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INTRODUCCION

“Si quieres un afio de prosperidad, cultiva cereales. Si quieres diez afios de prosperidad, planta arboles. Si
quieres cien anos de prosperidad, cuida a las personas” Proverbio Chino

El ser humano tiene que comunicarse para crecer, aprender, desarrollarse y
convivir, para relacionarse con su medio, de ahi surge la necesidad de estudiar los

procesos comunicativos.

Las organizaciones y los individuos tienen su razon de ser, los individuos tienen
metas dentro de la misma, las organizaciones crecen junto con los individuos
siempre iran de la mano, la comunicacién es un proceso basico de la vida, toda

nuestra vida la pasamos comunicandonos.

Abrir nuevos Horizontes dentro de los procesos comunicativos de una organizacion
es un reto, cabe mencionar que llegue hace ya 17 afos al Grupo Parlamentario del
PAN, en el afio 2000, nunca imagine que conoceria la organizacién desde sus
capas mas profundas, aqui he crecido y me he desarrollado como persona y
profesionista, ahora gracias a este Seminario y a todas las personas que me dieron

su apoyo he logrado realizar la presente investigacion.

El presente trabajo se desarroll6 en el Seminario Taller “Organizacion
Comunicacion y Cultura” impartido en la Facultad de Estudios Superiores Acatlan,

de marzo a diciembre de 2016.

En este trabajo, se daran propuestas para mejorar el funcionamiento de la oficina
de Comunicacioén Social del Grupo Parlamentario del Partido Accion Nacional en el
Senado de la Republica (GPPAN), esto en beneficio de la parte mas importante de
toda organizacion: el factor humano, la pieza fundamental, la pieza unica que debe
de ser tratada con sumo cuidado y que muchas veces, solo es tratada como algo

mas del engrane.

El Seminario esta disefiado en cinco modulos, en cada uno de ellos conoceremos
a la organizacién de lo general a lo particular, del entorno a la estructura y

funcionamiento, la deteccion de los conflictos, los grupos, los actores y los



diagndsticos, buscando las fortalezas y debilidades para crear el horizonte a una

nueva Cultura Organizacional.

En el primer capitulo conoceremos el entorno y el desarrollo de la oficina de
Comunicacion social del GPPAN, su contexto histérico, desarrollo y momento
actual, el ambiente de trabajo y el ambiente institucional y que tanto influye en las

tomas de decisiones dentro de la misma.

En el segundo capitulo nos centraremos en el estudio de la organizacién, su imagen
externa e interna, la estructura, funcionamiento y los manuales de procedimientos,
asi como su filosofia, misién, valores, objetivos, organigrama, los procesos formales
de reclutamiento y seleccion del personal, asi como los perfiles solicitados para los

diferentes puestos que existen en esta oficina.

Identificaremos los diagramas de flujo ideal y real en los procesos de trabajo,
tomando como referencia la elaboracién de un boletin y la problematica que se llega

a sucitar en el proceso de insumo a producto.

Una vez que conocemos estos elementos y la problematica, en el tercer capitulo
con ayuda de los modelos de comunicacidn, conoceremos a los grupos y los actores

que los conforman, su ambiente fisico y social.

Identificar al o los lideres de esta oficina y su relaciéon con los grupos y que tan
congruentes son entre si, aqui la investigacion se basa en técnicas cuantitativas con

el apoyo de encuestas y entrevistas.

Cuando ya tenemos identificados a los grupos y sus actores, en el capitulo cuarto
nos asomamos a conocer e interpretar como ven los miembros su trabajo, su
identidad, su cultura laboral y la imagen que tienen de su lugar de trabajo, como

viven y sienten para sentirse parte de la organizacion.

Por ultimo, en el capitulo cinco llegamos a la parte donde se integran los
diagndsticos de los capitulos anteriores, donde tratando de ser muy objetiva (por
formar parte de la misma organizacion) se daran propuestas comunicativas a corto,
mediano y largo plazo, para implementar un dispositivo inteligente de comunicacion

para dar solucién a los problemas y necesidades detectados.



Es importante mencionar que solo se tomd un producto para conocer los problemas
operativos dentro del flujo de trabajo, para después adentrarnos en las redes
laborales y, como ya lo he mencionado, todo esto nos llevo a conocer el corazén de
la organizacion y que lo hace latir en el dia a dia, para generar un futuro inmediato
una forma de trabajar para adaptarse a los cambios que se avecinan al abrir nuevos

horizontes en la organizacion.



CAPITULO |

1. Descripcion del entorno relevante de la organizacion.

En el presente trabajo se describira el entorno organizacional de la oficina de
comunicacion social del Grupo Parlamentario del Partido Accion Nacional (GPPAN)
en el Senado de la Republica, con el fin de estudiar y dar propuestas de mejora

comunicativas.

El objeto de estudio es describir el entorno donde se fundamenta el estudio de una
situacion, por lo tanto tomaré como referencia a los autores Pilar Baptista y Robert
Paturel para la descripcién del entorno de la organizacion y la composicion del

mismo.

En Las organizaciones y su ambiente, la autora Pilar Baptista dice: “Como se
observa las empresas no se dan en el vacio, sino que se encuentran en un complejo
entorno social donde forman una red de relaciones con proveedores, clientes,
competidores, gobierno y otras instituciones. Este conjunto que enmarca las
actividades de cualquier organizacion constituye su ambiente.” (Baptista, Pilar,
2002)

La oficina de Comunicacion Social del GPPAN, se encuentra en un entorno con una
red de relaciones con las demas oficinas de comunicacién social de los demas
partidos politicos, donde se concilian los criterios de la informacion que se emite,
desde el pleno y las oficinas de los senadores, distribuyendo la informacion a
nuestros clientes, en este caso redes sociales, portales, periddicos, revistas radio

y television, via entrevistas, comunicados de prensa, boletines, etc.

Para Robert Paturel, “el entorno corresponde aquellos factores externos donde la
empresa no tiene injerencia directa, mientras que si puede verse afectada por
alguno de estos factores. Sin embargo, se puede diferenciar el entorno global, del

entorno especifico” (Paturel , 2006)

El entorno global se constituye por los factores politicos, econémicos, juridicos,

psicologicos entre otros y estos deben ser clasificados con el fin de hacer un
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seguimiento prioritario de los que sean mas relevantes para la actividad de la
organizacion, en cuanto al entorno especifico este tiene que ver con el o los sectores
en los que la organizacion tiene intereses o desea invertir cuando las decisiones de

la empresa modifican ciertos factores relacionados con su actividad.

En un entorno global, las oficinas de comunicacion social del Senado se ven
afectadas por el entorno politico donde el cambio de régimen puede cambiar el
sesgo de la informacion que se genera, la relacion que se lleva con la Presidencia

de la Republica, con la Camara de Diputados y con las secretarias de Estado.

1.1 Contexto Historico: Génesis, Desarrollo y momento actual

Fundacioén del Partido Accidon Nacional.

Ante los hechos politicos que acontecieron en el pais entre 1933 y 1935, afios de
agitacion social y de crisis econdmica; cuando el Partido Nacional Revolucionario
(PNR) es el nombre con el que se fund6 el actual Partido Revolucionario
Institucional (PRI) logré6 desmantelar las clases politicas, organizar a obreros y
campesinos en los sectores de su partido; surgieron grupos de oposicidon cuyo
denominador fue el rechazo al régimen politico emprendido por el Estado; sumado
a todo esto, los resultados de los ensayos cardenistas; Gomez Mont escribid: “...una
pesada tolvanera de apetitos desencadenados, de propaganda siniestra, de
ideologias contradictorias, de mentira sistematicas, impide la vision limpia de la vida
nacional”. (Gémez Mont, 2008, p. 217)

Para la autora, Gdmez Morin consideraba que lo mas urgente era crear conciencia
ciudadana, para que los mexicanos se percataran de los problemas que tenia el
pais y despertara en ellos el deseo de participar en la soluciéon. Asimismo, los
jévenes que se unieron a la causa pensaron en la necesidad imperiosa de una
accion conjunta, para encontrar de nuevo el hilo conductor de la verdad y para dar

valor a la accion.

En febrero de 1939, en el local del Frontén de México, se constituyd el Comité
Organizador y el 16 de septiembre de este mismo afio quedd conformada la
Asamblea Constituyente de Accion Nacional, que adoptaria los Principios de
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Doctrina y los Estatutos de la nueva organizacion. Precedieron a estos
acontecimientos una tenaz comunicacion con diversos nucleos ciudadanos de los
estados, numerosos viajes a todos los estados de la Republica para conformar la

red que iniciaria el movimiento de accion en el pais.

En 1944 Accién Nacional compite por primera vez para el Senado, su primer
candidato Aquiles Elorduy contendioé por Aguascalientes. Fue hasta 1991 que, en
este rubro, al PAN le fue reconocido su primer triunfo con Héctor Teran Teran por
Baja California en 1991. (Gémez Mont, 2008)

El 2 de julio del ano 2000, el Partido Revolucionario Institucional (PRI) representado
por Francisco Labastida Ochoa perderia su primera eleccion para Presidente desde
1929, siendo ganada por la Alianza por el Cambio (PAN-PVEM) accediendo a la

Presidencia de la Republica Vicente Fox Quesada, del Partido Accién Nacional.

A raiz de este triunfo, la bancada de los Senadores del PAN, se incrementa y surge
la necesidad de reestructurar la Coordinacion de Comunicacion Social, que contaba
solo con una secretaria, un jefe de informacion y un reportero. Actualmente laboran
diez y ocho personas, con el fin de dar una mejor difusion del trabajo legislativo de

los Senadores en el Congreso.

1.2 Analisis Sistémico:

La organizacion interactua en un medio ambiente relevante que toma los recursos
0 insumos para alcanzar los objetivos y sacar un producto final, en este caso la
informacion que se genera en esta oficina, los recursos humanos que la administran
y operan junto con los subsistemas transforman los insumos en un resultado final
que se envia a los medios de comunicacion y retroalimentan la fuente inicial, como
lo muestra Pilar Baptista en la figura donde los elementos que conceptualizan una
organizacion como un sistema abierto, donde los insumos se convierten en
productos, salen al mercado y vuelven a retroalimentar el subsistema, como lo
muestra el esquema de la lectura y se adecua al modelo de estudio. (Baptista, Pilar,
2002)

10



Organizacion
Insumos cubsistemas Producto

FRONTERA

Figura 1 Suprasistema: Grupo Parlamentario del Partido Accidon Nacional.

Nuestro objeto de estudio se encuentra dentro del Senado de la Republica.
Actualmente las oficinas del Senado de la Republica se encuentran ubicadas en

Av. Paseo de la Reforma 135 en la Colonia Tabacalera Ciudad de México.

En estas se albergan las oficinas de Comunicacion Social de los Grupos
Parlamentarios, Partido Revolucionario Institucional (PRI), Partido Accién Nacional
(PAN), Partido de la Revolucion Democratica (PRD), Partido Verde Ecologista de
México (PVEM) y Partido de los Trabajadores (PT) .

Sistema: Oficina de Comunicacion Social del GPPAN

Las oficinas del area de Comunicacion Social del GPPAN estan el piso 2 del edificio
Hemiciclo de dichas instalaciones, en este piso se ubican las areas de comunicacion
social de los diferentes partidos, en las cuales se trabajan los diferentes insumos

que generan las bancadas politicas.

El Grupo Parlamentario del PAN se encuentra conformado por diversas areas
administrativas y de servicios, la primordial es el grupo de los 38 senadores que la
integran, y una coordinacion para dar los lineamientos y fijar posturas a seguir por

sus integrantes.

Actualmente la Coordinacién de Comunicacion Social esta integrada por diez y ocho

personas que van desde el director del area, coordinador, jefes de informacion,
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reporteros, fotdgrafos, monitores, web master (redes sociales y pagina web) y

secretarias, los cuales tienen las siguientes funciones y responsabilidades:
-Coordinar el sistema de comunicacion politica interno y externo.

-Coordinar la informacién generada para difundir en los medios de comunicacién,
-Promover entrevistas en periodicos, portales, radio y tv.

-Supervisar el monitoreo y evaluacién de toda la informacion generada por los

distintos actores politicos.
1.3 Ciclo de Eventos (entrada-proceso-salida)
En el proceso de la oficina de comunicacion social, es donde los insumos se

convierten en productos y llegan al mercado o cliente retroalimentando la

organizacion, es la materia prima en el proceso de entrada, como lo muestra este

cuadro.

ENTRADA PROCESO SALIDA
Boletines Fuente del Senado Pagina Web del GPPAN
Comunicacion Social Redacciones de periddicos Redes sociales:

Oficinas de senadores* Jefes de informacion de radio | Twitter
y tv Prensa de los estados Facebook
*Revision y correccion de Google Plus
textos.

Transcripciones Fuente del Senado Pagina Web del GPPAN
Redacciones de periddicos
Jefes de informacién de radio
y tv Prensa de los estados

Fotografias Fuente del Senado Pagina Web del GPPAN Redes
Agencias informativas sociales: Twitter Facebook
nacionales e internacionales
Oficinas senadores
Asesores de prensa

Audios Fuente del Senado Pagina Web del GPPAN Canal
Redacciones de periddicos de youtube Facebook
Jefes de informacion de radio
y tv Prensa de los estados

12



Videos

En DVD a las oficinas de los
senadores

Canal de youtube Facebook

Invitaciones a conferencias de
prensa o eventos

Fuente del Senado,
Redacciones de periddicos
Jefes de informacion de radio
y tv Prensa de los estados

Pagina Web del GPPAN Redes
sociales:
Twitter Facebook

Diseno de informes, carteles,
esquelas, invitaciones,
papeleria, postales, diplomas,
etc.

Servicio para los 38 senadores
del GPPAN

Por los medios que indique el
senador. En su mayoria se
difunden en la pdgina web del
GPPAN

Sintesis informativa del
GPPAN (matutina, vespertina
y nocturna)

Senadores, asesores y
personal del GPPAN

Difusion interna

Resumen ejecutivo del
coordinador

Al senador Fernando Herrera
Avilay asesores de la

Difusion interna

coordinacioén

Tabla 1 Ciclo de Eventos (entrada-proceso-salida)

1.4 Entorno relevante

Las organizaciones se encuentran en un entorno complejo donde se forman redes
de relaciones con proveedores, clientes y competidores que llegan al mercado que

la organizacion quiere captar.

Aqui es donde se habla del ambiente que rodea la organizacion, quiénes la integran

y como se clasifican para su estudio.

Acerca del tema de los insumos que entran a una organizacion y su conversion en
resultados que se transforman en el producto final y que utiliza la organizacién para
asegurar su subsistencia, estos insumos forman el suprasistema y el sistema
(Baptista, Pilar, 2002, pp. 276-277)

Nuestros insumos son la informacién que se genera en el pleno del Senado, trabajos
en comisiones, foros, seminarios, conferencias de prensa, ademas del trabajo de
los Senadores, Agenda Legislativa, Puntos de acuerdo, Iniciativas, Prospectiva de
Nombramientos, Proyectos de Decreto, Ruedas de Prensa, Conferencias,

Seminarios, Talleres.
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Nuestro mercado o clientes son los medios de comunicacién, periédicos, tv., radio,
portales electrénicos, Canal de YouTube, ademas de ser el vehiculo para difundir

e informar que pasa al interior del Grupo Parlamentario.

Proveedores son aquellos que nos dan los insumos necesarios, en este caso son
los Senadores, los reporteros, fotografos, quienes entran el proceso y salida de la

informacion.

1.5 Analisis contingente:

Abrir nuevos horizontes es dar propuestas comunicativas para mejorar el
funcionamiento en el area de Comunicacion Social del Grupo Parlamentario

perteneciente al Partido Accién Nacional en el Senado de la Republica.

La cultura es una parte de la vida de la organizacion que influye en el
comportamiento, actitudes, eficacia y toma de decisiones. Ademas, es base del
funcionamiento organizacional ya que la cultura y el desempefio personal y laboral

estan vinculados.

Cito la lectura 13 Rasgos Organizacionales de Algunas Empresas e Instituciones
Mexicanas, “El porqué son asi estas organizaciones mexicanas requiere de un
esfuerzo de investigacion multidisciplinario (psicolégico, politico, econdmico,
socioldgico, historico, ) esfuerzo que todavia no se hace y que nacionalmente no es
esta impulsando, ni pagando. Por lo pronto encontramos en estos rasgos una huella
de caracter histérico. Estos rasgos organizacionales tienen mucho que ver con las

caracteristicas del Estado Mexicano ..... ” (Pérez Davila J., 2000)

Cuando una organizacion atraviesa por un proceso de cambio, y dado que los
cambios son constantes, uno se pregunta ¢ hasta qué punto la cultura es susceptible

de cambiar? 4 En realidad lo es, o no?

El hacer propuestas de mejora comunicativas tiene como finalidad mejorar los
valores y principios basicos que conforman a una organizacién, en qué grado son
conocidos por sus miembros y la congruencia que tienen relacionados con el

comportamiento Organizacional.
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Este trabajo de investigacion se basara en técnicas cuantitativas y cualitativas, se
realizaran encuestas a todos los actores de la organizacién y entrevistas a

profundidad a los lideres del grupo.

A partir de los resultados se realizara una caracterizacion para determinar los
atributos del area y plantear una serie de propuestas para mejorar en los aspectos
culturales. Lo antes mencionado se llevara a cabo siempre tomando en cuenta que
las organizaciones se componen de individuos y que son parte fundamental a la

cual se le debe reconocer.

2. Andlisis del entorno Organizacional

2.1 Implicaciones sociales, politicas, historicas, econdmicas, culturales, etc.

El ambiente o entorno organizacional es susceptible de observarse agrupado en

dos niveles: el ambiente de trabajo y el ambiente institucional. (Baptista, Pilar, 2002)

La actual direccion de Comunicacion Social busca fortalecer la relacion con
Directivos de Medios de Comunicacion. Esto con el fin de establecer una relacion
directa e incrementar el conocimiento mutuo y mejorar la percepcion de los objetivos
del PAN.

Dado que las instituciones se personifican en quien las dirige, la figura mas
adecuada para establecer esta relacion corresponde al coordinador del grupo

parlamentario y a los senadores que integran las vicecoordinaciones.

También se estd buscando obtener espacios en los medios de comunicacion,
radio, TV y prensa escrita, también incrementar la actividad de las relaciones
publicas con los productores de los noticieros de radio, asi como con corresponsales

extranjeros y los medios alternativos (Portales).
Intenciones dentro de la Organizacion.
Metas:

Mas eficientes con los contenidos que se emiten desde el departamento.
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Expandir mas el sitio en la plataforma digital, innovar y ser productivo.
Tener mas contenidos multimedia para un acceso directo y eficiente.
Retos:

Unificacion del personal (diferentes areas del departamento)

Unificar los criterios de cada jefe y empleados

Mejorar las herramientas de los empleados para cumplir sus roles a tiempo y con

mejor calidad.
Actualizar los contenidos y disefios.
Planear el desarrollo o expansion:

Los planes que tiene el departamento de comunicacién social del GPPAN van de la
mano con las metas y planes del partido PAN. Fortalecer la identidad del partido y
en particular de los senadores, exaltar los valores del partido y plasmarlos en las

redes de comunicacion que maneja el departamento.

Adaptarse a las nuevas tendencias de la tecnologia que surjan durante el proceso
de la recuperacion del poder para que el Partido Accidon Nacional sea primera fuerza

nuevamente.

2.2 Implicaciones ecolégico — organizacionales

Parala gestion de informacion propiamente, considera que son tres los ambientes

que influyen: ambiente individual, organizacional y externo.

Por lo que toca al tema del ambiente organizacional, este se debe de interpretar
como “los sucesos del entorno relevante de la organizacion en informacién “de
facto” que sirve para planear, organizar y dirigir las metas de la organizacion” nos

dice la autora Pilar Baptista, (Baptista, Pilar, 2002)

En las organizaciones las personas disponen de una determinada infraestructura en
la cual desarrollan su actividad, ese es el ambiente individual. Las fuentes, servicios

y sistemas que se despliegan alrededor de cada persona influyen y tiene que ver
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con las condiciones laborales que tiene el individuo en su puesto para realizar su
trabajo, ademas de los conocimientos necesarios y las habilidades para ganar

competencia en el manejo de informacion, siendo el ambiente organizacional.

En este caso el ambiente externo que rodea la oficina de comunicacién social del
GPPAN son las demas oficinas de comunicacion social de los otros grupos
parlamentarios, donde se gesta la misma informacién de los Senadores de otros

partidos y la informacion abarca los mismos

El presente trabajo, Abriendo Nuevos Horizontes: Propuestas Comunicativas para
mejorar el funcionamiento de la oficina de comunicacién Social, se encuentra frente
a una nueva coyuntura un nuevo cambio en la direccion del area, estos cambios
crean incertidumbre entre los miembros, un problema que afecta al interior de la

organizacion.

El ciclo de eventos no se vera afectado ya que el mecanismo ha sido el mismo a
seqguir y el proceso no cambia, los productos son los mismos, la investigacion
seguira su curso, en base a la metodologia para conocer el entorno y asi dar las

propuestas de mejora.

2.3 Entorno organizacional especifico: futuro deseable

Basado en las lecturas de prospectiva, se deben conocer las expectativas del
personal para dar propuestas comunicativas y crear un futuro sano, que estos

cambios no afecten al personal y su desempeno.

Se avecina un nuevo futuro “abriendo nuevos horizontes”, debemos tener las
herramientas para que el lugar de trabajo sea habitable para los integrantes y lograr

un consenso para que fluyan la lealtad y el compromiso.

El objetivo principal de este trabajo es dar propuestas comunicativas de mejora en
el funcionamiento de dicha oficina, los problemas encontrados en el area para
realizar una propuesta y emitir recomendaciones que ayuden a mejorar la actividad
profesional y la institucional, asi como la definicidon de roles e identificacion de las

fortalezas y debilidades de los individuos, en el texto La Organizacion Habitable
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“Todo orden social implica un conjunto de formas y reglas de funcionamiento. Las
formas del espacio y del tiempo son basicas e imprescindibles; sobre de ellas se
basa todo el proceso de adaptacion del sujeto a la sociedad (enculturizacion). El
orden social se apropia de esas estructuras cognitivas primarias y a partir de ellas
construye mecanismos de reproduccion, donde afloran la dominacién y el control
social.” (Serrano, 2012, pp. 61-62)

Implementar soluciones a corto, mediano y largo plazo., en funcién de los objetivos

comunicativos y politicos de la organizacion.
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CAPITULO Il
Introduccion

“Si una organizacién consigue hacer atractiva su imagen y adquirir con ella un elevado prestigio, entonces le
sera mas facil recibir del mundo circundante lo que necesite para funcionar con éxito, esto es, no sélo los

miembros, sino también los clientes, capital estimulo y ayuda” (Renate, 1987, pag. 155).

Como las personas, las empresas se desarrollan en un ambiente de constantes
cambios, su éxito depende de su capacidad para entender su entorno, adaptarse y

encontrar férmulas que les permitan progresar.

