f~~al, éomprendimos a los actores de la misma, tanto a nivel 

individual, como en forma grupal y, nos acercamos al reconocimiento de sus mecanismos 

comunicativos. Pero, de acuerdo ii lo ·anterior, es indispensable entender y reflexionar acerca 

de la Cultura Organizacional imperante en ella, ya que nos permitirá engarzar este último 

eslabón para comprender y analizar la vida y sobreviviencia de la misma. 

Necesariamente, tendremos que hacer uso de diversos conceptos, como el mencionado 

por Ruiz Olabuénaya, entre otros. La definición de Pérez Dávila sobre la Cultura 

Organizacional delimfta exactamente a ésta como "el sistema normativo (hábitos, valores, 

normas, creencias, principios, comportamientos, procedimientos gerenciales, etc.)"85 que 

constituyen a cada organización . 

. ""Pérez Oávila, Jaime. Recursos Culturales de la Organización. México. 1998. 
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Eri la- obra ~u{1Ürc{ Org"üni:aciona/. Aspectos Teórico:f, .· Prácticós y Afetodológicos de 

Abravanel, Allair.~, · -.Firsir~tu, Hobbs, Poupart, Simard se . señala: "como un sistema de 

simbolos :compartidÓs~.Y dotados de sentido, que surgen de la historia y la gestión de la 
• • ~ ',. •• '. - • ·'··' _ ;"'• 1 ";;--e · -. 

cólllpañill(~i"~~--.~~~,t~xto sociocultural y de factores contingentes (tecnología, tipo de 

)~dustria! et~;),; pero . formada por el proceso de atribución colectiva de sentido a flujos 
' :'' ·: :· ,·.·:· - :j. -:·:~: 7'.".'.':--,,.~· .. '. - . 

continuosA,e:'acciones y reacciones. Estos símbolos se expresan con mitos, ideologias y 

:. prin~ipioit~''{e' traducen en numerosos fenómenos cultúrales: ritos, ceremonias, hábitos, 
,·, .. '·-- ,' .. ' ··.:<' .. )·,.1,¡_: :,¡ '. .. ·-. ·- . 

glos~rio~,.Ii~ic~~. abreviaciones, metáforas y lemas; epopeyas, cuentos y leyendas; 
'· ·' - _,. ·,_., ~~ . - -'·/'·-"' ·' ~ - ' 

arquit~cH~i~~-~~-lemas, etc.',¡¡¡;. Asi como, "el sistema de valores que la compañía c.omparte 

con sus ~ITl~1~ad~s'\ :. 

, : . . ~Ón i base. a las definiciones anteriores, podemos establecer que la Cultura 

Organizacional se constituye por factores humanos en donde interviene un sistema complejo 

de valores y creencias. 

De tal manera, podemos afirmar que las organizaciones en México. tienen 

caracteristicas propias, algunas que se generalizan. y otras, que distinguen a cada una de ellas. 

Tal y como sucede en la vida cultural de nuestro país. 

"6 Abravanel, Anafre, Firsirotu, Hobbs. Poupart, Simard. Cultura Oroanizacional. Aspedos Teóricos Prádicos y 
Metodológicos. Serie Empresarial. Ed. Legis. 
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5. J. Comparativo de la Cultura Organizacional entre Sector Público y Prh•ado 

El realizar un comparativo de la Dirección General del Registro Nacional de Población 

e Identificación Personal con la Iniciativa Privada nos permitirá determinar claramente la 

Cultura Organizaciorial de esta dependencia gubernamental, ya que como veremos, tienen 

diversas similitudes, pero poseen grandes diferencias. Diferencias que nos podrán al 

descubierto este sistema de v~lore¿ y ~reencias de la organización objeto de estudio. 

Jaime Pérez Dávilaen su texto denominado 13 Rasgos Organi=aci<males de algunas 

'empresas e insli/uciones mexicana.~ nos ofrece pautas que nos permitirán desarrollar algunas 

reflexiones y,nos.apoyará11· en esta comparación. Tales puntos son: Centralismo, liderazgo 

autoritario, tipo de' lid~razgo que se demanda, organización/coacción, paradigma del control de 

··Ja información;·: sobrevaloración de lo profesional en el reclutamiento, comunicación que 

• privilegia .la rr~a~i"Zación o comunicación descendente, cuellos de botella de la información: 

·filtros de la información en mandos medios, carencias de un enfoque que haga énfasis en el 

desarrollo de los recursos humanos, organib'Tamas jerarquizados (verticales), nula 

participación: apatía de los.recursos humanos, nulas o pocas condiciones de trabajo y, rotación 

de personal. Asimism~,:;~~;\.~p'.',~(nte, mencionar los parámetros culturales (representaciones): 

Mislón1Projiósito/-'~nterididií •!como la definición compartida de la función y el ,, \.<· 0 .. ~ 

propósito de una orgániZaéiólJ )• siis miembros. Lo que permitirá a los empleados entender y 

dirigirse hacia '1a mÍsm~ rrÍ~ta: '.·· .. , 

El Lidera=go que se encarga de interpretar y reforzar la identidad y el sentido colectivo 

.de Ja organización. Facilita la flexibilidad y la adaptación de las organizaciones. 
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Los Ya/ores: que:son{interpretacione(;~iln~óUcas de la realidad, que prestan un 
·- ' -' .. : -:- -· '~ ·, - : . - . 'i-; -~ ·~ ! . 

significado a la acción y establecen norinas de cóinportamiento social. Nonnan y controlan la 
- .. ' :-·,,'-_,.· . 

acción hacia ~I l~iro'ci¿ obj~ti~Ós ii~. uná 'c;rganización . 
.,_,.·.<:--,~.-~;~>n-:-.;-,.:~,-_;::_~ .. ::o--.,--«~:.·.: ._ 

Los, Co,,;p~ri~~,/~Ái~2iri~i~nt~ció~ de Jos conocimientos, habilidades, recursos y 

empei\o en fünciÓ~'d~jl~'.:~~cesid~d~s y expectativas de la organización. 
"·-·!,·'· ·' '<_::,;:<.:>' ,_ 

Las Ítfa'lo'¡;Ía.~/.relatos, leyendas y mitos organi:ocionu/es se hacen de símbolos y 
:: . ;_ -:: _:. __ ---~~'. ~'.: ·._:, 

códigos. Sirve~:·para concretar los valores abstractos y las presuposiciones. Delimitan lo 

pertinente en el proceso de toma de decisiones. Presentan una perspectiva común para la 

aplicación de soluciones aceptables. Contienen las presuposiciones y los valores implícitos 

que servirán de guía para quienes deben tomar las decisiones. 

Conocimientos. conjunto de habilidades, saberes y experiencias que potencian-y hacen 

efectivo el funcionamiento de una empresa. Establecen programas de desarrollo del 

conocimiento; reconocen el saber, la actualización y los grados académicos de las personas . 

. Así como, proponen programas.de desarrollo del conocimiento, tales como: Capacitación, 

basesde datos (Know.ho\~·), centros de infonnación. reconocimiento. trabajos de equipo y 

.. retroalimen1aéion:·t , i',~:'/itCi 

.. ).ios /?;~os.~§ri:c~~¡JC)rtamientos aceptados que se deben seguir o actualizar con cierta 

, frecuen~i~ .. ·5¡~;ri ;¡,;;a , el aprendizaje de reglas organizaciones. los tipos de relaciones. 

·derecho~ y,oblíg~Ciones, costumbres bien o mal vistas. asi como el papel que se desempei\a en 

la orga~iz~~iÓº~. Es la actividad emprendida con el fin más o menos consciente de comprender 

mejor el carácter mismo de la organización y el contexto en el cual se sitúa. Se distingue en 

cuatro caracteristicas: Aspecto litúrgico, que implica un compromiso personal y un grado de 

participación importante; Aspecto representacional. se refiere a los principios internos, el 
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espíritu corporativo que sostiene y guia a la organización; Doble función, la cual consolida y 

anima periódicamente la identidad del grupo; y el papel purificador, el cual permite la 

expresión de los sentimientos y facilita la creación de bienes colectivos más profundos como 

los principios que definen la organización. Finalmente, el Tótem, este es un objeto simbólico 

que representa el interés común. Es un símbolo racional universal alrededor del cual se 

desarrolla un sistema de valores y de significados que establece una relación entre naturaleza y 

cultura. Generalmente es representado mediante un animal, que se venera como el ancestro de 

Ja raza. 

Los Signos y Símbolos son Jos instrumentos o artefactos que puede utilizar la cultura 

organizacional y existen dos tipos: los Verbales.- Mitos, ideologías y los principios/valores; y 

los No verbales.- Hábitos, ritos, costumbres, ceremonias, arquitectura, emblemas, uniformes, 

colores institucionales, afirmaciones no verbales, y héroes. 

La Claridad Organi=acional se refiere a la identificación y eliminación de las 

confusiones, dudas ambigüedades, incertidumbres, etc., que obstaculizan el funcionamiento de 

la organización e impiden el desarrollo de su potencial. Es una especie de control que ordena y 

sistematiza el esfuerzo para evitar el desgaste y dispersión de la energía, pues busca lograr su 

óptimo aprovechamiento. Es el esfuerzo por hacer sencillo el funcionamiento de la 

organización. Se definen y establecen la misión, visión y objetivos de la organización, ya que 

es el señalamiento de hacia dónde se dirige la organización y su personal. 

La Comunicación como el instrumento que orienta una actuación o un comportamiento 

organizacional altamente efectivo, ya que tiene de conducción/dirección, de enculturización, 

de adaptación, y de coordinación/articulación. De igual manera, escucha, comprende y sondea 

con el fin de responder oportuna y pertinentemente al entorno de la organización. Dotándola 

RENAPO. la clave de /a.r orgonl:acioncs en Af.:xiro 
204 

____ .,_ .. ,....., .. ~. 

TESlS cq_~--- _ I 
FALLADEO~ 



Capin1lo V 
, ·,- · ; - Culmra Organiza,·tonal Je RENA.PO 

de mecanism~s de aclaptació.i'yésuperyivencia. Posibilita las habilidades de comunicación 

interpersonal y las in~er~~~;~;·Á~:¡~i;~o. hace congruente la imagen externa y la situación 
: ; ''-'.' ••• ~:.,/-· • •. ,\·'<"_•!', ' : 

interna. Son laS. repre~enÍa~i()~e~. que cada individuo tiene en referencia a su trabajo, a sus 
- - •. '·: .. , ' -. ~ ' • ' - ... ' '·. .- .- - • .t ; 

compañeros, hacía el i'nismo y en referencia a la propia organización. 

La Imagen interna y e.tierna, en donde la segunda debe ser congruente con la imagen 

interna de la organización, ya que una sólida imagen externa tiene su fundamente en la 

situación, identidad y clima cultural, laboral y comunicativo, interno de la propia 

organización. De lo contrario, una imagen incongruente con respecto a la situación interna es 

causa de desprestigio y graves problemas de incredulidad y desconfianza. 

Habiendo descrito los rasgos culturales que integran una organización, podemos iniciar 

nuestra comparación entre IP y sector público. Inicialmente, podemos se~alar que toda 

organización tiene sus origenes y se constituye con ciertas bases: legales, administrativas, de 

procedimientos y normativas. Elementos que dependerán en gran medida de los productos o 

servicios a ofrecer, y una de las características que definirán su existencia. Esto es, su 

formación como empresa privada, dependencia gubernamental o incluso, una mezcla de 

ambas: paraestatal. 

Inicialmente, resulta de suma importancia la competencia para las empresas privadas, 

ya que representa el impulso constante, o incluso. la sobreviviencia de la organización. Para 

las oficinas de gobierno esta es inexistente, dado que no hay que realizar un gran esfuerzo por 

ser lider en el mercado. Esto propicia un servicio lento y deficiente, en donde el público 

(cliente) no resulta el objetivo principal. Las oficinas de gobierno existen y "se sufren", ya que 

su papel es el de otorgar un servicio al público para que éste pueda ejercer sus derechos o sus 

obligaciones ante el Gobierno de la República. Por lo tanto, sabemos que siempre existirán y 
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estarán ahí mienir.;scque~tell~amos obligaciones como ciudadanos. Para las empresas privadas, 

el cliente si es el obj~tÍ~~; ;rill~ipal de la compañia. De tal manera. los productos o servicios 

. que ofrecen deben c~plir con niveles de eficiencia y eficacia. Es por consiguiente, la lucha 

. constante con 1¿5. coiilp¡;!idci~es y la mayor productividad con los menores costos humanos y 
.::.r ." ··=>.'·-" .,·., .. 

éconóiliico~·,~~~i~Í~t Efcleci~,' la IP resulta ser mayormente contingente ante su entorno, dado 

· qae sÜ' rél;~ióiifbb~'é(és cléterminante, debido a que tienen que sobrevivir en ambientes 
. • ' ; ,- . ' . ~ ·I •-,• •''; ;··. > <• ,. '. ' .• 

"{"i· .--... -

. 'sumanienié' turbule~~iis.)>ara lás oficinas de gobierno, a pesar de ser contingente, el entorno 
. . :·,l -;· .. _,;,_·· ··, ,_' ·"'º 

' '. que las de.termillá es'pri
1

n1órdialmente oolitico. 

·:Otra'situ~ci6ni~.porianteque afecta en gran medida a las empresas privadas, son los 

proveedores'; quienes como''i:ian~s'Clel entorno de la organización forman un factor más de 

conflictos;p~oductiv~s.,En~:~l)~ed¡~r.público pareciera común el tener problemas con los 
~;j, 

. proveedores; dado 'q1Je•:ésto~{:·~~%torgan por recomendaciones y con el fin de obtener 
. - .. ··,.·,_,_, ... -_.,: 

IrÍip<>rtaríie és 1a•~ei~ción de la organización con el entorno, pero igualmente crucial es 
'.'·;:-:,: 

•·su vida'i~iifu~;'El1'1~'IP es común encontrar la competencia por cualidades; conocimientos y 

"exJ)eriéncia. Mismo que se ve reflejado desde el momento del reclutamiento y selección, ya 

que·se··realiia de manera cuidadosa, y en ocasiones, dicha tarea se le encarga a empresas 

especializadas para tal efecto. No se puede tampoco generalizar, existe la recomendación y el 

compadrazgo y hasta la herencia de puesto y empresas, pero no como forma primordial para 

captación de personal. En el sector público, dichos procesos de reclutamiento y selección son 

comúnmente omitidos, la contratación se hace bajo el compadrazgo y la recomendación. En 

consecuencia no hay un· real interés por la organización y las posibles aponaciones al 
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desarrollo de. la- niis~m~. Nd ~Xíste una ,~10?.i~iÓ~ nireco~oci~ieñto de las capacidades, 
' >·: Ó- ~'-.- ";\r: : . ' .. . ,._ - <". ; .. -.. -

profesionalismo o ex~rienci~prof~~i~l1~1.del ríüevo integrante de la organización. 

Un den~~i~~d~~'..'é~0ún, éíú í:a's cfuJlende~cias ·gubernamentales es el tener misión, 

visión, . propósitos, ~~~jetivo~2:,r:~lamént~, . normatividad. y mecanismos de control muy 
·-: ,:~·.-~--::: (~;J{, -'.~:\s··:.\\·-_:_ .. :::-~ 

definidos,· los cuales "generalmente. no son del dominio de los empleados. En el caso de las ' .. ·"· ,, .. .,f.-;- .. ".<; ·. - ' ' 

empresasprivad~s.~'riocasiÓnes se omiten, porque la propia organización no cuenta con ellas. 
:·' - -·,:.-: ·<: -

Por otr~ lad~. ex·i~~en otras en las que resulta la columna vertebral y se da al empleado desde 

el momento de su ingreso a la misma. 

En las dependencias de gobierno sucede que no se dan a conocer las metas y proyectos 

a corto, mediano y largo plazo. Lo que representa un gran desconocimiento de la importancia 

de su trabajo y su repercusión en la organización. Es más común que en la lP se de a conocer 

tal información, ya que el interés de los gerentes organizacionales es cumplir con los objetivos 

fijados a como de lugar. por lo tanto el esfuerzo de todo el personal en la organización se 

encamina al logro. 

A pesar de:.que en el sector público los mecanismos de control están perfectamente 

determinados, c;:I vi~larlos es casi una tarea cotidiana del trabajador. Parte de esto, es 

consecuencia· de estructuras rigidas y verticales, en donde el actor busca hacerlas flexibles. 

Pero, no mediante acuerdos realizados con los directivos. sino por medio de mecanismos 

informales y poco claros. Esto a su vez, refleja el desinterés por el personal operativo. Rasgo 

similar en todo tipo de organizaciones mexicanas, el no valorar a los empleados de niveles 

inferiores. 

