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Introduccion

La comunicacion organizacional se ha convertido en factor clave y ha ido
tomando especial importancia dentro de la Administraciéon Publica Federal en los

ultimos anos.

Entre las principales tareas de la Comunicacién Organizacional, esta el de
ejercer un buen manejo al incorporar estrategias de comunicacién interna que se
efectuen y den como resultado un buen clima laboral, éste indispensable para lograr

con éxito los objetivos de toda organizacion.



Como comunicdélogo organizacional surgi6é la necesidad de implementar un
proyecto de difusion en la cultura interna del Instituto Nacional de las Mujeres en su
programa mas importante a llevar a cabo en toda la APF y la cual necesitaba, ciertas

transformaciones.

El Inmujeres, entidad perteneciente al gobierno federal, funciona en pro de la
equidad y la igualdad de género para llevarla a cabo en toda la Administracion
Publica mediante la orientacion del Programa de Cultura Institucional el cual
propone objetivos, estrategias y lineas de accion en las cuales las entidades vy

dependencias de la APF se puedan guiar para la construccién de dichos valores.

Los aspectos considerados para la elaboracion de la campafa de difusion

fueron:

e La aplicacion de una encuesta en la Direccidn de Cultura Institucional la cual
auxiliard a medir el nivel de Clima Laboral que se estaba generando en la

misma.

e La investigacion y visualizacion de los medios de difusion, que el Instituto
Nacional de las Mujeres adopto para dar a conocer a su personal el Programa

de Cultura Institucional.

e Conocimiento y percepcion del personal Inmujeres en cuanto a su cédigo de

conducta y Programa de Cultura Institucional.



Los cuestionamientos que surgieron conforme a lo anterior, fueron:

1.- ¢, Qué tanto conocen las y los servidores publicos del Inmujeres sobre su Cultura

Institucional?

2.- ;Qué material didactico debe de utilizarse para la difusion de las nuevas

propuestas de Comunicacion Interna para mejorar la Cultura Institucional?

3.- ¢, Qué opinidn tienen las y los servidores publicos del clima laboral que viven en

la elaboracién de su trabajo en el Inmujeres?

De esta manera la investigacion se orienta a la creacion, diseno,
implementacion y puntuacién de herramientas de comunicacion que beneficien y
auxilien al mejoramiento de un buen clima laboral y de la difusion del Programa de
Cultura Institucional (asi como reformar las herramientas utilizadas actualmente)

favorecera a que los objetivos del PCI (Inmujeres) se alcancen con éxito.”

En derivado la tesis se clasifica en 3 capitulados...

En el capitulo primero, se declaran diferentes interpretaciones de
comunicacién, asi como la trascendencia de su aplicacion, dentro y fuera de las
organizaciones. Asimismo, se describen las Escuelas del Comportamiento
Organizacional, las cuales, fungen como ejes indispensables para la planeacién de
estrategias, de acuerdo a las necesidades en comunicacion de cada empresa.



En el segundo capitulo, se aborda, desarrolla y explica la historia y estructura
del Instituto Nacional de las Mujeres, asi como su incorporacion al estudio y practica
de la igualdad de género a la Administracion Publica Federal, en donde se exponen
los cambios a las leyes nacionales (caso particular del articulo 4° de la Constitucion
Mexicana) asi como la incorporacién a decretos nacionales e internacionales en pro

a garantizar la igualdad de género.

Ademas, la importancia del Programa de Cultura Institucional en la
Administracion Publica Federal. EI mismo es una de las estrategias mas importantes
del gobierno federal ya que ademas de cubrir con uno de los objetivos
fundamentales del Plan Nacional de Desarrollo, propone generar cambios en la
Cultura Institucional de las entidades y dependencias de la APF con miras de

mejorar el buen trato, no Discriminacion e igualdad entre los géneros.

En el tercer capitulo y ultimo, se desarrolla la Camparna De Difusion del
Programa de Cultura Institucional, en el cual a partir de una encuesta sobre clima
laboral en la Direccidén de Cultura Institucional (sefialando que entre sus funciones
esta la de promover y desarrollar estrategias para la institucionalizacion de la
perspectiva de género en la cultura institucional de las dependencias y entidades
de la Administracién Publica Federal) se proponen herramientas comunicacionales

con dos objetivos primordiales:

1. Trabajar hacia una mejoria en el clima laboral de la Direccion de Cultura
Institucional, debido a que, por falta de comunicacion, empatia laboral y
constantes conflictos, el PCI no ha logrado ser entendido ni difundido del todo
entre las y los servidores publicos que constituyen al Inmujeres y lo cual,

incorpora un problema para el Instituto, la Direccién de Cultura y para el PCI.



2. Difundir el objetivo central, objetivos estratégicos y ejes rectores del PCI
mediante propuestas de herramientas de comunicacion organizacional, que

forjen y cumplan con el objetivo vital de éste proyecto.

El clima laboral que marcha en la Direccion de Cultura Institucional, requiere
de rigurosos cambios internos para alcanzar los objetivos que plantea el PCl y que
requiere la APF del mismo. EI quehacer de la comunicacidon organizacional para
este efecto tuvo grandes retos, en donde la constante negativa al cambio no facilito
el llevar a cabo dichas propuestas, sin embargo, y a pesar de ello, éstas fueron

valoradas y reconocidas, por jefes, subdirectores y directores de la Institucién.

La comunicacidn organizacional tiene innumerables propuestas y
herramientas para el crecimiento y avance en las instituciones. Los que gozamos la
fortuna de ejercerla tenemos como labor el fortalecer las habilidades y estrategias
para las instituciones que, a pesar de que saben que requieren un cambio, se
nieguen a ella, de este modo, no solo seria una evolucion para las instituciones,

también para el comunicélogo organizacional.



Herramientas de Comunicacién Interna Propuestas para la Implementacién

del Programa de Cultura Institucional (PCI) en Inmujeres 2016.

Planteamiento.

Hoy en dia el Instituto Nacional de las Mujeres juega un papel vital para la
sociedad en materia de Igualdad de Género. Estructura e implementa estrategias y
herramientas en pro de una Cultura Organizacional Igualitaria. Estas con objetivos
claros; evitar la reproduccion de estereotipos y roles de género que dan origen a la

discriminacion, la exclusion y la desigualdad.

Sin embargo, y como cualquier organizacion, Inmujeres sufre etapas de

constantes cambios:

» Ingreso y Salida de Personal.

» Cambios en Puestos Directivos.

» Constantes y Variables estadisticas en cuanto al avance de la Cultura
Institucional en cuestion de Género de las distintas Dependencias
Gubernamentales, las cuales, proyectan la necesidad de nuevas
interrogantes, renovadas herramientas y estrategias a implementar que
faciliten el entendimiento y aplicacién por parte de los servidores (as) publicos
asi como la difusién de dichas estrategias, y de lo cual Inmujeres es actor

central del quehacer institucional para lograr la Igualdad de Género.

» Constantes modificaciones al Programa de Cultura Institucional del
Inmujeres, las cuales debilitan la implementacion y difusion de objetivos



especificos centrales de Igualdad de Género, hacia la Administracion Publica
Federal (APF).

Alteraciones las cuales contribuyen a un clima organizacional variable que,

en muy pocas ocasiones, pueden resultar favorables.