De ahi que sea necesario analizar y valorar los diferentes factores que se
manifiestan alrededor de las empresas. En términos generales, las empresas tienen
una imagen externa y una interna; una es cémo lo ven sus clientes y sus
proveedores, y otra como la ven sus empleados y directivos, por eso la importancia
de analizar los diferentes factores que se manifiestan alrededor de ellas. Es
importante conocer estos factores, entre ellos la organizacion interna, a la cual no
se le da la debida importancia siendo la carencia de organizacion, los retrasos
tecnoldgicos, la falta de capacitacion del personal, la falta de unificacion de criterios
sobre todo, qué tanto los empleados conocemos la misién y vision de la

organizacion.

A través de esta investigacion Abriendo Nuevos Horizontes, se daran nuevas
propuestas comunicativas para mejorar el funcionamiento y tener un mejor futuro

para el desarrollo de la oficina y la sobrevivencia de la organizacion.
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Teoria y Practica de la Organizacién

1. Caracterizacion de la organizacion

“La empresa es una entidad conformada basicamente por personas, aspiraciones,
realizaciones, bienes materiales y capacidades técnicas y financieras; todo lo cual,
le permite dedicarse a la produccién y transformacion de productos y/o la prestacion
de servicios para satisfacer necesidades y deseos existentes en la sociedad, con la
finalidad de obtener una utilidad o beneficio” (De Zuani, 2005, p. 82).

Y nos permite visualizar a la empresa como una entidad conformada por elementos
humanos, bienes materiales, capacidad financiera y de produccion, transformacion

y/o prestacion de servicios, para la obtenciéon de una utilidad o beneficio.
1.1Nombre, razon social y giro

Como se indicé en el capitulo | de este trabajo, la oficina de Comunicacién Social
del Grupo Parlamentario del Partido Accion Nacional (GPPAN) se encuentra dentro
del suprasistema del Grupo Parlamentario del PAN; es un sistema que tiene como
proposito integrar los procedimientos y para cumplir los objetivos y las funciones
establecidas en su Manual de Organizacién Especifico, donde nos dan los

linamientos.

Los procedimientos consideran aspectos como: la acreditacion de los
representantes de los medios, la elaboracion de boletines de prensa, la elaboracion
de la agenda de cobertura informativa, el apoyo y cobertura a las conferencias de
prensa y entrevistas que se desarrollan dentro y fuera de las instalaciones del
Senado, la cobertura fotogréafica, audio y video de los eventos institucionales, la
realizacion de inserciones en prensa la produccién de spots de los Senadores para
sus entidades (PAN, 2014, p. 17).
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1.2 Productos y servicios.

El manual de procedimientos contiene los criterios operativos por el cual se elabora
los productos tales como la Sintesis Informativa, los resumenes diarios, la difusion
de la informacion a través de los sistemas electrénicos, redes sociales y la pagina
web del GPPAN.

Cabe mencionar que los procedimientos administrativos buscan unificar y optimizar
las actividades que se realizan en la oficina de comunicacion social, siendo una
fuente vigente de informacién e insumo para la planeacion y el desarrollo de

funciones, actividades y tareas.

1.3 Sector econdmico y tamano de la Organizacion.

El grupo parlamentario del PAN, pertenece al tipo de sector terciario o de servicio,
que es donde se agrupan las actividades como el comercio, hoteleria, turismo,
comunicaciones, sector bancario y financiero, seguros, etc, es una organizacion que
da servicio a un grupo de personas (Senadores) y lo provee con secretarias,
asistentes, conductores u operadores, area de administracion, area de finanzas,
area de informatica, recursos humanos, atenciéon a senadores, adquisiciones, y

mantenimiento.

La oficina de comunicacién social entra en la transformacion de materia en un
producto terminado en este caso de la informacién y en el proceso de los insumos
se convierten en productos y llegan al mercado o cliente, los medios de
comunicacion, radio, tv., periddicos, portales y redes sociales, retroalimentando la

organizacion, es la materia prima en el proceso de entrada.

En cuanto al tamafio de la empresa, en este caso el grupo parlamentario del
GPPAN, es de tamafo mediano e intervienen 159 empleados con
responsabilidades y funciones, donde se tienen sistemas y procedimientos, y es una
empresa de tipo publico en la que el capital le pertenece al Estado, y es sin animo

de lucro, los excedentes se vuelcan en la propia empresa para permitir su desarrollo,
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se trabaja con partidas presupuestales asignadas en este caso para cada Grupo

Parlamentario.

2. Analisis de la estructura organizacional

2.1 Historia

Como ya lo habia mencionado en el capitulo del analisis del entorno, a raiz del
triunfo en el ano 2000 del Partido Accion Nacional pasa a convertirse en primera
fuerza politica, la bancada de los Senadores del PAN se incrementa y surge la
necesidad de reestructurar la Coordinacién de Comunicacion Social, que contaba
solo con una secretaria, un jefe de informacion y un reportero, actualmente laboran
diez y ocho personas, con el fin de dar una mejor difusion del trabajo legislativo de

los Senadores en el Congreso.

Desde agosto del 2009, los cambios han sido constantes para esta area, la
estructura ha cambiado en un proceso de reingenieria administrativa, operativa y de
procesos, que dio lugar a la reduccién y simplificacion de las areas de la oficina de
comunicacién social, donde los medios y los periodistas gozan de mayor libertad de

expresion y la prensa de mas democracia.

2.2 Ideario de la oficina de Comunicacion Social del GPPAN

2.2.1 Filosofia, Valores, Mision y Vision

La oficina de Comunicacién Social del GPPAN, se rige por los lineamientos del
Partido Accion Nacional, donde la ética rige a la accion politica y esta inspirada en
los valores que son esencia de la doctrina del partido, que la postula el respeto pleno

a la dignidad de la persona humana.

La responsabilidad no se mide solo por sus buenas intenciones, sino por sus
acciones concretas, por los medios que emplea y por sus resultados. Es por ello
que el servidor publico panista debera dar cuenta tanto de la eficacia como de la

calidad ética de su desempefio. (Arriola , 2009, p. 124)
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En lo que respecta a la oficina de Comunicacion Social, la filosofia y los valores del

codigo de ética, se desglosan en cinco puntos:

Asegurarse que la informacién que llegue a la sociedad sea veraz, oportuna,
adecuada, transparente y suficiente para cumplir con la exigencia del derecho a la
informacion.

Facilitar a los medios de comunicacion el cumplimiento de su mision de informar.
Abstenerse de ofrecer u otorgar favores o dadivas con cualquier propdsito que
busque cambiar el sentido de la informacion.

Respetar el debate y la toma de decisiones, la dignidad de las personas, siendo
justo, veraz y preciso en las apreciaciones. Se reconocera la legitima diversidad de
opiniones y de politicas publicas.

Propiciar que en los procesos de decision se consideren los aspectos éticos del
caso.

Los directivos del area ejerceran la autoridad con responsabilidad y aplicaran en ello
su tiempo y esfuerzo, resguardando la dignidad, la honra y el nombre del servidor
publico y del Partido. Estaran dispuestos al escrutinio de la gestién publica, para

hacer transparente y limpio el ambito politico.

La mision es consolidar la identidad e imagen del Grupo Parlamentario del PAN
tomando como base la institucionalidad realizando un trabajo objetivo e imparcial,
respetando la pluralidad que caracteriza la integracion de la autonomia y dirigiendo

los esfuerzos a la proyeccion de la institucion.

La visidn es construir un vinculo directo entre la ciudadania y esta instancia,
mediante la labor comunicativa oportuna y posicionarla como un referente cercano,
veraz, confiable y dinamico para la sociedad e instituciones a nivel nacional. (PAN,
2014, p. 5).

2.2.2 Politicas y Objetivos

El propésito de la organizacién es difundir la labor legislativa de los Senadores del
PAN, en el marco de la institucionalidad y la imparcialidad, garantizando la
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proyeccion del trabajo en los medios de comunicacién social, electronicos e
impresos para divulgar entre la ciudadania los logros legislativos y asi verificar el

compromiso de los senadores con sus representados. (Delgado, 2007, p. 241)

Entre los objetivos relevantes de esta oficina se encuentra el atender, coordinar y
conducir las relaciones publicas con los medios de comunicaciéon y sus
representantes, supervisar que los recursos humanos, financieros y materiales
asignados se apliquen para el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la

politica de comunicacion y con base en la normatividad vigente.

2.3 Estructura formal y Organigrama

Para la autora Annie Bartolli una empresa implica dos niveles de reflexion y de
accion, una es el modo de distribucion de las tareas y el otro la estructura global
formalizada en su organigrama, en ésta se da la divisidon de las tareas o misiones,
se definen los métodos de trabajo y se reparten las responsabilidades. (Bartolli,
1992, p. 56)

El organigrama que presenta la oficina de comunicacién social es de tipo divisional
“Esta configuracién consiste en organizar la actividad por productos, mercado, tipo
de clientela o ambito de actividad estratégica. Esta especificamente adaptada a las
empresas que poseen varias gamas de productos o varias redes de distribucion
muy diferenciadas...” (Bartolli, 1992, pp. 56-57). La administracion es por objetivos,
en cada area se constituyen servicios centrales, de esta forma se llega a un
organigrama con estado mayor y divisiones relativamente autbnomas, tales como

la coordinacion de la oficina y las jefaturas de informacion.

A continuacion se presenta el organigrama de la oficina de comunicacion social, el
cual para su desarrollo maneja el enriquecimiento de tarea de arriba y de abajo en
los procesos del area, esto con el fin de seguir el proceso de los mismos.
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Organigrama

I Direccion

General

| Jefatura de | Secretaria |

| Secretaria ' iy
informacion

oordinacion '

| Monitoristas |

| Jefa de Informacion |

|
Fotdgrafos
Le4

Figura 1 Organigrama Oficial de la oficina de Comunicacién Social, se identifica que es de forma divisional.

Reporteros Audio y video

2.3.1 Miembros de la oficina de comunicacion social.

De acuerdo con la autora Renate Maytnz “Mientras una organizacion exista y
funcione tiene que cumplir el triple cometido de ganar miembros, lograr su
permanencia en ella y hacer que desempefie sus cometidos” ( Mayntz, 1987, p.
143)

En el estudio de la organizacion entre los estilos de la direccion y la buena
disposicion para el rendimiento de los miembros entran en juego un gran numero
de factores, debemos indicar con precisién cuales son los factores de la situacién
de la empresa y de qué modo repercute en cada una de las circunstancias que se

expondran a lo largo de la investigacion.

La permanencia de los miembros de la organizacidén se da gracias al prestigio de la
misma, cada miembro siente que es importante su trabajo, las tareas que realiza,

por el tipo de giro de la oficina.
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2.3.2 Reclutamiento y seleccién

El proceso de reclutamiento varia bastante e incluso no lo menciona el manual de
procedimientos del area, el proceso no existe como tal y el departamento de
recursos humanos solo en el afo 2000 recluté gente por uno de los medios
convencionales como el periddico, con entrevistas y examenes a los aspirantes,

actualmente la gran mayoria de los empleados llegan por recomendacion.

Esto es una desventaja para la organizacion ya que el proceso de reclutamiento es
muy importante para saber si la personalidad, las habilidades, y los perfiles de los
miembros son adecuados para lo que necesita el grupo de Comunicacion Social,
realmente no se conocen las habilidades y personalidad de los contratados en el

proceso de reclutamiento.

2.3.3 Proceso formal de trabajo (diagrama de flujo)

En los documentos y reportes sobre el funcionamiento de la oficina de
Comunicacion Social del GPPAN, nos muestran los diagramas de flujo (proceso
formal de trabajo) de los diversos productos que se producen en ésta, tomaré el
ejemplo del diagrama de flujo para elaborar y difundir un boletin de prensa (PAN,
2014, p. 16).

En el manual de procedimientos nos explican que la funcién de un boletin de
prensa es comunicar una nota de prensa escrita dirigida a los miembros de los
medios de comunicacion con el propdsito de anunciar algo de interés periodistico.
Actualmente se envia por correo electronico a redactores de los periddicos,
revistas, emisoras de radio, estaciones de television, asi como a medios en linea,

portales, via twitter y en la pagina del GPPAN.

El objetivo es atraer la atencion de los medios de comunicacién para que puedan
optar para su publicacién o difusién. Un boletin de prensa tiene la funcion de dar
a conocer, actividades institucionales, eventos programados, ruedas de prensa,
trabajo en el pleno, agenda politica, reuniones de trabajo en comisiones, giras de

trabajo.

26



En la elaboracién de un boletin se establecen las politicas y secuencia de
actividades con la finalidad de informar, en documentos dirigidos a los medios de
comunicacién, en el posicionamiento institucional ante temas especificos, asi
como los avances y resultados de la labor legislativa. Los elementos que
conceptualizan una organizacion como un sistema abierto, donde los insumos se
convierten en productos, salen al mercado y vuelven a retroalimentar el

subsistema.

El proceso inicia en la Direccion de comunicacion social, donde se define la
agenda y se convoca a las areas operativas involucradas (la Coordinacion de
Comunicacion Social, la Jefatura de Informacién, reporteros asignados,
fotografia, audio y video, Web master) se informa al personal de los eventos en
agenda a cubrir, para que se coordinen en cuanto al lugar y horas de las
coberturas, una vez recabada la informacion se regresa a las oficinas segun se
van cubriendo los eventos, e inicia un proceso para trabajar las versiones, audios

y fotografias.

Esta informacion se procesa en la Jefatura de informacion, donde los reporteros
sacan las versiones completas de cada evento, los fotégrafos y camardgrafos
comienzan a bajar fotos y audios, se envian al jefe de informacion quien a su vez
la clasifica, es su responsabilidad jerarquizar los datos y redactar los contenido
de los boletines, las primeras versiones pasan al coordinador del area para que
revise la informacion junto con el director, quien ordena las correcciones y ajustes
necesarios, para que se trabajen de nuevo en la jefatura de informacién, una vez
autorizado el proceso en la direccion del area, se elabora el boletin, se le asigna
un numero de registro y se envia junto con la version, para que junto con los
audios y fotografias integren la pagina del GPPAN, se suban a redes sociales y

se envien a los medios de comunicacion y agencias de noticias por el web master.

Para finalizar este procedimiento, en la direccion del area se verifica que la
informacion esté en los medios, con el apoyo del area de una empresa de
monitoreo (Medialog) y el rastreo de los monitoristas en turno, asi como el apoyo
de la Sintesis que elabora Comunicacién Social del Senado.
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Asi como mensualmente se hace un analisis de presencia en medios, con los
actores politicos y grupos parlamentarios, con el apoyo de la informacion y
recuento de las entrevistas que genera el area, todo esto en base a la informacion
que se genera diariamente y de ahi viene la importancia de que la informacion

sea veraz, oportuna y agil.

A continuacion se presenta el flujo formal en la elaboracion de boletines.
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DIAGRAMA DE FLUJO OFICINA DE COMUNICACION SOCIAL GPPAN
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Figura 2 Diagrama de Flujo.
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2.3.4 Perfiles del puesto

Un perfil de puesto, también llamado de puesto vacante, es un método de

recopilacion de los requisitos y cualificaciones personales exigidos para el

cumplimiento satisfactorio de las tareas de un empleado dentro de una institucion:

nivel de estudios, experiencia, funciones del puesto, requisitos de instrucciéon vy

conocimientos, asi como las aptitudes y caracteristicas de personalidad requeridas.

Ademas, el perfil de puesto se ha convertido en una herramienta sumamente util en

la administracién de los Recursos Humanos de la Instituciones de cualquier nivel.

Segun el reporte proporcionado por la coordinacién de comunicacion social, hay

una lista de los perfiles que integran el area. (Romo Trejo, Comité de Comunicacién
Social, 2014, pp. 14-15)

Puesto Estudios /Conocimientos | Capacidades Experiencia Actitud
Director Licenciatura en Funcién y rutinas Minima de 5 afos Profesional
General Comunicacion, de los medios de en areas de Responsable
Periodismo comunicacion comunicacion Etica
(impresos, social Comprometida
electrénicos y Minima de 5 afios Superacion
digitales) y de los en medios de Liderazgo y
periodistas. comunicacion trabajo en
equipo
Coordinador Licenciatura en Elaboracion y Minima de 5 afios Profesional

Comunicacion, operacion de en areas de Responsable
Periodismo programas, planes | comunicacion Etica
y politicas de social Comprometida
comunicacion Minima de 5 afos Superacion
social en medios de trabajo en
comunicacion equipo
Subdirector de | Licenciatura en Elaboracion y Minima de 5 afios Profesional
informacion Comunicacioén, operacion de en areas de Responsable
Periodismo programas, planes | comunicacion Etica
y politicas de social Comprometida
comunicacion Minima de 5 afios Superacion
social en medios de trabajo en
comunicacion equipo
Fotografo Licenciado en Artes Fotografia digital Minima de 5 afios Profesional

Visuales, Ciencias de la lluminacioén en areas de Responsable
Comunicacion o profesional comunicacion Etica
Periodismo, con necesarios en social Comprometida
especialidad en fotografia | fotografia Minima de 5 afios Superacion
en medios de trabajo en
comunicacion equipo
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Reportero Licenciatura en Funcién y rutinas Minima de 5 afos Profesional
Comunicacion, de los medios de en areas de Responsable
Periodismo comunicacién comunicacién Etica
social Comprometida
cargo homologo o Superacion
similar trabajo en
equipo
Licenciatura en Funcion y Minima de 5 afios
Monitorista Comunicacion, operacion de en areas de Profesional
Periodismo servicios de comunicacién Responsable
monitoreo social Etica
Comprometida
Superacion
trabajo en
equipo
Audio y Video | Licenciado en Medios Equipos y medios Minima de 5 afos Profesional
Audiovisuales o carrera digitales y en areas de video Responsable
afin audiovisuales en comunicacion Etica
social Comprometida
Superacion
trabajo en
equipo
Web Master Licenciatura en Disefio grafico apli | Minima de 5 afios Profesional

Comunicacion,
Periodismo, sistemas y
administracion de
infraestructura
tecnolégica

cado a paginas w
eb

Interaccién con los
principales
navegadores

como web master y
en disefio y
desarrollo de
paginas

Responsable
Etica
Comprometida
Superacion
trabajo en
equipo

Tabla 1 Puestos y perfiles de la Direccion de Comunicacion Social del GPPAN

Un analisis detallado de cada uno de estos perfiles de la oficina de comunicacién

social, se puede encontrar en el anexo Perfiles de Puesto .

2.3.5 Inventario de recursos tecnologicos, condiciones de las herramientas.

De acuerdo al resultado de un diagndstico de la direccién de Comunicacion Social

en 2014, se reportd la obsolescencia del equipo técnico con el que se procesan

varios de los productos que genera el area, como son los boletines, versiones,

videos, como se muestra en la siguiente tabla del ultimo inventario que se hizo en

abril 2016.
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INVENTARIO COMUNICACION SOCIAL

ABRIL 2016
Numero | Descripciéon | Resguarda Area Ubicacion Observaciones
del equipo nte

119176 Grabadora de | Luis Enrique Comunicacion | Comunicacién | No es funcional para
vOz marca Pacheco Social Social transcribir las versiones
Sony con Méndez Area comun estenograficas
cable USB

119176 Grabadora de | Alfonso Comunicacion | Comunicacion | No es funcional para
vOz marca Morcillo Social Social transcribir las versiones
Sony con Gardufio Area comun estenograficas.
cable USB

119176 Grabadora de | Osvaldo Comunicacion | Comunicacion | No es funcional para
vOz marca Cérdova Social Social Area transcribir las versiones
Sony cable Pérez comun estenograficas
USB

119176 Grabadora de | Julio César Comunicacion | Comunicacion | No es funcional para
vOoz marca Gavia Social Social transcribir las versiones
Sony con Valencia Area comin estenograficas
cable USB

S/IN CAMARA ESTUARDO Direccion de Comunicacion | Adquirida en 2015

HANDYCAM ROMO Comunicacion | Social
MARCA Social Area comin
SONY

CNU922 | MINI HP 3D ESTUARDO Direccion de Comunicacion | Descontinuada

20GD DRIVEGUAR ROMO Comunicaciéon | Social
D Social Area comin

CNU922 | MINI HP 3D ESTUARDO Direccion de Comunicacion | Descontinuada

20GD DRIVEGUAR ROMO Comunicacién | Social
D Social Area comun

0224 Pantalla Area de Produccion Subsotano Monitorear

GPPAN Samsung de Administracio en torre azul Eventos y Sefial del
15” n Congreso

(préstamo de sala de
prensa)
0086 Sintonizador Area de Produccion Subsotano Fijo no se usa
GPPAN YAMAHA Administracio en torre azul
n

0087 Deck Doble Area de Produccion Subsotano Fijo no se usa

GPPAN Cassette Administracié en torre azul
YAHAHA n

Tabla 2 Inventario de algunos equipos de Comunicacién Social.

En la tabla que se presenta de los equipos de los reporteros y del Coordinador del

area podemos ver que varios de estos equipos ya no estan siendo funcionales, por

estar descontinuados o por falta de mantenimiento.
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El equipo tecnolégico con el que cuentan los equipos de WEB Master, analisis de
informacion, edicidn y grabacion, si bien no es de ultima generacion, por el momento
aun es adecuado para la realizacion de sus tareas; al menos es lo que la mayoria
de los colaboradores suele pensar, aunque seria mejor tener un equipo mas
moderno para poder trabajar con mas eficiencia y mejorar los tiempos de entregas

de material.

Cabe destacar que el area de audio y video de Comunicacion Social da cobertura a
las actividades del GPPAN dentro y fuera de las instalaciones del Senado de la
Republica, se graban programas especiales de television y todas las sesiones del
pleno y se tiene la memoria videografia de la LXII Legislatura y un archivo histérico

del Grupo Parlamentario de Accion Nacional. (Romo Trejo, 2014, pp. 14-15).

3. Estructura formal VS estructura funcional

Por organizacion formal se entiende en general la estructura de funciones en una
empresa formalmente organizada. Para proceder correctamente a la organizacion,
un administrador debe generar una estructura que ofrezca las mejores condiciones
para la contribucién eficaz del desempefio individual, tanto presente como futuro, a

las metas grupales.

En la organizacion formal para que sea eficiente la produccién se debe basar en la
division de trabajo, que es nada mas que la manera por lo cual un proceso complejo
puede descomponerse en una serie de pequenas tareas. El procedimiento de dividir
el trabajo comenz6 a ser practicado mas intensamente con la llegada de la

revolucion industrial provocando un cambio radical en el concepto de produccion.

En una estructura funcional, la divisién del trabajo en una organizacion se agrupa
por las principales actividades o funciones que deben realizarse dentro de la

organizacion de ventas, marketing, recursos humanos y asi sucesivamente.

Cada grupo funcional dentro de la organizacion esta integrado verticalmente desde

la parte inferior hasta la parte superior de la organizacién. Por ejemplo, los jefes de
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informacion y los reporteros dentro de las divisiones funcionales de la organizacion
tienden a realizar un conjunto especializado de tareas, que son el reportear los
acontecimientos importantes y reportar a los jefes de informacién para sacar en
conjunto las versiones y boletines y resumenes informativos que se publican en la
pagina del GPPAN.

El departamento de audio y video esta integrado unicamente con los camarografos
y el especialista en audio e iluminacion, donde su labor como equipo es grabar los
eventos y la sesion en el pleno asi como las participaciones de los senadores en el
pleno y en ruedas de prensa, esto conduce a la eficiencia operativa dentro de este
grupo. Sin embargo y a pesar de estar agrupados por sus actividades estos grupos
también podria conducir a una falta de comunicacién entre los grupos funcionales

dentro de la organizacion, lo que hace la organizacion lenta e inflexible.