Ahora, sumando al desinterés de las oficinas de gobierno por el personal operativo y 

viceversa, existe un problema constante que es el robo a la organización. Desde equipos de 
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cómputo; hasta· material· de papelería, ya que se percibe como pane del sueldo que la 

organización . debe: retribuir. Esto pareciera un rasgo cultural dominante en todas las 

organiZaciones, en México, ya que por tal motivo en las empresas privadas se instala equipos 

d,e'circllito ce~~do, los cuales no nadamás tratan de evitar los robos externos, sino también los 

coínetldos por el propio personal. 

:«.<>Gna creencia generalizada en Ja que se cae sobre las organizaciones mexicanas, es el 

hacer; las cosas a la manera de cada cual, de acuerdo a su conocimiento o experiencia 
-:e ' 

particular, y generalmente dichos mecanismos no coinciden con los Manuales de 

·:Procedimientos diseñados por la organización. Lo importante es plantear un procedimiento 

.,,que de.sentido al proceso productivo y acoplado a la realidad. De nos ser así, generará altos 

· · "niveles de frustración, rasgo que caracteriza a nuestras organizaciones mexicanas y 

principalmente en las oficinas del gobierno, debido a que no se toma en cuenta el grado de 

.. conocimientos, la experiencia, ni la capacitación que el individuo lleva consigo al momento de 

inh'l'esar en la organización. Tampoco se valora Ja capacitación que se otorga por la misma 

dependencia. Pues, la gran mayoría de los asensos se ganan gracias al padrino o a las 

relaciones que se hayan ganado en la organización. Es por todos sabido, que muchos 

funcionarios no cuentan con formación profesional. En la IP resulta al contrario, la formación 

académica, la especialización, cualidades, etc., se encuentran desgastados, y por lo tanto se 

hace más dificil aún un asenso; pero, la autoridad legitima, sí es una realidad cotidiana. 

En este mismo tenor, cabe mencionar que los mitos, relatos, leyendas y cuentos en las 

dependencias gubernamentales se caracterizan por manejar antivalores y antihéroes. Los 

discursos evocadores del pasado se centran en los perores directores generales, donde los 

aviadores y los desmanes prevalecían. Resulta extraño escuchar historias de administraciones 
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eri las que la organi~~iónobtúvi ~ayC>~-desarrollo y logros plausibles. No sucede asi en las 
- -. ~ ;. ;-,.,,, .;---:~- - - -; -- -- -- -. 

• compañ!as prlvadns, en' do11cle el fundador es un fiel ejemplo de honestidad, trabajo, valores 

morales y ~e erige' coriio el 'tótem organizacional. Su experiencia y enseñanzas se hacen parte 
. - _, ' 

de lafilos~fia' de (~·organización y representan las metas que los empleados buscan lograr, asi 
' ' 

que c~ando alguien las alcanza, se erige como un héroe de la misma. 

Un rasgo característico en las organizaciones en México es la relación entre personal 

del mismo nivel jerárquico, ya que no existe apertura para que se estrechen relaciones entre 

niveles distintos. Para las oficinas de gobierno, la formación de grupos informales es la 

sobrevivencia y la manera en que se accederá a puestos de mandos medios o superiores. 

Asimismo, sucede con los jefes de departamento y directores de área: ser parte de un equipo 

representa la clave de una trayectoria politica afortunada. 

Al respecto, en las empresas privadas el grupo formal llega a ser también el grupo 

informal y primario del individuo. En consecuencia, es más comun ver mayor cohesión en este 

tipo de organizaciones. Contrariamente, en el sector publico la organización se ve como 

"pasillos" y el "ponerse la camiseta" no resulta factible. 

De i!,'Ual manera, los ritos de la organización no están establecidos para todos los 

niveles de la organización, ya que se realizan principalmente por jerarquias y en donde se 

detenta nuevamente el poder y se hace patentes las diferencias sociales. 

Los rasgos que se han venido mencionado repercuten de mam:ra directa en el flujo 

informativo y en los procesos de comunicación, debido al manejo de zonas de incertidumbre 

como fuentes fundamentales en las relaciones de poder. La mayor información está dada en 

relación directa al nivel jerárquico: a mayor jerarquía, mayor manejo de información. Asi, el 
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flujo infonn~livo ha~ cu~í1cf~~~e bcíi~ií~ y se detiene en ciertas partes del organigrama, sin 

posibilidades de que lle~~~al.~do~J personal. 

De tal manera, el 'pensar' en lograr acuerdos entre los diferentes miembros de la 

organización es casi una utopía. Se toman las decisiones y se pretende que el personal las 

acate. No hay consensos,, ni participación de personal en general, menos aún se hace un 

levantamiento de opiniones. Asimismo, es común encontrar que no existe concordancia entre 

el discurso y el hacer. de los dirigentes de las empresas o instituciones en México. Por tanto, el 

Código Etico de Íiá~rrn~s es totalmente inusual en nuestras organizaciones (No hay igualdad, -'" ' --. .':')\:.:/\:·.·.: .. _ :<-~ .--~:: 
ni autenticidad,: ni '¡ieniñeni:ia; y menos aún, el interés por llegar a acuerdos). 

•';•<" 

En sumá/ ~o se toma': ~n, cue~ta las diferencias, ni las subculturas existentes en Ja 
• • •• ~-. .: "J' 

--' " .. ~ ". 

organización. Existe' ~n deS,C:cl#1Cin;Íento del personal que Ja integra, sus valores, creencias y 

representaciones .. , ., 
·,, ... :· :·r· 

;:~:~<f.1,:::. t:)~~ 

Ahora, ¿Por qué es"importante reconocer las subculturas de la organiz.ación? Porque 
_,~.·. ~<'·-:;:. -;-· ' . 

cada una de ellas tie~~:¿{~encias y valores propias, las cuales se introyectan a Ja propia 
. . .... ·:{-~ 

organiz.ación y le cl~n~n~ ·~rsonalidad propia. 

Por otra parte; la Cültura Organizacional, tanto del sector público, como del privado, es 

reflejo de la propia cultura que como mexicanos tenemos. En el artículo de Luis González de 

Alba, Memiras de mis maestros vemos descritos los rasgos culturales de nuestra idiosincrasia 

y la transferencia ·hacia la cultura organizacional, como por ejemplo El mito a=teca: mito 

chi/angu que se refiere a la educación que hemos recibido en la que se describe a México 

como un país azteca, hasta el momento de llegada de los españoles, y después de 300 años 

cuando los extranjeros salieron de nuestro territorio, México volvió a ser libre. Dando origen a 
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un mito chiiango:<ler~"éºntrci.~·1ir1~'r¡jrma:i'nái'cte c~'iifr1llisi?:o;.'.8i, pero que en realidad, ya para 

ese momento,énim~~ uri pÚ~bl'o,~roducio' ¿¿ ¡~ ~~zcla dé''~t~inis, chichimecas y yaquis, no 
•·" ... ' ' .. ,. >>'·' 

únicamenie.~ecaA}~·~h.•· •' :··· . 
. . , .· ·'.~~; y.,,._, .... ·i·z: 

Asimisn.;o;·.se ésÚ1blecieron desde antaño mecanismos de control y de relaciones de 

p0der estrictos, como los sacrificios humanos que cumplian una necesidad cósmica y que 

propiciaron uÍt régimen de terror, 

Es decir, somos un pueblo con comportamientos infantiles que busca culpables en el 

exterior y que se niega a asumir sus responsabilidades. En consecuencia, el Patemalismo es el 

mecanismo para resolver los problemas y en donde el éxito resulta ser una cuestión lejana para 

nuestras posibilidades. 

Así, también las contradicciones en los discursos que se han ~enido transmitiendo por 

atios en las escuelas,· que contrastan con la realidad histórica de nuestro país (""nación 

conquistada", no que se dejó conquistar). 

De esta ma~era;•podemos·visualiznr cómo está cultura nacional se transfiere a las 

organiznci.ones, ya que cada individuo llega a su centro de trabajo con todo lo que éste es, lo 

comparte y al mismo tiempo produce una cultura organizncional panicular. 

S. 2. Diagnóstico de la Cultura Organi7.acional en RE:-iAPO 

Con base a la descri¡x:ión realizada en el apanado anterior acerca de los rasgos 

culturales de las empresas privadas y del sector público, ahora podemos enfocar nuestro 

interés en la organización objeto de estudio: la Dirección General del Registro Nacional de 

97 Gonzalez de Alba, Luis. Mentiras de mis maestros. Revista Nexos. No. 228. Diciembre 1996, p. 47·57. 
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•·Población e ldenÚficación Personal Asimismo, es el resultado de la investigación realizada 

... hasta el momento. De tal manera, enlistaremos los hallazgos de manera sistémica que 

caracterizan a esta dependencia gubernamental. 

ENTORNO 

.r El ambiente relevante de RENAPO es político . 

.r Cambio constante de Dirección General, por ende de equipo que lo rodea . 

.r Discurso de CAMBI() por el ingreso del PAN al poder, sin que se haga patente en el 

actuar . 

. .r · El .ambiente relevante'.de RENAPO es diverso y heterogéneo, dado que se dirige a todos 
.. . . .· ... :_~:<\""··.'~ ~:·:r}\.··~}: .. _:¡:'":\ 

<los mexid~osd~#t~od~t~rntorio nacional y radicados en el extranjero . 

. -" Sus relad~nes'esián d~~erminadas por la Segob y los Registros Civiles. 

· .r .. Baja presupu~~t~. qu/'.redunda en la implementación de insuficientes equipos de cómputo 

. y material.es de tmb~jo, así como de proyectos a desarrollar . 

.r No existe compet~ncia;~ por lo tanto el interés por mejores procesos productivos es casi 

nulo. 

La eficiencia y la.~tiÚ~ia no son el fin último de RENAPO. 
' ~~, 

Su perm~ri~ll~ia\'s~b:~vÍvencia están basadas en un decreto presidencial, por lo que no 
.. " "; .. :·'·· "... ;.:..\· .. 

·, ·.; -,/_.:· -.-·.·-.'.'.~'·':··~ 

lee Jo suficiente su·entorno para lograr un mejor desempeño organizacional. 

.r ~o liay una •\'e;~~der~:vocación de servicio, por lo tanto su "cliente" no es uno de Jos 

objetÍvos reales del RENAPO. 
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~ Tiene una misión, visión y objetivos bien definidosyestructurados, pero que nos son del 

conocimiento de todo el personal. 

~ La selección y reclutamiento de su5 ~~pleados se\Ía por la vía del nepotismo, a pesar de 
;',>>: 

que están establecidos detaÍladamente dic~os mecanismos. 

Sus mecanismos de control son rÍ~dos,:pc:~¿i;'~~~i~uamente son violados. . ,• ·'~ ,.· -, .. :, 

Desinterés en la capa~it~ción; ya tj~e n6 ~e~r~~~nta ningún estimulo personal ni de ascenso 

en la propia organización. 

~ No hay una valoración curricular de los empleados, lo que provoca altos índices de 

frustración. ';,·:,¡·.· 

Obtener de la organizni:ión :jc,··más posible sin aportarle nada a la misma: Poca valoración 
•, •, '·'' •'·'· 

reciproca: el.acM ~~t l~'.o'~g~~i~ación y viceversa. 

~ El.cobro adicion~I del emplé:ido por su bajo sueldo, es el robo de todo tipo de artículos . 
. '.:'¡.-; ~-' ,_. 

~ DesorganizaciÓ_n.en 'los procesos producti\'os, debido a que cada quien hace lo que quiere, 

y principalmente, al desconocimiento de los procesos productivos. 

~ Los mitos, relatos y leyendas son respecto a antihérot:s o referentes a antivalores. 

ACTORES Y GRUPOS 

~ La formación de grupos informales como mecanismos de posicionami.:nto dentro de la 

organización o para la obtención de prebendas o libertades. 

~ Unión por intereses compartidos. pero no por una absoluta confianza. Utilización de las 

personas, en busca de beneficios particulares. 
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.r Procesos . productivos_ formalmente establecidos, pero desconocidos por el personal en 

general. 

.r J;jecución' del irabajo cotidiano de manera desarticulada y centralizada en la Dirección 
·:< 

GeneraLdebÍdi; al confuso Manual de Procedimientos y al desconocimiento del mismo . 
.' ~:· .::': , ' ;· . ' .. ' 

.r La pr~d~cti,~id_ll(é~lid~dtotril, y el público que recibe el servicio de RENAPO (la CURP) 

_no __ son:Í~ •• ~:~f~~i1.;~_i~_rga.nización. 
/ Tcirría ·de.•decisiónes;centializada. no hay consenso con el personal operativo, ni los 

·.·m~ndo~ ~;i~~~};:.~;~-;h(;y .. ·· · 
.r Le~titlld e Í~eficiencia en los procesos productivos, por eso la duplicidad en la asignación 

' ,, ; , "" • • ~-"e, -; ;:" . - . . .. : -. ·~,.;: .. \. ;<-:: , • 

·ele laCURPytierii~<lé:entregn largos. 
-. ·,c:,\-5;;·:}<'/.'\' ~~-~~<;.;:,:: 

.r • EL gran númerci .. dé)as fuentes de poder está dada por el manejo de información y de 

· "palanc~s"~u~~e;tengan:.ya que no existe una valoración real de la formación académica, 
".;_._ 

· la capacitación adiciónal (idiomas), ni Ja experiencia laboral previa al ingreso a RENAPO. 

COMUNICATIVOS 

.r ·. No -se conoce al personal que integra al RENAPO, por consiguiente no se sabe de las 

subculturas· que lo integran, pero que se introyectan en la propia cultural de la 

. : organiiación. 
. . . -

.r Costos altos para Ja organización: temporales, energéticos y psicológicos . 

.r ' Costos 1.11t~s pa~l.I el individllo: temporales, energéticos y psicológicos . 

.r No ~a/~~ll~~i¿r~bió~~de·J-~ér~onal en el RENAPO, todos son reemplazables. 
. :~: »·.-~:., .. : 1·.-, .. _'.·.'··:-~:"',:~-'.:., . 

.r No se c~no~~~ 1~·~,ifi{~ri~'ias, porlo tanto, no se establecen acuerdos . 

.r -. No hay con9ordaricia e'nire el discurso y el actuar de los dirigentes de RENAPO. 
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,¡- Todos e;tiln"conscÍ~ntes'de la falu;: de m~canismós Íígiles de comunicación, pero no se 

implementa la ~~~u;~icaci¿nv~rb~I ~ d;;ec1~: 
:·.;-: .. ;. 

Los mecani~mo~\forinal~~,d¿infonmicÍón resultan insuficientes y no llegan a todo el 

personal de ~~Í>.J>¿p</~, .,:'.' .·);:!,;,, :~:(l.} J' 
La principalmé~t~: f~~~té':á¿ i~f~rfu.~cl~~·d~Í'"~~s'a~~I en el RENAPO es el rumor, el cual 

. . . '"'' . t· '· '·'?:~-···!"''·'·<:\e::·~·. ,,. 

nos siempre puede plasmar correct~.e~te l.~ qué 'sucede en la organización . 

./' Se establecen cuellos de botella en los flujos informativos . 

./' El manejo de mayor información se queda en los niveles superiores del organigrama . 

./' El manejo de las zonas de incertidumbre como mecanismo de poder . 

./' Relaciones de poder como punto central en la vida y acontecer de RENAPO . 

./' Las representaciones generalizadas de los empleados de RENAPO son de desa¡1ego, 

desinterés y frustración ante la organiza.:ión (a todos los niveles) . 

./' El Código Ético de Habermas no se cumple en nada: No hay igualdad, no existe la 

autenticidad, no se da la pertinencia y menos aún se establecen acuerdos. 
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5. 3. Sistemati1.ación de hallazgos sohre rasgos culturales de RE NA PO 

<np/111/or· 
l"ufturo Or¡,:nnizad1mal 1/c RHNA/1(J 

La sistematización siguiente se realizó con el objeto de traducir los hallazgos del pasado diagnóstico a rasgos culturales, con el 

fin de reconocer los problemas que vive la organización y englobarlos en cinco puntos centrales a solucionar y en los que girará la 

estrategia de intervención, la cual intentará hacer del Registro Nacional de Población e Identificación Personal, una nrr,1111i:11cití11 

hahilahfe. 

Asimismo, podremos distinguir las fortalezas y debilidades que tiene el RENAPO, para reforzar lo benéfico y dar solución a 

lo que entorpece la vida de la organización objeto de estudio. Todo esto, con base en las soluciones comunicativas, que de acuerdo a la 

Teorla de Manuel Martln Serrano con su Teorfa de la Mediaci1í11, se puede lograr. 
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T6picos 
r!'!!?.P.:!.~.ti\•a --- c~ntralismo ~~~·~----Entorno YMQr.rur.i:.a!!itJ!.c.i!tllil~ AuJnritl\ÓQ 

Determinados por el entorno Se cstablrce de manera \·crtical 
rclc•anlc: politico. descendente y da inicio dcsdc el 

Setrclario de Gobernación. 