Una de las problematicas organizacionales que aborda a la institucién se
debe a que las herramientas de comunicacién interna que necesitaban hace afos,
son distintas a las que se deben utilizar actualmente. Al mismo tiempo de un mal
disefio de herramientas internas, la escasa comunicacion entre los servidores
publicos del Inmujeres, es decir, no existe una retroalimentacion laboral e
institucional entre los empleados y las jerarquias o viceversa y la casi nula difusiéon
del Programa de Cultura Institucional, valores que deben de ser promovidos y que

caracterizan y rigen al Inmujeres.

Es por ello que contar con las herramientas y estrategias Internas necesarias
y aptas, forja que se establezca una Cultura Institucional invaluable, flexible y
accesible, lo cual dara como resultado que las y los servidores publicos del
Inmujeres, posean los conocimientos necesarios a la mision, vision y objetivos que
gobiernan a la misma, y asi, se complementen, adecuen y entiendan a la Institucion

e inversamente.

Inmujeres no soélo necesita herramientas de comunicacion interna, demanda
que éstas ofrezcan una buena labor en pro a mejorar la cultura institucional
desarrollandose y ejecutandose en sus lineas de accion y, por consiguiente,

extenderlo a la Administracion Publica Federal.

Asi, educar Institucionalmente a las y los servidores publicos, no es mas que

ayudar a favorecer el clima laboral, donde el personal tome una actitud de notable
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comunicacion, respetable y confiable, en donde sus valores particulares y generales

actuen en beneficio de la Cultura Institucional y de ellos como personal.

El Programa de Cultura Institucional (PCIl) elaborado, estructurado,
implementado y difundido por Inmujeres desde el 2009, es uno de los instrumentos
mas reconocidos a nivel Administracion Publica Federal (APF) para lograr un
cambio Organizacional y fundacional en donde la Equidad y la Igualdad de Género
se establezcan como objetivos y valores institucionales primordiales, los cuales,
sean cultivados, practicables y respetados por todos los servidores y servidoras
publicas, para asi, proceder y alcanzar al ejercicio de la Igualdad que se requiere

en las Entidades del Gobierno Federal y de la sociedad.

El Programa de Cultura Institucional propone lo siguiente:

“El Programa de Cultura Institucional para la Igualdad del Inmujeres plantea
objetivos, estrategias y lineas de accion que sirvan como referentes a las
dependencias y entidades que conforman la APF (Administracion Publica
Federal)”.?

El Programa contiene lineas y estrategias adecuadas correspondientes a los
ejes que le concierne ocupar al Instituto; Clima Laboral, Corresponsabilidad,
Hostigamiento y Acoso Laboral. Sin embargo, los medios de comunicacién
actualmente manejados, por mencionar algunos: Intranet, Poster’s, Comunicados,
Pagina Oficial, Boletines, Tripticos, Lonas y el Programa de Cultura Institucional
requieren ser modificadas y mejoradas en cuanto a estructura, contenido y objetivos

claros, ademas de otorgar mayor difusién a las mismas para una atenta aplicacion,

"“Programa de Cultura Institucional’. Informe. Instituto Nacional de las Mujeres. Impreso en México.
Consultado el 05/09/2016 Hora: 16:29.



logrando asi los canales de informacidén, comunicacion y expresion, alcanzando con
eficiencia las tareas asignadas a la Direccion de Cultura Institucional y Gestién
Publica.

Difundir el Programa de Cultura Institucional (PCI) al interior del Instituto
Nacional de las Mujeres a través de una Campafa de Difusion, basada en el Clima
Laboral de la Direccidn de Cultura Institucional y Gestion Publica, se define como el

plan principal de este proyecto.

Sustentado en lo anterior, se puntean objetivos especificos, que sugieren una
direccion mas clara a la pretension de herramientas y propuestas contenidas

posteriormente.

1.- Sugerencias comunicativas para fortalecer el disefio de herramientas difundidas
actualmente por el Instituto Nacional de las Mujeres correspondientes a la

propagacion interna del Programa de Cultura Institucional (PCI).

2.- Impulsar el Programa de Cultura Institucional promoviéndolo a los servidores

publicos del Instituto Nacional de las Mujeres.

3.- Promover la Igualdad, No Discriminacion de Género y Derechos Humanos en

las estrategias y herramientas a utilizar.

El Instituto Nacional de las Mujeres a través del Programa de Cultura
Institucional (PCIl) promueve, facilita, y aplica una Igualdad Sustantiva entre las

Mujeres y los Hombres de la Administracion Publica Federal (APF). Su



reconocimiento, difusiéon y aplicacion trabajaran en pro a reformar la Cultura
Institucional de las Dependencias de la Administracién Publica Federal (APF)
incluida el Inmujeres. Para ello se necesitan y se deben establecer instrumentos
adecuados a las necesidades actuales al Interior de las Instituciones

Gubernamentales y del Inmujeres, objetivo principal del presente proyecto.

El Programa de Cultura Institucional (PCl) y sus herramientas deben ser,
primero: renovadas y optimizadas para un mejor entendimiento y aplicacion de estas
por parte de las y los servidores publicos del Inmujeres y, posteriormente, de la
Administracion Publica Federal. Algunos de los mecanismos a desempenfar para
lograr dichos objetivos de innovacion y eficiencia a la Cultura Institucional del
Inmujeres son: Encuestas, Diagramas de Ishikawa, Cuadros de Mezclas
Comunicacionales, Consultas Internas, Cuestionario de Cultura Institucional,
Pantallas de Difusién y demas herramientas las cuales se explicaran a detalle mas

adelante.

Segundo, que exista un compromiso de los lideres y mandos medios del
Inmujeres, velando porque se cumplan las lineas de accidn y en conjunto el
Programa de Cultura Institucional (PCIl) y de este modo beneficiar, no sélo a su

personal, sino a la Institucion.

Algunos beneficios al promulgar y ejercer la igualdad, la no discriminacion y

los derechos humanos son:

* Descenso del absentismo laboral.
* Mejora el cumplimiento profesional.

* Optimiza una mejora en el clima laboral.
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* Favorece la reputacién corporativa.

» Se diferencia de otras instituciones al promover politicas internas sin indole de

Discriminacién y Desigualdad.

La promocién y difusién de herramientas comunicacionales en un principio
de lgualdad posee grandes caracteristicas favorables, por ello, cuando se convierte
en un valor estelar, el cual inspira la organizacion, permite que el clima laboral

progrese a un ambiente agradable, satisfactorio y grato entre los empleados.

El mismo, al trascender productivamente, logra una reputacion Institucional,
la cual dignifica a ser reconocida y diferenciarse, a tal manera que proyecta una
imagen de oportunidad exponiendo asi, un trato grato a los empleados,
asegurandoles una igualdad de oportunidades y un apropiado acceso a la
informacion que les permita introducirse con ascendente interés en la Institucion, no
solo percibiéndola como un area de trabajo, sino también como un sitio de

oportunidades enriqueciendo ambitos personales y profesionales.

Mediante herramientas y estrategias de difusion /sensibilizacion / asimilacion
de la Cultura de Inmujeres, basadas en los 3 pilares fundamentales del Inmujeres:
Igualdad, No Discriminacién y Derechos Humanos se lograra el interés y
compromiso de los servidores, sostenido y apoyado por los mandos medios y

superiores.