3.1 Diagrama de flujo ideal//diagrama de flujo real

A continuacién en las tablas 3 y 4 se representan los diagramas de flujo ideal y el
real, para después establecer un comparativo y detectar los problemas respecto a

la elaboracién de un boletin.
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DIAGRAMA DE FLUJO IDEAL
OFICINA DE COMUNICACION SOCIAL GPPAN

Se define la
mecénica del
eventoy se
convoca a
las areas
operativas
involucradas.

Revisa
contenido del
boletin de
prensa

élo
aprueba?

Se ordenan
correcciones y
ajustes

Asiste e informa el
personal para que
se coordinen las

dreas para recabar
la informacion

Recibe y revisa el
proyecto en su
caso se hacen

bios para su
robacion.

Se autoriza y se
remite

Verifica la
publicado
con
monitoreo
de medios
y analisis.

Se programan los
reporteros, video
y fotografia

Previo al evento,
solicitan orden
de trabajo para

ubicar lugary

Después de la
cobertura, los
reporteros
regresan a la
oficina para
trabajar la
informacion del
proyecto de
boletin

hora

Recibe el
boletin, fotos y
video (en su

Se asigna numero
de boletin, se envia
en forma digital
para su publicacién
y subir en la web

caso) las envia
al web

Verifica la
publicacién en la
pagina web, en el

apartado de
comunicacién
social y en redes.

Direccién de Coordinacién de Jefatura de Reporteros Web master
comunicacion Comunicacién Informacion asignados y
social Social fotografos,
video

Recibe el boletin
de prensa en
formato digital y
lo envia para su
publicacion en la

b
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DIAGRAMA DE FLUJO REAL ELABORACION BOLETIN

OFICINA DE COMUNICACION SOCIAL GPPAN

aprueba?

Se ordenan
correccion
¥ ajustes

Se autoriza y se
remite

Se asigna numero
de boletin, se

publicacion y subir
en la web

—

Verifica
publicacion en
pagina web,
en el apartado
de
comunicacion
y en medios

AUTORIZA ‘ del proyecto

Aprueba
Urgente

envia en forma -
digital para su

Direccion de Coordinacion de Jefatura de Reporteros Web master
comunicacion Comunicacion Sacial Informacion asignados y
social fotografos, video
Asiste e informa el
personal para que
se coordinen las i
areas para recabar 8 PrOgrareen TR SR S
S doineta p : 0s reporteros, solicitan orden
la informacion 5 de trabajo para
mecdnica video y ?
i fotografia ubicar lugar y
del evento y Sorn
se convoca a
las areas .
y Recibe y revisa
PR e el proyecto en
involucradas
SU caso se hacen
cambios para su Después de la
aprobacion. cobertura, los
reporteros
Recibe el boletin, regresan a la
fotos y video (en oficina para
su caso) las envia trabajar la
al web TAMBIEN informacién :
Recibe

de boleti audios
directo de los

reporteros

Recibe el boletin
de prensa en
formato digital y
para su
publicacion en la
web
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DIAGRAMADE FLUJO IDEAL ELABORACION DE BOLETIN DIAGRAMA DE FLUJO REAL ELABORACION BOLETIN

OFICINA DE COMUNICACION SOCIAL GPPAN OFICINA DE COMUNICACION SOCIAL GPPAN

Direccion de Coordinacionde | Jefatura de Reporteros Web master
comunicacion Comunicacién Social i Informacion p gs!gl;adosl | Social | asignadosy
| socal I ! | fotografos, video | | social | | |_fotbgratos, video |

( Oirecciénde | - Coordinacion de Jefatura de ‘ Reporteros Web master
Ce

detnbajo pia
abicar lugary
hera

i Audios
‘dl!l‘llu de los

Recibe
reporteros
|
|

comuniacién

Figura 3 Cuadro comparativo de los diagramas de flujo para la elaboracién de boletines, el ideal que se presenta en el manual

y el real que se trabaja en el dia a dia, con los cuellos de botella que se detectan en este proceso.

Como se aprecia a simple vista, en el diagrama de flujo real en la elaboracién de
un boletin, la correccién y visto bueno “rebota” varias veces entre las areas del
coordinador, los jefes de informacién y el web master y no llega directamente a la

direccioén del area, lo que también duplica los procesos.

3.2 Deteccidn de problemas operativos: Cuellos de botella.

Un cuello de botella o embudo en comunicacion e informatica es cuando se realizan
muchas solicitudes pero no pueden ser atendidas al mismo tiempo, quedando en
una fila de espera, hasta llegar un punto que quien esta atendiendo las solicitudes

no puede mas, saturandose y terminando el proceso.
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Al hacer la comparacién de los diagramas de flujo ideal y real, en el proceso de la
elaboracion de un boletin de prensa, se detectan a simple vista dos cuellos de
botella en zonas especificas, usaremos las herramientas estadisticas sugeridas en

este modulo, por el profesor Jorge Pérez Goémez.

El primer cuello de botella en la elaboracion de boletines es con el coordinador de
la oficina, el cual regularmente en ausencia del Director toma la revision y
autorizacion de los mismos, los cuales son corregidos por él mismo y la inversion

de tiempo es mayor que si fuera regresado a los reporteros.

Asimismo el segundo cuello de botella es con el web master, quien recibe los
boletines para ser publicados en medios virtuales, en las redes sociales y sitios web,
aparte recibe también boletines del jefe de informacidn, fotografias e informacion
directo de los reporteros esto es, recibe de tres fuentes diferentes, los mensajes se
cruzan, y el costo/beneficio es la tardanza por subir informacion a la pagina y redes
sociales, se empiezan a recibir llamadas de las oficinas de los senadores
participantes en diversos eventos o bien en el pleno que quieren saber porque su

informacion no se ha difundido.

Otro tipo de costo indirecto seria el contratar otra persona para redes sociales, asi
como mas personal, digase un reportero, un camarégrafo, un fotégrafo mas y otro

jefe de informacion para la distribucion de las tareas e identificar los roles.

3.3 Areas problematicas (técnicas de diagnéstico).

Para dar un diagndstico de las areas problematicas de la oficina de comunicacion
social, en la elaboracién de un boletin como ya he comentado, trabajaré con las
hojas de inspeccién y el diagrama causa —efecto que nos sugiere el profesor Jorge

Pérez en la lectura Comunicacion Organizacional.

Las Hojas de Inspeccion son formas faciles de comprender para contestar a la
pregunta ¢ Qué tan frecuentemente ocurren ciertos eventos? Empieza el proceso de

convertir «opiniones» en hechos.
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El evento sera observado por dos semanas para identificar el posible problema y

diagnosticar en este caso con el Diagrama de causa-efecto de Kaoru Ishikawa.

Es importante mencionar que estamos en periodo de receso y las cargas de trabajo

son menores. En el anexo 2 se muestran las érdenes de trabajo por un periodo de

dos semanas, del 6 al 17 de junio 2016.

Semana 1

PROBLEMA

Lunes

Martes

Miércoles
8

Jueves
9

Viernes
10

total

Solicitudes de
cobertura de
Eventos
Extemporanea o

fuera de agenda

Recepcion y
correccion de
boletines solo por el
coordinador de la

oficina

Autorizacion para
envios por el director
del area o jefe de

informacion

Envio6 tardio de
informacidn recibida

por el web master

Tabla 5 Hoja de inspeccion (periodo semana del 6 al 10 de junio 2016) en base a la agenda de los Senadores del GPPAN.
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Semana 2

PROBLEMA Lunes | Martes | Miércoles | Jueves | Viernes | total | Total 2
13 14 15 16 17 semanas

Solicitudes de
cobertura de
Eventos

Extemporanea 2 2 2 1 X 7 11

Recepcion y

correccion de
boletines solo por el 5 6 3 X X 14 20
coordinador de la

oficina

Autorizacion para
envios por el
director del area o X 3 X 2 1 6 6

jefe de informacion

Envio tardio de
informacion recibida 3 2 4 X 2 11 18

por el web master

Tabla 6 Hoja de inspeccién (periodo semana del 13 al 17 de junio 2016) en base a la agenda de los Senadores del GPPAN,

esta semana se inicié un periodo extraordinario

Por el conteo presentado en las tablas 5 y 6 de las hojas de inspeccion, los
problemas mas recurrentes son la recepcion y correccion de boletines solo por parte
del coordinador de la oficina y él envié tardio de informacion por parte del web

master al tener diversos envios de material.

Figura Diagrama Ishikawa

Mala imagen a los medios Solicitudes de cobertura de Recepcion y correccién de
y falta de credibilidad, Eventos Extemporanea o boletines solo por el
perdida de espacios, por fuera de agenda. coordinador de la oficina.
no generar informacion en Elaboracion.y
tiempo real difusion’de

boletines

Ciclo de eventos lento, Falta de personal para las Unificar los criterios de
desfase en los envios diferentes coberturas a las cada jefe y empleados
de la informacién que mismas horas. Bajo para agilizar procesos.
se genera. presupuesto.
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Tarea Estado Plazo
NOTIFICACION PROBLEMA 1: Entrega de Informe
Solicitudes de coberturas extemporaneas o los | a) analisis de causas a intervenir 6 meses
Ilamados bomberazos. b) identificacion de causas del entorno de
la oficina
c) plan de trabajo con acciones

correctivas.

NOTIFICACION PROBLEMA 2:

Entrega de Informe

Recepcién y correcciéon de boletines solo por | d) Diagrama Ishikawa,
el coordinador de la oficina, esto no permite la | e) analisis de causas a intervenir A la brevedad
division de tareas efectiva. f)  identificacion de causas que no son del
Cuello de botella. ambito
g) plan de trabajo con acciones

correctivas.

NOTIFICACION PROBLEMA 3:

Entrega de Informe e

El ciclo de eventos se hace lento con él envi6 | a) Diagrama Ishikawa, A la brevedad
tardio o desfase de la informacion recibida por | b) analisis de causas a intervenir
el web master. c) identificacion de causas que no son del
Cuello de botella. ambito
d) plan de trabajo con acciones

correctivas.

Tabla 7 Notificacién de Problemas en base al Diagrama de Ishikawa

4. Diagnostico

Con base en los resultados del diagrama de Ishikawa, se trabajara con los
problemas ya identificados, en la elaboracién de un boletin, cabe mencionar que

sélo en base a la hoja de inspeccion.

De entrada se perciben los “cuellos de botella” con el coordinador del area, quien
no delega responsabilidades a los jefes de Informacion (cuando no esta el director
del area) y toma la responsabilidad de jerarquizar, revisar, corregir y autorizar todo
el material que se genera en los eventos del dia; cuando pasa toda la informacion
al web master, este se satura porque la informacion es bastante y también recibe

informacion del jefe de Informacioén, de los reporteros y los fotégrafos.

Nuevamente se percibe la falta de personal para las diversas coberturas y la
importancia de unificar los criterios de los jefes, asi como la obsolescencia de los
equipos que también hacen los procesos lentos, se acentua la disparidad en perfiles
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y actividades, toda vez que en diversos casos no se cumple con las tareas
especificas de los cargos, ya que se da un acaparamiento de la informacién o se

manejan algunos senadores mas que otros.

4 1 De la estructura formal

En la estructura formal de la oficina de Comunicacion Social, de acuerdo con el
manual todos los procedimientos del ciclo de eventos de los productos que se
generan tienen lineamientos, ya que en el manual nos dice lo siguiente: “la
comunicacioén politica institucional del Senado de la Republica persigue el objetivo
de fortalecer en la opinién publica la imagen de cercania con la gente mediante el
trabajo pluripartidista y la consulta a todos los organismos que representan diversos

sectores sociales”. (PAN, 2014, pag. 2)

En los manuales se definen y precisan los objetivos, los antecedentes vy
ordenamientos legales basicos, la estructura organica, organigrama, asi como los
objetivos que se pretenden alcanzar y las funciones que tiene cada area de dicha

oficina.
4.2 Del funcionamiento

Tal como lo vimos en el diagrama de flujo real de uno de los procesos que se tomo
como ejemplo significativo (elaboracién de un boletin), se nota a simple vista que
la balanza de las cargas de trabajo relativas a la elaboracién de comunicados y
boletines, se van hacia la coordinacién del area y hacia el portal web, no se esta
supervisando él envié oportuno de los materiales via correo electrénico y tampoco
se esta actualizando peridodicamente la informacion que se sube, no estamos siendo

eficientes, no hay planeacion.

4.3 Catalogo de problemas en los dos niveles

A continuacion tenemos el catalogo de problemas en los niveles formal e informal
lo que nos ayudan a dar un diagnostico de la problematica y con esto el emitir

propuestas comunicativas.
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ESTRUCTURA FORMAL ESTRUCTURA INFORMAL

Incrementar la mediatizacion de la politica y | Deficiencias en la planeacion de

politizacidon de los medios. contenidos y las areas que trabajan

con la difusion.

Competencia por la agenda entre los medios | Sobrecargas de trabajo en la

de comunicacion. Direccion del area, jornadas

superiores a lo que marca la ley.

Elevado volumen de informacion que genera el | Nulo presupuesto para actividades

GPPAN. de difusion de las tareas legislativas,

s6lo se estda dando auge a la

informacion que se sube a la pagina

Mayor audiencia en redes sociales. No hay actitud prospectiva vy

preventiva frente a los “cuellos de

botella”.

Tabla 8 catalogo de problemas

4 .4 Problemas atacables desde la comunicacion

Tener propuestas de mejora comunicativas tiene como finalidad descubrir los
valores y principios basicos que conforman a una organizacion, en qué grado son
conocidos por sus miembros y la congruencia que tienen relacionados con el

comportamiento organizacional.

En cuanto a los productos que genera el area se necesita, como ya lo habia
comentado, unificar criterios, por ejemplo “la tematica del boletin de prensa sera
destacar el enfoque social, a quien beneficia, por qué se beneficia y cuanto

beneficia,” (Romo Trejo, Comité de Comunicacién Social, 2014, pag. 8)
Una de las propuestas es verificar la actualizacién oportuna del apartado de

Comunicacion Social en la pagina del GPPAN, aplicar las técnicas de analisis

descritas en el capitulo uno de este trabajo.
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4. Conclusiones

Abriendo Nuevos Horizontes es una oportunidad para identificar y dar propuestas
de mejora a nivel comunicativo, después de conocer el entorno y origen de la
organizacion en el capitulo anterior, ahora conocimos el momento actual por el que
atravieza la vida de la oficina de comunicacién social y la estructura de la misma,
una de las partes mas importantes su filosofia, los valores y la mision, tambien
hemos pasado a ver el proceso formal de trabajo y hacer los comparativos de lo
formal y lo real en cuanto al funcionamiento, se detectan los problemas operativos
y se aplican las técnicas de diagndstico mediante la observacion de un evento en

este caso la elaboracion de un boletin.

Se han conocido los miembros y como son los perfiles de los puestos, sus funciones,
los objetivos que deben de alcanzar, los inventarios de los recursos y las

condiciones de las herramientas que se proporcionan a los empleados.

En el préximo capitulo tocara conocer a los actores realizar un diagndstico
comunicativo que permita reconocer la incidencia de actores y grupos y proponer

los cambios pertinentes de acuerdo con los nuevos paradigmas de la organizacion.
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CAPITULO Il
Introduccion

“Ninguna vida es eterna. Lo mismo ocurre en las organizaciones: una son mas longevas que otras, pero todas
tienen un ciclo vital. Hay muertes muy tempranas, otras mas tardias, algunas duran décadas pero ninguna

organizacion es inmortal.” (Fernandez, 2008)

A través del estudio de la oficina de Comunicacion Social del GPPAN hemos
conocido la estructura, el funcionamiento y sus objetivos. El conocer a la
organizacion desde el punto de vista formal, su organigrama y los procesos de
trabajo con la ayuda de las herramientas estadisticas para recolectar los datos duros
del proceso de produccion, han servido para darnos un diagndéstico de la realidad

del objeto de estudio.

Este trabajo de investigacion se basa en técnicas cuantitativas, se realizaran
encuestas a todos los actores de la organizacién. Las encuestas y las entrevistas
se basaran en preguntas sobre qué tanto se conoce la mision y vision de la
organizacion, sobre el ambiente fisico y social, sobre como se lleva el liderazgo,

también sobre satisfacciéon del personal entre otros aspectos.

Todo lo anterior para realizar un analisis sobre qué representaciones tienen los
actores, los lideres y la organizacién sobre el Grupo de Comunicacion Social y que

tan congruentes son entre si.
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CAPITULO Il

Funcionamiento, Grupos y Actores.

Para que exista una organizacion es necesario que cuente con un cierto numero de
miembros que al realizar sus tareas y desempefar sus roles, que ayuden a que se
cumplan los objetivos y metas. Debido a lo anterior es necesario que conozcamos
quiénes son los actores dentro de una organizacién por lo que a continuacion
describiremos sus caracteristicas, a partir de las diferentes teorias y cdmo una

acciéon coordina acciones y propicia eficiencia, en el personal.

1. Teoria de los Actos y Costo de la accion

Para Abraham Moles (Moles Abraham -Rohmer Elisabeth, 2008) el estudio de la
teoria de los actos, se considera que la comunicacion no es fisicamente una accion,
pero a traves de ella es posible que los seres humanos actuen. Para el autor toda
accion tiene un inicio y un fin, una funcién especifica y un lugar en el tiempo y el
espacio en este caso se habla de la relacion de los empleados de la oficina de
comunicacién social del GPPAN con los procesos de trabajo, y sus diversas tareas.
El autor nos habla de estudiar a los actores que conforman la oficina y que actuan
motivados por un beneficio en particular que puede ir desde los ingresos
econdmicos hasta el reconocimiento de sus superiores, pero es importante
mencionar que cada beneficio se acompafia de un costo como veremos en los

siguientes puntos, el costo energético, temporal, psicologico y generalizado.

1.1 Costos de la Accion

Para el autor “Los costos de la accion apareceran frecuentemente como una
reaccion, es decir como ligada casualmente a cualquier modificacion del campo del
Umewit (entorno ambiente) del medio ambiente”. (Moles Abraham -Rohmer
Elisabeth, 2008, pp. 30-31)

“El comportamiento esta en funciéon no sélo del estimulo, sino también de la
personalidad y situacién en que se encuentra el individuo” (Moles Abraham -Rohmer

Elisabeth, 2008, p. 31) de ahi el estudio en este trabajo para conocer el entorno, el
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medio ambiente y los actores dentro de la organizacién, como los flujos de trabajo

y la estructura formal vs la estructura funcional.

En el capitulo anterior conocimos los perfiles requeridos por la empresa y las
caracteristicas relevantes del perfil que requieren los puestos, ahora identificaremos
a los actores y como influyen en la comunicacion, factores como la edad de los
comunicadores, sus roles en la conversacion (ej. profesor y estudiante, médico y
paciente, etc.) y hasta la hora y el lugar del intercambio de los mensajes, como
afectan a la manera en la que se transmite una informacién. Ciertamente, los
comunicadores responden a su entorno y se ajustan a la hora de emitir informacion.
“No es lo mismo tener una conversacion en un despacho que en una cafeteria o en

mi casa”, explica el autor. (Raigada, 2012, pp. 1-2)

En una empresa los costos actuan en beneficio de una accién son el resultado de
una cuantificacién de los valores por medio de un sistema, el costo en dinero o en

horas de trabajo, como lo mencionaba al inicio.

El costo de los objetos no esta ligado solamente a su precio, si no se liga a un
mercado y al esfuerzo o al tiempo que hay que consagrar para obtener, en la vida
cotidiana, en el caso de una empresa de servicio tal como lo es la oficina de
Comunicacion Social del GPPAN, los costos operan desde el desplazamiento y
manejo de los diferentes insumos y productos que se obtienen, asi mismo como el
desarrollo y comportamiento de los actores para obtener el mejor costo-beneficio,
de ahi viene el estudio de los diferentes costos y tomar en cuenta la nocion de los

diferentes valores.

1.1.1 Costo Energético

Los costos en una empresa, se manifiestan en horas trabajo o en dinero, estos se
van dando respecto a los presupuestos que la empresa tiene tanto para los salarios
de los empleados, pero los costos energéticos, psicologicos y temporales afectan y

desgastan a los empleados si la comunicacion no es efectiva, tal es el caso del
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ejemplo que hemos estado analizando en la oficina de Comunicacién Social del
GPPAN.

Existe un marcado desgaste al ejecutar las diferentes tareas tales como la
elaboracién y difusién de un boletin de un evento, como ya se ha mencionado
anteriormente, las coberturas extemporaneas, los bomberazos y las peticiones de
diversos productos fotografias, versiones, audios, monitoreos, etc., por arte de las

oficinas de los senadores.

1.1.2 Costo Temporal

Este costo en la duracion afectada para modificar o transformar los tiempos, esto
es en la oficina de comunicacioén social del GPPAN, el costo temporal de un boletin
de prensa es de 45 minutos apropiadamente desde que se tiene la informacién que
se va a trabajar, claro en el flujo de proceso formal de trabajo, para el autor la accién
colectiva de una empresa de produccion en determinadas condiciones, va a requerir
un tiempo, un plazo de fabricacion y un plazo de entrega, y sabemos que existe un

verdadero presupuesto de tiempo.

La suma de los tiempos constituye el tiempo de accion, lo que se estima frente a
una meta, que regularmente nos fijamos en las empresas para hacer los costos

competitivos.

1.1.3 Costo Psicoldgico

En esta investigacion se han detectado dos tipos de costos psicolégicos uno en
base a las presiones de trabajo y el desgaste que conlleva en ciertas actividades y
otro es un costo psicoldégico para verse motivado, situaciones muy duales que

desarrolla el actor y las enfrenta en el dia a dia.

Las presiones y el estrés cotidiano tienen un costo psicoldgico en los empleados del
GPPAN, ya que se aplica presion y desgaste al tener prisa para que la informacion
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sea enviada a los medios y a los asesores de los senadores, los teléfonos no dejan
de sonar, asi como los jefes hacen presién todo el tiempo a los reporteros,
fotografos y jefes de informacion, para poder hacer las versiones de las ruedas de

prensa y de las intervenciones en tribuna, por ejemplo.

Un segundo costo mental o psicolégico con beneficio es la movilizacion que el ser
humano utiliza por encontrarse incitado a los beneficios y las motivaciones
financieras, para muchos de los empleados del GPPAN es un orgullo pertenecer a

este 6rgano de gobierno, la retribucion es mental.

1.1.4 Costo Generalizado

La energia consumida en una accion, digase psicologica, es susceptible de ser
agotada al igual que la energia fisica, la cual entra en los costos generalizados de
la empresa, las nociones de costo son la integracion de los actos humanos con
recursos limitados, en las empresas como ya se menciona en los costos
psicolégicos se puede limitar a los empleados, pero no es viable marcar una

independencia entre el dinero, la energia material y el tiempo.

2. EL Individuo en la Organizacion

En el apartado anterior ya se ha recorrido el reconocimiento del actor como individuo
en la organizacion y como se ha ido planteando, las organizaciones no son simples
agregados de individuos, es finalmente una diversidad quienes conforman las

organizaciones y representan un papel/rol esencial dentro de la organizacién.