Din1'n~i6n formal Valores.Q!ll.!lni1a.cis!n.filg A!!\9ril'l!i9 
Existen códigos, actitudes y Está !irmcmenlc establecido desde 
comportamientos muy definidos y el organigrama. 
estructurados. 
Toma de decisiones ccn1rnli1.ada en 
ni,·cl~ jcnirquicos superiores. 

Actores y Grupos Y;ilorcs ou;ani1.aciona]g !\!llo!i!~Q 
lbcn,·nki1nicnlo indi,·idual y Nh·clcsjcrárquicos mu~· definido._ 

r•u1•al 1ncdiantc lideres o relaciones 
dcpodc:r. 

Comunicación Valorcs~i~.acionalcs ~lori1::ifi_g 

Entre mayor es la jerarquía. menores Vertical dcscendcnrc que prorncan 
las 1.onas de incertidumbre. cuellos de botella r originan 
No ac com1mlca lu dctcrminacionCI rclacinnc1dc1!0llc:r. 
que ~e tomaran en la organi1.ación. 

Rf:NAPO. la clm'I! Je las mganiznd<mf.f en Atr!xim 
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-·· 
Misi6n, Prop6s~o 

____ •J!!>j!I!_~·! - -
(:.!Pcid.M1-m:•ni1~jp'!ill 

El usuario no conoce qué hace 
RENAPO, además de la asignación 
dcloCURP. 
Tampoco hil~ suficiente prcsmcia de 
la deocndencia ante la propia Seg~ 

CJitri.d.ad...Qn;ani1aill!Jij1J 
Son claras. precias y se encuentran 
bien definidas. pero no se dan a 

conocer al personal en general 

Claridad or_J¡ani73cioDaJ 
l,oo; cmplCll<IO!i los intu~cn. aunque 
no k1s cuuoccn con exactitud 
Tampoco 1.."'<i~lc el interés por 
s.ihcrlos y menos aún por h:iccrlos 
parte de !'11!' ohjcti\os particulares 
ni_~I~ _____ -· 

~Jªridacl QfS3nj~a~~Q!!ill 
No ha~· los mecanismos. ni el intcrCs 
por los mandos medios y superiores 
por darlas a conocer. ) a que es una 
f0011n tic dctcnlnr y manipul:u su 

ood.~. 

Capiml11r 
01lh1m Or¡:ani=aclona/ di! RENA.l'U 

Mtnni1mo1 

---~·~!'!'~----
ll!WggiJLl)!gani1n,i9JJB! 

Mecanismos de control cslriclos. 
rígidos y rnul estructurados que 
\'itnen desde !<U propio origen 
trr.-sidcncia de la Rcpuhlica y 
~cgob) 

l~fil~rgªpjªcional 
Guía del romportamicnlo 
organi1~1cional que se basa en el 

ejercicio del poder. Organigrama 
\Crtical descendente con mecanismos 
de conlrol rígidos, pero ,·iolados 
constantemente por dichas relaciones 
de Poder. 

ld...CQlo_gja _Ol'~i1.acional 
El comportamicnlo de los i0<1i\·iduos 
y grupos se basa en relaciones de 
poder. quienes buscan 
conslan1cmc11fl' rn1111:ri;uir $US 

nbjclhos indil"iduoks. 

1º.tq1º.si.~m~ni1acional 

Se establece de acuerdo a la jcrarquia 
que l'e otatilccc rn el nry1mi¡¡rttma. 
Con mccani11mo1 formales, 
resultando insu!icicnrc, originando 
los rumores. 

r 
~·. 



~ 
Pota valoración de los Rrcursos 

l\lrcanismos de llumanos y rroftsionales 
p Rtclulaonienlo y selección 
Enlorno 

Ñ 
00 

Dimensión Formal J~Ql9~ Valor~~a_n.i~.@~ionaJg C,Q_n_qcimig1!0.-)~J~ti.clrul 
A pesar de existir rcglnmcnlos y una Qf.&3!1lt~c_iooaJ 
normali\·idad íormiJlmcntc Se tiene complclnmcnte perfilado)' 
cslruclurada, dichos proct$05 se <bcrilas las acli\ id:idcs de cada 
rcali1..nn mcdianlc mecanismos puc.toen RENAPO. pero cslos no 
informales. se otorgan de acuerdo a las 

capacidades profcsiorulcs. sino por 
relaciones de poder. 
No se dan a conocer 13!11 
acti,·idildcs concs¡,omlicnlcs a 
cada pncslo nt lodo el personal 
No se le solicita sugerencia alguna 
al personal en general. 
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Conlrolde 
lnfonnarión 

Lmas.cn E·dcma 
La información que sale de 
RENAPO. e! casi cxch1sh·11mcntc 
hacia la Segob ) a los RegistrM 
Ci\·ilcs, a nh·clcs de mandos nicdios 
y superiores. 

~cnlnlcma 

~,.Símbolos 

F.,isie personal del área de la CURP 
que no saben que son una de las 
direcciones de RENAPO. 
No se conoce la estructura formal de 
RENAPO. 
Se hacen cucllO!' de botella en la 
información. quedándose en los 
111\CI~ jcrán¡uicos supcrinre<i. por su 
fonnación \·cnical descendente. 
Se loman decisiones sin que el 

personal opcrnlh o siquiera tenga 
conocimiento de estos. 

Capí1ul<1r 
ru//ura Orxanizacional Je Rf:NAPO 

~ftcanismos 

Comunicativos 
!m~gen Exlcma 

Eslos se establecen de manera formal 
y principolmcnte con la Scgob ¡·los 
Registros fh·ifcs. 
Se reali1.ará una campaña 
publicilaria. pero no 'a encaminada a 
dora conocer el RENAPO. sino para 
iníormnr acerca de la importancia de 
laClJRP. 
No hay imagen ante el enlomo. d 
RENAPO no es conocido más que 
porlaCURP. 

lfil.~n ln1crnn 
Clari!kd..!1f.!1'!!ti1aci.Q!11!! 

No hay conocimiento de los scn·icios 
que ofrece RENAPO rora 1000 el 
personal. n pcsnr de cslor 
formalmcnlc cstmcturado. 
Los mecanismos de comunicación 
son formales. rmnquc insulicicntcs, 
dcbi<lo a su c~lmclurn '·crlical 
dcscendcnlc. 
El Jiscur~ no t!'la en 
correspondencia con los 
comportamicnlos organi1acicmalcs. 

..~. 



Actores y Grupos J.clc.c,tlgg_ía_l: V11lQLC$ ~rs.~n!1~tlonªI~ 
El que ingrc:i;ot a RENArO ~ mnncj11 

de 11cuc1do ni ¡1Jth 1111> (persona que 
lo recomendó y lo protege);~· se 
agrupará de acuerdo a los beneficios 
que obtenga {relación utilitaria). 

Cm1QC__filti_c~t_o_y_ ciar.id_~~ 

Qr$il•!i1~cjqnal 

l A>s c111¡1lcaJ0< .aben que la iinicn 

Sjg1195úi_l!!!l!!ll!l! 
Cl;s_tid~d-2!"s:ifil1.aticm~l 

Los empicados infieren Jos sucesos 
manera de obtener un mejor puesto que nícc1an a 13 organi1i1ción 
o aumcnlo salnrinl es mcdianlc mcdianlc dclcrminados signos y 
mecanismos informales simbolos. 

Se sabe que el discurso es contrario 
al comportamicnlo de los dircclirns 

-·------- ----------- ----- ---
Conmniución 

Rf:NA/'0, la clm'I! de las arganizacitN1<S tn Méxlro 

[larid1ul ofg.111i1.1c101~al 
No sé promuc,·c ID ,;upcri1ciún ni In 
capacilación del pers(lunl. 
No se da a conocer ;d pcrsonal lm; 
mccanil'ntOS fonnalcs de il!!Ccnso 

en la organi1.ación. 
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('f;uidad organil~c_imml 
l .os mecanismos de información SC'ID 

formales. pero insulicicnlcs ¡· no 
llegan a lodo el prnonol. 
No se Ja 1,xJa la 111formac1ón que 

requiere todo el personal. ~-.. que el 
m.inC"jo de 1onas de incertidumbre es 
una fucnlcdc poder imponanlc 
El mecanismo de conmnicación que 
u1ili111 el pcBOOal para tratar de 

obtener inf onnación. es el rumor. 

Cap/111/ul" 
C11/111ra Orxani::acirma/ rle Rf:NA/'l) 

rlaridad organi1Bcional 
Son inc;ulicicnl~ los mcani~1os 
fonnnlcs de con1unicnd611, por lo 
tanto el rumor es la forma de 
comunicación mas utiliJada 
Una de In~ funciones principales de 
los b'T'UJ>OS es el de iutcrcambinr 
infonnación. 
Se conoce la discrepancia cnlrc el 
discurso~- comrortamicnlo 
organi1.acional. 

--
!dculog!a y_~foridad Qrg:u"!itari~;il 

Fsln itc dn" ~de In 1nu¡1in 
orgnni1.acoón, mcdianle el runmr. 
Es insuficiente y lcnlos los 
mecanismos fommlcs establecidos. 

Se busca que las formas de 
comunicncitln sea máfii rñpida y de 
manera directa o interpersonal. 
El discurso es contradictorio. confuso 
cincomplcto 



,~os lnadrcuadas condidonn Rol1ri6n de 
PersnecllYI de lrabaio Personal 
Entorno Valores y comPQ._~~!!!irnm 

Q!M!!Ú~lcimml 
Como no se licnc cornpclcncia. por 
lo tanto no ha~· intcré.• por leer el 
enlomo~· ~lo se rige por el 
ambiente político. 
No hay rnmión de scr•icio. 

Dimensión Formal Vnlores. eomll!!!lamicnto r claridad Valores Comportamiento, 
Ql'..gooifa.QQn;t! ~g¡tni1am~2 

Existe un manual de proccdimicnlos ªu1oriu1riQ 
que dcscríh< el proceso de trabajo, Cambio constantemente de 
pero es confuso y no está a director general. lo que implica un 
disposición de lodo el personal. nuern equipo de trab~jo, mientras 
No se conocen concrclamenlc sus se consigue otra mejor colocación. 
funciones y no se da hi impot1ancia Por lo tanto. se \'en la 
de h1 lnhor personal en el proceso organi1ación como .. pasillo··. 
producli\·o. A pesar de estar consideradas 
Proceso productivo que se detiene formalmente la!i prestaciones. 
cuanc.lo se cc1Ura la loma de cslímulos y c.1pnci1ación para el 
decisiones en la OO. pcr¡onal, cstas no ,. dao de 

acuerdo a lo estipulado en los 
reglamentos. en consecuencia no 
se logra que el pcr.;()llal "se ponga 
la~miscia ... 

RHNAPO. la clmoe Je las tJrgnni:ndont•s r!n A1,:xia1 

220 

Milo•, ltyend••· relato• y T6lems 
oruniucionalts 

.!QJ~n orgnni1acional 
El único lótcm que se tiene en el 
RENAPO actualmente es el 
Secretario de Gobernación (Snnlia~'O 
Cm:I Miranda). 
Asimismo. como ahora la gran 

mayoría de los funcionarios es 
panisto. el PAN se impone como el 
milo organi1.acional. 

Illcrn organi1..acional 
Por su estructura \'crtical 
descendente se nsumc como tó1cm ni 
propio director general (Femando 
To,·ar y de T cresa). aunque en la 
práctica es la secretaria particular de 
laDGA. 
T nntbién. al interior de la 
organi1ación. el PAN se maneja 
como faclor de <Omhio. pero en 
realidad no ha habido ninguna 
modificación. 

Capilulnr 
C11/111m llr¡¡onlzoclrmal Je RE/\'Al'O 

Rilos 
oru.nizacionaln 

Corn(!Q!!amicntos !![gani1.aci!l!l!!g 
Los ritos formolcs al interior del 
RENAPO son inexistentes, 
ünicamcnle se celebran los que 
oín:ce la Scgob. 



Aclom y Grupo• 
QrgDJfil~cj\!!1aJ d:1tidJKLQ_rg?J!i(acion<1I 

Ocsintcrés ('Clfttue el proceso RENA PO no logra cubrir ron 
produclirn sea eficiente~- crica1.. todll!O lo~ safi!;:factorcs que el 
además de que no se conoce del indi\·iduo requiere. por lo lnnto no 
lodo. hay interés por la permanencia en 
El lrabajo se ejecula de acuerdo a dicha organi1.nción. 
cada quien. El dc.cinrx-~o a ci;.ln dependencia se 
Su retraso o pronlilud. su clicicncia o ,.¡,·e cotidianamente. 

deficiencia se u1ili1.n como fucnlc de 

~fi1~!c:i.cL1<!11LJ:~n!!>JJ:J~ 
pr.gn11~LQ!J'!J~ 

Se tienen como anli\"Dlorcs y 
antihérocs. ya que sólo se d<m en 
limción de las perores direcciones y 
los comportamientos sin ética. 

1--~~~~-~-~·=·---~~~~~~-t-~~~--·~~~~~-t-~~ 
c,,n1unic1d6n Y~w..rti1p1icpJ~ 

91' .... rumiLJ!t!!>nJl 
No se ha rcali1.ado un Manual de 
proccdimienlos claro,). lrunpoco sed 
otconoccr. 
Los mecanismos formales de 
comunicación para la clilboración de 
un lrahajo delcrminado ron 
insuficientes y no son conocidos por 
el personal opcrali\o. 
l..os discursoo. qui! se utilil.an no 
cst3n proyectados J1tlra que todos los 
público• de RENAPO lo 
comprendan. por lo tanto rcsult;in 
confusos. incompklO! ~· 
contrndiclorios 

RF.N.41'0. la clavt Je las organi:aclnncs tn Af<:dro 

YAl!!!i:J.Jdeol<'J:IJ, ld<~1IQJ:iJ!.!!W!!UKiQ!lil 
Si&!M SimhofQ<S Los empicados lcnlan In 

(l~ti<!:Hlfil&.1-tl~-ciQ!m) representación del Camhit1. pero la 
Los nclorcs licncn la organi1.:ición no ha sufrido lal 
rcprescntnción de la organi1..ación cambio 
··pasillo-. ya 'luc no hay una El discurso de Cambio no tiene 
Ya1oración por el rccnBO hnmnno. relación con las acciones midi::inns. 
desde el momento en que no se en consecuencia hay una gran 
establecen mecanismos de desilusión. 
cnmunicaciñn !iulicicnlcs ~· cl:iros Asimismo. sucede con le discurso de 
para que disminuyan sus 1onas de ··polilira de puertas abiertas~ del 
incertidumbre. director general. debido a que no se 
No se con~idcrn nccC'inrio rl cumple. 
conoccr las subculturcs que 
inlcgrnn el RENArO. 
No !'e hacen discursos 
diícrcnciados para '°" diu~rSO!t 
piiblicos de RENAPO. 
No se bm;ca llegar a acuerdos con 
lodo el pcrsonnl, l• toma de 
decisiones es centrnli1.ada 
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Capf111/11 I' 
C11/r11ra Or¡¡ani=acional Je RENAPO 

!JiJ!!J!!l!lmni.cntOJ 
9rg~!!i!ach~ude!! 

Los ril~ informales que se 

cslahlcccn en la organi1.ación cslán 
principalmcnle dados por los grupos 
formales. 

Cgro~pmkDIPI 
Qr.GMi!itciC?Qal~ 

El rnmor se cslablcce como 
mecanismos de comunicación 



5. 3. t. Fortalezas y Debilidades de RENAPO 

Capitulo V 
Culturo Organlztmonal tk RENA!'O 

De acuerdo al diagnóstico realizado en el apartado anterior y a su sistematización, 

podemos afirmar que tenemos debilidades y fortalezas o diferencias y similitudes en los rasgos 

culturales de RENAPO. Es por tanto, que iniciaremos por describirlas. 

Las fonalezas de RENAPO son: 

1) Tiene una misión, visión y objetivos detalladamente definidos y estructurados (que deben 

darse a conocer a todo el personal). 

2) Los empleados asumen el organigrama venical descendente, tanto productivamente, como 

de flujo de información (que puede transformarse en ascendente y abrir los cuellos de 

botella). 

3) No existe la competencia, su vida está garantizada (aprovechar este público cautivo para 

desarrollar la vocación de servicio). As! como, la asignación del recurso económico, que a 

pesar de la baja presupuesta!, existe (por lo tanto, sólo debe eficientarse). 

4) Asimismo, RENAPO cuenta con recursos humanos suficientes para el desarrollo adecuado 

del proceso productivo (por consiguiente es necesario valorar al personal y mantenerlo 

informado para que se asuman como pane importante de la organización y como una pieza 

de un rompecabezas indispensable para completar la función de la misma). Es decir, 

clarificar las reglas organizacionales, para qué todos sepan qué es lo que deben hacer 

cuando buscan una mejor situación laboral, profesional y económica. 