Al disenar, implementar y sugerir herramientas de comunicacion que
beneficien y auxilien al mejoramiento de un buen clima laboral (asi como reformar
las herramientas utilizadas actualmente) favoreciendo a que los objetivos del

Programa de Cultura Institucional (Inmujeres) se alcancen con éxito.
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CAPITULO 1.

.QUE ES COMUNICACION?

La Comunicacién, es el proceso que permite la transmision, verbal o no
verbal, de informacién, empleando un cédigo linglistico en comun, para expresar

una idea en un contexto determinado.

En términos de Brandolini y Frigoli, 2‘La Comunicacion es el proceso a través
del cual se le otorga sentido a la realidad. Comprende desde la etapa en que los
mensajes fueron emitidos y recibidos, hasta que alcanzaron a ser comprendidos y

reinterpretados pro el destinario.”

2 BRANDOLINI, A., FRIGOLI Gonzélez, M. Comunicacién Interna. Dircom. Pag. 24
Consultado el 27/09/2017. Hora: 16:55.
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Para que ésta se cumpla, es indispensable la intervencion de 6 componentes,

estos son:

1. Emisor. Se encarga de transmitir la informacion.

2. Receptor. Recibe la informacién del emisor.

Canal. Es el medio o canal por el que se transfiere la informacion... Por
ejemplo: aire, papel, voz, etc.

4. Mensaje. Es el conjunto de informacién que el emisor espera dar a conocer.
Caddigo. Es el sistema de signos que relacionan al emisor y al receptor para
el entendimiento y comprensién del mensaje. Estos pueden ser No
Linguisticos (Ejemplo: sefales, simbolos...) y linguisticos (Ejemplo: escritura,
sonidos...).

6. Referente o Realidad. Es el contexto en el cual el emisor y el receptor estan

asociados, para la interpretacion de la informacion transmitida.

No obstante, el proceso de comunicacion, se enfrenta con incidentes que
intervienen para que ésta no se efectie como se espera. Uno de ellos es que, al
tratar de emitir el mensaje, éste sea interrumpido con causas como: el ruido, el
deficientemente ejercicio del canal o que los signos o el cédigo utilizados, no sean

percibidos debidamente por alguno de los integrantes que lo conforman.

En el desarrollo comunicativo, es preciso que exista una interpretacion del
mensaje, en donde se logre una retroalimentacién y éste no resulté en una escueta
transmision y recepcion de informacion. Consecuentemente, esto trabajara en

beneficio de un practico ciclo expansivo, y una claridad en afinidad de ideas.

13



Asi pues, la comunicacion se clasifica en dos categorias: Comunicacion
Verbal y Comunicacion No Verbal. Las mismas, son cumplidas en multiples

procederes, de las cuales, su interpretacion logra ser efectiva.

La Comunicacion Verbal. Se logra a través del lenguaje y consigue
desempenarse de forma oral y escrita. En ella, es esencial que se empleen Iéxicos

que el receptor acierte para que el acto de comunicacion predomine.

Comunicacion No Verbal. Se transmite a partir de significados corporales y
gestuales en la que no se recurre a signos linguisticos. Su importancia radica en el

reforzamiento que esta efectua a la transmisidén y comprensién de un mensaje.

La direccion y objetivo de instituir diversos métodos de comunicacion, es el
conceder una efectiva importancia a la informacioén y a la facilidad de transmision

de mensajes que conduzcan en favor de una mayor y mejor interaccion social.

1.1, ¢ Qué es la Comunicacién Organizacional?

La comunicacion, es una disciplina que conduce a la evolucion, no sélo del

ser humano, simultdneamente, es necesaria para el avance de toda organizacion.

El término organizacion, definida por James D. Mooney (antropélogo
estadounidense, considerado innovador de la teoria de la organizacion 1861 — 1921)

apuntaba a 3“algo mas que a la estructura de un edificio. Se refiere a todo el cuerpo,

3 Ciclog.blogspot.mx.
Consultado 18/09/2017. Hora: 16:38.
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con todas sus funciones correlativas. Se refiere a las funciones que van apareciendo
en accion; al pulso y a los latidos mismos del corazon; a la circulacion y a la
respiracion; al movimiento vital de la unidad organizada. Se refiere a la coordinacion

de todos estos factores en cuanto colaboran para el fin comun.”

La importancia de la comunicacion en las organizaciones, posee grandiosos
alcances, de acuerdo con Carlos Fernandez Collado, se despliegan los sucesivos

fundamentos para su comprension:

1. Comunicacion integral. Todos los elementos que constituyen a la
comunicacién, poseen distintas caracteristicas, objetivos, canales, etc., sin
embargo, todas estas corresponden a una misma plataforma para la cual
fueron constituidas, es decir, a pesar de conservar disimiles conclusiones, no

son esencias separadas.

2. La comunicacién es un sistema. Se forma a través de procesos complejos y

de condicidon no lineal.

A partir de lo anterior, se generan técnicas de informacion que hacen trabajar
de manera estructurada y eficiente a toda organizacion. Los procesos
comunicacionales definidos por Brandolini “‘son los que sostienen a las
organizaciones como una red intrincada de relaciones, donde intervienen diferentes
actores. Es por ello que dentro de una organizacion se pueden identificar, dos tipos
de comunicacion, segun a quién esté destinada, la Comunicacion Externa y la

Comunicacion Interna”.

4 BRANDOLINI, A., FRIGOLI Gonzalez, M. Comunicacién Interna. Dircom. Pag. 11.
Consultado el 18/09/2017 Hora: 16:07.
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Comunicacion Externa. Es la informacion que se destina unicamente, hacia

el publico externo de la empresa, por ejemplo: los clientes.

1.2. ;Qué es la Comunicacién Interna?

Es la herramienta que provee que dentro de toda organizacion, preexista
concordia entre los empleados, generando que los canales y medios de informacion,
consigan satisfacer las interrogantes laborales, impidiendo que surjan
tergiversaciones, y que éstas den como consecuencia, una débil identidad e imagen

corporativa.

Para fortalecer el vinculo entre la empresa y empleados, es indispensable
relacionarse con sus inquietudes, interrogantes y propuestas de éstos ultimos. A
partir del discernimiento de las mismas, es trascendente ocuparse en la elaboracion
de un Plan Estratégico de Comunicacién Interna, %‘el Plan Estratégico establece
una practica efectiva de la Comunicacion Interna, pude incluir un canal de
comunicacién o varios, asimismo es una forma de actuar acorde con los
requerimientos del proyecto empresarial” que como obijetivo principal, conduzca a
trabajar en los componentes que beneficien al ejercicio de un agradable ambiente

laboral.

La organizacién interna a grandes rasgos, permite:

5 {dem. Pag. 21 Consultado el 25/09/2017 Hora: 21: 54.
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> 5“Generar la implicacion del personal: promover el compromiso de todos los
empleados para alcanzar objetivos, asumidos por la compaiia, impulsando
el trabajo en equipo.

» Armonizar las acciones de la empresa: Evitar oposicién y discrepancia en la
actuacion cotidiana a partir del dialogo y la comunicacién con las diferentes
areas y niveles de mando.

» Propiciar un cambio de actitudes (saber, poder, querer): A partir del
conocimiento del rumbo de la empresa, se puede alcanzar una actitud
positiva, con cierta independencia que posibilite la toma de decisiones
individuales y/o grupales para alcanzar las metas propuestas por la empresa.