3. Los Grupos en la Organizacién

En la lectura El Pequeno Grupo el autor Olmsted cita a Albion W. Small, con la
siguiente definicion “El termino grupo es una designacién sociolégica conveniente
para indicar cualquier numero de personas, grande o pequefio, entre las cuales se
han establecido tales relaciones que solo se puede imaginar a aquéllas como un
conjunto..... un numero de personas cuyas relaciones mutuas son tan importantes

como para que demanden nuestra atencion.” (Olmsted Michael, 1966, p. 16) .
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3.1 La organizacion

Los Grupos en la oficina de Comunicacién Social del GPPAN, se encuentran

caracterizados de la siguiente manera de acuerdo con un estudio que realizo el
Comité de Comunicacion del GPPAN.

Son dos grupos: uno conformado por los directivos, secretarias y el web master; el

otro lo integran los jefes de informacion, reporteros, monitoreo, fotégrafos, como se

muestra en la siguiente tabla.

del coordinador y
director general.

relacion con las
actividades de sus
respectivos jefes.

Grupos Funciones Razones de su Razones de su
agrupacion existencia actual
Secretarias Son secretarias Cercania fisica y en Constantes en las

relaciones y agenda
de directores.

Jefes directivos y
coordinador

Encargados de
revisar la
informacion y
coordinar los
eventos que la

Coordinacion
general de la
organizacion de
Comunicacién Social
del PAN.

Actividades
referentes a su
puesto.

generan
Web Master El concepto se Monitoreo constante Distribucién y
utiliza en el en actividades de la difusion de la
ambito web. informacion en las
tecnoldgico para redes sociales.
nombrar a una red
informatica
Jefes de Agenda y Proceso y Actividades
informacion supervision de distribucion de los referentes a su
eventos sucesos en el puesto.
senado.
Monitoreo Monitoreo de Tienen funciones Necesidad de

notas junto con la
sintesis
informativa y
carpetas de
eventos

especificas, de
monitorear notas
referentes al Senado
y los
actores(senadores)

atencion constante
en las actividades
involucradas con el
partido.
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Reporteros Estan buscando la Recabacion de Presentes en cada
informacion en el noticias y actividades evento o actividad de
lugar de los constantes. los senadores.
hechos.

Fotografos Cobertura de los Captura de Evidencia visual para

eventos

momentos exactos
de las actividades de
los senadores.

la actividad de
promocion.

Tabla 1. Caracterizacion de los grupos de la oficina.

RELACION FORMAL

Tabla 2 Relaciones de los grupos.

Simbologia
Relacion Formal

Relacién Laboral

Relacién amistad

eb Maste

efes

ecretaria

e e e

Aqui podemos ver claramente las relaciones de los grupos en la organizacion, por

esta razon, en la simbologia se utilizan dos colores, al igual que en la caracterizacién

de los grupos, ya que a pesar de que la organizacion funciona bien, las relaciones

laborales tienen sus propias caracteristicas:
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Azul: las interacciones son mas serias y frias. Aunque esté presente una relacion
de amistad entre casi la mayoria quienes componen a este circulo, no hay mucha
interaccion en el espacio de trabajo ya que cada quien tiene su orden de trabajo y

es cumplida de manera mecanica.

Amarillo-naranja: las interacciones son mas calidas y alegres. En este grupo se es
mas dinamico, en gran parte debido a las secretarias quienes son las mas
‘comunicativas” y “abiertas” con cualquier persona ya sea interna o externa a la
organizacion. Por esta razon, en el mapa su figura es una burbuja de dialogo sin
esquinas. Las lineas rectas nos indican la relacion formal de la oficina y como se

dividen las relaciones de los dos grupos laboralmente con las lineas punteadas.

3.2 La comunicacion

Para que la organizaciéon funcione el ingrediente fundamental son las relaciones,
aquellas que se dan a través de la interaccion constante con quienes el individuo se
asocia en el curso de sus actividades. Los distintos miembros de una organizacion
pueden percibirla de manera diferente en funcion de la posicién que ocupan, sus
relaciones, sus roles y de los grupos (formales/informales) de los que forman parte,
sin embargo “en lo que se refiere a las actitudes es el hecho de que los individuos
buscan congruencia. Hay una disonancia cognoscitiva cuando se encuentran
incongruencias entre dos o0 mas actitudes de una persona o bien entre su conducta
y sus actitudes”. (Robbins, 1998, p. 37)

La relacion formal y laboral del grupo estd muy relacionada, las figuras que
representan los grupos son muy especificas, en su mayoria, ya que su interaccion
se limita a lo formal, como lo es el caso de prensa y los fotografos; los jefes de
informacion son muy esquematicos y pendientes de los procesos y el grupo de

monitoreo siempre atento a la informacion de todos los medios.

Las secretarias son las mas “comunicativas” y “abiertas” con cualquier persona ya
sea interna o externa a la organizacién. EIl Web Master esta lleno de informacion
que constantemente llega del lugar donde ocurren los hechos, siempre esta

emitiendo informes en la web. Y los jefes, se les relaciona no sélo con su labor de
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dirigir y coordinar la organizacion en su totalidad, sino que son actores que velan
por el crecimiento, no solo laboral de sus trabajadores, también por el de superacion

personal.

En la tabla 3 podemos apreciar algunos de los aspectos positivos y negativos de

las relaciones formal y laboral del grupo.

Positivos Negativos

e Disposicion por parte de los| e« Resistencia por parte de los grupos
individuos para el trabajo grupal. jovenes.

e Roces por el estrés y largas

= Convivencia con otras areas con las jornadas laborales.
que se estan en contacto directo, | e Imposicion de reglas sin hacer
enlaces de prensas y reporteros de la previo concenso del personal.

fuente.

Tabla 3 Aspecto de lo informal dentro de lo formal

3.3 Analisis del funcionamiento.

Los métodos de investigacién cuantitativa en comunicacion; el analisis de
contenido, la investigacion mediante cuestionario y la metodologia experimental,

son parte del analisis que se hara en la organizacion.

La metodologia cuantitativa de los medios de comunicacion es a menudo descrita
como un analisis de contenido, este ha sido un acercamiento muy utilizado para los

estudios de los medios de comunicacion durante mas de medio siglo.

Muchas de las técnicas usadas tienen como objeto producir material simbdélico para
registrarlo y analizarlo adecuadamente, por ejemplo cuando entrevistamos a un
grupo o a alguien en especial, planteamos preguntas, relevantes que estimularan la
conducta verbal y que nos daran indicares valiosos sobre la investigacion y nos

arrojara datos de la misma empresa. ( Timm Paul , s/a, pp. 4-14).
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3.3.1 Individuo: Test de Personalidad para el trabajo en grupo.

El Test Myers-Briggs considera a los tipos de personalidad en forma similar a la
caracteristica que posee una persona, los individuos nacen o desarrollan ciertos

tipos de formas de pensar y actuar.

EI MBTI ordena estas diferencia psicolégicas en cuatro conjuntos de pares opuestos
(extrovertido / introvertido, sensorial / intuitivo, racional / emocional y calificador /
perceptivo), o "dicotomias" cuyas combinaciones dan origen a 16 tipos psicologicos.
Ninguno de estos tipos es "mejor" o "peor"; sin embargo, Briggs y Myers pensaban
que los individuos naturalmente tendrian una preferencia por una combinacién
especifica de diferencias. En forma similar a como la gente encuentra que escribir
con la mano izquierda es mas dificil si uno es diestro, los individuos encuentran
dificultoso utilizar preferencia psicolégicas que son opuestas a las propias.

(http://www.odiseajung.com/categoria/tipos-psicologicos/)

Cada uno de los diez y seis tipos que se obtienen de las combinaciones posibles
de estas caracteristicas se identifica a través de una abreviatura de cuatro letras
que corresponden a las cuatro preferencias, que indican el tipo de preferencia en
cada dicotomia.

Por ejemplo:

ENTJ - Extroversion, Intuicion, Pensamiento, Calificador (Judging)

INTJ - Introversioén, Intuicién, Pensamiento (Thinking), Calificador (Judging)

ISFP - Introversién, Sensorial, Emocional, Perceptivo

INTP - Introversion, Intuicion, Pensamiento (Thinking), Perceptivo

Este cuestionario solo se aplicara a un empleado y a uno de los directivos, para

comparar los resultados de las personalidades con los perfiles de puesto.

En la aplicacion al Coordinador en el departamento de Comunicacién Social del
GPPAN, le damos la siguiente lectura y vemos una persona a la cual le gusta tomar
decisiones con base en la Iégica, mediante consideraciones objetivas, se preocupa

por la verdad, los principios y la justicia.
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El tipo de personalidad del coordinador del area es ENTJ persona extrovertida,
intuye antes que los demas, es analitico y critico, tiende a ver los inconvenientes en
las situaciones, toma un punto de vista objetivo. Sus preferencias hacen que
organice la vida con una base logica, clasificando, ordenando y dirigiendo los
hechos y situaciones sea decisivo con el fin de ser justo y equitativo, critique

espontaneamente, no le tema al conflicto como una forma de resolver problemas.

Definitivamente esta persona da el perfil de puesto, también debido a su experiencia
en comunicacion social ya que tiene una antigledad de diez y ocho afos

aproximadamente en el grupo parlamentario en diferentes legislaturas.

El segundo caso fue una secretaria, sus contribuciones al trabajo en equipo son
eficientes para completar tareas en los plazos previstos, asegura que cada uno en

el equipo se siente valorado y que sus necesidades sean cubiertas.

Mantiene buenas relaciones y construye el espiritu de equipo a menudo a través de
la organizacion entusiasta de actividades sociales, el tipo de personalidad de este
test es INTP es intuitiva y perceptiva, ante las situaciones diarias en las que se

encuentra.

Mantiene al equipo informado, pidiendo contribuciones de todos los miembros y
tratando de llegar a decisiones por consenso, mantiene el respeto por las jerarquias

establecidas y las tradiciones.

Se preocupa por asegurar que las personas estan contentas con el servicio
proporcionado, puede irritar a los demas porque habla demasiado. Este perfil no es
al 100 por ciento, ya que las secretarias de otras areas no manejan la misma

informacion, ni el mismo ritmo de trabajo, ni responsabilidad.

Pero ambas personalidades tienen el poder de tomar decisiones en las situaciones
que presenta el trabajo, cosa que muchas veces perjudica el ritmo de los procesos

al obviar pasos y querer acaparar todo el trabajo, creandose los roces y el conflicto,
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que nos llevan a los cuellos de botella, no se delegan actividades por temor a los

errores.

3.3.2 Grupos: Redes de Comunicacion y estructuras de grupo (Sociograma).

En la presente investigacion, veremos la importancia de las redes de comunicacion
las cuales son el conjunto de canales existentes en un grupo, la descripcién de una

red es un conjunto de canales. (Flament, 1977, p. 15)

Para el funcionamiento de la oficina de Comunicacion Social del GPPAN, es
necesario que los actores desempefien diversas actividades y estos requieren
agruparse organizacionalmente para interactuar entre si y que los procesos en este
caso la difusién de boletines, comunicados y versiones de los diferentes mensajes
sea efectiva y cumpla su funcién en este caso de informar a los medios de

comunicacion externos.

Para observar y comparar estos procesos se utilizara el sociograma, el cual es una
técnica que pretende obtener una radiografia grupal, es decir, busca obtener de
manera grafica, mediante la observacion y contextualizacion, las distintas relaciones
entre sujetos que conforman un grupo, poniendo asi de manifiesto los lazos de
influencia y de preferencia que existen en el mismo, para conocer el grado de
coherencia entre el organigrama y la funcién real de como fluye la comunicacion

entre los actores del grupo del GPPAN, los veremos graficamente.

En el capitulo anterior se presentd el organigrama de la oficina de Comunicacién
Social, el cual para su desarrollo maneja el enriquecimiento de tareas que cada
persona integra con tareas de arriba y de abajo en los procesos del area, esto con

el fin de seguir el proceso de los productos que se ya se han descrito anteriormente.
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I—Direccion
| General I

Jefatura de
informacion

Secretaria Secretaria

'I Coordinacion |

Monitoristas

Jefa de Informacion

Reporteros Fotografos Audio y video

web master

Figura 1 Organigrama Formal.
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Jefatura de
informacion

Secretaria

Secretaria

| Coordinacion l'
]

Jefa de Infornfacion

o " "

Figura 2 Redes de comunicacion en el organigrama.

Como podemos observar, las diferentes redes de comunicacion en la oficina de
comunicacion social del GPPAN sobre el organigrama, varian en cuanto la
comunicacion ascendente y descendente, y a simple vista se observan los cuellos
de botella, en el flujo de trabajo en general, se detecta que tanto en el area de
coordinacion y con el web master se saturan las areas que mandan informacion en
el flujo real, dejando de lado el desempefio de las jefaturas de informacion, la
direccion actual trata de ver directamente la difusion de los materiales bajo la
consigna que “la participacion cada vez mas intensa de la poblacion en las redes

sociales hace necesario generar contenidos especificos para las redes; sin
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embargo, el esfuerzo debe ir mas alld y constituir verdaderas organizaciones
virtuales, no solo para replicar los mensajes del GPPAN, sino fundamentalmente
para detener las embestidas organizadas por adversarios declarados o

potenciales”. (Romo Trejo, Comité de Comunicacion Social, 2014, p. 5)
3.3.3 Organizacion: Teorias y Metaforas de la Organizacion

Como ya vimos en el capitulo anterior donde conocimos los flujos formal y real de
trabajo en la oficina de comunicacién social del GPPAN, en torno la elaboracion de
un boletin, donde se detectaron “cuellos de botella” y los problemas de
funcionamiento que conlleva este proceso que estudiamos, con el uso de las
herramientas (cuestionario ) y técnicas de diagndstico, ahora nos toca conocer los
fundamentos tedricos donde dan inicio los problemas que opacan la trayectoria de

la empresa, en este caso la oficina de Comunicacién Social del GPPAN.

Teoria Clasica

En el estudio de las escuelas del comportamiento tenemos las diferentes teorias del
estudio de la comunicacion en las organizaciones, los principales autores de la
Teoria Clasica son Max Webber, Frederick W. Taylor y Henry Fayol, la cual se
fundamenta principalmente en la divisién precisa del trabajo y la especializacion de

funciones de cada empleado; las organizaciones se basan en la sociedad industrial.

“Se trataba de asegurar que las metas no ocurrieran por azar sino con base en
planes, programas y tareas bien establecidas, sobre todo en agencias,
departamentos e instituciones publicas.” Asimismo, se preponderaban las
estructuras piramidales con jerarquias bien definidas. (Fernandez Collado Carlos,
2003, pp. 20-21)

Mucho del funcionamiento de la oficina de comunicacion social del GPPAN vy las
diferencias que existen en la organizacion y lo que pretende demostrar a través del
discurso institucional, estan en la teoria clasica donde la autoridad esta bien
definida, se desarrollan normas, reglas y estandares de operacion, se especifican

los deberes y derechos de cada empleado, se llevan informes administrativos.
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La anterior descripcion se ve reflejada en la oficina de Comunicacién Social del

GPPAN de la siguiente manera:

e Se cuenta con un organigrama donde la Direccion General lleva la autoridad,
e El personal checa su entrada y los estandares de operacidn son respetados,
e Varios de los procesos de trabajo estan acompanados de formatos y tramites

que a veces retrasan la funcién, un mal necesario y burocratico.

Metaforas

En el arte de comprender a la organizacion desde el punto de vista de las metaforas
de la organizacion, estas nos ayudan a comprender la vida de la oficina de
Comunicacion Social del GPPAN, como un organismo como un sistema vivo que
interactua con el su entorno, “donde nos presentan a los individuos y a los grupos
como los organismos biologicos trabajan mas eficazmente cuando sus necesidades
estan satisfechas... por lo que sugiere que la organizacion burocratica ve las
motivaciones a los trabajadores a través de dinero o asegurandole su trabajo”
(Morgan, 1998, pp. 30-31)

Después que se ha determinado el tipo de Administracion y Modelo Comunicativo
que impera en trabajo, seguiremos con el analisis del problema productivo que se
detectd en el capitulo anterior, poniendo énfasis a continuacion en el costo que
representa para la organizacion, desde el punto de vista del clima comunicativo,

cémo funcionan los actores y las personalidades que se desarrollan en la misma.
3.3.4 Diagnostico del Clima Comunicativo

El diagndstico del clima comunicativo nos enfoca ciertas discrepancias entre lo que
el emisor del mensaje piensa estar comunicando y lo que los perceptores perciben
esto es, se evaluan los empleados y los supervisores para conocer sus opiniones

sobre temas como lo apropiado o inapropiado de los canales de comunicacién de

60



la organizacion, sus relaciones con la gerencia y la satisfaccion en algunos aspectos

de su trabajo. ( Timm Paul , s/a, p. 19)

La evaluacion de los resultados implica la comparacion de las respuestas dadas y
las discrepancias nos reflejaran las areas en las que se presentan problemas, de la

oficina.

Se aplicara el cuestionario de la Escala Preferencial de Comunicacion, el cual
consta de 35 preguntas y se utiliza para establecer las opiniones diferenciales entre

empleados y supervisores.
A continuacion se presenta el ejemplo de tabla de las afirmaciones y las respuestas

que se obtuvieron, para poder medir la discrepancia entre que se dice y como se

interpreta y como afecta el clima laboral.
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Afirmaciones

1. La mayoria de la gente en la organizacion entiende claramente los objefivos especificos de ésta.

2. Tengo muy clara la idea de lo que la organizacion quiere de mi.

3. Todos en la organizacion tienen la libertad de decir lo que piensan sin temor a represalias.

4. Sidoy buenas ideas a mi jefe seré recompensado o por lo menos felicitado.

5. Mi jefe reconoce con frecuencia que he realizado un buen trabajo.

6. Generalmente dudo acerca de hacer nuevas sugerencias porque probablemente seran ignoradas.

7. Hay una gran confianza entre empleados y jefes en la organizacion.

8. Tengo muy clara la responsabilidad de mi trabajo y hasta dénde influye la buena realizacién de éste en los objetivos globales de la organizacion.

9. Otras personas dentro de la organizacion gozan de mas atencion a sus opiniones que yo.

10. Mi supervisor hace facil la conversacion sobre cualquier asunto o problema que se trate.

11. Esfoy constantemente informado de los cambios que ocurren en la organizacion.

12. Mi supervisor prefiere felicitar a otras personas del grupo de trabajo que a mi.

13. No tengo idea de las metas a largo plazo de la empresa.

14. Hablar en voz alta de los asuntos de la empresa siempre frae problemas.

15. Hay una atmésfera de franqueza, candor y honestdad entre todos los miembros de la organizacion.

16. Hay canales accesibles a los miembros de la organizacion para que puedan participar en la planeacion de objetivos y en la solucion de problemas.

17. Siempre soy uno de los primeros en mi grupo de frabajo en enterarme de cambios e informacion nueva.

18. La gerencia anima a todos los empleados a proponerse metas personales asi como a tomar parte en las metas de la organizacion.

19. Puedo describir detalladamente los trabajos y funciones de casi todos los departamentos de la organizacion.

20. Siempre sé con exacfiud qué tan bien estoy realizando mi trabajo.

21. Mijefe parece tener una genuina politica de apertura, él casi siempre esta dispuesto y disponible para hablar conmigo.

22. Cuando estoy siendo evaluado en mi frabajo, me siento humillado si mi rabajo es criicado.

23. Tengo confianza en mijefe y en la organizacion.

24. No estoy seguro de lo que se espera de mien mi frabajo, en &reas como presentacion personal y comportamiento.

25. Mijefe parece entender claramente mis metas personales y lo que espero de la vida.

26. Mijefe nunca se ha sentado a explicarme los aspectos fundamentales de las poliicas de la compafiia.

27. Midisposicion de involucrarme en discusiones para solucionar problemas y dar sugerencias, fiene un impacto importante en la valoracion de mi actividad.

28. Mi supervisor es una persona de mente abierta a todo tipo de ideas.

29. Hay un despliegue de confianza y libertad personal en la organizacion.

30. Tengo todo tipo de informacion incluso los tips y trucos que necesito para realizar mi rabajo de la mejor manera posible.

Tabla 5. Cuestionario de la Escala Preferencial.
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TABLA DE RESULTADOS DE LA EVALUACION

Aspecto de Promedio Promedio . . Unidad de Error Promedio de
2 escala del deI. Diferencia error adicional error (?Iel
empleado | supervisor supervisor
1 5.85 4.50 -1.35 1 2 3
2 5.42 3.50 -1.92 0 1 1
3 5.14 3.50 -1.64 1 2 3
4 3.85 2.50 -1.35 1 2 3
5 3.71 4.50 0.79 1 2 3
6 4.42 2.50 -1.92 1 2 3
7 4.14 2.50 -1.64 1 2 3
8 5.85 4.00 -1.85 1 2 3
9 4.85 3.50 -1.35 1 2 3
10 5.14 3.50 -1.64 1 2 3
11 5.14 3.50 -1.64 1 2 3
12 5.42 3.00 -2.42 2 3 5
13 4.28 4.00 -0.28 0 1 1
14 5.28 2.00 -3.28 3 4 7
15 4.85 2.50 -2.35 2 3 5
16 5.42 5.50 0.08 0 1 1
17 4.14 2.50 -1.64 1 2 3
18 4.42 3.50 -0.92 1 2 3
19 4.42 4.50 0.08 0 1 1
20 5.42 3.50 -1.92 1 2 3
21 3.71 4.00 0.29 0 1 1
22 4.14 4.50 0.36 0 1 1
23 4.28 4.50 0.22 0 1 1
24 3.71 3.50 -0.21 0 1 1
25 4.80 2.50 -2.30 2 3 5
26 5.00 3.50 -1.50 1 2 3
27 5.14 4.50 -0.64 0 1 1
28 3.85 2.50 -1.35 1 2 3
29 3.71 2.50 -1.21 1 2 3
30 4.42 4.50 0.08 0 1 1

Tabla 6. Escala Preferencial de Comunicacion

De acuerdo con la interpretacion de este diagndstico, podemos corroborar que si

bien el deterioro de los elementos del clima laboral tienden a afectarlo

negativamente, la discrepancia que puede existir entre algunas afirmaciones entre
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lo que los empleados de la oficina creen y los supervisores perciben, lo cierto es
que la mayor incidencia sobre la percepcién de este factor de gestion esta en la
comunicacién, pues el proceso de interaccidn entre individuos encaminados a logro

de unos objetivos corporativos, donde tenemos el promedio de error mayor a tres.

En la escala preferencial de comunicacion, se observo que en cuanto a la mision y
la visidn de la organizacion el 50 por ciento las conoce y el otro 50 por ciento no.
Esto puede representar una desventaja para la organizacion ya que es importante
que los miembros por lo menos las conozcan y tal vez lleguen a identificarse con

ellas y asi ayudar en la motivacion de los actores.

Como también se puede observar de quienes si tienen conocimiento de estas se
pueden identificar o no pero ya quedaria en una cuestion personal de los

empleados.