5) Existen mecanismos de comunicación formales (los cuales deben llegar a todo el personal 

e implementarse otros, más flexibles, rápidos y sencillos). 
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Las debilidacles diRENÁPO son: · 

Capitulo V 
C11/1um Organi:ac/onal de RENAJ'O 

t) No hay mecanisni'os de infoinlación y comunicación suficientes. Por lo tanto, no se conoce 
.'-. 

la niisióri, visión ·;· óbjithios de la organización, lo que propicia un comportamiento 
... " \. ··.,-.-:-

desárticulado, tarito ~n lá fun~ión social de la misma, como en los procesos productivos y 

hasta los mecanismós··de control y motivación. Asimismo, no se establece ningún 

mecanismo de retroalimentación entre los directivos de la organización y el personal 

operativo. Un acuerdo que beneficie a todos en esta dependencia gubernamental, es por 

consiguiente, inimaginable. 

2) No existe una valoración del Recurso Humano, ni una adecuada distribución de los 

· recursos materiales y económicos. Por lo tanto, se ejerce el liderazgo autoritario, se sufren 

los cuellos de botella en In información y los signos1simbolos de la organización se toman 

negativos para el logro de un desempeño adecuado. Tampoco, hay un conocimiento de las 

subculturas que integran a RENAPO y las n.:cesidades de las mismas. 

3) No hay Claridad Organizacional, por lo tanto los valores e ideología de la misma se 

descomponen y no se logra orientarlos hacia la eficiencia en el proceso productivo, ni a la 

superación individual. Imposible también, conseguir que los ~mpleados, a cualquier nivel, 

embonen ''se pongan la camiseta" y desarrollen su vocación de servicio. 

4) No existen ritos, mitos, leyendas, ni relatos positivos, de éxito y superación que integren a 

todo el personal. Los grupos informales se establecen por conveniencia. En los grupos 

formales, las relaciones de poder y de manejo de zonas de incertidumbre, son usuales. En 

consecuencia, resulta dificil que el objetivo individual del empleado se homologue con el 

organizacional. 

RENAPO. la clavr: de las orgam:at'lunes en MiJrl"o 
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CoplmloV 
Cultura Organi::oc1t11tOI Úf! RENAPO 

5) La imagen interna y externa concuerdan en el mal funcionamiento de la dependencia 

gubernamental; en su ineficiencia; en su desinterés por la autoridad legitima de sus 

directivos o por el profesionalismo de sus integrantes; en su alto grado de violación a los 

mecanismos de control, motivación y reclutamiento/selección. Por tanto, no hay una 

lectura del ambiente relevante de RENAPO, ni tampoco el conocimiento de las subculturas 

que se filtra a la misma. 

Conforme a estas debilidades y fortalezas de RENAPO, podemos decir que uno de los 

factores de fragmentación o separación de la organización es: seguir reproduciendo esta 

Cultura Organizacional, en la que no existe conocimiento de la misma, no hay una claridad 

organizacional que plantee las reglas del juego en la organización, tampoco hay valores, 

signos/símbolos positivos, al igual que su ideología resultan nocivas para el propio desempeño 

laboral. Es también, el ejercicio de un liderazgo autoritario y las relaciones de poder lo que 

sacrifica constantemente el desarrollo de la propia organización, así como su carencia de 

autoridades legítimas que se erijan como héroes organizacionales y que alimenten 

positivamente y con una verdadera vocación de servicio, los mitos, cuentos, relatos y leyendas 

de esta dependencia gubernamental. 

Ahora, el factor que puede integrar, unir o vincular al RENAPO es: la detallada 

estructura, en donde visión, misión., objetivos, mecanismos de control, de motivación., 

reglamentación/normatividad de la organización está minuciosamente descritos. Asimismo, se 

pueden eficientar los mecanismos formales de comunicación, además de aprovechar el uso del 

rumor para divulgar la información pertinente y verídica. También, sería práctico el hacer uso 

de los grupos formales o de trabajo para tratar de integrar y cohesionar al personal. 
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S. 4. Estrategia de intervención de RENAPO 

Capltr1/0V 
Cu/111ra Organlzncioncrl ÚI! RENAPO 

De acuerdo a lo obtenido con la sistematización anterior, habiendo detectado las 

debilidades y fortalezas de la Dirección General del Registro Nacional de Población e 

Identificación Personál y retÓmando el concepto de Comunicación Organizacional como un 

conjunto de técnic~ /actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que 
.. : .·:, - ' ;_,._,~ ... ,-: ·~· , . ~ . 

-; . :·.:,_. ::~~{-': ·:-:;,'.t~~~:·,'~~p·~;:-,::i{;':·~::·/.·--,;,; /; .,·; .-. •• . . . 
se dan entre. los 'miembros·. de; la· orgamzac1on y hacia el medio que rodea a In misma. 

' . '• .: : __ ·:<\)".<.: '.i~~,_f:i¿~·~;;;h\-~-.~·-;0,~\,~-·:~·; _::·:.: > . . 
Entonces, llhora'·de))c:rnos, evitar los puntos de quiebre, por lo que necesitaremos empezar a 

trabaj~' erl vari~s~~~t¿~¡,~; tliismos que se detectaron en los capítulos anteriores. 
.. . .. --._. - ··_-·::··~:'.'.·-.~~:::~~~i~~-'1: -~ . -
Inicialrri'ente~!se;Je· naina pwuo de quiebre a los cambios rápidos. impredecibles y 

-;\- ; .. >,:.:: ' ... ,· .. :·· 

disconti~u~s·:~_io~'¡~~~;.~e enfrentan en la actualidad las organizaciones. Es decir, éste es un 
. - _··_._--_._,.,: <'~)-~/-~\~.~~- ·- '~-' 

nuevo tipo.de Cámbío que implica un viraje total en donde se hace necesario "percibimos a 
- . ..;~ - '. ~ -~:·· . .; .--,;~·.: "! ·- ' • - . 

nosotros md;n1~~·-y··~(hl~ndo que nos rodea de una manera profundamente diferente''"ª. Esto 
< <~.:." ·.··-E~~:=.r_:}.Jf?·-. :_!:~~-: · __ : -

es; exige cambios;'étc(''~ctitüd, mentalidad y forma de pensar para dirigir creativamente la 
' . -. · .... :~·.,_·:~F./i:'f: 

transf~rmaciÓn·'~inp~esarlal, tratando de resolver los problemas sin utilizar las herramientas del 
; "!:>' .. ; . .:,;::_,¿.-o~,. 

pasado. Asi~i~m~ffüotpeÍmite guiar, administrar y dirigir el cambio para conseguir un 

crecimíeriíC> ~~~~~i1'~~¡:' 
;- ,e:-~;~ 

Por,c~íig;·,gi.íi~nte,· Jo idear representa utilizar la Teoría de la Transfi1rmaciún, La cual 

implica que "El futiiro no está determinado por el pasado, sino por el mismo futuro .. 119
, y 

describe 3 fases: 

Fase 1 Formación.- Implica una búsqUt:da caótica de un patrón y la forma de conectarse con 

su medio ambiente . 

.. Sánchez Huerta, Angel. Punto de quiebre. Capacitación, Año 1, No. 9. Marzo 1994. 
""lbld 
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CapU./o V 
Culn1rc1 Organlzacional de RENAPO 

Fase 2 Normativa.- Se da después de haber encontrado el patrón adecuado o exitoso, entonces 

se requerir.i de mejorarlo y repetirlo para hacer crecer esa conexión con el medio ambiente. 

Fase 3 lnte<.,:ración.- Se refiere al tiempo en el que se liberan las limitaciones que rodean al 

sistema y es cuando éste requiere de innovarse. 

Asimismo, el estar preparados para diseñar estrategias que permitan "determinar todas 

las prácticas cuyo propósito es anticipar tales quiebres. El diseño se genera en la prudencia y 

la prudencia nace de una inquietud por anticipar lo que se puede venir, de la capacidad para 

evaluar el futuro como una manera en que el presente se reintegre a sí mismo"'Xl. 

Un diseño oportuno pensado en tres áreas distintas de aplicación mejorará Ja calidad de 

vida y el trabajo en Ja organización. Por lo tanto se deberá tomar en cuenta: 

.¡ El Diseño Organizacional, que se refiere a dividir el trabajo y las herramientas de manera 

más eficiente, así como establecer una coordinación más fluida . 

.¡ El Diseño del Eouípamiento, en el cual recae la importancia en el equipo fisico . 

.¡ El Diseño de la Implementación, constituido por el desarrollo de la competencia 

comunicativa, normas y reglas para la organización y el equipo de comunicación. 

S. 4.1. Plataforma estratégica organizacional de RE!'iAPO 

Sin caer en Ja crisis del principio de la Racionalidad, "en el que todo estuviera 

peñectamente planificado y programado, a fin de proveer a la vida humana de certidumbre, 

seguridad y estabilidad, evitar anticipadamente penurias y sorpresas desagradables, conformar 

90 Flores, Ca~os F. Inventando la empresa del Siglo XXI. Hachete. Santiago. 1989. 
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un camino par~ h~c'er é;~erltér's!Í,~spil"itilalida~.·5ú deSlirrollo ·y satisfacción"91
• Crisis en la 

que. cayeron; en los•años setenÍa~'.l~sHcle~s <ie la productividad industrial mundial, Estados 

de' iriteivenéiÓri:';Estrategia Comunicativa. pues a pesar de no darnos solución a problemas 

, ·· admi~istr~~fJi~?~(~~s ~frecerá mecanismos que nos permitan establecer acuerdos benéficos 

~ 't0d'cii~1ri~;,~~pleados de la organización, en tanto que la Comunicación tiene un papel 
·'·· . ·_:-:.'"'';··-· ;·,:. 

· ~~di;dor;·,C:ri~o lo establece Manuel Martín Serrano con su Teoría de la Afediación Social, 
.· -., :·_ 

.. as(como ~{vinculo de acción estratégico en la Tr!oría de la Acción Comunica11va de Jürgen ., 

· Habermas. Es decir, usaremos a la Comunicación como un instrumento que sirve para 

articular y orientar la acción social mediante este dispositivo de baja intensidad energética. 

5. 4. 2. Proyecto Organizacional de RENAPO 

Con la intención de dar solución a los problemas organizacionales de RENAPO y 

aprovechando sus elementos de cohesión. propondremos un Proyecto Organizacional que nos 

permita. paso a paso introducir a la cultura organizacional valores y creencias encaminados a 

hacer de esta dependencia de gobierno, una oficina eficiente y eficaz. En donde su personal se 

sienta parte de ella y desarrolle su vocación de servicio. La que contenga ··reglas claras de 

juego" y se encuentren a la vista de todos los actores organizacionales. Donde las relaciones 

11 Pérez Oávila, Jaime. Imágenes de la oraanización. Taller de tnvestigaoón. Diseño de estrategias y 
conclusiones finales. Tema 7. MéXJCO, 1998. 
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Cap/tu/o V 
Cultura Orgamzac/ona/ de RENAPO 

de poder; no sean el único motor de esta organización y haga de la misma, una Orguni=ución 

Habitable. 

En busca de un RENAPO diferente 

Objetivos: 

• Lograr que el personal de RENAPO conozca lo qué es su organización y hacia dónde se 

dirige. Asl como la importancia del trabajo individual para el logro de objetivos personales y 

organizacionales. 

• . Abrir canales comunicativos, que permitan el feed back negativo y el logro de acuerdos 

._.entre las diferentes subculturas que inte!,'l'an a la organización. 

• Instrumentar mecanismos de valoración profesional y curricular, asi como de motivación y 

desarrollo personal y profesional. 

Finalidad: 

El punto determinante será el de proporcionar claridad organizacional, ofrecer 

mecanismos adecuados de comunicación e información, eliminar el uso y el abuso de 

relaciones de poder y dar \'OZ a los actores que hacen funcionar a RENAPO. Obteniendo 

como consecuencia, una organización con procesos productivos adecuados, eficientes, fluidos 

y eficaces, que redunden en el beneficio de cada uno de los integrantes de la misma. 

RENAPO, la dave dr: las organi:m:Jmu en Alt.1xlco 
228 



Justificación: 

,.,, 

·cap1ir1/o v 
Culmra Organlzadunnl Je RENAPO 

Es imponante poner en claro cuáles son los mecanismos reales (control, motivación, 

visión, misión, objetivos, metas a cono, mediano y largo plazo) de funcionamiento de la 

organización, para que el individuo se sienta con la confianza de desarrollarse productiva y 

profesionalmente dentro de ella. Que asuma a la organización objeto de estudio como la forma 

en que se pueden cubrir gran pane de sus necesidades e intente constantemente entablar 

relaciones basadas en el respeto, la autoridad legítima y la honestidad. 

Asimismo, conseguir que RENAPO cumpla, de la mejor manera posible, con la tarea 

·que le fue conferida y desarrollar su vocación de servicio. Desmitificando, la mala imagen de 

las dependencias gubernamentales (imagen externa). También, debemos corregir la imagen 

'interna que tiene los empleados, tomando en cuenta las diferentes subculturas y las 

representaciones de cada una de ellas. 

Políticas de acción': 

Inicialmente, asumir que entre mayor información tenga cada individuo será en 

beneficio común y, a su vez, redundará en el mejor funcionamiento organizacional. Quitar la 

marca de "confidencialidad" a toda la información, y realmente mantener en resguardo 

elementos que no son requeridos por todo el personal, bajo criterios honestos, objetivos y 

claros. 

Segundo, todas las negociaciones deben realizarse en completo respeto a las 

diferencias, siguiendo la lógica de la honestidad, la peninencia y en la búsqueda constante de 

acuerdos que ofrezcan mejoras para todos los actores organizacionales. Imponante resulta 

entonces, que se desarrollen en ambientes de libertad de opinión y que no se transformen en 
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Caplmlol' 
Cu/ntra Orgaru:::acmnnl J,• RENAPO 

un rinde lucha li~re o d~ataqJes pers~~ales. Asimismo, no debe usarse las reuniones como el 

momento de reg~~~. repro~h~·~ alaba~ . 
. "' -;- .· .. --·< ,.,,,-.... , - ·.,. ;, 

TerCc:~o.·Í~tl:~~~r re~li~r reuniones amenas y un tanto informales, las que propiciarán 
~-... ',;'," ~'·,, ~;::' ~. . ' .· -' .. 

,por un lado/!~ ririp¿~füilidlld o inadecuada ejecución de las obligaciones laborales. y por el 

otro~ el ~nsIÍncio'ét~·los paÍticipantes, quienes aceptarán propuestas poco adecuadas . 
. J. '. - ~I .~ - '·, " 

Cua~(),;~~ipetiir. los .acuerdos a Jos que se llegue, y de haber problemas para la 
.... ,' -.~.:.:··_._:·.:-.~::<.-/;--~~-i1).~:':-._ ~.:-- . . 

·-ejecución de:Jas.:tareas otorgadas en las reuniones de trabajo, darlo a conocer y establecer 
,··. ·-.·;·,, ~.-'.:\~ > - ' .. ; 

Jiniites·aceptables'parasu entrega. 
/: ·· .. ,·.; -

Quint~, ei~ia~ecér:.lo~ mecanismos de asensos y mayor remuneración, así como, 

fomenta~ la·capacitaCÍÓ~·co~Íinúa•del·personal como fuentes de obtención de estimulos y 
, : : ' ' . :.,.·:-.· 

compensaciones al esfuerzo realizado. 

Estructura organizacional: 

Se respetará la estructura vertical descendente, propia de RENAPO, y a medida que 

vaya surtiendo efecto Jos proyectos de trabajo, se tome poco a poco ascendente y flexible. Por 

consiguiente, tendremos que convocar a los dos personajes de mayor poder en RENAPO, así 

como al director general (catalogados en el Capítulo 3 del presente trabajo), para demostrarles 

que existen problemas en la organización, cuáles son estos (productivos, comunicativos y en la 

cultura organizacional), y presentar las soluciones pertinentes. 

Posteriormente, se hará necesario que ellos a su vez, lo den a conocer a los directores 

de área. Así, sucesivamente, se transmitirá a los subdirectores, después, a los jefes de 

departamento, enlace, operativo y hasta los empleados de mantenimiento. 
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Tioos de procesos: 

Cap/111/al' 
Culmrn Organi:a,·fona/ de RENAPO 

El programa que se plantea llevar a cabo nos ofrece dar solución paralela y paulatina a 

los objetivos antes planteados: 

En busca de· un RENAPO diferente, es el nombre del proyecto organizacional y lo 

compartirá con el"pra,grama comunicativo a implementar. Esta frase se seleccionó debido a 

que refleja de manera sencilla y clara, cuál es nuestro objetivo general. 

· S~ plantea· que éste sea un programa de inducción, el cual llegue ·hasta niveles 
' .- . ,. 

operativ~s; y~:;qÜe' nos estaremos refiriendo a la nueva cultura organizacional que se quiere . :,;:_,_ ' ... , 

i~plantaren,REN¡\J>O. 