» Mejora la productividad: Al generar una comunicacion interna clara, todos los
empleados conocen los objetivos y estan en condiciones de desempeiar su

labor orientada a mejorar sus niveles productivos.”

Con el fin de que los objetivos anteriores, sean alcanzables, es conveniente
emplear distintos canales de comunicacién, en donde la informacion logre ser clara
y precisa, cubriendo las soluciones especificas y generales que produzcan los

resultados favorables esperados.

1.2.1. Clasificacién y direccion de las Comunicaciones Internas.

En las organizaciones, la comunicacién se mueve de diversas formas, éstas
se definen principalmente en dos magnos conjuntos: la comunicacion formal y la

comunicacion informal.

6 BRANDOLINI, A., FRIGOLI Gonzélez, M. Comunicacién Interna. Dircom. Pag. 11
Consultado el 28/09/2017. Hora: 18:07.
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La comunicaciéon formal: Es informacién laboral que se brinda mediante
avisos oficiales (circulares, memos, acuses, etc.) fundamentados en lineamientos
institucionales, es decir, para que ésta se cumpla, es necesario que recurra a
pertinentes permisos jerarquicos, lo que causa que su difusién, llegue a ser

rezagada.

La comunicacion informal: Se proporciona abordando aspectos profesionales
entre los empleados, efectuada en diferentes espacios de la organizacién, tales
como: cafeteria, elevador, pasillos, etc., en ella la informacion no suele ser de indole
oficial por lo que a consecuencia, es generadora de rumores, los cuales, en pocas

ocasiones, llegan a ser favorables para la organizacion.

La comunicacion, en este contexto, tiene diversas direcciones para su

objetivo, estas son 3 y se exponen a continuidad.

1. Comunicacion ascendente. Se transmite de abajo hacia arriba, esto es, los
empleados dirigen sus puntos de vista laborales hacia sus superiores en el

nivel jerarquico que ocupen en la organizacion.

2. Comunicacion descendente. Se propaga de arriba hacia abajo en el escala
jerarquica del organigrama en la organizacion. Esta se emite por medios
oficiales en donde los directivos dan a conocer informacion laboral

fundamental hacia los subalternos.
3. Comunicacion oblicua o transversal. Se genera en todas y cada una de las

areas que comparten funciones dentro de la organizacién. Uno de sus

esenciales objetivos, es que las tareas sean mas eficaces y creativas.
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De este modo, uno de los deberes mas fundamentales de los Comunicélogos
Organizacionales, es el instituir estrategias y medios que refuercen a la claridad

informativa, dirigiéndola a los objetivos de un ambiente laboral favorable.

La estructuracion y la intencion de estas formas diversas, auxiliara a que los

sistemas consigan estar destacablemente estructurados y administrados.

1.3. Cultura, Identidad e Imagen Corporativa.

La Cultura Organizacional, es el conjunto de creencias, tradiciones y
comportamientos que otorga cada uno de los integrantes de la empresa, y los cuales

comparten y la exponen como una, en conjunto.

La identidad, se desenvuelve al interior de la organizacion, ésta se construye

mediante los modos de hacer que diferencian a la misma, de otras.

La imagen es la que se da en la mente de los publicos. Es la condicion en
cdémo el publico concibe a la organizacion, en consecuencia de sus acciones de las
que, es pertinente, tengan coherencia con su identidad, para un efecto positivo en

los publicos.

‘La Comunicacion Organizacional, asume una funcion elemental en la

construccion de la cultura, la identidad y la imagen corporativa. Es el conjunto total

19



de mensajes que se intercambian entre los integrantes de una organizacion, y entre

ésta y los diferentes publicos que tiene en su entorno.””

El fortalecimiento de la cultura en las organizaciones, se da mediante la
informacion institucional que le es otorgada a sus empleados, ésta instruye a los
mismos, atribuyéndoles creencias, valores, ideas que formen una unién entre el
empleado y la empresa, en donde refleje mediante su personal, el deber y el

quehacer de los objetivos, forjando de su identidad, una mas enérgica.

1.4. Escuelas del Comportamiento Organizacional.

Las organizaciones, manifiestan multiples niveles de complejidad, que para
su avance, buscan ser atendidas. Los tedricos y sus estudios sobre las
organizaciones, han expuesto averiguaciones e hipétesis que consigan ayudar a
optimizar y comprender estos conflictos a nivel interno y externo de las mismas,

atendidas desde diferentes enfoques.

Asi que, se presentan 4 escuelas elementales para su estudio y aplicacion:

e Teoria Clasica.
e Teoria Humanista.
e Teoria de Sistemasy,

e Teoria Contingente.

7 BRANDOLINI A, GONZALEZ Frigoli, M. Comunicacién interna. Dircom. Pag. 24.
Consultado el 24/09/2017 Hora: 16:55.
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1.4.1. Teoria Clasica.

Escuela originada poco tiempo después de la Revolucidon Industrial como
efecto de un alto crecimiento empresarial y las insuficiencias que mostraban en

eficiencia y competitividad organizacional.

Se basa fundamentalmente, en la importancia de la estructura en las

organizaciones formales, sin considerar al factor humano.

Existen 3 maximos exponentes de esta escuela: Max Weber, Frederick W.

Taylor y Henri Fayol.

Max Weber (1864 — 1920) Filésofo, politdlogo y socidlogo aleman quien
propuso diversas formas de organizacion (como la division de trabajo vy
especializacion de funciones) que favorecieran a la sociedad industrial a alcanzar

una forma ideal de trabajo.

Algunas de las practicas organizacionales que planted, son:

= Contar con una jerarquia de autoridad bien definida.

» Especificar los deberes y derechos de cada empleado.

» Delimitar la injerencia del personal en la propiedad de la organizacién.

» Llevar un informe administrativo y por escrito de los actos, decisiones y
reglamentos mas importantes.

= Que los funcionarios mantengan una distancia social con sus empleados —

trato impersonal y formal.®

8 FERNANDEZ Collado, Carlos. La Comunicacién en las Organizaciones. Pag. 21.
Consultado el 09/10/2017. Hora: 20:10.
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Segun Weber, desde una perspectiva practica, la burocracia, es idonea de
facilitar el mas alto grado de eficacia por el ejercicio de intervencidén que este tiene
en su maniobra, a partir de esta significacién, es como Weber aporta dichas reglas

consideradas para él, indicadas y adaptables para su época.

Frederick W. Taylor (1856 — 1915). Ingeniero mecanico y economista
estadounidense, padre de la organizacion cientifica de trabajo, en la cual, entre sus
objetivos, esta en averiguar seriamente, los principales métodos de trabajo a traves

del entretenimiento, lapsos y movimientos.

Taylor, formuld 4 principios fundamentales en relacién al quehacer de su

teoria.

1) El personal debera ser seleccionado “cientificamente”, capacitado y ubicado
en el puesto que mas coincide con sus caracteristicas fisicas e intelectuales.

2) El trabajo debera ser analizado cientificamente y no intuitivamente, sobre
bases de poder o influencia.

3) Debe haber una cooperacidn muy cercana entre los que planean (tareas
mentales) y los que ejecutan (tareas manuales) para lograr una adecuada
integracion de funciones.