Sobre los objetivos de la organizacion la mayoria sabe cuales son, pero sélo el
cincuenta por ciento de quienes los conocen se identifican con ellos. Esto es
indispensable ya que puede verse reflejado en la productividad de la organizacion
sobre todo si no existe una identidad que los actores puedan identificar para asi

realizar su trabajo a partir de ella.
3.4 Organizacion: Funcionamiento, Grupos y Actores

El recurso mas valioso, la planta laboral, como se ha mencionado anteriormente, es
una parte fundamental de la organizacion; sin ella la comunicacion no se ejerce y el
trabajo no se realiza. Los actores permiten a la organizacion alcanzar sus objetivos,
pero ésta a su vez ofrece a sus miembros o empleados la posibilidad de cumplir sus

suefos y metas.

Como senala Adriana Ulloa, “las organizaciones representan un sistema de
individuos que trabajan de manera jerarquica, en la mayoria de los casos, en torno
a posiciones de mayor o menor nivel de mando para alcanzar determinados

objetivos. Su buen funcionamiento va a depender de la manera en que son dirigidas
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y de los criterios bajo los que se elige, organiza y prepara al personal, segun el caso,
para investigar, hacer proyecciones, formular politicas y difundir los resultados que
cumplan con servicios de informacién, educacion y comunicacion que soliciten sus
destinatarios.” (Ulloa, 1997, pp. 1-2)

Como ya se ha comentado este trabajo de investigacion se basa en técnicas
cuantitativas y cualitativas, se realizaron encuestas a los actores de la organizacién
y entrevistas. Las encuestas y las entrevistas se basaron en preguntas sobre qué
tanto se conoce la mision y visidn de la organizacion, sobre el ambiente fisico y
social, sobre como se lleva el liderazgo, también sobre satisfaccién entre otros

aspectos, que nos arroja la técnica del Clima Comunicativo

Todo lo anterior para realizar un analisis sobre qué representaciones tienen los
actores, los lideres y la organizacién sobre el Grupo de Comunicacion Social y que

tan congruentes son entre si.

3.4.1 Caracter Organizacional

Para que exista una organizacién es necesario que cuente con un cierto numero de
miembros que al realizar sus tareas y desempefar sus roles ayudan a que se
cumplan los objetivos y metas. Debido a lo anterior es necesario que conozcamos
quienes son los actores dentro de una organizacion por lo que a continuacion

describiremos sus caracteristicas.

Caracteristicas | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Biograficas

Sexo M M M M F M M M M F F
Edad NC 43 39 35 64 47 33 55 43 49 42
Estado Civil C S S S S C S C C S
Escolaridad L L P L B L L B L L
Antigliedad 25a | 8a 8a 5a 14a |8a Tm 7a 7a 15a 9a

Tabla 7 Caracteristicas Biograficas

Abreviaturas

M: Masculino L: Licenciatura
F: Femenino B: Bachillerato
NC: No contesto P: Posgrado
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C: Casado S: Soltero

a: Anos m: Meses

En cuanto a género podemos notar que las mujeres que integran la organizacion
son solteras por lo que indica la dificultad para combinar hogar y trabajo. Las
mujeres son las secretarias dentro de la organizacion y en su mayoria cuentan con
estudios de Bachillerato y tienen una antigiedad de entre 9 y 15 anos, lo que las
convierte en los miembros con mas antigiedad dentro del Grupo Parlamentario del

Partido Accion Nacional.

Como podemos observar, la organizacion esta compuesta por miembros con un
rango de edad de entre los 33 y 64 afios. La mayoria de los miembros se encuentran
entre los cuarenta y cincuenta afos. Esto nos indica que la organizacion se
encuentra compuesta por actores de mediana edad son pocos jovenes los que se

encuentran dentro de ésta.

En su mayoria, los miembros de la organizacion son solteros sélo cuatro miembros
son casados y son hombres. En cuanto a la escolaridad la mayoria de los

integrantes de la organizacién cuentan con licenciatura.

Si existe una correlacién entre satisfaccion y antigedad dentro de la organizacion
ya que las Secretarias, que son quienes tienen mas tiempo dentro de la
organizacion, respondian mas satisfechas e identificadas con el grupo y con su
trabajo. Ademas la gran cantidad de afos que han trabajado dentro de la
organizacion también se debe a que han trabajado como secretarias no sélo en

Comunicacioén Social, también en otras areas del Senado.

Como podemos observar, dentro del grupo de Comunicacién Social se encuentran
cémodos en sus espacios de trabajo ya que al parecer se les permite personalizar
un poco el lugar que se les asigna para asi sentir como propio el lugar donde se

encuentran trabajando, lo cual es un punto a favor para la organizacion.
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La relacion entre companieros es considerada entre ellos buena y excelente para
algunos, esto quiere decir que a pesar de que, segun nos comentan algunos
miembros de la organizacion, hay una separacién muy marcada entre el area de
secretarias y el area de reporteros y fotégrafos, tienen una relacion de comparieros
de trabajo donde pueden realizar sus actividades de manera profesional. La
separacion antes mencionada se debe a factores culturales como el género y la

diferencia de edad.

El proceso de reclutamiento varia bastante e incluso hubo personas que
mencionaron que no existio tal proceso. Esto es una desventaja para la organizacion
ya que el proceso de reclutamiento es muy importante para saber si la personalidad,
las habilidades, y los perfiles de los miembros son adecuados para lo que necesita

el grupo de Comunicacién Social.

En cuanto a la rotacion, la mayoria sostiene que si cambiaria de trabajo si tuviera
oportunidad de hacerlo. Lo cual refleja insatisfaccion en los empleados, la mayoria
comentd que esto debido a los sueldos 0 a que les gustaria buscar mejores
oportunidades laborales donde pudieran realizarse, para ascender a otra posicion

donde pudieran tener mas responsabilidades.

Es un reflejo de que algunos se encuentra en ese trabajo porque es su mejor
opcion actualmente por lo que es responsabilidad de la organizacién motivarlos para
lograr mas satisfaccion y a la vez aumentar el interés y la produccion de los actores.
Ademas la organizacion necesita reconocer que sus empleados tienen expectativas

de ascender y por lo tanto debe tenerlos motivados con ese aspecto.

En cuanto a los sueldos son mas personas las que se encuentran en un punto
medio entre satisfaccion pero como mencionamos anteriormente muchos
cambiarian de trabajo si encontraran una mejor oferta, por lo tanto esta es una de
las formas de motivar a los empleados que la organizacién podria utilizar a su favor,

asi como las prestaciones.
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En cuanto capacitacién, fotégrafos, monitoristas y reporteros mencionaron que no
se les brinda una capacitacion, mientras que a las secretarias si. Esto es una
desventaja, ya que los trabajadores que brindan la materia prima son ellos y
deberian contar con una capacitacién sobre lo que el entorno exige en cuanto al

papel de difundir la informacion del Grupo Parlamentario del PAN.

Relacionado con el ambiente todo indica que no hay un conflicto focalizado, todos
tratan de realizar su trabajo de la mejor forma posible y tratan de ser amables,
aunque siempre se puede mejorar en el aspecto del ambiente y las relaciones
humanas y no debe descuidarse el que se les dé la oportunidad de conocerse y que

asi puedan tener un mejor desempeno.

En cuanto a la relacion con los jefes, la mayoria contestd que era buena y excelente
pero cuando se les pregunto qué les gustaria cambiar en su trabajo muchos
mencionaron que el area administrativa en cuanto a comunicacion es un punto que

debe fortalecerse.

La mayoria considera buena la informacion para realizar su trabajo pero, como se
menciono antes, es necesario brindar informacion sobre la mision y vision del Grupo
Parlamentario del PAN para que se sientan identificados o conozcan de qué va la

organizacion donde se encuentran laborando.

Por ultimo, recalcar la importancia de reconocer a los actores, ya que también se
mencionod que les gustaria una verdadera valoracion del trabajo que realizan, mas
comprension con los horarios, una mayor atencién en el area administrativa y en la
inclusion de la planeaciéon del trabajo. Recordar que los miembros del grupo de
Comunicacion Social son quienes hacen posible la organizacion y le ayudan a
alcanzar sus metas y objetivos, por lo que es necesario brindarles la importancia

que requieren.
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4. Patologias Organizacionales

Patologias en las organizaciones, recurre a los conocimientos médicos para definir
con precision las patologias y enfermedades que aquejan a las organizaciones —
cuando no se cuidan o cuando les afectan el tiempo o los estimulos externos—y
para proponer tratamientos eficaces que permitan enfrentarlas, al tiempo que las
recomendaciones que se proponen para abordar estos trastornos en el ambito
organizativo, junto con las recomendaciones médicas pertinentes, para tomar
decisiones certeras a nivel individual y organizativo que prolonguen y mejoren las
condiciones de vida de cada organizacién. En palabras de los autores: “Las
personas y las organizaciones mas sanas no son las que nunca han padecido una
enfermedad, sino las que han desarrollado un adecuado sistema inmunolégico para

superar infecciones y crisis”. (Fernandez, 2008, p. 51)

De acuerdo con las diversas patologias que nos da el autor, podemos crear un

cuadro de diagnostico para la oficina de Comunicacion Social.

Patologia Sintomas Tratamiento

OBESIDAD e Elevado peso de los e Disciplina y rigor

Se observa en empresas de gastos de personal, presupuestal

mediano tamafio en las cuales sobre el total de e Diversificacion

se crean puestos de dudosa gastos. adecuadamente
utilidad. o Exceso de costes fijos planificada.

Se da en la administracion e Incremento de costes e Revision de los planes
publica con frecuencia. estratégicos para

correccion de
desviaciones.

ESTRENIMIENTO e Procesos obsoletos e Fomentar confianza
Entidades en las que existen e Burocracia entre el personal
cuellos de botella que e Directivos que no o Delegar, no es
condicionan la eficacia, saben delegar olvidarse
eficiencia y flexibilidad de la e Inexistencia de clima e Fijar de reuniones de
organizacion. de confianza seguimiento

e Mala gestion del e Cursos sobre gestion

del tiempo

tiempo

Tabla 8 Patologias de la oficina de Comunicacion Social GPPAN.
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Una vez detectadas estas patologias en la organizacion, podemos ver que las
oficina de Comunicacion Social pertenece a una institucion de tipo administraciéon
publica, donde los recursos provienen de techos presupuestales, donde muchas
veces el presupuesto se desvia y no se utiliza en las areas que lo requieren ya que
aunque los empleados manifiesten que se encuentran coémodos con sus
herramientas de trabajo, podriamos optimizar los tiempos y costos si los equipos y

el lugar de trabajo fueran mejores.

En cuanto a los cuellos de botella que se perciben y que hemos estudiado en los
diagramas de flujo, podriamos hacer que fluyeran mejor fomentando y delegando
actividades, optimizando los tiempos o bien contratando mas personal, en las areas
que mas requieren atencion como lo son la pagina del GPPAN, las redes sociales

y la difusién correcta de la informacion.
4.1 Diagnostico Organizacional

Conclusiones del grupo y Gestion Organizacional

La comunicacion con los jefes es buena, incluso hay apoyo en el crecimiento
personal. Hay comodidad referente a la reconstruccion del organigrama. Se trata de
dar un seguimiento constante del organigrama, las relaciones formales son las que

mayormente permean en esta organizacion.

Hay reconocimiento de los otros grupos, incluso de la division de los grupos
laborales, esto no afecta la fluidez de las actividades de la organizacion, aunque si
existen puntos de saturacion laboral. Se coincide en que la mejor forma de
sobrellevar las diferencias y el mejor ambiente posible en la organizacién es el
RESPETO.

Ambiente social
Fue posible detectar un ambiente colaborativo entre los integrantes del
Departamento, donde los de mayor antigiedad capacitan y orientan las funciones y

tareas del personal con menor tiempo en el Departamento.

70



Conflictos entre los integrantes

Por el momento se detectaron roces y conflictos existentes o latentes, en el
departamento. Aunque se reconocen antecedentes, por parte del personal de la
existencia de ellos, pero éstos han sido reconocidos en el calor del trabajo y han

sido emancipados.

Relaciones de tipo formal

A nivel profesional son estrechas y funcionales, como ya se ha mencionado existe
una gran colaboracion entre los integrantes del Departamento. Tanto los
subalternos como los jefes dicen estar a gusto, y entender la responsabilidad, asi
como el compromiso que representa pertenecer al area de comunicacion social del
PAN dentro del Senado de la Republica. Por su parte los jefes encuentran
estabilidad y compromiso en un equipo ya experimentado y cimentado en el manejo

y analisis de informacion.

Relaciones de tipo informal

Son cordiales, sin embargo, aunque no son entendidas como deficientes sufren de
la coyuntura generacional de los integrantes del Departamento. Los integrantes de
mayor antiguedad son personas que su edad ronda entre los 45 y 55 aios; hay una
segunda fraccién del departamento que su edad se encuentra en un rango de 28 a
45 anos; mientras que los mas jovenes se encuentran entre los 22 a 30 afios. Esto
ocasiona una segregacion o distanciamiento entre los integrantes del Departamento
al momento de interactuar fuera del trabajo que finaliza en la afiliacién de grupos

dependiendo la edad y relacion laboral entre ellos.

Por otra parte, detectamos que las personas con menor rango dentro de la
estructura jerarquica son mas abiertas al momento de proporcionar informacién, ya
sea del Departamento o de ellos mismos tanto de su trabajo y desempefio. Mientras
que los jefes son mas herméticos y cautelosos a la hora de proporcionar
informaciones con respecto de sus actividades y del Departamento. Ofrecen un
discurso elaborado, casi programado y sumamente ligado a la institucion a la cual
pertenecen.
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Pero es salvado por un elemento. En su mayoria casi todos los que conforman el
area de Comunicaciéon Social del PAN en el Senado han pertenecido a la institucion

educativa FES Acatlan, esto es un vinculo fuerte entre ellos.

5. Conclusiones

A través de los capitulos anteriores y del presente hemos conocido el entorno de la
organizacion, la estructura formal y el funcionamiento de la misma, ahora hemos

conocido a los actores y a los grupos y como se relacionan.

No olvidemos que las organizaciones estan compuestas por individuos y esos
individuos son netamente seres sociales que necesitan de la comunicacion no solo
como elemento de interaccion sino como elemento de validacion de su ser frente al

entorno.

La necesidad de sentirse percibido, escuchado, ser tenido en cuenta y tener la
posibilidad de expresarse son elementos naturales de la persona que de ser

modificados causaran un efecto inmediato en la conducta.

Por ello, no es ningun misterio observar que la comunicacion agresiva incide
negativamente en el clima y que las relaciones cordiales inciden en la disposicion al

logro de los objetivos corporativos.

La comunicacion es el gestor de cambio por excelencia dado que es a partir de ella
que se dinamizan y construyen tanto la cultura como el clima para adaptarlos a los

requerimientos que tiene la organizacion y asi enfrentar sus retos.

La comunicacién interna debe ser pues el elemento dinamizador y de soporte de la
estrategia de negocio pues es a través de ella que el lider da a conocer sus
objetivos, direccionando la organizacion en donde, de manera complementaria, la
comunicacién se convierte en el corazéon de la coordinacion de tareas y de la

canalizacion de esfuerzos y recursos hacia los objetivos que se persiguen.
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CAPITULO IV
Introduccion

“Toda organizacion por pequefia que sea posee una estructura organizacional porque resultan de la aplicacion de la
racionalidad a la actividad social humana... Las estructuras organizativas se constituyen por subsistemas que se
encuentran concertados entre si relaciones efectivas y reales, por procedimientos y programas de accion, por dispositivos

de comunicacion, informacion y coordinacion.....” (Duarte, 2006, p. 289)

Una vez que conocemos el entorno, la estructura formal, el funcionamiento, los
flujos de trabajo, los grupos, los actores y donde se desarrollan las diversas
problematicas y conflictos existentes en la organizacidén, nos asomaremos a una

nueva ventana.

Ahora tenemos que conocer e interpretar lo que los miembros consideran sobre su
trabajo, su identidad, su comunicacion, su cultura y la imagen que tienen de su lugar
de trabajo, como viven y sienten, que los hace sentirse parte de la organizacion

donde pasan el dia a dia.

En este capitulo, mediante técnicas como la observacién y entrevistas, bajo un
analisis cualitativo podremos entender el origen del o los conflictos, bajo que
patrones de comunicacion se dan, como lo perciben los miembros de la
organizacion y asi poder sugerir soluciones a futuro, todo esto con el fin de abrir

nuevos horizontes.
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CAPITULO IV

1. Definicién del problema

Una vez detectados los problemas en el las areas de la oficina de Comunicacién
Social del GPPAN, tales como:

. Los cuellos de botella

. Las relaciones de conflicto

. Los roles que juega el lider

. El acaparamiento de informacion
. Los “bomberazos”

El analisis de los flujos formales e informales de trabajo, asi como la definicién de
roles e identificacion de las fortalezas y debilidades de los individuos, mediante los
test de personalidad y las patologias de la organizacion, conoceremos como se
relaciona el individuo con la identidad cultural, la comunicacion y la imagen de la

organizacion.

2. Conceptualizacion (identidad, cultura, comunicacion e imagen)

2.1 ldentidad organizacional

La identidad corporativa u organizacional es la base inconsciente de la cultura de
la empresa, es la totalidad de los patrones repetitivos del comportamiento individual
y de relaciones interpersonales, la forma en que se relacionan los individuos en el

trabajo.

Una identidad corporativa de una empresa es su carta de presentacion, su carta
frente al publico, de la identidad depende la imagen que se forma de esa

organizacion. (Limén Pena, 2008, p. 26)
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En el caso de la oficina de Comunicacion Social del GPPAN, el manual de
procedimientos nos dice: “la identidad corporativa es la mision, es consolidar la
identidad e imagen del Grupo Parlamentario del PAN tomando como base la
institucionalidad realizando un trabajo objetivo e imparcial, respetando la pluralidad
que caracteriza la integracion de la autonomia y dirigiendo los esfuerzos a la

proyeccion de la institucion”. (PAN, 2014, p. 14)

La vision es construir un vinculo directo entre la ciudadania y esta instancia,
mediante la labor comunicativa oportuna y posicionarla como un referente cercano,

veraz, confiable y dinamico para la sociedad e instituciones a nivel nacional.

La identidad de una corporacion surge al momento de nacer y es el nucleo de su
desarrollo, su socializacion, su adaptacion al mundo, su crecimiento y las diferentes

acciones que desarrolla en el curso de su existencia... (Limén Pefia, 2008, p. 27)

El mismo autor nos dice que la identidad corporativa se define en como se presenta
a si misma la organizacion, bajo las preguntas, quién es, qué hace, como lo hace

y a donde quiere llegar.

En el caso de los actores que trabajan en esta oficina, la identidad de la oficina y
del GPPAN esta definida, esto es conocen los productos y servicios, el lugar donde

se desarrolla el manejo de la informacion y cémo se comporta del interior al exterior.

Los signos de la identidad son de diversa naturaleza, linguistica, psiquica,
interactiva, objetual, valorativa, icénica y cromatica, el uso de los signos de
identidad consigue el efecto de constancia en la memoria del mercado, en la oficina
del GPPAN el logotipo ha cambiado en varias ocasiones, claro respetando los
elementos de identidad grafica del Comité Ejecutivo Nacional del PAN, la identidad
grafica se compone de dos elementos fundamentales, la palabra Comité Ejecutivo

Nacional y el simbolo Partido Accién Nacional. (PAN, 2014).
2.2 Cultura organizacional
La cultura es una parte importante en la vida de la organizacion que influye en el

comportamiento, actitudes y eficacia de los empleados. La cultura organizacional
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incluye expectativas compartidas, valores y actitudes, ejerce influencia en los
individuos, grupos y los procesos de la organizacion; de esta manera influye en
ellos para ser buenos ciudadanos y mas cooperativos. Los estudiosos de esta area
indican que ésta proporciona una forma de estabilidad, asi como de identidad a los
empleados, pues los hace pertenecer a un equipo o lugar. También genera el

sentido de lealtad y compromiso.

“‘Algunas veces, las organizaciones formalizan sus valores en un codigo de
conducta ética, o un cédigo deontoldgico que ofrece las directrices al personal cémo
tiene que comportarse para no perjudicar la reputacion de la empresa.” (Limén
Pefia, 2008, p. 33)

Este punto aplica perfectamente en el GPPAN, donde los actores se rigen por
cédigos de conducta, ya que muchas veces son puestos en la mira, por el giro de la

misma, lo que conlleva el cuidar desde el lenguaje hasta la vestimenta.

Sin embargo, creer que la cultura organizacional es el modo mas preciso de
entender el comportamiento de los individuos y de los grupos en la organizacion
tiene sus limites. Crear una cultura que influya en el comportamiento organizacional
y que alineen los propositos de la alta direccion debe ser propuesta de manera
positiva para que pase a ser productiva. La cultura es una practica entre quienes la

viven y llevan a cabo. (Lemus Hernandez, 2000, p. 14)

El Partido Accion Nacional (PAN) reconoce la importancia del departamento de
comunicacién social en el Senado de la Republica y de la funcién compartida junto
con el objetivo de ser una herramienta para la sociedad en aras de mejorar el
gobierno. El Departamento de Comunicacion Social del PAN es parte del cuerpo
que se conforma para el manejo de informacion y comunicacion en el Senado, por
parte del partido para el asesoramiento a los senadores (clientes) en el manejo de
la Comunicacion. Por lo tanto responde directamente a los lineamientos y

direcciones del partido en su totalidad.
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Tenemos varias modalidades de la Cultura Organizacional, de acuerdo con su grado
de fortaleza y de funcionalidad, que segun Andrade Horacio nos puede servir como

punto de partida en el analisis de la cultura y crisis. (Andrade, 1966 pg 1-6)

La cultura y la comunicacién en una empresa van juntas, nos dan los significados
compartidos que nos permiten identificarnos dentro de la misma, y nos dan los
grados de fortaleza y funcionalidad para identificar dentro de la organizacion en este

caso oficina la comunicacion social.

Nos plantea las siguientes variables:

CULTURA DEBIL- DISFUNCIONAL CULTURA FUERTE - DISFUNCIONAL
CULTURA DEBIL- FUNCIONAL CULTURA FUERTE- FUNCIONAL

Tabla 1 Modalidades de la Cultura Organizacional.

Cultura débil-disfuncional: Tienen pocos significados compartidos, el personal se

desorienta al no tener experiencias previas ante una crisis y la respuesta es reactiva.

Cultura fuerte-disfuncional: Aqui si hay significados compartidos pero no
proporcionan una guia ante una situacion de crisis, por la gran resistencia al cambio

y el tratar de aplicar soluciones que en otros tiempos si funcionaron.

Cultura débil-funcional: Pocos significados compartidos, pero se cree que debido a
la funcionalidad de su cultura, pueden funcionar las acciones que se han puesto en
practica en otras ocasiones y que siguen siendo validas. Esto hace que la
percepcion de la crisis sea poco realista y que la manera de enfrentarla esté basada

en experiencias pasadas, que le den sentido al esfuerzo por superarla.

Cultura fuerte-funcional: Aqui hay muchos significados compartidos donde los
miembros tienen una vision homogénea y realista de la crisis, los valores
organizacionales siempre estan vigentes y generan acciones concretas y

planeadas, lo que hace que se supere la crisis.

En el caso de las organizaciones como la oficina de Comunicacién Social con una
cultura fuerte disfuncional, ésta se vuelve un obstaculo para el manejo adecuado de

la crisis, por la variedad de interpretaciones que se presenta; y la resistencia al
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cambio donde se aplican viejos principios a situaciones nuevas y tendra que tomar
acciones emergentes que les aseguren su capacidad de respuesta ante la amenaza
u oportunidad que tienen delante, pero la cultura, lejos de ser un apoyo, se convierte

en un problema para la organizacion.