Las:,f¿ülli~nes.se integrarán por un representante de cada nivel, salvo empleados 

operafivos; qúlén~~ serán tres, debido a que estos últimos son la mayoría en la organización. 

La elecció~/d~ l~s ·operativos participantes se efectuará de acuerdo a la sugerencia de los 

demás co~riiler~¿. Pero, no serán los mismos participantes para cada junta. 

·•· . E~té p~ogra~a se plantea a mediano y largo plazo, ya que a pesar de sus beneficios, no 
"-;·· .. '.::·.,,· ... ; .. , 

puede ento~cé·r. las · obligaciones cotidianas de la organización. Por consiguiente, 

.. inici~lrnerit~'.~~-~~~pÓ~~ a.12 meses, con una junta al mes y dos horas de duración por sesión. 

La orden del din estará constituida de la siguiente manera: 

En dichas reuniones se dará a conocer la misión, visión, objetivos, organigrama, 

mecanismos de control y motivación, así como metas organizacionales a corto, mediano y 

largo plazo; además, de los avances obtenidos (en resumen) del desarrollo laboral. 

En segundo lugar, se pondrá en marcha el Programa de valoración académica. 

curricular y antigüedad en la dependencia. Para lo cual se revisarán los historiales del 

personal. Este se efectuará paulatinamente (5 personas por sesión), seleccionado de manera 
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alfabética y ~l que s~ ~~tará:de ,e;stimJlarcim el. reconocimiento verbal por su desempe~o. dar 
, . . '.· .. -· ... ,.. ,; ~-,-. -,. - : ,. ··-. - :··: . 

. un día libre, oiéirgal" ~~ p~~e d~ ;alid¡~dí~ional, y en el mejor de los casos, tratar de conseguir 
•!, : ··' ",.,,.,.'.,;-.. ¿:-'"'·"· ·-,;-¡,,_: , .... ; 

. una promoción par~fa pérsc:in~' qÜe no tenga el nivel de acuerdo a su experiencia o formación 
. ... • . • .. . _·i-- .. , ;~··:-.;.:·:" " .. 

acadé;,,ica.? .•..•.. 't\ 1111'·¡~;,f < 
'> Este ; pr~gramalestiir(:ciÍnentado en el análisis cuidadoso de los reglamentos y 
"" ;; . . . .. ;· .. •. ,,, "'"". ''"·;' -~-" .. ""·' : 

. volve~ia a c~er ~n el favorlti~Íno. De tal manera, los criterios estarán fincados en la objetividad 
'·:· , . ."', ... ,~,.. .. . ·;_ ~-- :: ' . . ' .·. 

·,·y la im~arc'ialidad. '.:. 
-· -~ ~"" 1-

· ·Es imponaiíi~.: que la ·asignación de motivaciones, compensaciones o estímulos vaya 

' acompañados: de: únii .'explicáción clara del por qué del beneficio otorgado, ya que ese 
'•/ .. -.\~--: . ..;· .. ·. : <· ... .'(; :.": ';':;-~f~;·:;¡~, -:-·; :.'::._._;-.::.'.~·: ~· : . _'.; . 

. (m~vÍmiento: se,'ieali,~';.;\';ünibamente al interior del Registro Nacional de Población, debido a 
. . . . ' . . . . .. \ .. ··~-' .. ;' . . ..... 

q~~· pors~r, ~~~l~~~~~:~~:·~~riÍianza y no de base, la Segob no otorga algunas compensaciones 
-·-.-·" ·:~ / :;\>:\::::(: ;·;~)~- .;;~p_.~:::~~-~:t/~:~~-~-;~~:~:~;~?~~~:'~. : ~.:: 
y prestaciones a esteupo de empleados. 

-' ~,:-.· .,,:,-_,. : :'it¡-'" :-"· ·::"'· 

.·De iiuaf'~aneia/de no haber ningún movimiento o compensación de ningún tipo, 
e:··:;-'( ~,J--.. > ·.:~::-> :;:·:.'-·.-'f."'·;.'~~\>'"":'~'t' ;~'«·.:''.·,. · ... ,, __ _ 

tiirnbién debe ¿eí'é1ai~me~te señalado. "'"""',,·--· 
e\:-~·;'- -·'..'<',':-·-¡ ;-:-"j :· '"' ::, ~; ~.-~; _ _-.., .• •. 

:'. ~/·::El t~rcer(punto que debe conformar la orden del día en las reuniones, será el de ir 

' , , ;~~n;,~~~j,~:#~~·~~~sf tg.e,i~~r~nn~~ión. Es decir, corroborar la entrega de oficios. circulares u 

'.notas informativas·atodo ~l personaI, y de no ser así, solicitar en el área de Pagaduría (que es 

' e • ~~,1~:t§~lii~t~~r ;:::~,:.':::::::·:::::"' " ~o. ·= 
. -.· '.-: ,,· - ; ::(''.-,'.' ·~.¡ ~;. . ' . 

comentándolos en las po~\.Cri~r,c;:s reuniom:s. Cabe mencionar, que se debe ir desarrollando 
_ · r.,.-;-_r.6~.--.•i~~•.•,-' · · 

cada vez más el usó de ri;eJ3.nÍ¿inos de comunicación directa (interpersonal), 
". '"·."coo."c·:,,:._;_.":::\." 
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Hacer énf~Ísen}ainí¡;¡;rtalitia'q~etendrá la superación del personal y la capacitación 

para el logro de ~silrnulcis y ~oÍiv~éic>'ri~s:·respetarido el discurso y apoyándolo con acciones. 
' . ; .~ •" . , . . ,_ -·· ·,: ·.'•" -· .. ' ' 

Mismas que ~~ ~t~rgaÍá~;de;;~~ll~~do'~l
0

esfuerzo y trabajo que demuestre el empleado. De tal 

manera, ~eéurn~liró.\~~J~éiJ~,y'~e~~lo~rá el trabajo del empleado . 
. ~ ·~ • _.: '· ~ ""'.- .1 ' : ,. • " 

Fin~l~~ni~.~~da~2:m'~ses ~~realizará umÍ reunión informal en la que los representantes 

de cada ár~{ in;id~~¿·~fo1s ~tros representantes de área, sus avances en los rubros antes 
; ;. · •. :.,~'.··:-:;::?:·;:,Ji:'.", - -. . 

señalados: Se c~l~briia~'b~jo hi misma tónica y formato que las de cada área. - --. ·,·.,, 

,··, ,. 

Acciones: 

Las acciones estarán encaminadas a reforzar continuamente el logro de los objetivos 

plateados: 

• Se rescatará la información que se quiere dar a conocer: misión, visión, objetivos, etc. y se 

plasmará en no más de dos cuartillas, de manera clara, sencilla y concisa. 

• Será deber de los participantes hacer extensivo éste documento y comentarlo, así como lo 

que se discutió en la reunión anterior. 

· • Platicar también acerca de los avances y anotar sugerencias del personal, para presentarlas 

en las reuniones de discusión. Comunicar al personal el factor de aceptación o negativa de las 

sugerencias realizadas. 

• Comentar abiertamente los requisitos necesarios para el logro de estímulos ó promoción. 

• Cada empleado redactará de manera sencilla la formación escolar con que cuenta, su 

experiencia profesional, y cursos adicionales con que cuenta. Mismos que entregará a los 

representantes de la próxima junta. De no tener alb'Uno o ninguno de esta formación 

académica, señalará sus cualidades, capacidades y antigüedad .:n la organización. Esto con el 
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fin .de que a todo· el, per5onal 'se Je i conozca y se reconozcan las fuentes de poder con que 
•• • • • ' - < • • •• ,_ ~ • • • , ' • ·~e ' . ; ;:: : '.-. _ .. •• .. -

cuenta .. 

• Esta.r consíantemente promoviendo el interés de Jo necesario del cambio de Ja Cultura 

, Organizacional en RENAPO. 

5. 4. J. Plataforma estratégica Comunicath·a de RENAPO 

Esta estrategia estará basada en el programa organizacional denominado En hu.1·ca de 

1111 RENAPO difere111e, debido a que la Comunicación en su función MEDIDADORA y 

ORGANIZA TJVA (cibernética de 2° orden) generará representaciones unificadas en las 

diferentes subculturas, con el fin de obtener beneficios individuales y organizacionales. 

De tal manera, el ir informando y nutriendo de información al personal; valorarlos 

.. como profesional.es Y. miembros que dan vida a la organización; sumar mecanismos informales 

de.integ;aciÓ~;Y:.d.~ ágil comunicación, nos dará como resultado: claridad organizacional y 

, valores_, sign_~s Y;~fmbolos positivos para todos en la organización. Es decir, se propiciará que 

/el eni~1~io\enga. mayor seguridad en su situación labora y conozca hacia dónde pretende 
, r· ,,. . : . . :;, , .. ,,~: .~:;· ·:·" :- -.; , --:".> 

; llegar la organización. Reconocerá los mecanismos de superación dentro de la misma y le 
·'·:<.; ,- "f..: ;; .. ;' :':":. 

iiripÚlsará a tTatar. de conseguir la mejor por la vía de la capacitación y el trabajo productivo y 

.. · ~e ja;i~~d. ¿~inÍ;p~dirá el sentir a la dependencia de la Segob, como "pasillo .. y empezará a 

, .• :~¡i~~s~la,i:WÜi~~~'', Finalmente, reconocerá la rapidez y funcionalidad de Ja comunicación 
; . ·.-,'- ,' ' .. ·:. : ':'."···"'· ':':.-'.~;··;, 

inierpersonal;'p~r Ío que no permitirá se hagan cuellos de botella en Ja información. 
' .~-: l'(' ;-::~- ~.-:,~::'·' 

ÁI ;·~abó.· de todo los anterior, obtendremos una organización con estándares de 
.« '"-'"' 

eficiencia y eficacia, en donde Jos procesos productivos se realicen sin la erogación de altos 
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costos (energéticos, teml'OraÍes:' psiéo'léigi°cos y. económicos), y en doniefo1:ii~tlivid~os; 
puedan cubrir el .;..ayor núme~() d,~ ~¿c~sidades posible, en un ambiente s~no ~ue Íe ~nnita su 

superación intelectual Y, ~~r~~n~1:~,}1Í,:'-',;',; ;;~'· · ·.· ' · · · 

Asimismo, ~~ i~·~g~~/~\~~~~d~~;· I~ imagen de las de~ndencias gubemamentaies, 
'. · 1··.·-~:/-;:·~:.::·~:~~~~1.~~;~~~:~~r:~1:r:~;~.~::::;:~.~~?~,.~::·~'.~~j~.~:;...~~::: (: :, ~· : .: ·_ · . . . 

en donde la vocac1on de. serv1c10,~sea _su :caractenst1ca prmc1pal y la utilización del presupuesto 
-:.-;· ::,,~~;.~/~·fi~<\~g\~a~~~?;~'.-~~'i,~~).~':~~~t;;t~~;-.... : .. ;.,;·;,.~·. ~-< ~·_- .... 

asignado a'la.rriismn;'-se cánaliceá"désilrrolhirel·mayor número de proyectos posibles y su 
·_. _: ;_:_:_ -,·i'.-.;1-:· :"\:~~:~f.i'.::L~tN~~~~::~?;~~f;t~~t;f}.~/::.~::~Y) >:_:~~: ·;: ._: . · 

consecuente 're¡jercusión\:nlí:is' sueldos}esthÍÍulos del personal a su cargo. 

· De ~c~e;do a esto, ~; ·~·~;¡~~i~¿~¡t~ó dejará de ser un fastidio para el público usuario y 
. -, .,~---~l'._',.<.:-tf: -~ . -

realmente facilitará el cumplimiento de )~ obligaciones del cuidando ante el Gobierno 

Federal. 

Programa: 

El programa comunicativo a desarrollar estará conformado por 3 etapas: 

L Dar a conocer la misión/visión, objetivos, mecanismos de control y motivación, proyectos 

a corto, mediano y largo plazo; esclarecer el manual de procedimiento y difundirlo 

adecuadamente, y presentar los mecanismos de asensos y motivaciones de la organización. 

2. Descentralizar la información y aplicar mecanismos de comunicación más eficientes, para 

lograr que las representaciones organizacionales coincidan de manera positiva. 

3. Erradicar las zonas de incertidumbre y clarificar las fuentes de poder. en donde la 

autoridad legitima sea la base de la estructura organizacional. Valorando a todo el personal 

que integra la organización, tanto a nivel profesional, como en el entendido que existen 

diversas subculturas y desarrollar mensajes entendibles para cada tipo de público. 
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Proceso o dispositivo de comunicación: 

Copilo/o I' 
Cu/111rn Organi:acional d• RENAJ'() 

Usaremos inicialmente un dispositivo interpersonal para dar a conocer el proyecto a los 

diferentes empleados y solicitaremos un consenso para elegir los representantes de cada nivel 

jerárquico. 

Posteriormente, utilizaremos un proceso grupal, ya que empezaremos a trabajar en 

Reuniones Informativas y Explicativas. En las que se da.rá a conocer lo qué es la organización 

y hacia. dónde va, los mecanismos de asenso y de; estlmulos. De tal manera, lograremos ir 

integrando al personal y romperemos con la rigidez estructural de RENAPO. 

Utilizaremos pequeños letreros de reforzamiento, para abarcar a un público masivo . 

... También, estaremos dando respuesta a las subsulturas, en las que se tiene la representación de 
'.··; '/i-.~- ?-'.'..,;:i~:,.~·~-:}'!' .. ' •. :,:. ··-'.> : " .. ' .. · ' 

· :> la/pei1TíaÍleÍlcia del uso .de documentos informativos, además de la transmisión de la 
·- - ., .. · '· ,. -.».:·· ·.•i,;-. -

•· ·' irif<l~a6ión de Ínanem directa (jefes de departamento y algunos operativos) . 
.. , .··:-. ;· '.•· '·< .. ,_ 

" 
'Rei.teradainente, usaremos la comunicación interpersonal para dar a conocer los 

·· .···.•. a~;ric~s'de las re~nio~es, los acuerdos y solicitar sugerencias y/u opiniones respecto al tema a 
- -. ~: - '" • , .- º', ;: ;', • • - - -

. tratar en ese m6mento, ya que esta fue una representación similar en las diferentes subculturas 