4) Administradores y trabajadores deben compartir responsabilidades por igual,

aunque cada grupo, en la tarea mas adecuada a sus caracteristicas.®

En la actualidad, los lideres organizacionales han puesto en operacion

principios y contribuciones de Taylor, tales como los incentivos, los cuales favorecen

% {dem. Pag. 22. Consultado el 09/10/2017 Hora: 21:30.
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a la optimizacion de la productividad de sus empleados, haciéndolos mas eficaces

y con un alto rango de rendimiento laboral.

Henri Fayol (1841 — 1925) Ingeniero y tedrico nacido en Constantinopla.

Creo bases para elaborar un eficaz ejercicio administrativo.

Fayol, desplegd 14 principios basicos, en donde sefiala la importancia de la

administracién para el logro de un trabajo eficiente en cualquier empresa, donde

destaquen elementos como el orden, mando y una atenta demarcacion de puestos.

Las anteriores se enlistan a continuacion:

1.

Division de Trabajo.

Sugiere que las organizaciones, deben ser divididas entre los individuos y
departamentos. Es decir, cada area establecida en la organizacion, debe ser
trabajada por empleados que sean especialistas en ella, evitando asi, una

mala productividad y retraso en actividades.

Autoridad y Responsabilidad.

Debe haber un equilibrio entre la autoridad (poder) y responsabilidad
(funciones). Si las ocupaciones alcanzan a ser mas exigentes, superando al
puesto del jefe, éste puede conducirse de modo poco favorable hacia la
empresa, por otro lado, si el cargo del jefe llega a ser superior a las funciones
que le fueron conferidas, este posiblemente opere de forma abusiva con los
subordinados. De este modo, Fayol plantea que se trabaje por conservar un
equilibrio hacia los lideres y sus actividades evadiendo asi, percances para

la organizacion.
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3. Disciplina.

El valor de la disciplina, es el respeto a las normas y reglamentos de la
organizacion. Debe considerarse para un resultado 6ptimo en las tareas de
los trabajadores.

Los elementos, representantes de cada departamento, deben ser guias
capaces de intuir en qué instante es util someter al personal, y cuando

asignar “recompensas” por su util labor.

Unidad de Mando.

Fayol expone conveniente, que los subordinados (empleados), tengan
solamente un jefe, ocupandose unicamente en rendirle cuentas a éste, ya
que, si el empleado llegara a tener preceptos de mas superiores, se
conseguiria caer en eventos de ineficiencia y caos que aquejarian a la

organizacion.

Unidad de Direccion.
Las tareas laborales que sean afines al mismo objetivo, convienen ser
ordenadas por un solo superior con la finalidad de prevenir ambigliedades en

torno al logro del objetivo profesional.

Subordinacién de interés individual y general.
Los intereses de la organizacion, deben ser prioritarios a atender, antes de

ocuparse por los de los empleados.
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7.

10.

11.

Remuneracion.
De acuerdo al nivel de experiencia, actividades, ocupacion del puesto, etc.,
los salarios deben ser justos para el empleado y la empresa, hecho que

favorece al rendimiento y eficiencia en el trabajo.

Centralizacion.
La autoridad en las organizaciones, suele concentrarse en pocas personas,
a estas les corresponde tener la capacidad de percatarse sobre los limites

de su mando con los empleados y los demas lideres de la empresa.

Cadena Escalar.
Cada miembro de la organizacién, debe conocer a quién corresponde
rendirle cuentas y a quién instrucciones, en base al sefialamiento del

organigrama, manteniendo el acatamiento a las instrucciones del mismo.

Orden.

En las organizaciones, debe existir un orden material y uno social.

En el material, es imprescindible que cada objeto ocupe un lugar en
especifico, para el ejercicio rapido de las tareas.

En el social, es necesario que el empleado (de acuerdo a sus conocimientos
y experiencia) se encuentre en el area y puesto indicados, para emprender

sus responsabilidades, a fin de que se eviten percances en las tareas.

Equidad.
Los jefes corresponden desenvolverse de forma justa, con cada uno de sus
empleados, asi como con sus tareas y responsabilidades en la organizacion.
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12.Estabilidad del Personal.
La organizacién debe ofrecer capacitacion y tiempo (adecuado y necesario),
para que el empleado logré adaptarse a su area y actividades laborales, con

el objeto de prevenir excesiva rotacion de personal.

13. Iniciativa.
La empresa trabajara en aportar procedimientos, que funcionen en atencién
a desenvolver la iniciativa en los empleados, asi como el tomar en cuenta,
sus ideas y propuestas, conduciendo hacia una destacada comunicacion y
productividad, en donde coexista bienestar para los empleados y la

organizacion.

14.Compainierismo.
Es imprescindible que la organizacidén se ocupe en planificar estrategias de
difusion en pro del trabajo en equipo y las derivaciones convenientes que

resultan del mismo.

Conclusion de la Teoria Clasica.

Las principales propuestas de los autores de la escuela clasica, estructuraron
acciones a partir de la idea del orden y la administracién, enfocados en una
disciplina de actividades y jerarquias, que alcancen a reforzar el cumplimiento y
eficiencia de las tareas, en donde se demuestre que el valor humano no queda de

lado pero, no es el principal factor en la escala de importancia en las organizaciones.

Su enfoque es lineal, formal y de indole oficial, el cual se conduce a partir de

un riguroso manejo de contenidos y relaciones.
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Varios de los planteamientos esenciales determinados por los antepuestos
autores, han sido considerados para la innovacion de tacticas en atencion hacia el
auge de la empresa, no obstante, otros han sido ignorados o modificados de su

propuesta natural.

1.4.2. Teoria Humanista.

Originada a finales de los afios 20 y principios de los 30, en la que su principal
intencién, es complementar a la teoria clasica en marcar el valor y cuidado al factor

humano en las organizaciones.

Destacan 5 transcendentales creadores de esta escuela: Elton Mayo, Kurt

Lewin, Rensis Likert, Douglas McGregor y Chris Argyris.

Elton Mayo (1880 — 1949). Tedrico social y psicologo australiano.

Su contribucién primordial fue estudiar en los trabajadores, el nivel de
actividad a partir de las condiciones fisicas existentes, en su espacio de trabajo, asi
como el incremento a su desempeno laboral, desde el momento a un

reconocimiento profesional y sentido de pertenencia hacia la organizacion.

Kurt Lewin (1890 — 1947). Considerado el padre de la Psicologia Social
Moderna. Apunto sus indagaciones a la comprension de las conductas grupales,

situando como resultado la Teoria de Campo.

Parte de esta teoria, declara la modalidad en que los componentes
ambientales intervienen en la condicidon humana, haciendo hincapié en que éstas
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no deben ser analizadas por apartado, pues su utilidad o detrimento, alteran por

igual.

Rensis Likert (1903 — 1981). Psicélogo organizacional estadounidense,

encauzado a la investigacion en las organizaciones y al estudio del comportamiento

humano dentro de ellas.

Establecié que el ambiente organizacional de un grupo de trabajo es determinado

por la gestion de sus jefes respecto a su liderazgo.

Para ello, se despliegan en seguida, 4 modelos de disefio organizacional,

segun Likert.

Variable

Liderazgo

Motivacion

Autoritario

Poca o nula
confianza del
superior en el
subordinado.
Restricciones en
la comunicacién
y la discusion con
el superior en
temas de trabajo.
Poca o nula

busqueda de la

Participativo

Confianza
amplia en los
subordinados.
Apertura a la
comunicacion y
discusion de
temas de

trabajo.