El autor Horacio Andrade nos habla de la crisis en las organizaciones, “donde las
empresas han enfrentado situaciones nuevas y por lo tanto desconocidas, que
demandan una capacidad de respuesta que no siempre se tiene porque las
soluciones que estan a la mano corresponden muchas veces a un problema del
pasado” (Andrade, 1966 pg 1-6)

Por otra parte, evaluar el contenido de las producciones comunicacionales y el
significado que tiene para sus miembros, tales como conversaciones, ritos, mitos,
filosofia y valores, deben de enriquecer la cultura de la empresa, en este caso la
oficina de comunicacion social, carece de algunos significados compartidos lo que

ante una crisis se recurre a soluciones afejas cuando estos ya no son exitosas.

En el capitulo Il se identificaron dos grupos, los cuales forman la diversidad que

conforma la organizacién y representa un papel/rol esencial dentro de la misma.

Es importante citar porque se identificaron las razones de cada agrupacién y la

razon de su existencia, como se perciben y se calificaron como dos subgrupos:

Grupos Origen de su Razones de su Razones de su
nombre agrupacion existencia actual

Secretarias Son secretarias del Cercania fisicay en Constantes en las
coordinadory relacion con las relaciones y agenda de
director general. actividades de sus directores.

respectivos jefes.

Jefes Nunca salen de su Coordinacién general Actividades referentes
Subcultura (Los oficina. de la organizacién de a su puesto.
topos) Comunicacién Social

del PAN.
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Web Master
Subcultura

(El pulpo)

Estd en su
computadora

Monitoreo constante
en actividades de la
web.

Distribucidn y difusion
de la informacion en
las redes sociales.

Relaciones Publicas
R.P.y Community
Manager (area
reciente apenas
con dos meses )

Area de vinculacidn
entre actividades de
senadores y medios
electrénicos face y
twitter.

Es el vinculo entre los
departamentos y los
medios de
comunicacién

Promueve a los
senadores en redes
sociales.

Jefes de
informacién (Los
topos)

Nunca salen de su
oficina.

Recaban informacion,
procesos y distribucion
de los sucesos en el
senado.

Actividades referentes
a su puesto.

Monitoreo (Los
topos)

Nunca salen de su
oficina.

Tienen funciones
especificas.

Necesidad de atencién
constante en las
actividades
involucradas con el
partido.

Prensa (Pata de
perro)

Estan buscando la
informacién en el
lugar de los hechos.

Recabacién de noticias
y actividades
constantes.

Presentes en cada
evento o actividad de
los senadores.

Fotégrafos (Pata de
perro)

Siempre estan de
arriba para abajo.

Captura de momentos
exactos de las
actividades de los
senadores.

Evidencia visual para la
actividad de
promocion.

Tabla 2- Tabla de identificacién de grupos.

Retomando la informacion del capitulo Ill, para que una organizacion funcione el

ingrediente fundamental son las relaciones, aquellas que se dan a través de la

interaccidon constante,

con quienes el individuo se asocia en el curso de sus

actividades. Los distintos miembros de una organizacion pueden percibirla de

manera diferente en funcion de la posicidon que ocupan, sus relaciones, sus roles y

de los grupos (formales/informales) de los que forman parte, para formar el mapa

cultural.

En la oficina de comunicacién social, un grupo esta conformado por los directivos,

secretarias, relaciones publicas y el web master, el otro lo integran los jefes de
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informacion, reporteros, monitoreo, fotégrafos, como se muestra en la tabla de
arriba, los cuales dan lugar al mapa cultural, que nos refleja la relacion formal, la

laboral y las relaciones de amistad, aparte de las interacciones de la oficina.

REPORTEROS PATA
PERRO

SECRETAHIAS

JEFE Y COORDINADOR

R.P/
COMMUNITY
MANAGER

WEB
MASTER EL
PULPO

4

Tabla 3- Mapa Cultural
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Simbologia

Relaciéon Formal

Relacién Laboral

Relacion amistad < >

La relacion formal y laboral del personal de la oficina van muy relacionadas,
ademas de que son mas notorias que la informal. Por esta razén, en la simbologia
se utilizan dos tipos de lineas, ya que a pesar de que la organizacion funciona bien,

las relaciones laborales tienen sus propias caracteristicas:

En color azul las interacciones son mas serias y frias. Aunque esté presente una
relacion de amistad entre casi la mayoria quienes componen este circulo, no hay
mucha interaccion en el espacio de trabajo ya que cada quien tiene su orden de

trabajo y es cumplida de manera mecanica.

Las figuras que representan los grupos son muy especificas en su mayoria, ya que
su interaccion se limita a lo formal, como lo es prensa y los fotografos. En el caso
de las secretarias es un circulo constante de contactos; los jefes de informacién son
muy esquematicos y pendientes de los procesos; y el grupo de monitoreo siempre
atento a la informacion de todos los medios, por eso las flechas en todas

direcciones.

En color amarillo, las interacciones son mas calidas y alegres. En este grupo se es
mas dinamico, en gran parte debido a las secretarias quienes son las mas
“‘comunicativas” y “abiertas” con cualquier persona ya sea interna o externa a la

organizacion.

El Web Mater esta lleno de informacién que constantemente llega del lugar donde
ocurren los hechos, siempre esta emitiendo informes en la web. Y los jefes
interactuan, ya que se les relaciona no sélo con su labor de dirigir y coordinar la
organizacion en su totalidad. Sin embargo, las relaciones entre los integrantes
aunque no son entendidas como deficientes sufren de la coyuntura generacional de

los integrantes del Departamento. Los integrantes de mayor antigiedad son
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personas que su edad ronda entre los 45 y 55 anos; hay una segunda fraccion del
departamento que su edad se encuentra en un rango de 28 a 45 afios; mientras que
los mas jovenes se encuentran entre los 22 a 30 afios. Esto ocasiona una
segregacion o distanciamiento entre los integrantes del Departamento al momento
de interactuar fuera del trabajo que finaliza en la afiliacion de grupos dependiendo

la edad y relacion laboral entre ellos.

2.3Imagen Organizacional

La imagen organizacional se refiere a como se percibe una compafia, es una
estructura mental, que se forma por medio de las sucesivas experiencias, directas
o indirectas, de las personas con la organizacion. Estaria conformada por un
conjunto de atributos que la identificarian como sujeto social y comercial y la
distinguirian de las demas entidades. Es decir, las personas describimos a las
organizaciones por medio de un conjunto de atributos o caracteristicas. (Capriotti
Peri, 2009)

Para muchos de los integrantes que conforman la oficina de comunicacion social
del GPPAN, laimagen es la personalidad que presenta la empresa y esta nos puede
favorecer o perjudicar, la imagen que ofrece la oficina de comunicacién social al
exterior es favorable ya que el servicio que se ofrece es satisfactorio, aunque no de
calidad, debido a las demoras de tiempo en las peticiones al ser insuficiente el
personal, la triangulacion de informacion es muy recurrente ya que mas de tres
personas reciben la misma orden o peticidn y tratan de solucionarla cada quien por
su lado, para las coberturas o las peticiones extemporaneas, aunque todo al final

del dia se “cubra”.

Respecto a los miembros de la organizacién, con el simple hecho que la oficina de
comunicacién social, pertenece a una fraccién parlamentaria de un Organo del
Poder Legislativo con facultades reglamentadas por la Constitucion, les otorga un
sentimiento de orgullo, pero al interior después de interpretar las encuestas de clima
comunicativo, la imagen que hay de los directivos esta fragmentada, el clima laboral

empana la imagen que tienen los miembros, se percibe el descontento, la imagen
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interna no esta creando una disposicion favorable hacia la empresa y eso, no esta
dando una buena reputacion, que tarde o temprano se puede reflejar hacia al

exterior.

El humano por instinto tiende a tratar de pertenecer a algun grupo, ya sea
asociacion, religion, club etc. El orgullo por pertenecer es algo que se puede
inculcar, siempre y cuando el empleado encuentre algo deseable y apreciado
socialmente en la imagen de su compania. Debe sentir que haber logrado su puesto
es un logro que envidian quienes estan fuera de la institucion. (Homs Quiroga, 1990,
pp. 67-69)

Para lograr este sentimiento se requiere instituir valores comunes que sirven de
enlace, tener una filosofia propia, simbolos que representen algo vital para el
desarrollo de la empresa, fechas significativas como por costumbre felicitar al
personal cuando se obtengan logros de mucho valor o se hubiesen alcanzado
objetivos de mercado........... formar grupos deportivos, culturales y artisticos que
compitan exteriormente en nombre de la institucion exaltar la historia de la compania

como un esfuerzo continuo de superacion. (Homs Quiroga, 1990, p. 78)

En el rubro de las fechas significativas, los cumpleafos, dias festivos o el hacer
publico algun logro por parte de los miembros de la oficina, no es costumbre desde
hace varios anos, por lo que la imagen de la oficina en este rubro es débil, los
directivos no muestran mucho interés en festejar o reconocer a sus empleados o en
tener algun detalle que los haga sentir bien y esto se vio reflejado en la encuesta

de clima organizacional.

La Direccion sélo se deja guiar por los reglamentos de la administracién general, en
cuanto a descansos o salidas mas temprano, solo autorizan lo estrictamente
“autorizado” no toman iniciativa alguna aun teniendo la facultad de la autonomia,
esto aunado a los roces y conflictos muchas veces, también provoca un mal clima

laboral.

En esta administracion no hay departamento de Recursos Humanos fue absorbido

por la administracion general, por lo que no existe un area que promueva la
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convivencia de los empleados, que organice actividades de tipo recreativo, o que

incentiven la productividad de los mismos.

2.4 Comunicacién Organizacional

La comunicacién organizacional implica mensajes, su flujo, su propdsito, su
direccion y el medio es el empleado el cual tiene sentimientos, actitudes, relaciones
y habilidades, en base a todo esto se define la comunicacién organizacional como

el flujo de mensajes dentro de una red interdependiente. (Leén Duarte, 2006, p. 292)

La comunicacion formal en una organizacion es aquella donde los mensajes siguen
los caminos oficiales, en la vida real de la Oficina de Comunicacion Social del
GPPAN se tratan de seguir de acuerdo con el organigrama, donde se maneja el
enriquecimiento de tareas que cada persona integra con tareas de arriba y de abajo
en los procesos del area, esto con el fin de seguir el proceso de los productos que

ya se han descrito anteriormente en otros capitulos.

Pero también hemos visto en las redes de comunicacion que en la oficina de
comunicacién social del GPPAN, varian en cuanto la comunicacion ascendente y
descendente, y a simple vista observamos los cuellos de botella, en el flujo de
trabajo en general, se detecta que tanto en el area de coordinacion y con el web
master es donde mas se saturan las areas que mandan informacion, no se turna el

trabajo por miedo a los errores.

En la comunicacién descendente es donde participa activamente el director del
area, los mensajes fluyen al coordinador quien generalmente hace cuello de botella
al no deslindar tareas a los jefes de informacién, acapara las tareas para luego
saturar al web master, situacidon que se ve incrementando en este periodo de

sesiones.

Asimismo, los jefes de informacion, relaciones publicas, secretarias y monitoristas
trabajan la comunicacion ascendente y horizontal, esto es, solicitan a los jefes las
autorizaciones y vistos buenos en el trabajo de elaboracion de boletines, envios de

informacion, coberturas, entrevistas etc.
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Uno de los principales beneficios de este tipo de comunicacion, es que la
administracién actual conoce las opiniones de los subordinados, lo cual permite
tener informacion del clima organizacional, aunque esto con las cargas de trabajo
lleva a los empleados a tener conflicto, ya que muchas veces es dificil esperar a los
jefes para obtener los vistos buenos, ya que los tiempos para enviar informacion es
a la brevedad posible, ya que en tiempos de sesiones o reuniones plenarias los

flujos de informacién son abundantes.

Para hacer la comunicacion, el area secretarial y los mandos medios se apoyan
con el envio de las solicitudes de coberturas, envios de boletines, via correo
electronico para dejar constancia del envio de la informacion, ya que los oficios se
traspapelan, los directivos manejan tableros y calendarios para ir anotando los
eventos importantes y corroborar la informacién con los correos electrénicos y los

solicitudes de coberturas que llegan en fisico.

3. Diagndstico Organizacional

De acuerdo con las lecturas de este modulo, un diagnostico debe de ser una unidad
de analisis que sintetice la realidad y que sirva de referencia para la toma de
decisiones a la hora de presentar el informe de la investigacion, podemos decir que
el diagndstico es un andlisis de las técnicas de investigacion que se han aplicado a

un estudio en particular. (Lemus Hernandez, 2000, pags. 52-55)

La autora nos hace mencién que si no se llega a una posible alternativa o
alternativas como sugerencia de solucion a un problema, no estaremos aportando
nada y nos quedariamos en la etapa de analisis sin diagnostico y posibles

soluciones.

La herramienta del método cualitativo para el procedimiento de la investigacion y
recoleccion de datos, en el presente trabajo, seran la observacién del grupo en
general, conocer el desarrollo de los actores en su lugar de trabajo, como se vive
en un dia de trabajo normal, como se llevan a cabo las funciones de cada uno y

entrevistas (al director o coordinador, a uno de los jefes de informacién mando
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medio ) para poder comparar lo que observamos, los comportamientos y lo que
dicen las entrevistas, para encontrar uno o varios puntos de discrepancia o
favorables. Se tratara de conocer la opinion sobre los conflictos que se han

identificado en el capitulo anterior.

3.1 La observacion

Aunque la observacion para muchos es una técnica blanda, solo con fines
exploratorios, en este caso sera util ya que la mayoria de los miembros de la oficina
de comunicacion social no tienen la disposicidon o el tiempo de tomar una entrevista
o bien de estar en un grupo de discusién (focus group), pero si pueden detectar
fendmenos como los patrones de interaccion, como es su lugar de trabajo donde

pasan la mayor parte del tiempo, como son las relaciones laborales y de amistad.

En una jornada en dia de sesion, la llegada habitual de los miembros es de las 8:00
horas en adelante, van llegando las secretarias, el director quien viene de una junta
que inicia a las 7:00 horas (con la coordinacion y secretarios técnicos para resumir
los temas que se van a discutir en el pleno) a las 9:00 horas los reporteros,
fotégrafos, redes sociales y relaciones publicas, jefes de informacion (uno de ellos
es mujer y acaba de ser mama, por lo tanto llega pasadas de las 10:00 horas), el
web master también llega a las 10:00 horas. (Desde hace anos con otros jefes, se
quedd con un horario de 10:00 a 19:00hrs), el coordinador del area llega entre 9:30
y 10:00 horas.

La agenda de actividades se envia al personal alrededor de las 23:00 horas. del dia
anterior para que todos tengan sus coberturas, el director regularmente acude a la
reunion previa a la sesidn, en la sala de juntas de la coordinacion del GPPAN,
donde los senadores consensan qué se va a discutir en el Pleno y qué postura

tomaran respecto a los diversos temas de la orden del dia.

El llamado a sesion es alrededor de las 10:45 horas. para dar inicio a las 11:30
horas, los senadores se trasladan, un reportero y un fotégrafo tienen la consigna de
mantenerse cerca del Coordinador Fernando Herrera Avila, quien es el

representante de los senadores de la bancada panista, esto, es en caso de que
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antes de entrar al Pleno se den los famosos “chacaleos” (Nota para no periodistas:

“chacaleo” es, en el argot periodistico, la accion en la que los reporteros abordan a

un personaje publico para hacerle preguntas y obtener una declaracion), tanto

reporteros como fotégrafos deben estar atentos y, en su caso, emitir un boletin,

audio y version de este tipo de ruedas de prensa intempestivas.

En otra parte, regularmente se dan otros eventos que son cubiertos por nuestro

segundo reportero y otro fotégrafo de nuevo ingreso, se llegan a dar hasta 3 eventos

simultaneos aparte de la sesidon y de cada evento salen boletines, versiones, audios

y fotografias, tanto del evento como de entrevistas a otros senadores, éste es un

ejemplo de agenda en dia de sesion.

AGENDA PARA JUEVES 20 DE OCTUBRE

EVENTO

SEN. ERNESTO RUFFO
“Talleres de certificacion vy
fomento a la pesca sustentable”

LUGAR Y HORA

De 9:00 a 15:30 horas, en
las salas 3y 4 del piso 14
de la Torre de Comisiones

COBERTURA

Jesus
*solicitan tomar fotos de

aspectos generales
durante el dia, sin
necesidad de horario
especifico
COMISION DE LA FAMILIA | A las 9:00 horas en el salon | Julio
Y DESARROLLO HUMANO |de la Comision | Nacho
Foro “Importancia de la|Pérmanente
institucion familiar en México"
REUNION PREVIA GPPAN | A las 9:30 horas, en la sala | Luis
de previas de Coordinacion | paniel
Nacho
*Estar al pendiente del

coordinador y
acompafiarlo al Pleno
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SESION ORDINARIA

COMPARECENCIA DEL
SECRETARIO DE
GOBERNACION, MIGUEL
ANGEL OSORIO CHONG

A las 10:00 horas, en el
salén de sesiones

A las 12:00 horas en el
salén de sesiones

Alfonso, Luis y Marisol:
chacaleos
Todos: sesion y

comparecencia

Daniel: chacaleos y
posteriormente la sesion

Nacho/Jesus: chacaleos y
sesion

SEN. GABRIELA CUEVAS (A las 11:00 horas el|Osvaldo: adelantarse
Presentacion de la iniciativa de | €VeNto y a las 12:30 la|cuando termine la
emprendimiento*Hult Prize. | conferencia, en las salas 2, | presentacion
México” y posteriormente | 3 Y S de la planta baja del | \1arisol: cubrir la
conferencia de prensa Hemiciclo conferencia de prensa

Jesus
Video: camara digital

COMISIONES UNIDAS DE | A las 13:00 horas en el|Luis

RELACIONES EXTERIORES, | Protocolo de la Jucopo Jesus

RELACIONES EXTERIORES L .

ASIA PACIFICO Y TRABAJO Video: camara digital
Y PREVISON SOCIAL

Reunién con el Ministro de

Trabajo, Cooperativas y

Bienestar Social de la Republica

Islamica de Iran
COMISION PARA LA A las 16:00 horas, en el |Alfonso

IGUALDAD DE GENERO Auditorio Octavio Paz Nacho
“Debate parlamentario Daniel
internacional entre feministas, . icinard | q
para llegar al 2030” Participara la sena or,a

Martha  Elena  Garcia
Gomez

Tabla 4. Agenda del 20 de Octubre 2016

Segun van terminando los eventos o cuando se han cubierto los aspectos
relevantes, se van pasando los audios para sacar las versiones, mandar fotografias
y empezar a subir los diferentes boletines a la pagina, los jefes de informacion se
dedican a supervisar las coberturas y la informacion comienza a fluir, para ser
supervisado por el director y el coordinador, que las versiones y boletines no tengan

errores, que las imagenes tengan los mejores aspectos.
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Mientras las secretarias atienden llamadas por parte de las oficinas de los
senadores, desde peticiones de entrevistas que les hacen directamente en sus
oficinas y desean que ellas las atiendan, coberturas externas fuera del senado,
fotografias, adelantos de las versiones donde acudieron senadores para que la
gente de las oficinas las suban directamente a redes sociales y las envien a las
oficinas de enlace de sus entidades, verifican los espacios y salas de eventos,

aparte de las llamadas de los directores y las tareas especificas de su puesto.

El area de Web Master comienza con su labor de subir informacion y alimentar la
pagina oficial de los senadores, por su parte el area de redes sociales se dedica al
manejo de la informacién generada en los diversos medios Twitter, Facebook,

YouTube, y monitorean el seguimiento y tratamiento del publico en las mismas.

Los monitoristas divididos en dos turnos dan seguimiento a las notas que se
generan en los periddicos, radio y tv, van alimentando la informacién con envios de
sintesis informativa, la gente de audio y video se dedica a clasificar todo el material
que se genera en la sesidon y en los eventos, para posteriormente grabar dicha
informacion a discos compactos y enviarla a las oficinas de los Senadores, esto es

sus intervenciones en el pleno o reuniones.

Alrededor de las 19:00 horas segun las coberturas, casi toda la informacion de
peticiones y seguimientos han concluido, entonces se prosigue con una reunion
para ver cual ha sido el tratamiento de la informacion en los medios, y si se esta

generando la nota.

Se comienza a revisar los eventos y coberturas del dia siguiente, para la agenda, si
hay entrevistas pendientes, por monitorear y supervisar es tarea de las secretarias,

relaciones publicas y el coordinador del area, que se lleven a cabo.

Para complementar la técnica exploratoria, se describira brevemente como son los
lugares de trabajo, a simple vista no hay enseres personales que reflejen las
personalidades a simple vista, ni detalles tales como fotografias, alguna taza, en
el lugar de las secretarias solo se ven pegados en sus moédulos, directorios de las

oficinas de los senadores y directorios de reporteros de la fuente del senado,
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revisteros donde guardan expedientes por falta de espacio, solo vemos en su

escritorio el material propio de trabajo.

En el lugar de los reporteros y fotografos, tampoco hay enseres personales, sélo
recortes de notas periodisticas o de cartones politicos ya pasados pegados en sus
lugares, no hay plantas, s6lo sus computadoras y un mueble donde se archivan los
periodicos por fechas, archiveros y un ventilador porque el area a pesar de ser

grande carece de ventilacion.

En cuanto al Coordinador, jefes de informacion y el director el caso es el mismo, en
sus oficinas solo tienen archiveros, sus computadoras y monitores donde dan
seguimiento a los eventos, no hay detalles como fotografias personales, plantas,

cuadros, adornos, libros, podemos calificar el ambiente un tanto minimalista y frio.

3.2 La entrevista

Se utiliza para indagar sobre las opiniones, creencias, sentimientos actitudes vy
conductas, es flexible ante cualquier circunstancia del estudio que se esta
realizando. (Lemus Hernandez, 2000, pags. 46-48) No se daran los nombres delos

entrevistados a solicitud de ellos.

Entrevista 1.- A mando medio, él es coordinador en el departamento de

Comunicacion Social del Partido Accidon Nacional (PAN) en el Senado.

Como se define: Siente que tiene un tipo de liderazgo informal, que le fue otorgado
por la institucidn gracias a sus 18 anos dentro del partido en el Senado dedicados
todos ellos a la comunicacion social del PAN. Comenta que sus compafieros de
trabajo le confieren este titulo de manera informal, ya que ello lo reconoce por su
sensibilidad, apoyo y comprension ante las cuestiones personales; pero al mismo
tiempo comparten con él las tareas del trabajo, el profesionalismo y el compromiso
que implica pertenecer al departamento para el cual laboran. Entendiendo la
responsabilidad que se tiene con sus clientes (senadores y equipo de trabajo).

En su trayectoria laboral nunca ha estado en organizaciones donde prolifere la falta

de respeto entre comparieros de trabajo o entre jefes y subordinados; por lo que
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considera a una organizacién indeseable a aquello descrito en los renglones
anteriores. Por lo que insta a la proliferacion de ambientes de trabajo mas favorables

y siempre tomando en cuenta el factor humano.