.. : ()ig~~i22ci~~al~s .. · 
. - ~ « 

Es' d~ci~. sanearemos los canales comunicativos, abriremos los cuellos de botella y 
_. -"·-· •· .:- ,--· -- - - ' . -~{-' ., -. 

~~~rel11~~. Í~.~c~l11u~ieación interpersonal lo más posible, ya que será la forma inicial de 

L;'..;inif~~r:~~¿¡'cl1/y.~c'Onó~ica a todo el personal de RENAPO (información obtenida en las 
-_ (r;1;_i:f':~ ~-:~~)~'>'.-~~!,:.<·'-:":':·~::·':~-~:- -·.'~'.~:·_·_·i, . --_.. . -" . . 

'' .. •¡~~~~~~t·a~ d~'fj'f~~'dr~aniwcional/Capltulo 3 y la Entrevista Semidirigida/Capitulo 4 ), lo cual 

disminuirá 1'as z<Jn~ide .incertidumbre del personal, así como logrará abatir la ansiedad por el 
. ' . ' ' . . . ·~·- ' 

desconocimiento del desenvolvimiento organizacional. 
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Tioos de públicos: 

Capln.lo 1' 
Cullura Organi:acional de RENAPO 

Se quiere llegar a todo el personal de RENAPO, desde mandos superiores, hasta 

personal operativo. Porque se hace necesario integrar. a los actores organizacionales y 

aprovecharemos que todos los públicos coinciden en casi todas las representaciones negativas 
• ': ,:r¡;;-,_ 

de la organización. 

Encontramos, que de acuerdo ~ s~ e~tiU~ti.idtdnTial, la5 ~ubculturas s~ integran de una 

manera similar, por lo qúé :~&,~n~~¡s~~g·~.i~faa1~ihte:; Útilizar. ese· mismo mecanismo de 

información y comunÍca~ióri'iiil~tij1dgrÜr drr~dicárlos a través de la flexibilidad e integración 
•, ,• .- ~-,.: .'. <';". ·; '·"-" .· .· - ..• ,. 

que se consiga en las~~~~i~n~~;y'~~-l~s éfectos que esto mismo propicie . .. ,-.--." -·. -' 

pedirá oidos ate.ntos a'quieries siempre han permanecido en sus esferas de poder. 

Las fcimias de aproximación a los públicos serán principalmente por mecanismos de 

comunii:ación establecidos en la organización: 

a) Aprovecharemos las prácticas formales como las notas informativas y las circulares. Asi 

también. haremos uso de las llamadas por teléfono y para los que tienen acceso a Internet e 

Intranet. usaremos el recurso del correo electrónico. 

b) Utilizaremos la comunicación \'erbal como uno de los mecanismos comunicativos más 

económicos, ágiles y prácticos. 

e) Implementaremos un pequeño cartel para reforzar y aportar datos referentes a la propia 

organización. 
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Mensaje institucional: 

Cap/111/01" 
Cu/111rn Org,mJ::a,·ional dr RE/t,'APO 

Para está implementación comunicativa del programa En busca de un RENAPO 

diferente utilizaremos el eslogan: A RENAPO Jo haces tú 

Esta frase pretende cambiar la representación que los actores organizacionales tienen 

respecto a RENAPO, ya que: desde los mandos superiores hasta el personal operativo deben 

entender que la existenciaAe.pr~blemas en la organización, parte importante los ocasionan los 
--.·-· 

propios actores organizacioiiaies, ASimismo, la organización no tendria vida, sino estuviera 
';>·. ···:.'·",• ·: 

compuesta por seres h~~~cis; y~· que no es un ente alejado, es la casa en donde .\'e conviw 
~ -- ' !-~--- _..,,. -· ' • 

para el logro de objetivcis'&i~a~iza~ionales. 
De igual manera,Jas;'actitudes y comportamientos que cada individuo tiene en la 

. ... ':_· .. :··,·.· 

organización, son produ~to:: de ellos mismos, ya que las quejas por el desinterés de la 
.! - q··.~·-:\·' .. - ,, 

_.·,,' 

organización hacia el emptc:iido, e) )JOCO desarrollo profesional y la nula participación en la 
·",.:.~<-. 

misma, es el reflejo del !]lisnm desinterés del personal por el correcto y rápido desempeño 

laboral. 

Asimismo, este discurso se encamina a la valoración de todos los empleados y en la 

consecución de logros ~rganizacionales con base en la participación de todo el personal de 

RENAPO. 

Por estas razones, la primera etapa dará a conocer qué es la organización (misión, 

visión, objetivos, planes a corto, mediano y largo plazo) en las Reuniones Informativas que se 

plantearon en el programa organizacional. Así como, los mecanismos de asenso y motivación 

de los empleados. 

La segunda etapa, es en sí mismas las Juntas de trabajo, ya que se está utilizando la 

Comunicación lntemersonal, apoyándose en los mecanismos formales a lo que está 
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Capln1/o V 
C11/111ra Organi:ocivnal de RF..NAPO · 

acostumbrado el ~rso~lll de ÍlÉNAPO.'Es de¿ir': en dos cuartillas s~·~xiJCliidrá bri:v~liteníé la · 

información acerca de R~gi~tro Nacional de Población. : .Ü ';,!/ ';; ; 
Un~ t~rc~ra ;t;p~. será colocar en Ío~ :4 pi;os. que cdrre~~~JL ·~'1~ oflcinás de 

RENAPQ;.~~·;.1ei~ero pequeilo (hoja oficio) co~ el: eslogan A"RENAPO lo haces tú e 

informa~i~~tf~·~rtani;iid/ca~a.ries y principalmente, la misión, visión y. objetivos de 
. :'.- ~ .,;, t.'; • : :'.· i . . 

RENAPo'!¡i~/~jeinpto, el número de asignaciones de CURP al dia; en un párrafo, explicar los 
'··'.;·;:f:; 

acuerdos co!l los Reg;stro Civiles; algunos de los proyectos que estén marcha de cualquiera de 

: l~s di1rec~ion~s' de RENAPO; recordar los horarios de atención del doctor, etc. 

Prooósito del mensaje institucional: 

El propósito del mensaje es el de reforzar lo que se exprese en las reuniones y 

mantener constantemente informado al personal de los puntos de interés de la organización. Es 

decir, ir creando la representación de que RENAPO quiere ser diferente, empieza a tomar en 

cuenta 11 sus empleados y quiere fomentar la vocación de servicio que una oficina de gobierno, 

debe practicnr. 

:se quiere, que este mensaje institucional empiece a dar claridad organizacional.· con 

valores de honestidad. veracidad, apertura e interés por la participación constante de todos los 

trabajadores en la organización. 

También, debe sembrar en la organización: valores, si!:,'llO, símbolos, ideología, tótems, 

héroes, conocimiento, historias, relatos, mitos y claridad organizacional; que se encaminen al 

beneficio personal y organizacional. 
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Medios o productos comunicativos: 

Cap/IM/o I' 
C11/mrn Organízacionnl de RENAPO 

Los productos comunicativos serán 3, que corresponden también a las fases en que se 

establecerá la estrategia comunicativa y organizacional: 

1). Para la primer fase, en la que convocamos a la participación al programa organizacional, 

En busca de un RE/llAPO diferente, invitaremos mediante una Nota Informativa en la que 
. ' ~ .· 

. se expresará lo si~uien~~:.; · 
' ' e ,•,.-, ;, - •,"-,• 

.··· .. ( ·; 

. ·: -/~·_,,. 

· :,A Tooo ELtE~sq~/\~:,: 
. Le invita~os .. a pllrticÍ;,.i~.del actual proyecto de desarrollo En busca de un RENAPO diferente, 

que tendrá como fi~alid~d;clet~ctar las necesidades del personal de ésta Dirección General para 
. -. .'" .·<·-, .-,.•,.,· .. ,_ .. - ', -· . 

un adecuado des~~;eñ~ l~bo~I y propiciar un mejor ambiente de trabajo. 
: .•. ; . ·, .- . . :.'-····-·e :~~. -· .,,.·;: ·o.:"', T-.' ' . 

. ·Este p¡oyectós~ Ü~~a~·G~~ m~dillnte reuniones expositivas y de discusión abierta, para lo 

cual, cleb~rá eleglr. a -~Js ~ep~~sentantes. Estos estarán adscritos a su dirección y ser uno por 
~. __ ,.' '< .. ,·. .-. '"'·• ,_ .. ' . e. , ..• 

. cad~ !li.~¡:U~rárquico, En el caso del personal operativo, los seleccionados necesariamente 

tendrán que .ser tres personas . 

• _Cabe· mencionar que cada meses se delegará la responsabilidad de representación a otros 

integrantes de la misma área. 

En estas reuniones se conocerá qué es RENAPO, hacia dónde va y cuales serán los beneficios 

individuales que arroje el logro de los objetivos de ésta dependencia gubernamental. 

Su participación es importante y sus opiniones representan el motor de éste proyecto. 

Firmada, el Director General 
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Caplllllu V 
C11llllm Organl:aciunal rlc RF.NAPO 

Cabe señalar que este documént~ sé entregará a cada departamento, se apoyará en 

llamadas telefónicas y la infonnació_n ~recta otorgada por el personal de Pagaduría y de 

Prestaciones (Coordinación Administrativa). 

El costo resultará mfninio,: i:>or.• lo que fácilmente sera erogado por la propia 

organización. 

El tiempo implícito de ésta tarea será de una semana, tanto para entregar el documento, 

como para reforzar la in.fonnnción verbalmente. 

2) En la segunda' fase se instrumentarán y celebrarán las Reuniones infonnativns y de 
. : ~ . ~: , .. : ' 

discusión:;Estas se realizaran en la primer semana de cada mes, con una duración de dos 

h·oras_po{iesión. Los temas a tratar serán. como se explicó en el proyecto organizacional: 

La misión,_visión, objetivos, estructura, metas a corto, mediano y largo plazo, asi como los 

mecanismos de control y estimulo. 

J) Se analizarán los 5 historiales de las personas en su desenvolvimiento profesional y 

órgariizaciónal, para ponerse a discusión un estimulo o promoverlo a un puesto mejor. Se 

planearan. ritos que ayuden a diseminar infonnnción y pennitan la integran del personal. 

4) La teréer:-fa5e y el producto comunicativo n implementar será un pequeño cartel. el cual 

esté. impreso sobre una hoja tamaño oficio, de preferencia impreso n color y donde se 

plasme inicialmente el eslogan: 
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10 RENAPO lo haces túl 

Cap/IM/oV 
Cultura Organiznclonal de RENAPO 

¿Qué .. el Rqistro Nacional de Población (RENAPO)? 

"' Es un sistema de información integral que da cuenta de manera confiable y 
oponuna, del tamaño, distribución y caracteristicas de la población que habita 
en el territorio nacional; asi como de los mexicanos residentes en el e"'1ranjero. 

"' Es un instrumento de apoyo para planear. ejecutar y evaluar politicas y 
programas de desarrollo integral que beneficien a cada persona al otorgarle 
seguridad jurídica y simplificar su vinculación con los órganos públicos del 
gobierno~ para el cumplimiento de obligaciones y ejercicio de derechos. 

"' Ayuda en la elaboración de padrones especializados a las instituciones que 
cumplan con esta función. 

El mensaje anexo al eslogan cambiará mensualmente. y tocará tópicos diversos y 

relevantes para la organización, como se mencionó con anterioridad. 

El. costo será mínimo. porque estará realizado en hojas tamaño oficio, que serán 

~olocadas en los pizarrones de cada área y piso. así como junto a los caneles institucionales en 

las entradas principales de cada nivel de las oficinas de RENAPO. 

El tiempo. estará determinado por los 12 meses en que se planteó el programa 

organizacional. 

Acciones para mejorar la Comunicación Interna en RENAPO: 

Sustentado en el programa organizacional y comunicativo. las acciones para mejorar la 

Comunicación Interna en Ja organización objeto de estudio se enfocará a ampliar Jos 
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Cap/111/oV 
Cu/111ra Organ/:ac/onal de RF:.NAPO 

mecanismos de lnfocrií1a~ióll;'de'' ta( manera que las órdenes dadas para realizar los procesos 

laborales s~ ~~Ít¡·J~.,,:'¿n\.~rÍ~~ra instancia, mediante los mecanismos fonnales de 

comunic~ciÓ~: F'e~o; ~h~ra'. estará'n acompañados de la reiteración verbal, en la que se puedan 

despejar du~as y:11eii~~,;~~:~~~~~:J·.·· 
. S·i:: ~·:~<::~~:t·::;ii~S~g:.~.:~: ~:~:::,; ...... :~ 
El tlújo'.inforniativo que tomará la infonnación estará detenninado también, a la 
: . -.:r.-.> :::,;~\':):~~(~~~:(:~:·~?·~-:·.-........ 

manera .. usüal ~ (véitical~(:.descendente), pero necesariamente se deberá transformar en 
• ; '< - • • - •• '". _· :~· '.;·---<~>·,::::{:;i~fi~ ;:·!:~~'.¿:., <;> 

ascendente.\oé'~ifri1:an~r~:que se acepte la retroalimentación a manera de sugerencias y 
· - .... . · . T·'. ::,<:~:~:_y/ :'._~i~~;~JX~P:~_-:t: .. -: ·-, . 

opiniones;:A~imism~:·;podrá/utHizarse la estructura misma de la organización, aunque no 

:::::;::.:,:·;···;.:.•.•'.:.·.·,:.· ... :, ..•. '.d:·······:··.;.',·.:.1.;.;~rt•' ],& '""""m , oo d;re'""''"" ,, ;,m..ifa<o, romo ~ "~' 
~ -> '~ -_- -~~- "' ~>::>~-~~~~<-¡:;::; .. ;;;;· .. 

··.El lenguaje iÍ,uti,l,izar necesariamente requerirá de sencillez y claridad, para que todo el 
~.'o; ,:; ' 

•" 

personal tenga mufclai"o el mensaje. 
-.--' .,,._·· ···'._1·· .. 

Se ::~~fátÍza'Ú~;c:,'intr~duÍ:ción' paulatina de la comunicación directa, es decir, 
- ·, .·-, ,. - -~_.7', '~-¡·,~-;,• 

interpe~sonal,: p~ra ·;;&~~t~tar de· manera inmediata si las representaciones formadas por el 

.. individuo s~n l~s qu~ se'·pretendian crear, ya sea en el proyecto de trabajo, en la orden a 

realizar-o en las métas a conseguir. 

Acciones para mejorar la Comunicación Externa en RENAPO: 

Debemos recordar que RENAPO no lee su entorno, por lo que las campañas que la 

propia organización hace, no cumplen con la función de dar a conocer a la dependencia. Se 

emitirá a nivel nacional la Campaña CURP 2002, pero en ésta no se integra un mensaje 

informativo acerca de.la institución de origen, la Dirección General del Registro Nacional de 
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Captmln 1' 
Culruro OrgamzoL·1onal Je RENAPO 

Población e Identificación Personal. Por lo tanto, se considera necesario una campaña que de a 

conocer a RENAPO y como uno de sus proyectos la asignación de la CURP. 

Pero, como este punto no resulta realizable, debemos pensar en un mecanismo que nos 

ahorre dinero 'y. tiempo .. Es entonces un mecanismo adecuado el hacer de los empleados, 

.. ~uestrospubliTelacioni~tas. 
":·L•; -~or lo ta~to, es fundamental que el personal tenga muy claro para qué dependencia 

> .trab~j~-y~~~·:,se~icio presta esta dirección general. En consecuencia. el éxito del programa 

,..(i~gaÜii:zilcion~I y ~omunicativo es de vital importancia, pues cada empleado es un reflejo de la 

. -' '··.o~giÜii:Zación ... Es decir, si un empleado está bien informado, puede comunicar sobre su 

cÍrg~nizaCión. Asi~ismo, un actor organizacional que tiene "puesta la camiseta", irradia esa 

imagen . al exterior. Al igual que denota su interés por superarse y por mantener el 

.reconocimiento a su trabajo. Evidenciando también, la claridad organizacional imperante y la 

misma transparencia en la prestación del servicio. 

En consecuencia, el público que recibe el servicio de RENAPO, la CURP, sería otro 

promotor, que por su número, resultaria aún más importante. Cabe mencionar, que los 

ciudadanos no están acudiendo a obtener su CURP por gusto, sino por obligación. Entonces, él 

facilitarles este trámite, sería muy bien visto por la población en general. 
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. . Conclusiones 
Organt:ación. Comrmlcadón y Cultura de RENAPO 

CONCLUSIONES 

l. La Dirección General del Registro Nacional de Población e Identificación Personal es una 

organización que vive y:sed,e~arrolla dentro de un ambiente que la determina, posibilita, 

inhabilita y le da su riió~ d~,~~istlr. 

2. RENAPO es una organización compleja y contradictoria. que a pesar de tener problemas 

productivos, trabaja: 

3. El cumplimiento de su tarea le obliga a tener interrelaciones muy estrechas, que hacen a 

esta organización dependiente de su entorno y con un ambiente relevante político, 

principalmente. 

4. Es una organización contingente que sufre turbulencia, hostilidad. diversidad y escasez. 

Pero que no lee ni decodifica la información proveniente del exterior, menos aún del interior. 

S. RENAPO, tipificada como una organización de Administración Pública y de bienestar 

común sufre conflictos que le imposibilitan prestar un servicio con latos índices de calidad, 

eficiencia y eficacia. 

6. ·Tiene una filosofia, misión y visión detalladamente estructurados, pero que los empleados 

poco conocen, debido a que representan una fuente de poder. 