Busqueda

contintia de las
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Comunicacion

Toma de

Decisiones

opinién de los
subordinados.
Amenaza,
castigos o
recompensas.
Responsabilidad
de logros
concentrada en
los niveles
superiores.

Poca
comunicacion
interpersonal.
Poca confianza
enla
comunicacion
recibida.

Casi nula libertad
para cuestionar.
Comunicacion
ascendente
escasay
distorsionada por
el deseo de tener
contento al jefe.
Poco
conocimiento de
los problemas y
necesidades de
los subordinados.
Politicas y

normas hechas

v

opiniones de los
subordinados.
Sistemas de
recompensas,
delimitacion de

objetivos

Mucha
comunicacion
en todos los
sentidos.
Confianza en la
comunicacion
recibida.
Libertad para
cuestionar.
Comunicacion
ascendente,
mas frecuente y
confiable.
Conocimiento
de los
problemas y
necesidades de
los

subordinados.

Toma de

decisiones

29



en los niveles
superiores.
Delegacién de
autoridad
delimitada.
Desconocimiento
de los
subordinados de
los problemas
que enfrenta la
empresa.

Poco
involucramiento.
Decisiones no
dirigidas a
motivar su

implementacion.

sobre la politica
y hormas
hechas en toda
la organizacion,
através de
grupos
interconectados.
Delegacion de
autoridad.
Consciencia de
los problemas
de la
organizacion.
Involucramiento
total.
Decisiones
disefadas para
motivar su

implementacion.

El modelo organizacional propuesto por Likert, detalla 4 sistemas que
exponen diversas y graduales alternativas existentes para administrar a una
empresa en su clima, tomando valor a las necesidades de los empleados,

convirtiéndolo en un entorno mas motivado, eficiente y productivo.

Douglas McGregor (1906 — 1964). Economista estadounidense, reconocido
por los conceptos: Teoria X y Teoria Y, fundamentados en investigaciones acerca

del comportamiento laboral en el ambiente administrativo.

30



Teoria X.

Refleja un estilo de administracion escrupuloso y sodlido, en donde se
considera a las personas como simples recursos para el logro de objetivos
organizacionales, en donde las tareas, son estrictamente planeadas e instituidas
por sus lideres, deduciendo que el trabajador se conduce de manera perezosa,

evadiendo responsabilidades incitando asi, a su control y direccion.

Teoria Y.

Se estipula bajo la aportacion de oportunidades y crecimiento intelectual

hacia los subordinados.

Los jefes orientan y atienden las impaciencias y opiniones de los empleados
con la finalidad de impulsarlos a una mayor productividad, fluyendo en un valioso
nivel de comunicacién, el trabajador es considerado responsable, competente y

eficiente, capaz de auto motivarse y auto dirigirse

Indudablemente, ambas teorias son contrapuestas en informacion, sin
embargo, la comprensién de una y otra, favorecera a que se elaboren estrategias

convenientes que fortalezcan a los intereses organizacionales.

Chris Argyris (1923 — 2013). Sociologo estadounidense, exponente de la
Teoria del Comportamiento Humano en las organizaciones. Sostiene que el
principal fracaso de éstas, es la falta de atencion a las insuficiencias laborales de

los empleados y al mismo tiempo, de éstos hacia la empresa.
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Argyris, presenta seis propiedades organizacionales, mediante las cuales
determinan el vigor o malestar laboral de los integrantes de una organizacion. Estas

son:

I. Interrelacion entre las partes de una organizacion, mas que control de una
sobre los demas.
[I.  Conciencia de los patrones o redes de relacion, con las partes.
[ll.  Logro de objetivos en los que intervenga toda la organizacién y no soélo las
partes.
IV. Habilidad de accionar actividades dirigidas “hacia dentro”.
V. Habilidad de accionar actividades dirigidas “hacia fuera” (productividad).
VI. Influencia del pasado, presente y futuro de una organizacién sobre las

actividades centrales.®

Argyris plantea una mayor integracion entre los miembros de la organizacién,
asi como la importancia de hacer valer cada una de las labores y puestos ocupados,
con la intencion, de que estas sean integradas y se desarrolle la eficiencia y

motivacion en los mismos.

Conclusion de la Teoria Humanista.

En la actualidad, las propuestas de esta escuela han sido poco apreciadas
por los mandos empresariales, ya que para ellos, es mas transcendental cubrir con

los objetivos laborales.

10 FERNANDEZ Collado, Carlos. La comunicacién en las organizaciones. Trillas. Pag. 27.
Consultado el 12/10/2017 Hora: 17:20.
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1.4.3. Teoria de Sistemas.

Propone planteamientos generales que faciliten la comprensién a la dinamica
de cualquier sistema, asi como el interés de estudiar a la organizacién en su entorno

y la influencia de este como un todo.

Los autores mas destacados de esta teoria son: Eric Trist, Daniel Katz y
Robert Kahn.

Eric Trist (1909 — 1993). Psicologo social inglés, estudioso de los cambios y

desarrollos organizacionales desde el punto de vista sistematico.

Trist, sefiala que “todo sistema y cada uno de los subsistemas que forman al
todo, es identificado como una unidad econémica, social y técnica. Econémica en
cuanto a que tiene que usar recursos limitados. Social, en cuanto a que consisten
en seres humanos que trabajen para un fin comun, y técnica porque utilizan técnicas

y tecnologias para ese fin.”!"

El autor exterioriza que los empleados, aparte de ser reemplazables, sélo son
extensiones de las maquinas, sefialando que estas ultimas, son superiores en

rendimiento y eficacia.

Daniel Kate y Robert Kahn.

Sus estudios principales corresponden a 2 posturas:

11 FERNANDEZ Collado, Carlos. La comunicacién en las organizaciones. Trillas. Pag. 29.
Consultado el 12/10/2017 Hora: 19:48.
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X/

++ Sistema Abierto

« Sistema Cerrado

El sistema cerrado, se encuentra mas enfocado al factor de indole interno,
en él, se considera a las organizaciones como autosuficientes, ya que, cuentan con

los recursos necesarios y convenientes, para sustentarse.

En el sistema abierto, las organizaciones se desempefian a partir de su nivel
interno y externo de manera directa y continua. Esta ultima, es la mas trabajada por

Katz y Kahn.

De este modo, los autores identifican 9 elementos fundamentales del sistema

abierto en una organizacion:

1. Entrada. Energia importada del medio.

2. Proceso. La transformacion interna de la energia para crear un producto, un
bien o un servicio.
Salida. El elemento terminado, es exportado al medio.
Ciclos de Eventos. El intercambio de energia con el medio es ciclico,

repetitivo... es un proceso continuo.

5. Entropia negativa. Si la entropia es el proceso natural de desorganizacién o
degeneracion para contrarrestar este elemento y transformarlo, en algo
ordenado y evolutivo, las organizaciones necesitan importar mas energia del
medio, de la que exportan.

6. Informaciéon. A las organizaciones no sélo entran materias primas, sino

informacion del medio que les permite planear. Ademas, una vez “exportado”
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el producto, la informacion vuelve a entrar en forma de “retroalimentacion”,
fundamental para la evolucion y el control organizacional.