El considera que se cumple con los objetivos para el cual ha sido disefiado el
Departamento. Reconoce que es tiempo de estructurar lineas de trabajo actuales,
ya que los constantes cambios de direccion no ayudan a que el personal se sienta
a gusto. Ubica la falta de manuales de procedimientos que ayuden a prever
contingencias o dar respuestas basicas a problematicas presentes para futuros
colaboradores o incluso para aquellos que se encuentran aun en etapa de
aprendizaje dentro de la Organizacion. También cree pertinente capacitar a los
integrantes del Departamento, con la idea de estar mas preparados para los futuros

retos, para relajar el ambiente sugiere una “cascarita” de futbol.

Entrevista 2.- Ella, Jefa de Informacién, deja en claro que no es militante, ni esta
afiliada, pero ha trabajado toda su vida para el PAN. Cuando entré compartia ideales
con la organizacion, y lo sigue haciendo, hasta cierto punto, ya que opina que ha

cambiado e incluso para mal.

Es un entorno conflictivo controlado, es decir, se esta en constante cambio.
Dependiendo el jefe que encabece el area, se van adaptando. Marisol ha tenido 4

jefes en lo que va de su jefatura de informacion.

Ademas, sé es un poco flexible ya que considera que se hace lo mejor posible,
aunque haya cosas que salen de las manos. Pero el trabajo diario, de “talacha”,
siempre esta ahi y lo sacan adelante. Procuran dar el mismo servicio a todos los

senadores y que todas las entidades estén cubiertas.

Y un punto que ella considera columna vertebral de la organizacién es la formalidad
de sus procesos. De manera general, cada uno de los que estan ahi sabe sus
responsabilidades y son muy especificos al momento de llevarlas a cabo. La mayor
deficiencia es la falta de personal y lo tecnoldgico, tomando como referencia las
herramientas que un area de comunicacion necesita, minimamente, hoy en dia para

una labor lo mas completa posible.
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“Hasta hace apenas un mes teniamos un solo fotografo, imaginate un fotégrafo para
38 senadores y para todas las actividades del dia... (Esto) retrasa mucho las cosas”.
Ella comenta que siempre habra inconformidades en cualquier lugar, en cualquier
area de comunicacion. Pero en la organizacion ya estan acostumbrados a esos
“‘bomberazos” por lo que asegura que, incluso, ya se conoce como proceder y
entregar resultados, la cambiaron de una oficina privada a un area comun, dice que

no se siente a gusto pero tratara de adaptarse al cambio.

4 El Diagnostico

A través de esta ventana dentro de la oficina de Comunicacion Social del GPPAN,
hemos tratado de conocer lo que sus miembros sienten y como se identifican con la
empresa donde viven y conviven todos los dias, como viven su cultura, como ven la

imagen, como se identifican y como se comunican al interior de la misma.

Hemos descrito los espacios, las relaciones de amistad y hemos escuchado el sentir

de quienes en cierta forma dirigen la operacién laboral.

Un criterio general muestra la flexibilidad y habilidad de los mandos medios en la
resolucién de problemas laborales-formales aunque con ciertas limitaciones que se

derivan de la falta de sentido de identidad e integracion.

Nuevamente identificados los grupos de la organizacién y a pesar de que ambos
grupos son funcionales hay que tener en cuenta que un punto importante y de
quiebre es cuando se habla de identidad, nos referimos a generar y consolidar el
sentido de la organizacion, y mas importante aun, compartirla para una integracion
y adaptacion mas eficiente, y por lo tanto, hacerla mas exitosa no sélo para los
lideres y miembros en general, también para la organizacién en si misma y que en
la mayoria de los casos, por no decir quizas todos, es un ente del cual se habla muy

poco.

En este punto, los lideres identificados en capitulos anteriores tienen un papel
importante. Son un punto ambiguo en la organizacion, un punto de quiebre y sin

l6gica organizacional, hablando en la légica de una organizacion de caracter fuerte.
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Por lo que una propuesta mas, optaria por generar mas equilibrio entre liderazgos
y apelar a su inclusion uno con el otro para crear la significacion e identidad

necesarias para ser, no solo una organizacién funcional, sino también fuerte.

Concluimos que la respuesta a dicha problematica debe ser entendida mediante
una estrategia que deba consistir en orientar a la gente acerca de las acciones a
tomar, informando el por qué lo que se ha hecho en el pasado ya no es vigente,
marcando claramente el nuevo rumbo a seguir en el abrir nuevos horizontes vy
tratar de crear significados compartidos que constituyan los cimientos de una cultura

fuerte.

Una de las primeras acciones a seguir es una campafa de comunicacion interna
que responda ¢quiénes somos? y sa qué nos debemos? Dentro de esta
organizacion, estoy cumpliendo mis suefios, me siento realizado, amo mi trabajo,

es el lugar donde me quiero seguir desarrollando y creciendo como ser humano.

Mas adelante daremos las propuestas en beneficio del funcionamiento de esta
oficina, las tacticas a seguir enfocadas a las necesidades que ya conocemos de
cada uno de los miembros, encontrar de nuevo y reconciliarse con los valores de
trabajo, compromiso, cooperacion y companerismo basado en los principios de la
organizacion, claro esta sin olvidar que cada miembro es un ser humano con
sentimientos y metas en su vida personal, entonces hagamos que su lugar de
trabajo lo llene dia a dia de satisfacciones, que lo hagan sentir que vale la pena su

esfuerzo y que es pieza clave e importante dentro su organizacion.
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CAPITULO V
Introduccion

Cada vez que nos enfrascamos en un proceso de cambio, desatamos un buen nimero de emociones humanas
que, por lo general, son atemorizantes. Podemos comparar esta dinamica social con un dragén que emerge de

las profundidades del océano: el “monstruo del cambio”. Jeanie Daniel Duck

Como en todas las historias estamos llegando al desenlace, al momento de dar las
propuestas de mejora comunicativa, que puedan ayudar en parte a dar soluciones
en pro del funcionamiento de esta oficina, donde todos los dias se abren nuevos
horizontes, donde se conjuntan muchas historias, donde se construyen suefios

laborales.

Como ya lo he mencionado, hemos conocido el entorno, el funcionamiento, los
actores, los grupos vy el liderazgo, todo esto conforman un todo y dan vida a la

organizacion en este caso a la Oficina de Comunicacion Social del GPPAN.

El objetivo principal de este trabajo es dar propuestas comunicativas de mejora para
la oficina, se detectaron problemas y conflictos en diversas areas, ahora con
ayuda de las herramientas se elaboraran propuestas y se emitiran
recomendaciones que ayuden a mejorar la actividad profesional e institucional, asi
como la definicion de roles e identificacion de las fortalezas y debilidades de los

individuos.

Implementar soluciones a corto, mediano y largo plazo, en funcion de los objetivos

comunicativos y politicos de la organizacion.
La cultura en la organizacién
1. Objetivo y Justificacion del capitulo.

El dar propuestas de Comunicacién, es el resultado de las conclusiones o
diagnosticos de cada uno de los capitulos anteriores, a través de estos hemos
conocido las fortalezas y debilidades de los actores de la oficina de comunicaciéon
social del GPPAN, asi como los procesos comunicativos y como afectan la labor

comunicativa.
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De acuerdo a la lectura exposicion enfocada, tenemos la siguiente cita: “La
organizacion ideal nunca termina de ser construida, pero debe de ser habitable para

todos aquellos quienes la integran”. (Pérez Gomez, s/a)

Esto es, de acuerdo a los modelos de comunicacion es posible ofrecer soluciones
a los conflictos tomando en cuenta la importancia de la comunicacion como
herramienta de cambio, para hacer un compromiso de los actores en mejora de la

funcién laboral y el futuro de la organizacion.

En la lectura Quiebre Institucional en México, tenemos la siguiente apreciacion de
lo que nos ofrece la comunicacion : “La comunicacion puede ofrecer y hacer
multiples servicios a un proceso de cambio pacifico y civilizado: Sirve de instrumento
de dialogo, de acercamiento de los extremos, de acuerdo de lo que hay que hacer
(negociacién); también es un extra ordinario conducto de las explicaciones de los
procesos de transformacion (mediacién), reduce la incertidumbre, las inquietudes y
nerviosismos que perturban un cambio tranquilo; ayuda a canalizar la accion social
hacia el logro de objetivos, basico para la obtencién de la eficiencia (tareas de
conduccion y direccion); ayuda también a la cohesion y la integracion, explica y
promueve la unidad de las aspiraciones, disminuye las tensiones (tareas de
enculturizacion); es util en la transmisién de nuevos saberes, procesos y habilidades
(tareas de educacion y capacitacion); es importante en actividades de evaluaciéon y
supervision, es decir, sobre la comunicacién que se tiene que establecer en relacion
con el cumplimiento o no de los objetivos, sobre la pertinencia o no de las formas
de organizacion y sobre la legitimidad de objetivos, procesos, relaciones de trabajo
y actores involucrados (tareas de adaptacion de auto-heterorregulacion),
importantes para la sobrevivencia social u organizacional; y finalmente, es un
extraordinario organizador de las acciones de los individuos (tareas de coordinacion
y articulacion) (Pérez Davila J., 1998, p. 11/15).

Retomando la informacion y conclusiones de nuestros capitulos anteriores, iremos

conjuntando toda esta informacion para validar las propuestas que vayan surgiendo.

De acuerdo a las primeras investigaciones, se manejaron las intenciones dentro de

la organizacion, se plantearon metas y retos, debemos tomar en cuenta que aun no
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se habian determinado los grupos, los actores, solo teniamos el entorno, el medio

ambiente relevante, el sistema y el suprasistema, informacién aun basica.
Estas eran las primeras intenciones dentro de la organizacion:

Metas:

Ser mas eficientes con los contenidos que se emiten desde el departamento.
Expandir mas el sitio en la plataforma digital, innovar y ser productivo.

Cada dia tener mas contenidos multimedia para un acceso directo y eficiente.
Retos:

Unificacion del personal (diferentes areas del departamento)

Unificar los criterios de cada jefe y empleados

Mejorar las herramientas de trabajo de los empleados para cumplir sus roles a

tiempo y con mejor calidad.
Actualizar los contenidos y disefos.

Los planes de desarrollo o expansion, que tiene el departamento de comunicacion
social del GPPAN van de la mano con las metas y planes del partido PAN. Fortalecer
la identidad del partido y en particular de los senadores, exaltar los valores del

partido y plasmarlos en las redes de comunicacion que maneja el departamento.

Adaptarse a las nuevas tendencias de la tecnologia que surjan durante el proceso
de la recuperacion del poder que el Partido Accion Nacional sea primera fuerza
nuevamente. Para la gestion de informacién propiamente, considera que son 3 los

ambientes que influyen: ambiente individual, organizacional y externo.

Para Pilar Baptista, “con respecto al tema de ambiente organizacional, se deben de
interpretar los sucesos del entorno relevante de la organizacion en informacion “de
facto” que sirve para planear, organizar y dirigir las metas de la organizacion”
(Baptista, Pilar, 2002, p. 286)
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En las organizaciones las personas disponen de una determinada infraestructura en
la cual desarrollan su actividad, ese es el ambiente individual. Las fuentes, servicios
y sistemas que se despliegan alrededor de cada persona influyen y tiene que ver
con las condiciones laborales que tiene el individuo en su puesto para realizar su
trabajo, ademas de los conocimientos necesarios y las habilidades para ganar

competencia en el manejo de informacion, siendo el ambiente organizacional.

En el analisis del funcionamiento de la oficina de comunicacion social, ya se
comenzaba a hablar de la una nueva coyuntura, un nuevo cambio en la direccion
del area, estos cambios crean incertidumbre entre los miembros, un problema que

afecta al interior de la organizacion.

Cual era el futuro deseable, en las lecturas de prospectiva, se deben de conocer
las expectativas del personal para dar propuestas comunicativas y crear un futuro
sano, que estos cambios no afecten al personal y su desempefio, situacion que

conocimos mas adelante.

Uno de los problemas operativo que se detectaron, fue los llamados cuellos de
botella o embudo en comunicacion e informatica, es cuando se realizan muchas
solicitudes pero no pueden ser atendidas al mismo tiempo quedando en una fila de
espera, hasta llegar un punto que quien esta atendiendo las solicitudes no puede

mas, saturandose y terminando el proceso.

Después conocimos el funcionamiento, los grupos y a los actores, y los tipos de
relaciones formales e informales de estos individuos, los cuales son netamente
seres sociales que necesitan de la comunicacién no solo como elemento de

interaccion sino como elemento de validacion de su ser frente al entorno.

Las patologias de la organizacién, una forma metaférica de describir los
padecimientos a nivel de enfermedades que puede padecer una empresa, en el
caso de la oficina de comunicacion social, los padecimientos fueron del tipo que
padecen las organizaciones de gobierno, donde reinan los procesos de burocracia

y la mala gestion del tiempo.
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Se llegé a las siguientes conclusiones del grupo y la gestidon organizacional, la
comunicacion con los jefes de mando medio es buena, incluso hay apoyo en el
crecimiento personal. Las relaciones formales son las que mayormente permean

en esta organizacion.

Hay reconocimiento de los otros grupos, incluso de la divisibn de los grupos
laborales, esto no afecta la fluidez de las actividades de la organizacion, aunque si

existen puntos de saturacion laboral.

Fue posible detectar un ambiente colaborativo entre los integrantes del
departamento, donde se orientan las funciones y tareas del personal. En ese
momento se detectaron roces y conflictos existentes o latentes, en el departamento.
Aunque se reconocen antecedentes, por parte del personal de la existencia de ellos,

pero estos han sido reconocidos en el calor del trabajo y han sido emancipados.

Las relaciones a nivel profesional son estrechas y funcionales, como ya se ha
mencionado  anteriormente, existe colaboracion entre los integrantes del
departamento. Las encuestas nos hablaron que tanto los subalternos como los jefes
entienden la responsabilidad, asi como el compromiso que representa pertenecer

al area de comunicacion social del PAN dentro del Senado de la Republica.

Las relaciones de tipo informal, son cordiales, sin embargo, aunque no son
entendidas como deficientes sufren de la coyuntura generacional de los integrantes
del Departamento. Esto ocasiona una segregacion o distanciamiento entre los
integrantes del Departamento al momento de interactuar fuera del trabajo que

finaliza en la afiliaciéon de grupos dependiendo la edad y relacion laboral entre ellos.

Aunque en la encuesta de clima comunicativo nos enfoca a ciertas discrepancias
entre lo que el emisor del mensaje piensa estar comunicando y lo que los

perceptores perciben.

En la escala preferencial de comunicacién, se observo que en cuanto a la mision y
la vision de la organizacion el cincuenta por ciento las conoce y el otro cincuenta

por ciento no. Esto puede representar una desventaja para la organizacion ya que
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es importante que los miembros por lo menos las conozcan y tal vez lleguen a

identificarse con ellas y asi ayudar en la motivacion de los actores.

Como también se puede observar de quienes si tienen conocimiento de estas se
pueden identificar o no, pero ya quedaria en una cuestion personal de los

empleados.

Para complementar toda esta informacién en el capitulo 4, hemos tratado de
conocer lo que sus miembros sienten y como se identifican con la empresa donde
viven y conviven todos los dias, como viven su cultura, como ven la imagen, como

se identifican y como se comunican al interior de la misma.

Se describieron los espacios, las relaciones de amistad y hemos escuchado el sentir

de quienes en cierta forma dirigen la operacién laboral.

Un criterio general, muestra la flexibilidad y habilidad de los mandos medios en la
resolucion de problemas laborales-formales aunque con ciertas limitaciones que se

derivan de la falta de sentido de identidad e integracion.

Ahora bien, en base a todos los diagndsticos anteriores trataremos de dar
propuestas comunicativas y de mejora, donde se avecina un nuevo futuro “abriendo
nuevos horizontes”, debemos de tener las herramientas para que el lugar de trabajo
sea habitable para los integrantes y lograr un consenso para que fluyan la lealtad y

el compromiso.

En el texto La organizacion Habitable el autor nos dice: “Una organizaciéon habitable
no es un lugar feliz y tranquilo .Es un espacio de interaccibn comun, de
desencuentros y desgastes, que se reconoce producido por sus integrantes vy
produce continuamente, constituyéndose en las posibilidades que permite y que la
posibilitan. Habitabilidad proviene de habitacién y a su vez de habitos, por medio
de los habitos los miembros de una organizacion la llenan de los haberes instituidos
(Ibafiez, 1994). La organizacién es un recinto abierto que necesita el cambio, de
caminos recorridos internos y externos generados y regenerados. En su apertura

radica su habitabilidad.”
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El objetivo principal de este trabajo como ya se ha mencionado, es dar propuestas
comunicativas de mejora en el funcionamiento de dicha oficina, de los problemas
encontrados en el area para realizar una propuesta y emitir recomendaciones que
ayuden a mejorar la actividad profesional y la institucional, asi como la definicion de
roles e identificacion de las fortalezas y debilidades de los individuos, nos dicen en
el texto de la Organizacion Habitable, lo siguiente: “Todo orden social implica un
conjunto de formas y reglas de funcionamiento. Las formas del espacio y del tiempo
son basicas e imprescindibles; sobre de ellas se basa todo el proceso de adaptacion

del sujeto a la sociedad (enculturizacioén). (Ser00p. 39)

Implementar soluciones a corto, mediano y largo plazo, en funcién de los objetivos
comunicativos y politicos de la organizacion, es hacer la organizacién un lugar mas

habitable en base a la enculturizacion de los miembros.

Se observa un quiebre institucional en cuanto al clima laboral en este ultimo
semestre del aio, debido al manejo comunicativo de los directivos del area, cuestion
que esta afectando. La informacion que se esta dando a los empleados no esta
fluyendo correctamente, lo que estd dando lugar a conflictos y genera tension e

incertidumbre.

En la lectura La importancia de la confianza, una caracteristica de las
organizaciones desmoralizadas es que en algun momento la conduccion actu6 de
un modo poco claro hacia su fuerza laboral, con practicas y politicas arbitrarias, a
veces pequenas, que la fuerza laboral considera persecutorias y afectan las

funciones laborales. (D Aprix, 1999, pp. 16-17)
2. Definicion de dispositivo inteligente de comunicacion.

Los dispositivos inteligentes de comunicacién son mecanismos que nos apoyan a
distribuir de mejor manera la informacién dentro de la organizacion, para dar
soluciones a los problemas y necesidades detectados anteriormente, como ya lo

he mencionado anteriormente nos apoyaremos en todo los diagndsticos anteriores.
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En el campo de la Comunicacion Organizacional actualmente en México sigue
siendo un campo virgen, la cultura de las organizaciones mexicanas sigue
funcionando desde un punto de vista funcionalista y de control, lo que nos lleva a
un punto de quiebre ya que no hay un desarrollo eficiente y productivo al 100%
retomando la lectura del Quiebre Institucional en México, nos habla de que el mismo
pais actualmente esta viviendo una situacion de fragmentacion social, cultural,
econdmica y politica, y que las instituciones construidas centralizadamente en los
periodos posrevolucionarios, no son aptas ya para hacerles frente a las
caracteristicas de diversidad y de complejidad que tiene la sociedad y los mismos

problemas de la realidad mexicana. (Pérez Davila J., 1998, p. 10/15).

Una de las cuestiones que se observan en las empresas en México es que pocos
empleados son fieles a la empresa (aunque asi lo parezca) la actitud de querer
sobresalir individualmente es una cuestion que los mexicanos no pueden evitar y no
comprenden que el trabajo en equipo resulta mas beneficioso, pero muchas veces
no soportamos que el crédito o el reconocimiento se lo lleve otra persona, y es

donde entran los juegos de poder.

En estas condiciones la comunicacion es imprescindible para comprender y hacer
relativas las diferencias, todas las tareas comunicativas han sido propuestas para

orientar un comportamiento organizacional altamente efectivo.

Actualmente el modelo comunicativo con el que trabaja la oficina de comunicacion
social, esta siendo rebasado y pronto no sera funcional, aparentemente las metas y
los retos nos dan un panorama prometedor, pero en la rutina diaria y bajo un clima
laboral descontrolado, el crecimiento laboral se puede ver estancado y dejaria de

ser funcional y nada eficiente.

Si alos empleados no se les trata como personas, no se veran motivados y no daran
lo mejor de si, la cuestién es como tener motivado al personal, podriamos proponer
algunos puntos como los incentivos, la participacion en toma de decisiones,
organizar actividades recreativas, capacitacion, un sueldo decoroso, buenas

prestaciones, en pocas palabras que el empleado este contento.
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La comunicacion nos ofrece multiples servicios en los procesos de cambio, sirve
como instrumento de dialogo, de acercamiento para negociar y mediar, nos reduce
los niveles de incertidumbre, las inquietudes y el nerviosismo, que perturban un
cambio en el logro de objetivos, en las relaciones de trabajo y en los actores para

facilitar las tareas de adaptacion y de auto regulacion. (Pérez Davila J., 1998, p. 11)
2.1 Politicas de Comunicacién

Lo mas importante al emitir las politicas de comunicacién para la oficina de
comunicacion social del GPPAN, es tener en cuenta que nos enfrentamos a una
cultura débil funcional, como se identificé en el capitulo anterior, donde se cree que
las acciones que se han puesto en practica en otras situaciones siguen siendo
validas, mientras nos enfrentamos a las voluntades humanas que como tales son

cambiantes y volubles.

En un proceso de socializacion — enculturizacion, tenemos que influir en la voluntad
y compromiso de los actores de la organizacion, esto es posible si se considera al
ser humano con sus valores y creencias, a fin de moldear la actitud o la disposicién
que se refleja en un comportamiento en funcion de los objetivos de la misma. (Pérez

Gomez, s/a, p. 18)

Es importante mencionar que muchas de las propuestas de mejora van dirigidas a
la actitud del personal, a unificar los criterios y las brechas que se han hecho entre
los grupos, lo que afecta los procesos en esta oficina, asi como los malos

entendidos que han contaminado el clima laboral.
2.2 Implementacién de propuestas y estrategias (a quienes y como).

Las propuestas y estrategias comunicativas, se aplicaran a los dos grupos que se
diagnosticaron anteriormente, tenemos un total de 18 empleados, todo es al interior

de la oficina donde nos interesa su mejora en el funcionamiento.
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PROPUESTAS A CORTO PLAZO (Enero 2017)

Comunicacion cara a cara (con el Director y el Coordinador), para relajar el clima

laboral, establecer el dialogo y disminuir la incertidumbre que actualmente impera.

Reconocer el papel del lider en la oficina y tratar que los empleados se sientan
afines con esta imagen de autoridad, sacar provecho de la confianza que trasmite

por su trayectoria en el GPPAN.
Implementar reportes mensuales de cada area, para evaluar las actividades.

Reuniones mensuales con los jefes o el lider (no mas de 45 minutos) para conocer
el estado de las tareas y avances en las labores de rutina, como son elaboracion de

boletines, sintesis, envios de informacion.

Reasignar los roles que tienen los empleados, en base a las tareas y como

funcionan, fomentar el trabajo en equipo y el compromiso.

Elaborar propuestas de planes de eficiencia en las rutinas laborales, para mejorar

el status de los procesos donde se hacen cuellos de botella y conflictos.