7. Sus objetivos, aunque también muy definidos. parecieran dificiles de conseguir. Son tres y 

requieren la consecución de uno para poder iniciar los trabajos del siguiente. 

8. Las relaciones imperantes en RENAPOS son de poder, no de autoridad legitima, por lo 

tanto la centralización de información facilita la violación constante de los mecanismos de 

autoridad y control. 
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Conclusiones 
Orgam:ac:lim. Comunlcaciim y Cultura lk RENAPO 

9. Gareth Morgan en su obra Jmágcme.~ de la Organi=ación, nos ha dado una visión 

explicativa de cómo entender y conocer a la organización objeto de estudio, por lo que la 

podemos tipificar en la Afetúfuru l'olíticu, la cual se refiere a las organizaciones con amplias 

redes de gente con intereses divergentes, que se reúnen por conveniencia. Resaltando el 

manejo del poder para cumplir con estos intereses particulares y en la búsqueda de 

mayor poder. 

l O. Asimismo, RENAPO un claro ejemplo de Cárcel Psíquica, ya que se hace uso de nuestras 

representaciones, ilusiones, deseos reprimidos y nos ofrecen construcciones de la realidad 

inducidas. 
'· . . 

,, : 1 L:Sabelllos;.tariibién,: que· las organizaciones son estructuras creadas con el propósito de 
:.'i:: ::·.~--- <;~~.~~: l·i( .. . ·: ;·;}:'.:;·~' 

' ('; ~'a'ns~gúir diyer~o~.·fines y objetivos, para lo cual se proyectan procesos labores precisos, asi 

· <,-,,c¿~~,5~ i~:~t~~iJ~~·Í~yes y· reglamentos que pretende conducir el comportamiento de Jos 
··:·>.I-,~.··. ,_'./ :--,;':·.. ,,, .. __ :y: 

.:\ actores organizacionáles: A pesar de esto, en el acontecer cotidiano, los procesos productivos 
'' « '<:~;:~.·. '..'"~·, ~ ---,-~>-_j.:o~¿¡' ,__:,.',;,._ 

· :·~;(distan d'i,ló pláneadó y no hay el interés por realizar uno que se adapte a la realidad y trate de 

\!-. e~:iiar los problemas encontrados. 
, { 'i _, : ~'. ~,:::,·<: 

~.~· lt:"j:i1 aétor 'en su desenvolvimiento dentro de la organización requiere de cubrir necesidades 
... ,"' 

·;,,,: básicas. y psicológicas, por lo tanto estará en continua lucha por conseguirlos. Para lo cual 
·;·,' 

· :. ·"'e~hárá mano de todos los recursos y estrategias a su disposición. Asimismo, utilizará todas 

· fuentes de poder que le permitan hacerse de mayores libertades y de incrementar su poder. 

13. El minimizar las zonas de incertidumbre dará al actor organizacional mayor poder, pero 

éste debe estar inmerso en flujos informativos y comunicativos. De ahi emergen los conflictos 

comunicativos y los cuellos de botella, por la búsqueda e incremento de las fuentes de poder. 
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. _ . Concl11l·1o"ncs 
Organizacidn. ComrmicaciOn y C11l1111-n di! REJ'!APO _, 

14. En busca continua por~coñs.eguir sus interese particulares, el actor se agrupa, como una 

forma natural é. inher~nte a él, Pero también como una estrategia que le facilita sus relaciones 

de poder. ··:·Y\''.:~if{~'-;;;~} ,.,,,, :v ,. 

· ·• 15. De ;ecilrid~6{Í~~xist'e~ci~ de: problemas en la organización, el actor, los grupos y el propio 
. . ,: - .. ; :.-.;-~-.V.~-:;J~;);~:~~~~~:~?~D·,}~. ·~::: 

·RENAPO;l:déberánjplañtearse estrategias para dar solución a los conflictos productivos, 

cómunic~~l\/i;5i~'dr i~~·~;. Tropiezos que surgen en gran medida por flujos informativos 
. - . . . .. ,.,., «;:',::,:.~;- ·, ;!~' •"' -' -.· ' 

interriim~'idosDpnvados de su ascendencia y horizontalidad. 
> - . "• . ,; .:-·.¡; {~~-:: • '\.·: 

I6>RENAP6;i~Üfie}d~ ·.graves problemas productivos de carácter infraestructurales, 

estrJdtur~l·~/~J·~~P:res¡hictuales, en donde estos ültimos son los que en mayor medida la 

· áre~ta~ :Vr~I :~is~6"fü~'.npo,'son los que posibilitan una solución. Es decir, mediante la 
' - . '. - ,:·<·';, .•. ~· ~:.~·'J.•c·~.'~;'. 

·.· comunicácÍón'po<Ít:'ní~s/sino resolver todos los problemas productivos, si se puede ayudar a 

aclministrar.'a~e~~~~~~~~~·f()s recursos materiales, mediante la participación y el deseo de la 
. __ :,, -:-----~;'. ':.: -~ ;:·;.':··.'· ::..:-:;~ ... -~~;:'--~:,~~t·- -~·?. . ·. 

;·génté (¡u~ inté6ria ln'organi:Záción. 

17. ~a ¿~~iii~~gz~,~~~anizacional nos ofrece la posibilidad de detectar. entender y dar la 

.. · mejor opciór(de soluCión a los conflictos que se originan en la organización. Dado que la 
' -; - • -,,. .- '- .. - . ~-;;-·;~ .. .,.. ! • 

• Comu~ida~i}nº~ngeneral; se alimenta del intercambio constante de información y la büsqueda 

·n~uer#~~·,fuf:·: beneficien a todas las partes y el administrarla adecuadamente ayuda a 

plantears¿ ~i~rtos .cambios que incidan en la propia cultura organizacional. 
'·.·. ' '·.· ' .. 

. ;l~._füimportante disminuir los costos temporales, energeticos y psicológicos que el individuo 

. eroga en ejercicio su trabajo cotidiano en condiciones poco favorables, y de igual manera, 

. ; costos que la organización también absorbe. 
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19. Es imperativo corioc~i,y ~omunicar para los distintos miembros (subculturas) que integran 

a Ja organizació~ s'·e~~bÍ~cer acuerdos que den respuesta a gran parte de las necesidades 

indi~iduales y organ:za~ionales. 
20. Es indisl'ensable'Ítnp:eSnar a los empleados a trabajar en concordancia con Jos objetivos 

•• .. -.• '<'. 

organizacionales, d~}p¡;~é~se Ja camiseta" y de querer permanecer en RENAPO. Pero, esto 

sólo se logrará abriendo los': cuellos de botella en Ja información y estableciendo mecanismos 
~ ->~.~~0>/ ··> 

ágiles y directosde comutiicación. Es decir, brindarle Ja seguridad en "su" organización y en 

la importancia ql1~';~'.1~~~~'~e~résenta para la misma. 
· '·;:·;--.\;,~:~~~r:::?~?:f.1~:f·Mt~jt'.'.?/~''é:: ··->-·, 

21. Poner en 'clarolas·/·reglas del juego" para que el actor organizacional actúe con certeza v 
•' .. ;.':/. ·i:Ú\:~;~-~~~;;·,,~\2~;:,1.::··~?:·~::~- . _.: '. . . 

. en base a sus'derechos:!De.' no ser asf; se seguirán propiciando los favoritismos y nepotismos 

que cara~teri~~~-~e~~·g;~fl1i~o .• · · 

22, El _establecer .~cuerdos pertinentes, honestos y en igualdad de circunstancias. propiciara 

una nueva cultura organizacional en RENAPO y la hará una organización habitable. 

23. RENAPO cuenta con toda una gama de rasgos culturales, pero todos ellos se manifiestan 

de manera negativa: 

;. Misión, visión, propósito y objetivos, perfectamente estructurados, los cuales no se dan 

a conocer. Por lo tanto, no existe la posibilidad de homogeneizar los objetivos 

individuales con los organizacionales. 

;... Un liderazgo autoritario que no se sustenta en la autoridad legítima, sino en el 

nepotismo y el compadrazgo. 

,. Valores organizacionales que se contraponen con el fin conferido por decreto a esta 

dependencia gubernamental: la prestación de un servicio que beneficiará a la sociedad. 

La corrupción. el ausentismo, la flojera, el desinterés. entre otros, se asumen como los 
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valores imperantes en la organización, por lo que podríamos definirlos como 

antivalores. 

;. Los comportamientos de los actores están encaminado únicamente a los beneficios 

individuales y donde la representación generalizada es el "hacer como trabajas, porque 

ellos hacen como que te pagan". 

:;.. Los mitos, leyendas y relatos de RENAPO se refieren a las peores administraciones, 

donde el funcionamiento y desarrollo de la organización, no representan lo importante 

dentro del discurso. En este sentido, también los personajes más representativos y 

recordados son los antihéroes. 

:;.. El conocimiento organizacional es mínimo, debido a que sólo se da a conocer la parte 

del proceso productivo a desempeñar, pero no la imponancia que en conjunto tiene 

dicha labor. 

:;.. Los ritos en RENAPO son nulos, sólo se celebran los establecidos por la propia 

. Secretaria de Gobernación. 

,.. Tanto los signos, como los símbolos resultan ser negativos, ya que todo en apariencia 

funciona adecuadamente. con estrictos valores e intachables conductas, pero que en la 

realidad, se dan de manera contraria. 

:,... La Claridad Organizacional es uno de los rasgos distintivos del RENAPO, ya que no 

existe, al contrario pareciera que la intención es complejizar y dar ambigüedad a todo 

lo que sucede en la organización. No hay procesos claros de producción. No se 

clarifican los mecanismos de control. No existen formas para informar acerca de las 

prestaciones, estimulos. derechos, obligaciones, etc. No hay la intención de hacer de 

RENAPO una organización transparente, tanto al interior, como al exterior. 
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;.. Los mecanismos de comunicación son fonnales: notas infonnativas, circutares, oficios,· 

etc., los cuales no llegan ª todo e1 persona'1.· con ;~ caract~ristica de ser vertical 

descendente, que no a~epta el feed back neg:ti~~'. ~~·.oP·'; · ; ' 
;.. La imagen interna y externa son ~a1~"~~~-o-eXi~t~.·-fa)lfe~c1:1'Pac~Ón por mejorarlas .. No 

dan cohesión y desarticulan a '1a,:~r~fa'2~á~.\~~·, se' conoce cuál es la labor de 
,:· .. ·~·· 

RENAPO, empezando por el personal'que ~stá a ~u c~rgo,,'. 
23. En consecuencia, la Estrategia Organizacion.al en'IIBNAPO se .enfocó a otorgar Claridad 

Organizacional, a informar al personal sobre RENAPO, a valorar a cada miembro de la misma 

y a reconocer las diferencias (subculturas) en busca de lograr acuerdos. 

24. Asimismo, la Estrategia Comunicativa descansará en el Programa Organizacional para dar 

solución, no a los problemas administrativos de la organización, pero sf a plantearse 

representaciones que integren de manera adecuada a los actores organizacionales. 

25. El fomento de la comunicación interpersonal como uno de los mecanismos 

fundamentales para el logro del funcionamiento eficiente y eficaz de RENAPO. 

26. Tratar de construir una Cultural diferente en RENAPO, con valores y creencias positivos, 

que lleven beneficios al empleado y a la organización en general. 

Como hemos visto a lo largo de la presente investigación, para el ser humano las 

organizaciones son parte de su formación social, de su diario acontecer y principalmente, el 

medio para obtener sus satisfactores. Asimismo. la Comunicación representa el puente 

mediante el cual el actor establece un vínculo con el mundo que lo rodea. Siendo además, una 

herramienta indispensable y factible de ordenamiento, por lo que su papel en las 

organizaciones resulta de vital importancia. Asi como, es la forma en que la cultura se 
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difunde y -reproduce;: t~nto ~;social; como organizacionnlmente; . Esta -última a su vez, se 

encuentra. present~ ~n todaJ;,\as,.ac{ividad~s _del .indi~iduo, ya· que representa los valores y 

creencias que rige~ el -~~t~tir soclale _individüiil. La c~It~ra es In que distingue, define y le da 
- -·.·_, º~:;¡,~·:,~~~~~~-,:· ,:·,j~ - . ' 

sentido al aé~i de'.ciada; grlli>o social. 

De ·tal "~~~~~/~~iá forma de conocimiento,' análisis y reflexión acerca de un caso en 
•' .. ''1"' ·'- -·-· . . .··· 

panicular, pel1nit~;~isu~Úzar-desde todos sus áng~los un fenómeno, lo que nos dará mayor 

. -. ;.• profuhdid~d y.certeza en lainvestignción. ~e tal manera; permitirá aponar mayor información.·.· . 

. •. aéercn•de;I~ evot~6ión/caraC:teristicas e-importancia de In Teoria de la Comunicación/Así 
' . .. ·'~:" . 

co~o, s~ co_rtS~cuenie ap_lic~ción en el desarrollo social e individual. Es decir, la evolución de 

-. las especies esti est~~ha_:Ttenté rel~cionada con las capacidades comunicativas. 

- _,~-Es &tM~~~¡'.~;:~Fiifa~j2~aller-Extracurricular relevante para difundir e inípreb<nar 

·-una c~ltura;·'~rl I~ <l~é'íos~y;;_¡c,r~s·;y'~~eencias estén encaminados al respeto y comprensión de 
• é;~· ... :; '. :: '."-~.>.~y/.>.:'.::~: ~.~~:5_~/1~~r,!0:¡:~~~:fr¡1;:~:~<r:-~.' . .. · , · · · 

.las diferericiás:)u labor;:ser.urúi'guía que no permite al investigador e:1.'traviarse en temas que 

::.i7fürl~?i~~ª~~::t:~:: ':~::::·~· :::~~:::·:' ;:,::':'. 
comunic~,;~~-?'.·'¡;Jr~~~~,;~~~b~tr;;',~aplicación a sus conocimientos y enfrentar mínima 

cornpetenCia.l~~e_}~: ~~-;,itan cubrir sus necesidades (basicas, profesionales y espirituales) 
.,. !·· ·,·:· 

satlsfacÍriri~n:i~~te.:Ade;nás de que en la complejidad economia-politica actual, dichos análisis 

resulÍan i~dispensables, para ofrecer organizaciones competitivas. que aprendan a anticipar 

posibles crisis, aprovechen oportunidades y ofrezcan a sus empleados, una vida dib'"ª y un 

transiiar lzabitable por las mismas. 
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VERSIONES ESTENGRÁFICAS DE ENTREVISTAS. Capítulo IV 

I= investigador 

E= entrevistado (a) 

E2= entrevistado dos (sólo en el caso de los Asesores). 

ASESORES DE LA DIRECCIÓN GENERAL 

·Miércoles l 7de octubre de 2001, 14:30 hrs. 
. . .. ~· . 

I: ¿éonsideran importante la Comunicación para el Registro Nacional de Población? 

E: En todos lados tiene que haber comunicación. No hay avances sin ella. Además de que es el 

medio entre los individuos. ya sean estos mandos medios superiores y operativos. La 

comunicación interpersonal es fundamental y luego al exterior también resulta importante. 

E2:. Cuando no hay comunicación hay un retraso de información y de entendimiento, esto 

· propicia retraso en el trabajo. además de que puede estar mal elaborado, la persona no tiene 

todos los elementos necesarios o no tiene claro el objetivo deseado. No hay avances en Ja 

intelección entre individuos. ni para el interior, ni con el ex"terior. 

1: ¿Piensan que RENAPO tiene problemas de Comunicación? 

E: En RENAPO hay un problema de comunicación al interior muy importante. No existen los 

conductos adecuados de comunicación, aunque si hay, pero son ortodoxos. El problema es que 

se tiene que hacer llegar un oficio a la gente, pero este proceso resulta muy lento. No se hace 

caso: a la comunicación económica, a la comunicación interpersonal, de frente. La 

comunicación aquí es lenta y burocrática, no es sencilla, ni fluida, ni debe ser sólo 

:descendente, sino ascendente. En la burocracia es muy complicado tener comunicación. Hay 

.: /!):tÍ~turas en la comunicación. 

·E2: :Lo más importante es la comunicación entre los mismos administrativos para que este 

barco camine. No se puede uno quedar con la comunicación onodoxa, ya que como te dije, es 

burocrática. Le falta el dinamismo de la comunicación directa. Se alargo tanto, el problema es 
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que se tiene que hacer llegar un oficio a alguien, pero el proceso se vuelve muy lento, entre 

que lo redactán, lo mandan a firmá, hacen las copias y luego encuentran a alguien para 

entregarlo. No hay caso ... 

1: ¿Qué importancia creen ustedes _que tiene la Comunicación en el funcionamiento de 

RENAPO? 

E: La Comunicación es un soporte y no sólo debe ser de arriba para abajo, sino ascendente. 

· .. También existen las fracturas de comunicación porque cada quien tiene objetivos distintos. Es 

necesario invol.ucrar a los empleados de menor rango, los que aparecen hasta abajo en el 

organigrama. Pero esto no se puede hacer· c~nun Boletín Informativo, primero, porque la 

gente no. lee. Luego, tiene que estar todo eidí~ o gran parte de su dla en el trabajo; y después 

le pide que lea Un boletln ... No, lo q~e qulere ~~(~lvidarse de los problemas en la oficina. 

Además eso no es sano._ Lo que ¿~ debti h~~e~/e¿ ~úe Director General se reúna a platicar los 

avances y metaS de I~ in~Út~~iÓn.' I'~~d~t~d~ el ~rsonal, unos son tan importantes como los 
-· , ·. . ~j·'~;;-.~, 3;;;·,;. 