7. Estado de equilibrio. La importancia de la energia necesaria, para evitar la
entropia negativa, permite a las organizaciones a permanecer en un estado
de equilibrio e ir cambiando solo lo suficiente para responder a las demandas
del entorno.

8. Diferenciacion. Las organizaciones se mueven hacia una diferencia
(especializacion de las funciones de sus partes o subsistemas).

9. Equifinalidad. Los sistemas abiertos pueden llegar a los mismos objetivos, si

parten de condiciones iniciales diferentes y viceversa.'?

Conclusion de la Teoria de Sistemas.

La teoria de sistemas es considerada como una complementacion
importante a la teoria humanista, pues esta pone énfasis en el estudio de su
estructura, en las interrelaciones entre sus componentes, el papel del entorno de la

organizacion y los procesos de retroalimentacion del sistema.

1.4.4. Teoria Contingente.

Escuela que surgio a finales de los 50 y principios de los 60. En ella se estudio
la influencia del medio o contexto en una organizacion, y la manera en que ésta
puede responder, dependiendo de su forma, sentido y profundidad, sin ignorar que

todas las organizaciones son diferentes y por ende, su forma de réplica al cambio.

12 FEERNANDEZ Collado, Carlos. La comunicacién en las organizaciones. Trillas. Pag. 31.
Consultado el 14/10/2017 Hora: 15:38.
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Los padres principales de ésta teoria son: Joan Woodward, Tom Burns —

G.M. Stalker y Paul Lawrence — Jay Lorsch.

Joan Woodward (1916 — 1971). Socidloga industrial inglesa, quién aporto
estudios a la tecnologia utilizada por las organizaciones, para el logro de sus
objetivos, proponiéndola como no unico factor diferencial, pero si como el principal,

ya que a partir de ella, la empresa determina qué hacer y a qué mercados llegar.

Woodward plantea tres categorias del sistema de produccion, profundizando en las

diferencias de las empresas por su complejidad tecnolégica:

l. Produccion unitaria o taller.
II.  Produccién en masa o mecanizada.

1.  Produccion en serie o automatizada.

“Dependiendo del nivel de complejidad, encontramos algunas variables, como el
numero promedio de niveles ejecutivos, numero de empleados en el tramo de

control de los supervisores, porcentaje de costos y su relacion con los salarios.”'3

Tom Burns y G.M. Stalker.

Thomas Ferrer Burns, britanico socidlogo (1906 — 1995) y George

Macpherson Stalker, psicélogo industrial.

13 FERNANDEZ Collado, Carlos. La comunicacién en las organizaciones. Trillas. Pag. 32.
Consultado el 16/10/2017 Hora: 19:09.
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En 1961, reflejan en su libro “The Management of Innovation”, el resultado de
una investigacion elaborada a veinte organizaciones, referente a su comportamiento

administrativo y a su ambiente externo.

En su obra, revelan dos estilos distintos de administracion en funcion y

resultados, que consiguen caracterizar a las organizaciones en funcién a su entorno.

1. Estilo mecanico. Se relaciona a aquellas organizaciones que se distinguen
por tener una jerarquia y comunicacion formal. En ellos, la respuesta al
cambio suele ser lenta y poco eficiente debido a los formalismos a los que
recurren para su funcionamiento.

2. Estilo organico. Se identifica por tener una comunicacion efectiva y fluyente
para la solucién de problemas y toma de decisiones debido a su informalidad
organizacional. Suele determinarse por el reconocimiento hacia la solucion
de problemas, desconociendo la jerarquia del empleado, lo cual, repercute

en una eficiencia efectiva ante las demandas del exterior.

Los estilos administrativos antes mencionados, pueden originarse en toda
organizacion debido a que son organismos variables. Esto no siempre suele
conceder un resultado negativo, pues en gran medida, depende de la forma en que

éstas son comprendidas para la difusion de estrategias adecuadas.

Paul Lawrence y Jay Lorsch.

Paul R. Lawrence (1922 — 2011) socidlogo y Jay William Lorsch (1932)
administrador, tedricos norteamericanos precursores de la teoria situacional,
revelan que un modo exitoso de emprender una empresa, es conociendo el contexto

dentro del cual, opera la organizacion.
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Conjuntamente, trabajaron la manera en que las condiciones tecnologicas y
de mercado, limitan a los procesos organizativos refiriéndose a que una empresa
que funciona bajo un entorno inseguro y turbulento, necesita obtener un mayor
grado de diferenciacion interna, que aquellas cuyo medio es menos complejo y

estable.

Conclusidén de la Teoria Contingente.

La teoria contingente, es considerada la escuela mas completa en el analisis,
estudio e investigacion del comportamiento organizacional en sus niveles interno y
externo, asi también, como el valor de la comunicacion para su avance y adecuada

implementacion en las organizaciones.

Conclusion General.

Seguidamente, se presenta un cuadro aclarativo de las multiples propuestas
elaboradas por cada una de las teorias, correspondiente al estudio y analisis del Dr.

Carlos Fernandez Collado.

Principales caracteristicas de la Comunicacién en las Teorias analizadas

Teoria Teoria Teoria Teoria

Clasica Humanista de Sistemas Contingente

Comunicacion
muy formal.
Preponderantem
ente escrita.
Vertical
descendente.

Muy regulada.

Comunicacion
formal e informal.
Oral y escrita.
Horizontal,
vertical,

ascendente y

Comunicacion
formal e informal
entre sistemas y
subsistemas.
Oral y escrita.
Horizontal y

vertical.

Comunicacion
basica formal
dentro de y entre
sistemas y

subsistemas.

» Oral y escrita.
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Contenido basico
de normas y
procedimientos
internos.
Centralizacion de
la toma de
decisiones.
Supervisidon
cercanay
control.

No toma en
cuenta las
necesidades de
los empleados.
Nivel

organizacional.

vertical
descendente.
Flexible.
Contenido basico
grupal (patrones
de necesidades)
e interno.

Alta
descentralizacion
en la toma de
decisiones.
Flexibilidad
interna sin tomar
en cuenta
elementos
externos.

Alta
consideracion de
las necesidades
de los
empleados.
Niveles
individuales,
diados y

grupales.

Regulacion
variable.
Contenido basico
organizacional
interno y externo.
Importancia de la
retroalimentacion
como elemento
central de
control.

Se consideran
las necesidades
de los individuos,
los subsistemas
y los sistemas.
Nivel individual,
subsistemas y
sistemas con
énfasis en
informacion de

entrada y salida.

Horizontal y
vertical, interna y
externa.
Regulacion
variable, segun las
demandas del
entorno
(situacional).
Contenido basico
organizacional y
externo.
Descentralizacion
variable, segun las
demandas del
contexto.
Comunicacion
como elemento
integrador.
Necesidades
totales o parciales,
segun las
demandas del
contexto.

Nivel
organizacional o
parcial, segun las
demandas del

contexto.

FERNANDEZ Collado, Carlos. La comunicacién en las organizaciones. Trilas.

Pag. 36. Consultado el 23/10/2017 19:26.

39




Las escuelas del comportamiento organizacional, facilitan la comprension a
los procesos de trabajo y comportamiento administrativo que afectan a individuos,

grupos y medio ambiente de una empresa.