Construccion horizontal de los mensajes y en un feed-back inmediato, con el fin de
que todos tengan la misma informacién y que quede asentada y entendida para

todos de la misma manera.
PROPUESTAS A MEDIANO PLAZO (6 meses)

Fomentar los valores y misién de la organizacién. (Solicitar a la Administracién el
material o al Comité Ejecutivo del PAN, para elaborar una especie de folletos con lo

mas importante y/ o hacerlo llegar por correo electrénico a los empleados.

e Conocer las inquietudes del personal en cuanto a cursos de
capacitaciéon, para que tengan las mismas oportunidades de
capacitarse de acuerdo a la labor que desempenfian.

e Involucrar al personal en actividades recreativas / propuestas de
convivencia, podemos empezar con propuestas de una comida de

principio de afo, para fomentar la convivencia.
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e Integracion del personal del area, en base a rituales como los
cumpleafios, los dias festivos, reuniones (todo de tipo informal.)

e Hacer reconocimientos, entregar diplomas por parte de la
vicecoordinacién de comunicacion social a los empleados con mejor
desempenio, incentivos como vales de despensa o vales de gasolina.

e Contratar una persona que apoye el area del web master.

e Contratar una persona que apoye el area de disefio grafico, (ya que

en el ultimo bimestre despidieron a la persona que tenia esta funcién.)
PROPUESTAS A LARGO PLAZO (12 meses)

e Verificar que se sigan llevando a cabo las reuniones con los directivos,
para seguir conociendo las inquietudes de los empleados, y poder dar
seguimiento a planes de trabajo.

e Con la contratacién de personal de apoyo para el area de redes, web
y disefio, los cuellos de botella se podrian ver disminuidos
notablemente.

e La integracion del personal debe de ser notoria, en cuanto a los
rituales ya mencionados. (dias festivos , cumpleafios, dia de las
madres, dia del padre, etc)

e Evaluar el trabajo tanto de forma individual, como en grupo, si se ha
llegado a las metas establecidas en las propuestas a corto plazo.

e Buscar la asignacion de un Fondo Revolvente para los vales de
despensa o los vales de gasolina, si los empleados regresan las notas
de estos gastos, se podrian deducir impuestos y todos se verian

beneficiados.

Una buena estrategia comunicacional, hay que pensarla desde la direccidén donde
estd la cabeza de esta oficina, definir qué se quiere comunicar y como se
comunicara, y pensar que la comunicacién externa e interna va de la mano, lo que

se comunica adentro repercute afuera y viceversa.
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Los empleados se convierten en voceros, si ellos no estan bien dentro de la
organizacion, su malestar repercutira directamente en la atencion de sus labores y

no brindaran un buen servicio.

“Las empresas que se comunican bien también tienden a tener lideres visibles que
consideran la comunicacion como el elemento mas importante de su trabajo. En
Hewlett-Packard, por ejemplo las conversaciones con café —sesiones informales de
preguntas y respuestas entre los jefes y sus empleados- son una institucién, al igual
que las reuniones de todo el personal: sesiones de informacion mas formales con
el patrén” (D"Aprix, 1999, pp. 16-17)

3. Conclusiones y reflexiones finales.

En este ultimo capitulo “Abriendo Nuevos Horizontes” Propuestas Comunicativas
para mejorar el funcionamiento de la oficina de Comunicacién Social del Grupo
Parlamentario del Partido Accion Nacional en el Senado de la Republica, llega a su
fin, en cinco médulos se estudié la organizacion desde el entorno, su desarrollo, sus
actores y por ultimo sus vivencias dentro de la misma, lo que nos llevo a emitir un

diagndstico y con él las propuestas emitidas en el punto anterior.

Las propuestas mas importantes quedan a corto y mediano plazo en esta
prospectiva para poder ver resultados a la brevedad, estamos por entrar a un
periodo extra ordinario de sesiones y al final de periodo presidencial, que es cuando
las jornadas son mas largas y mas complicadas, lo que agrava los problemas, pero

también nos ayudaria, a ver si funcionan estas nuevas acciones.

Cabe la reflexidn que estas propuestas estan totalmente dirigidas al interior de la
oficina y sus actores, a la problematica de la desconfianza y un clima laboral que no

esta siendo muy claro, y que ha propiciado malas actitudes y descontento.

Se tiene que trabajar con los conflictos de intereses en la actual direccion, combatir
la resistencia al cambio, atender el deterioro del clima organizacional y evitar las

apatias.
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La herramienta de los dispositivos inteligentes de comunicacién, esta enfocada
basicamente a la enculturizacién del personal, pretendiendo que la cultura genere
un sentido de identidad y facilite el compromiso con los intereses comunes de esta

direccién de comunicacion social del GPPAN.

Estoy segura que generar cambios en las actitudes de cada uno de los miembros
de esta oficina es y sera una tarea dificil, pero mediante las propuestas sugeridas
se fomentara las acciones y significados colectivos que le dan vida a la

organizacion, tenemos que integrarnos para logar metas en comun.

La organizacion ideal nunca termina de ser construida, pero debe ser habitable para

todos aquellos quienes la integran...................
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4 ANEXO

PERFILES DE PUESTO
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Direccion General de Comunicacion Social
Perfil

Elabora, propone y opera los programas, planes y politicas de comunicacidon, de acuerdo con
los principios, cddigos de ética y disposiciones reglamentarias, para el cumplimiento de los
logros, objetivos y/o fines estratégicos del Grupo Parlamentario y de sus Senadores.

Estudios:

- Licenciado en Ciencias de la Comunicacién o Periodismo (titulo y cédula)
- Especializaciones, cursos, diplomados, maestria o doctorado (opcional)

Conocimientos:

- Elaboracion y operacidn de programas, planes y politicas de comunicacién social

- Funcién y rutinas de los medios de comunicacion (impresos, electronicos y
digitales) y de los periodistas

- Procesos de informacién y difusién

- Redessociales

- Imagen (fotografia, video, disefo)

- Entorno, instituciones, procesos y analisis politico

Capacidades:

- Coordinacion y supervisién de programas, planes y politicas de comunicacién social
- Elaboracién de textos, lineas y mensajes institucionales
- Gestién y supervision administrativa y de personal de areas de comunicacién social

Experiencia:

- Minima de 5 afios en puestos directivos de comunicacion social
- Minima de 5 afios en medios de comunicacién (opcional)

Actitud:

- Profesional

- Responsable

- Etica

- Comprometida

- Superacién

- Liderazgo y trabajo en equipo
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Direccion General de Comunicacion Social
Perfil

Establece relacién y envia informacién a los medios de comunicacién de los estados, las
oficinas de gestion de los Senadores y las areas de comunicacion social de los grupos
parlamentarios y de los comités directivos estatales del PAN.

Estudios:

- Licenciado en Ciencias de la Comunicacién o Periodismo (titulo y cédula: opcional)
- Especializaciones, cursos o diplomados (opcional)

Conocimientos:

- Funcion y rutinas de los medios de comunicacién (impresos, electrénicos y
digitales) y de los periodistas

- Procesos de informacién

- Redessociales

- Imagen (fotografia, video, disefo)

- Entorno, instituciones, procesos y andlisis politico

Capacidades:

- Coberturas informativas
- Elaboracion de textos informativos (excelente redaccidn y ortografia)
- Interaccién con areas de comunicacion social

Experiencia:

- Minima de 5 afios en areas de comunicacién social
- Minima de 5 afios en medios de comunicacién (opcional)

Actitud:

- Profesional

- Responsable

- Etica

- Comprometida

- Superacién

- Trabajo en equipo
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Direccion General de Comunicacion Social
Perfil

Coadyuva en la elaboracién de la propuesta y operacién de los programas, planes y politicas
de comunicacion, ademas de y supervisar el cumplimiento de las funciones y tareas del area,
de las que también es participe.

Estudios:
- Licenciado en Ciencias de la Comunicacién o Periodismo (titulo y cédula: opcional)
- Especializaciones, cursos, diplomados, maestria o doctorado (opcional)

Conocimientos:

- Elaboracién y operacion de programas, planes y politicas de comunicacion social

- Funcion y rutinas de los medios de comunicacién (impresos, electrénicos y
digitales) y de los periodistas

- Procesos de informacién y difusién

- Redes sociales

- Imagen (fotografia, video, disefio)

- Entorno, instituciones, procesos y andlisis politico

Capacidades:

- Operacidén de programas, planes y politicas de comunicacién social

- Elaboracidn de textos informativos, lineas y mensajes institucionales
- Supervision de funciones y tareas de comunicacién social

- Manejo de personal

Experiencia:

- Minima de 5 afios en puestos directivos de comunicacién social
- Minima de 5 afios en medios de comunicacién (opcional)

Actitud:

- Profesional

- Responsable

- Etica

- Comprometida

- Superacién

- Liderazgo y trabajo en equipo
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Direccion General de Comunicacion Social
Perfil

Coadyuva con el Subdirector de Informaciéon en la coordinacién y supervision del
cumplimiento de las funciones y tareas del area, de las que también es participe.

Estudios:

- Licenciado en Ciencias de la Comunicacién o Periodismo (titulo y cédula: opcional)
- Especializaciones, cursos o diplomados (opcional)

Conocimientos:

- Funcién y rutinas de los medios de comunicacion (impresos, electrénicos y
digitales) y de los periodistas

- Procesos de informacion y difusién

- Redes sociales

- Imagen (fotografia, video, disefo)

- Entorno, instituciones, procesos y analisis politico

Capacidades:

- Planificacion, organizacion y coordinacién de coberturas informativas (reporteo,
fotografia, video y redes sociales)

- Envio de informacién a medios de comunicacién

- Elaboracion de textos informativos (excelente redaccién y ortografia)

- Planeacién y organizacion de eventos o ruedas de prensa

- Supervision y evaluacion del personal a su cargo

Experiencia:

- Minima de 5 afios en cargo homélogo o similar en areas de comunicacién social
- Minima de 5 afios en medios de comunicacién (opcional)

Actitud:

- Profesional

- Responsable

- Etica

- Comprometida

- Superacién

- Liderazgo y trabajo en equipo
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Direccion General de Comunicacion Social
Perfil

Cubre hechos de interés e importancia para el Grupo Parlamentario y sus Senadores, a
partir de los cuales elabora textos informativos, de acuerdo con las normas y técnicas del
periodismo, para su envio a los medios de comunicacién y el conocimiento publico.

Estudios:

- Licenciado en Ciencias de la Comunicacién o Periodismo (titulo y cédula: opcional)
- Especializaciones, cursos o diplomados (opcional)

Conocimientos:

- Funcién y rutinas de los medios de comunicacién (impresos, electronicos y
digitales) y de los periodistas

- Procesos de informacién

- Redessociales

- Imagen (fotografia, video, disefio)

- Entorno, instituciones, procesos y analisis politico

Capacidades:

- Coberturas informativas
- Elaboracion de textos informativos (excelente redaccién y ortografia
- Organizacién de eventos o ruedas de prensa

Experiencia:

- Minima de 5 afios en cargo homologo o similar en areas de comunicacién social
- Minima de 5 afios en medios de comunicacién (opcional)

Actitud:

- Profesional

- Responsable

- Etica

- Comprometida

- Superacién

- Trabajo en equipo
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Direccion General de Comunicacion Social
Perfil

Monitorea y da seguimiento la informacién de interés e importancia para el Grupo
Parlamentario y sus Senadores que publican los medios de comunicacién (impresos,
electronicos y digitales), para elaborar andlisis de contenido y evaluar objetivos
comunicacionales y de imagen.

Estudios:

- Licenciado en Ciencias de la Comunicacién o Periodismo (titulo y cédula: opcional)
- Especializaciones, cursos o diplomados (opcional)

Conocimientos:

- Funcion y operacién de servicios de monitoreo

- Programas informaticos y técnicas de monitoreo

- Funcién y rutinas de los medios de comunicacién (impresos, electronicos y
digitales) y de los periodistas

- Redessociales

- Entorno, instituciones, procesos y analisis politico

Capacidades:

- Monitoreo de informacién en medios de comunicacién

- Anadlisis de contenido

- Elaboraciéon de reportes

- Elaboracion de textos informativos ((excelente redaccidn y ortografia)

Experiencia:

- Minima de 5 afios en areas de comunicacion social
- Minima de 5 afios en medios de comunicacién (opcional)

Actitud:

- Profesional

- Responsable

- Etica

- Comprometida

- Superacién

- Trabajo en equipo
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Direccion General de Comunicacion Social
Perfil

Cubre hechos de interés e importancia para el Grupo Parlamentario y sus Senadores,
mediante el registro, produccién y edicién de materiales videograficos, de acuerdo con
normas y técnicas profesionales, para su envio a los medios de comunicacién y el
conocimiento publico de los logros legislativos.

Estudios:

- Licenciado en Medios Audiovisuales o carrera afin (titulo y cédula: opcional)
- Especializacidn, cursos o diplomados (opcional)

Conocimientos:

- Equipos y medios digitales y audiovisuales.

- Produccién y edicién audiovisual

- Formatos de video, audio y compresién de ambos.
- Captura, ediciéon de sonido y video

- Iluminacion

Capacidades:

- Manejo de camaras a nivel profesional.

- Captura de imagenes

- Manejo de equipos de produccion y edicidon

- Instalacién y operacion de equipos de grabacion, iluminacién y audio
- Edicién y montaje de audio a material de video

- las tomas de video

- Andlisis de calidad de las tomas realizadas

- Verificacién de la locacion del lugar de grabacion
- Scoauting de locaciones

- Encuadres

- Mantenimiento de equipos y programas de video
- Producir videos en tiempo y forma

Experiencia:

- Minima de 5 afios en departamentos de produccién de video de areas de
comunicacion social

- Minima de 5 afios en departamentos de produccién de video de medios de
comunicacion, agencias, oficinas o agencias privadas

Actitud:

- Profesional

- Responsable

- Etica

- Comprometida

- Superacion Trabajo en equipo
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Direcciéon General de Comunicacion Social
Perfil

Administra y mantiene la pagina web del Grupo Parlamentario. Propone y opera el
desarrollo de tecnologias de la informacion y de la comunicacién para mejoras del sitio.

Estudios:

- Licenciado en Ciencias de la Comunicacién o Periodismo (titulo y cédula: opcional)
- Especialidad, cursos o diplomados en tecnologia informatica, sistemas y
administracion de infraestructura tecnolégica (preferentemente)

Conocimientos:

- XHTML, HTML5, HTML Dinamico, CSS3, JavaScript, ActionScript, Aspx, Server-
Push/Client-Pull, Server-Side Includesy la interaccién de estos con los
principales navegadores

- Disefio grafico aplicado a paginas web

- Manejo de Adobe Photoshop, Illustrator, Flash, Dreamweaver

- Manejo de los administradores de contenidos Sharepoint (muy importante)

- Experiencia con SEO (Search Engine Optimization)

- Sistemas operativos MS Windows, Mac

- Fotografia, arte publicitario y tipografia

- Redes sociales, blogs, wikis y herramientas relacionadas

Capacidades:

- Creacion, edicién y organizacién de contenido multimedia

- Optimizacion del paginas web

- Investigar y sugerir planes para la implementacion de nuevas técnicas web

- Participar en la planificacién del crecimiento futuro y estrategias de los
sitios web

- Proveer guia y capacitacién en desarrollo web

- Manejo web redes sociales

Experiencia:

- Minima de 5 afios como web master y en disefio y desarrollo de paginas orientado a
Web 2.0

Actitud:

- Profesional

- Responsable

- Etica

- Comprometida

- Superacion

- Trabajo en equipo
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AGENDA PARA LUNES 6 DE JUNIO 2016

EVENTO

Reunion Previa del Periodo
Extraordinario

LUGAR Y HORA

A las 9:00 hrs. Sala de previas del
piso 1 del Hemiciclo.

COBERTURA

Reunién Comisiones Unidas de
Anticorrupcion y Participacion
Ciudadana; de justicia; y de estudios
legislativos, segunda.

A las 09:30 hrs. en el Salén de la
Comision Permanente

Sesion Solemne, para recibir al
Presidente de la Republica de Italia,
Sergio Martarella

A las 10:00 hrs. Salon de sesiones
del Senado

Instalacion de la Permanente

A las 11:00 hrs. Salén de sesiones
del Senado

Instalacién de la comision especial
para dar seguimiento a los hechos
ocurridos en Nochixtlan, Oaxaca el 19
de junio de 2016

Sen. Mariana Gomez del Campo

A las 12:00 hrs Sala de protocolo de
mesa directiva en la planta baja del
Hemiciclo

Sesion Extraordinaria

A las 13:00 hrs. Salén de sesiones
del Senado
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AGENDA PARA MARTES 7 DE JUNIO 2016

EVENTO LUGAR Y HORA COBERTURA

SEGUNDA COMISION RELACIONES 16:00 hrs. Salas 3 y 4 de la planta
EXTERIORES, DEFENSA NACIONAL Y baja, del Edificio Hemiciclo de

EDUCACION PUBLICA Reforma 135. Sen. Angélica de la
Séptima Reunién de Trabajo de la Pefia
Comision,

TERCERA CQMISIéN DE HACIENDA Y | 16:00 hrs.Torre Comisiones piso 14
CREDITO PUBLICO, AGRICULTURA Y Salas 3y 4
FOMENTO, COMUNICACIONES Y
OBRAS PUBLICAS

SEPTIMA REUNION ORDINARIA DE | 16:00 hrs. Planta baja de la Torre
LA COMISION Protocolo de la Mesa de Comisiones del Senado de la
Directiva, Senadora Mariana GOmez Republica.

del Campo
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AGENDA PARA MIERCOLES 8 DE JUNIO 2016

EVENTO

Reunion Previa del Periodo
Extraordinario

LUGAR Y HORA

A las 9:00 hrs. Sala de previas del
piso 1 del Hemiciclo.

COBERTURA

Reuniéon Comisiones Unidas de
Anticorrupcion y Participacion
Ciudadana; de justicia; y de estudios
legislativos, segunda.

A las 09:30 hrs. en el Salén de la
Comisién Permanente

Sesion Solemne, para recibir al
Presidente de la Republica de Italia,
Sergio Martarella

A las 10:00 hrs. Salén de sesiones
del Senado

Instalacion de la Permanente

A las 11:00 hrs. Salén de sesiones
del Senado

Instalacion de la comision especial
para dar seguimiento a los hechos
ocurridos en Nochixtlan, Oaxaca el 19
de junio de 2016

Sen. Mariana Gomez del Campo

Alas 12:00 hrs Sala de protocolo de
mesa directiva en la planta baja del
Hemiciclo

Sesion Extraordinaria

A las 13:00 hrs. Salén de sesiones
del Senado
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AGENDA PARA JUEVES 9 DE JUNIO

EVENTO

INSTITUTO BELISARIO DOMINGUEZ
Seminario “Constitucion de la Ciudad de
México”

LUGAR Y HORA

A las 9:30 horas, en el salon de la
Comisién Permanente

COBERTURA

COMISION DEL DISTRITO FEDERAL
Reunién de trabajo con el cientifico
mexicano Raul Rojas

A las 11:00 horas, en las salas 3 y
4de la planta baja del Hemiciclo

INSTITUTO BELISARIO DOMINGUEZ
Presentacion del libro “Habitar Ila
centralidad wurbana (I1): Practicas vy
representaciones sociales frente a las
transformaciones de la Ciudad Central”

A las 17:00 horas, en el salén de la
Comisién Permanente

COMISIONES UNIDAS DE
RELACIONES EXTERIORES,
ORGANISMOS NO
GUBERNAMENTALES, DESARROLLO
SOCIAL Y ESTUDIOS LEGISLATIVOS,
SEGUNDA

Reunién extraordinaria

A las 13:00 horas, en el Protocolo de
Mesa Directiva

COMISION DE REFORMA AGRARIA
Reunién ordinaria

A las 16:00 horas, en la sala 7 de la
planta baja del Hemiciclo

122




AGENDA PARA EL VIERNES 10 DE JUNIO 2016

EVENTO LUGAR Y HORA COBERTURA
INAUGURACION DEL DIPLOMADO 9:00 Hrs
“El ASILO COMO DERECHO A LA Hemiciclo P.B. sala 2

PROTECCION INTERNACIONAL”
SEN. MARIANA GOMEZ DEL CAMPO
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AGENDA PARA LUNES 13 DE JUNIO 2016

EVENTO LUGAR Y HORA COBERTURA
REUNION COMISION DE 9:00 HRS Sala de Protocolo de la
RELACIONES EXTERIORES Mesa Directiva.

Con el Comisionado del INM Ardelio
Vargas, Sen Gabriela Cuevas Barron.

SESION DE FOTOS 11:00 HRS. OFICINA 5/28
SENADOR FRANCISCO BURQUEZ
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AGENDA PARA MARTES 14 DE JUNIO 2016

EVENTO LUGAR Y HORA COBERTURA
CONFERENCIA DE PRENSA 10:30 Hrs.
SEN. HECTOR DAVID FLORES AVALOS Patio Federalismo
CEREMONIA DE PROMULGACION DE 12:30 Hrs.
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AGENDA PARA MIERCOLES 15 DE JUNIO

EVENTO LUGAR Y HORA COBERTURA

Reunion Previa GPPAN Alas 10:00 horas, sala de previas del
piso 1 del Hemiciclo.

REUNION DE LA COMISION A las 10:30 horas
BICAMARAL DEL CANAL DEL
CONGRESO
SEN. DANIEL AVILA RUIZ

Torre de Comisiones piso 14

SESION DE LA COMISION A las 11:00 horas, en el salén de
PERMANENTE sesiones.

**PENDIENTE COBERTURA RUEDA DE PRENSA DIP. ELOISA TALAVERA
CHACALODROMO 11:00HRS.
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AGENDA PARA JUEVES 16 DE JUNIO 2016

EVENTO LUGAR Y HORA COBERTURA

10:00 — 11:00 Hrs.

CONFERENCIA “LA REFORMA EN Sala de Conferencias Formales
TELECOMUNICACIONES *

SEN. LOZANO ALARCON

CONFERENCIA: "CAMBIO CLIMATICO 10:00-11:00 Hrs.
Y LOS ACUERDO INTERNACIONALES
EN MATERIA DE MEDIO AMBIENTE"

SEN. SILVIA GARZA

Patio del Federalismo
“Chacalodromo”

CONFERENCIA: "LAS REFORMAS 11:00-12:00 Hrs.
PARA LA TRANSPARENCIA Y EL
COMBATE A LA CORRUPCION"

SEN. MARCELA TORRES PEIMBERT

Patio del Federalismo
“Chacalodromo”

REUNION COMISION BICAMARAL 10:30 Hrs.
DEL CANAL DEL CONGRESO TORRE COMISIONES PISO 14

SEN. DANIEL AVILA RUIZ
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AGENDA PARA VIERNES 17 DE JUNIO 2016

EVENTO LUGAR Y HORA COBERTURA
CLAUSURA CURSO INGRESO AL 10:00-11:00 Hrs.
SERVICIO EXTERIOR MEXICANO SALA DE COMPARENCIAS
COMISION DE RELACIONES
EXTERIORES
COMISION DE MEDIO AMBIENTE Y 9:00 Hrs.

RECURSOS NATURALES Sala de prensa, ubicada en la planta

Reunion ordinaria baja del Hemiciclo
COMISION DE ATENCION A GRUPOS 11:00 Hrs.
VULNERABLES

Salas 3y 4 de la planta baja del
Reunioén ordinaria Hemiciclo
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