otros. ; . . .. , _, -\< ·:r{.:¡t:~R~~{~:;;~i· ::::;'~r:~~·~~,. · 

Aqul todd ¿e mari~j;:{~omi> .qud!os clirectivos están dentro de una esfera. a ellos no les 
' ,,, • ,..· • • ·, - 1 _,. ·~·- .. ':-', 

llega nada y támpoco sale'rí~da:de ah!. Entonces lo que sucede es que los jefes de área no 

saben de sú p~~pÍ~~ ~-rit~ri~s iún puede saber de lo demás. Aunque ese no es el caso ... 

· , . Un Jefé de d~~rtiiménto o jefe de área debe conocer su área y conocer hasta si hay 

· .. faltantes en la papeleria, sino cómo se va a elaborar un documento. Asi también debe.tener 

muy claro cuál es su trabajo y el de su personal. Si no pasa que cuando le llega un documento 

. de otro jefe de departamento no responde rápido, ni adecuadamente, entonces se lo pasa a su 

jefe inmediato, ocasionando problemas. Igual, tampoco puede tener claro que trabajos tienen 

que cumplir los miembros de su área. Es muy dificil ser un buen jefe. 

Eso mismo pasa con la toma de decisiones, la Dirección General no debe tomar todas 

las decisiones, para eso tiene jefes de área, subdirectores, jefes de departamento. Cada uno 

debe conocer su trabajo y actuar en consecuencia. 

Por eso, cuando le ofrecimos al director una propuesta. nos tachó de banales, ahora nos 

da la razón. Es que hay que conocer en dónde se trabaja ... Pero te digo. o todos los directores 

de área conocen su área. No se viene aqui a improvisar, se debe tener un mínimo de 

conocimiento de lo que se va a hacer. 
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·.· 1: ¿Considenlli im~Ítant~ el qu~ todo el ºPér~onal del· RENAPO conozca Ja misión, visión y 

: objetivos?·. 

· ~2: De hecho hay desconocimiento de Jos lineamientos y objetivos del Registro. Entonces no 

.. todos trabajan para conseguir objetivos, lo que provoca que esto sea un barco a la deriva que 

· se deja llevar por la corriente. Además, Si ya ~xisten acuerdos, hay que respetarlos y tomar las 

·decisiones de acuerdo a estos. 

E: Se ve muy fácil las malas decisiones porque cada jefe de área debe ser responsable de su 

área y conocerla completamente. Debe tomar decisiones rápidas, sino propicia problemas. En 

el ejemplo que le daba, si a un subdirector le llega un documento de otra dependencia y éste 

no sabe qué hacer con él, se lo pasará a su jefe para que determine su curso; este a su vez, no 

conoce tampoco su área y lo pasa a un jefe inmediato, así hasta llegar al director general. Esto 

se vuelve burocrático y se centra la deCisión en el director. Pero, quien debe dar respuesta es el 

subdirector, no el director, se debe contestar en igualdad de rango y a la brevedad. 

Todos los jefes de área deben conocer su área y el objetivo del Registro. Eso es 

suficiente para no perderse. 

1: ¿Tendrían ustedes alguna estrategia comunicativa para hacer más eficiente a la institución? 

E: La estrategia comunicativa de RENAPO es saber que la base es el personal administrativo 

y debe estar informado; ya que tan importante son unos como otros. Se debe dar fluidez en la 

documentación, para que todo llegue a tiempo y se resuelvan los problemas a tiempo. 

La mejor estrategia comunicativa es la económica. Económica porque se ahorra tiempo 

y es la más fluida y rápida, más que el correo electrónico y que las llamadas. Tenemos una 

estructura piramidal, la información debe no debe ser descendente sino ascendente. En 

realidad lo que se necesitan no son recursos, sino voluntad política. No estar pendiente del 

dinero y hacer nuestra vida puramente metalizada, hay que llevarla con conocimiento y no de 

manera improvisada, porque esas son las bases de cada quien y se reflejan en el Jugar dónde 

trabajas y en el cómo lo haces. Eso influye también que luego los jefes se deshacen de ese tipo 

de gentes, muy valiosas y con capacidad. 

REJ-•:tPO. la clave de las organizncl011es en }..léxico 
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JEFE DE DEPARTAMENTO 

Lunes 22 de octubre.de 2_~0l:l l;IS hrs. 

1: ¿Piensa u5tedql.Íe JaCom.unicación es imponante para una institución como RENAPO? 

E: La co~~~i~~~ióJ.(:_SiiÍ ~~~~nicación no puede haber ningún equipo de trabajo. Se 

.. ·.obtiene~ resii1tildds en base a que todos los procesos de comunicación se cumplan. 

. , : ·ea· c~·~E~i6~~ÍÓn tiene 'un emisor, un mensaje y un receptor, lo importante para la 

· .. co~Ul1Ícací6n ~6d~~~ 'es que entiende el receptor . 

. · l.uiiecÍ~~ab~ q.ue para Ja Mercadotecnia lo más importante es el cliente? Pues igual aqui 

en_ la Dirección, lo más importante es el ciudadano que viene a tramitar su CURP. Eso es Jo 

más importante, por eso debemos saber qué quieren y eso sólo se da con la comunicación. Asi 
.. '•,;· •, 

. pasa con los empleados, saber que quieren y crecer con la institución. 

1: ¿Los mecanismos de comunicación en RENAPO son suficientes para mantener a todo el 

personal informado de las actividades de esta institución? 

E: La información debe bajar, no toda porque hay rasgos de confidencialidad en cada área. No 

nadamás debe haber comunicación escrita, también oral. 

Hace falta comunicación, si existen mecanismos para eso están los oficios, notas 

informativas, las circulares, las atentas notas. También para eso tenemos la capacitación y la 

.inducción hacia el organismo. 

Los procesos de flujo de información deben ser tanto escritos como orales para que 

. todos estemos dirigidos hacia un fin. El dar órdenes por escrito sólo sirve para cuando alguien 

no cumple, decir: ¡Mire desde cuando se Jo encargue y no lo ha hecho! Queda establecido, 

pero es meramente un documento. 

I: ¿Considera usted que en RENAPO tenemos problemas de Comunicación? 

E: Sí hay problemas de comunicación, hay problemas estructurales pues no hay fluidez en la 

información, lo importante es que baje. Hay que saber que todos trabajamos por el objetivo y 

misión de RENAPO. Definiendo el objetivo sabemos hacia quien estamos dirigidos: el 

ciudadano. 

J: En referencia eso. ¿Todos en RENAPO conocen la misión, visión y objetivos? 

RJ.:N.-<PO. la clave 1/c las urganizaclonu en Mrrtco 
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E: Se trata de informar con la inducción y la capacitación a todo el personal hacia dónde 

trabaja este organismo. Pero, no todos Jo conocen, porque aveces la misma gente no se 

interesa en preguntarlos. Además, el nombre mismo de nuestro organismo nos dice quién es 

nuestro cliente, el ciudadano. Así sucede también con cada departamento tiene un 1 ó 2 % de 

confidencialidad, pero no debe afectar en el manejo de los procedimientos para llegar al 

resultado del organismo. En la actual administración se está tratando de que este pequeño 

porcentaje· de confidencialidad desaparezca y todos conozcamos todo de los departamentos. 

Pero, apenas se está trabajando en esto. . · ,,.. 

J: ¿Tendría usted una estrategia de comunicáció~'~a:RENAPO? 
E:• La·· comunicación oral . es la. más· imp0rtiínte: ··es· la ·que da ofrece verdaderos resultados. 

Plánear un. proyecto de flujo de comunicación. Esta administración quiere estar más abierta a 

,.;étoci,i;'.e) :per~?nal~ ya ~e ~stá tomando en cuenta al personal; que es lo mejor que puede haber. A 

;-: ~·,~ tié:!f f ~íl~D~ dad~ al 100 %, pero se está tratando y son lo que sustentan al Registro de 

::· .• {·:'.~~\:;/•;._l.J~;~·~ohiéió~ para muchos de los problemas de comunicación es que haya tanta 
;;~.· :':.·\ ~'.· ·'.; ':;·>'i'·.;.:,:~ :';-.:·· 'l"'. .. 

:,;:\'éciriíunicáción oral como escrita. Sí, además del uso de la comunicación escrita, se debe usar la 

: • ~ii~;¡]J~~-·~~fa ser una estrategia ... 
,y; ;l· - ~. ';:;. . 

·~ .. ·~j:(~ ~·;,:;~~.; ;<. 

·::. :;~i~~~~-.1,8,.de:octubre.de 2001,·10:25 hrs. 

!J:I:'iC:o~sideras que laComunicación es importante para el funcionamiento de RENAPO? 

. :'J:::i~ comunicación ~s muy importante, la comunicación es la base para trabajar en armonía y 

nos posibilita a elaborar trabajos de calidad . 

. Es muy importante, porque Juego por eso nos dan órdenes incompletas, esa es mala 

comunicación, ni sabes lo que es lo que quieren los jefes realmente. Ellos no saben 

comunicarse, piensan que uno es adivino y ya sabe uno lo que están pensando y cómo quieren 

que se hagan las cosas. Luego, cuando uno entrega el trabajo, ahí empiezan los problemas, 

porque uno no adivinó como lo querian, vienen los regaños y empiezan los problemas. Las 
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·,órdenes nos las dan inco~~letlls;~éberl~ pla~tea·; mejor qué se tiene que hacer. Hasta que uno 

hace el ,;abajo ledi~e~,q~é Í:r:i~ lo que ~~ltl~e'nt~,~~ce~itaban: 
· sé nos deb~· h:abÍ~~¿de'í; pro~~~~ c~fuplet~ y: las . labores de cada quien. Cuando hay 

. • :> ·.:·::·:;,:'.:";:,: .. ··<·?.:~~'¡1:;::0"-·_~·i,:\: i._ • ,.- _'·. · . • • 

.. reuniones. respetar: lo que dice cada: quien, sm tomar atnbuc1ones que no corresponden. 

·•'I: ¿Cr~es:~nto~~;~·,~~i~·RENAPOti~~e proble~as de comunicación? 

: E: Sí: Hlly p~obl~rn~~. ·~í..L~ comu~icación debe ser más directa. Aveces mandan circulares y 

~ficios; p~r~,ri;fi~re se los queda; mejor nos enteramos en otras áreas. 

Además; yo c~eo que mucho tiene que ver otras cosas, como éste nuevo edificio no nos 

:deja. lug~·¡. para. ~~municamos, los espacios están muy delimitados, antes en el baño nos 

reuníamos pan! plÍtticar, ahora.como cada piso tiene su bañ~ y luego se enojan porque estamos 

. en otro baño que no es elnuestro. 

I: ¿Tú piensas que• e~ importante que .todos. sepamos las actividades de las diferentes 

direccion.es de área o c¡ue hay gierta info~aclón confidencial?' , 

E: Cada área ~s difcr~nte y c~dá q~ien tiene'~º~?s '4u~·h~cer. El que se conozca mucho de 

otras áreas. aveces no es bueno, uno no.debC entei-arsé de,todo lo que hacen los jefes. Nadie 

debe atribuciones que no le corresponden. E11to~i:~s;:se debe conocer las áreas pero siempre 

con respeto. Por ejemplo, un jefe en la: DIPE. 'tofrécción . de Investigación, Planeación y 

Evaluación) se enteró de que alguien· estaba haciendo algo mal, éste le mandó un oficio, en vez 

· de habérselo dicho al jefe de la persona y que su propio jefe hablara con él. Hay que ejercer un 

rninimo de respeto. Por eso no es bueno que se conozca todo lo de un área, en cada una hay 

cosas que no todos debernos conocer, como de la Coordinación Administrativa, que sabe el 

sueldo cada quien ... Pero, si es importante describir y conocer qué hace cada área. Es 

importante valorar.a cada área:<·:' 

1: Entonces ¿Cierta . información de otras áreas ayudaría a mejorar el funcionamiento de 

RENAPO? 
.' ' .. _"' 

E: Mmm ... Se empezaron a hacer reuniones para decir qué cosas no nos gustaban y qué 

.proponi~·mos Járael trabajo: Pero en vez de solucionar los problemas se hicieron más grandes, 

... ·),porque cu~d~"le dije lo que no me parecía al jefe se enojó y prometió no tener represalias, 
,,.~ ' ·. ·,' -

. (pero,aesde ésá. .. vez ya no me habla bien. No se puede decir todo lo que piensas. Estos nuevos 

'·:'}~tes_,;a,'.so.n un poco más abiertos. aunque no puedas hablar directamente con el director 

generál, puedes hablar con el secretario panicular. Ya como que hay más comunicación 

RF..NAPO. la ,·/ave Je las urgam:acionl!.f , .. , .\!Jxir:o 
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- direc§i; te'~t~~~/plJedes festejar un cumpleaños y no te dicen nada. no que antes, se tenia 

,: que.h~c~(antes de que llegaran los jefes. Además, ahora si te ven, por lo menos te saludan, es 

'ique '.~o~~°'m~s Jl1uebles. ·Después de estar aquí 8 horas, somos como una familia. Hacer 

,,'U~u~i~~¿s-a/ñivel'.~operativo. Ahora ya se hacen reuniones entre jefes de departamento, 

'¡'~~t~~~e~~·~~~e~ta5'con nosotros, que nos de órdenes completas. Que los jefes sean más 

:'c, ,'>fl~;~Í6)¿;;:('.'.QJ~.~~:haya áreas privilegiadas, como la dirección general y la coordinación 

·-:..:;J~a;fü~¡iii~lita'._Tratar de que todos tengamos confianza entre los compañeros y con los jefes. 

•'·•,•3i';;,'2~:'i;'."Etdifl~il hacer connivencias, pero hacer cursos de relaciones humanas para todas las 

'·: >'(i'~e~·~ que'icidos podamos participar, así se va conociendo la gente. 

··•· .. , ":'~!:zt'ci~{i6~s i~ misión, visión y objetivos de RENAPO? 

, . {i{'Ño:~gdos sabemos el objetivo, anteriormente se daba un folleto, un engargolado donde 

i'{ /~~~'lií'q~~ ~~'et RENAPO, decía: conozca lo que va a hacer el RENAPO. Pero ahora, tu entras 
,;;<' . . -';.> .. , ... ' 

. , . ,\Y,,sóio.te_dicen lo que vas a hacer, te dicen cuáles son tus cosas, pero no para qué ... 

-~.:., :::,-J-~,"i)S'~i:__~;~~S: C¡ue seria una solución para los problem~ de comunicación en esta institución? .. ,_ ~ . ... . ... , .. - . ' 

>:.E'.: La' sÓlución: c?nc.reta es que los jefes hablen, te digo que esta administración se ve 

· diferente; bue~o por lo menos ya saluda~. no que los otros ni eso ... .,_._ ... :. - .. 

. . fyi!Írt~s 23 ~e octubre de 2001, 15:40 hrs. 

· · . i':;:¿C,~e.es que Ja Comunicación es importante para el funcionamiento de RENAPO? 

:E;!;yó creo que nadie te ha dicho que la comunicación no es importante, es determinante, sin 

·· .. ::'~iúi::;;·~·-.hacemos nada. Con la comunicación el Director General dice cómo quiere que se 

. ~;j\;¡~¡j~ y qúe ~o haya confusión en el plan de trabajo, así nadie falla. Esa es la forma en que se 

'~;~y'd~ii'e"t~~bajar: · 

) f:'.i'J;'¡'~'ris~~ qúe tenemos problemas de comunicación en RENAPO? 
·~~ .. -·· .. ·' .. · .•.' .· . 

. E: 'Lá.~ órdenes inuchas'veces nó son .claras, no te dicen qué quieren, ni cómo lo hagas, ni 

. n:ad~.;Nada~ás hágame e~to y ahí tu sabes como lo haces. 
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L~ corÍlu~i~aciÓllnoS'é d~ éÓmo:S'é'bé~~. ya que no es clara ni directa. El mayor grosor 

de la comuniCación es infor;ri~¡; no~ llegan por rumores, por lo que dicen cuando pasan a 

saludar. .. · .. -· j,; . ~:;_;_~.:~ .. ~:.'·_ ·.·-.. 

:.· En realidad Í~ cÓrntlnicaciÓn seda de manera totalmente burocrática. 

· 1: ¿Si; daa conoc~~ larÍlisión, visión y objetivos de RENAPO? 

·E:· No se cÍai¿úQ::stlp<lngo que hay que pedirlo al jefe. Eso de la misión y todo eso de la 

orgiÍnizaéÍÓnri~ 16'sab~mos,¿Tú si ya lo sabes? ¿No creo que el licenciado .\:\'..'G\'te los hayas 

dich6 cu~;,~o~ntraste?Ni él los sabe. El proyecto es entregar la CURP ... 

Los io!irós se deben dar a conocer, es el porqué está funcionando esta Dirección 

G.erieraLÓeb~mos saber en qué porcentaje se avanza. Debemos ver los resultados del trabajo. 

··· • I: E~: iniporti~ie c6nocer eitrabajo de todos en RENAPO o e.xiste información confidencial en 
' . . ,, r 

• cada área?·: 

E: Hay ·partes cohfidenciales, claro;' Toda área maneja datos confidenciales, ni en la propia 

área de dirección se les da información de importancia. ¡Imagínate! No todo es buenó·que se 

sepa. El ambiente esta ·muy· ~Ídado; las propias áreas se restringen la información, se 

autocensuran .. 

1: ¿Tendrias una estrategia_comuiiicativa para que RENAPO funcionara mejor? 

E: Ah, la mejor solución cÍ~· b~ri'iú~icaciÓn seria, primero, se debería hacer verdaderos grupos 
;- ..... ::_ :.' .,:.¡~\;":.~. ·. .· 

de trabajo y tomar en cuen~ las decisiones de los operativos, es importante porque somos los 

que ejecutamos el trabajo:: <:;: . 
Yo tengouna estrat;;giai.és formar grupos de trabajo. Son muy importantes lo grupos 

de trabajo y r~aÚ~ár Ün~reunión cada 15 dias todos los del departamento en donde digamos 

cada quien l~Jéchá ex~cta de cuando entregamos el trabajo y no cambiar la fecha de entrega. 

Luego hacer repones mensuales por escrito. Tenemos que administrar por objetivos. Esa es la 

solución. 
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