La importancia a los métodos laborales, politicas y practicas que genere la
organizacion, tendran impacto en los individuos y grupos que la conforman. Es
indispensable que éstos se adecuen al conocimiento cultural de los empleados para
favorecer a la creacién de politicas con fines productivos y de un clima de trabajo

saludable.
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CAPITULO 2.

ANTECEDENTES DEL INSTITUTO NACIONAL DE LAS MUJERES

2.1. Historia y Estructura del Instituto Nacional de las Mujeres.

Hace solo algunos anos, la pregunta ¢Existe la Igualdad de Género? o
jTodos somos iguales! Escandalizaba en tanto que desde la historia la mujer ha
ocupado un nivel inapreciable en ambitos: profesionales, sociales, laborales y
familiares, sea desde la cultura y/o educacion, de una manera voluntaria o

involuntaria.

La busqueda al reconocimiento y respeto a los derechos de la mujer, han
promovido manifestaciones publicas en pro a colocar la igualdad de género en la
agenda de las politicas publicas. Esta busqueda ha ido encontrando una respuesta
a través del tiempo... Se ha ampliado el interés, decision y accion de desarrollar
bases y leyes que promuevan y prometan una vida plena de la mujer en

mejoramiento de todos los ambitos que la conforman.
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El primer paso hacia la via de la Equidad en el pais se dio en 1974, cuando
el Gobierno Mexicano modificé el articulo 4° de la Constitucion Politica de los

Estados Unidos Mexicanos, constituyendo la igualdad entre mujeres y hombres.

Este sefiala:

4“Articulo 4. El varén y la mujer son iguales ante la ley. Esta protegera la
organizacion y el desarrollo de la familia. (Reformado mediante Decreto publicado

en el Diario Oficial de la Federacion el 31 de diciembre de 1974)”.

Al afio siguiente, en 1975, las mujeres legisladoras: federales y locales, de
los diferentes partidos politicos, trabajan unidas para alcanzar un objetivo en comun:
la equidad de género. Con base y como resultado a estas acciones fueron
modificados algunos instrumentos legales como codigos civiles y penales en varios
estados de la Republica Mexicana, que buscaban establecer y legalizar los

derechos de la muijer.

En la consecucién de establecer la Igualdad de Género en México, en 1980
se cred el Programa Nacional de Integracion de la Mujer al Desarrollo (PRONAM),
dependiente del Consejo Nacional para la Poblacion (CONAPOQO) el cual propuso
medidas encaminadas a implantar una prosperidad en el estado social de las

mujeres, aunque éste funciond por poco tiempo.

4 “Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos”. Consultado el 02/02/2016 Hora: 19:25.
http://info4 .juridicas.unam.mx/ijure/fed/9/5.htm?s.
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Sin embargo, en 1985 se form6 una comision disefiada de coordinar los

planes y acciones en materia de Género del pais, como la participacion de México

en la Tercera Conferencia Mundial sobre la Mujer, colaboracién que logro ser
reconocida por el Comité de la Convencién Internacional para la Eliminaciéon de
todas las formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW por sus siglas en

inglés).

La CEDAW (o también conocido como una declaracioén internacional de los
derechos de las mujeres) es el unico tratado reconocido internacionalmente para
erradicar cualquier tipo de violencia hacia la Mujer, el cual fue validado por la
Organizacion de las Naciones Unidas y aprobado para su cumplimiento el 3 de
septiembre de 1979. Este contiene un preambulo y 30 articulos que definen la
Discriminacion contra la Mujer, ademas de promover una agenda para que las
Administraciones Nacionales terminen con actos discriminatorios asegurando asi,

la lgualdad entre Hombres y Mujeres de todas las naciones.

En México, el 12 de Enero de 2001, se publica en el Diario Oficial de la
Federacion la Ley del Instituto Nacional de las Mujeres, constituida a partir de los
reconocimientos de la CEDAW y de la aprobacion del Congreso de la Union, la cual:
“Vela por la promocién, proteccion y difusion de los Derechos de las Mujeres y de
las nifias contenidos en la Constitucion y en los Tratados Internacionales ratificadas

por México”."®

A partir de constituir la Ley se crea el Instituto Nacional de las Mujeres,

organismo publico descentralizado de la Administracién Publica Federal (APF),

s Programa de Cultura Institucional para la Igualdad: 2013-2015. Instituto Nacional de las Mujeres. Impreso en México.
Pag..11 Consultado el 02/02/2016 Hora: 11:40.
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quién tiene como objetivo: “Promover y fomentar las condiciones que dan lugar a la
no discriminacion, igualdad de oportunidades y de trato entre los géneros, el
ejercicio de todos los derechos de las Mujeres y su participacion equitativa en la

vida politica, cultural, econémica y social del pais”.'®

Es asi como actualmente en México se lucha por una Equidad de Género...
en donde los decretos, leyes e instituciones constituidas para dicho objetivo, tienen
y deben de desempeniar la tarea encomendada de una efectiva paridad, tomando
en cuenta, que asimismo corresponde finalizar con la cultura patriarcal, que en su

totalidad, rige a éste pais.

El Inmujeres como punto base de procedencia al acceso y al derecho de la
igualdad, en contiguo con la Administracion Publica Federal (APF) y la sociedad,
tienen vastos retos por cumplir... haciendo hincapié en recordar que al fundar
politicas publicas no se trata de una pendencia de géneros, sino de una lucha contra

la desigualdad.

2.2. Incorporacion al Estudio y Practica de la Igualdad de Género en la
Administracion Publica Federal (APF).

El Plan Nacional de Desarrollo (2013-2018) es el primer documento en
incorporar la Perspectiva de Género dentro de la Administracién Publica Federal,
mostrando su interés por tomar parte fundamental de las acciones y objetivos a

realizar para terminar con las brechas de desigualdad y discriminacion que

'6 “Instituto Nacional de las Mujeres”. Consultado el 02/02/2016 Hora: 14:10.
http://www.inmujeres.gob.mx/inmujeres/index.php/ique-es-el-inmujeres/quienes-somos Consultado el 03/02/2016
Hora: 15:30.
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interrumpen el crecimiento del pais. Elaborado bajo el liderazgo y observacion del

Presidente de la Republica, Lic. Enrique Pefia Nieto, propone lo siguiente:

Evitar que dentro de las Instituciones Publicas se fomente y se acuda a la
desigualdad, discriminaciéon y fallo a los derechos humanos, ejercicios que

perjudican al crear las politicas publicas que dirigen al pais.

El Plan Nacional de Desarrollo se cumple, despliega y realiza a partir del

acatamiento al articulo 26 constitucional, el cual establece:

“Habra un Plan Nacional de Desarrollo al que se sujetaran,

obligatoriamente, los programas de la Administracién Publica Federal””

Lo antepuesto, teniendo como objetivo clave llevar a México a su maximo

potencial.

De acuerdo a lo anterior, el gobierno de la Republica construye 5 metas

nacionales para lograr dicho objetivo, las cuales son:

e Un México en Paz,

e Un México Incluyente,

e Un México con Educacién de Calidad,
e Un México Prospero, y

e Un México con Responsabilidad Social.

17 “Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018", P. 13. file:///C:/Users/admin/Downloads/PND%20(1).pdf.
Consultado el 02/02/2016 Hora: 22:30.
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Trazando al mismo tiempo, 3 ejes transversales:

e Democratizar la Productividad.
e Gobierno cercano y Moderno vy,

e Perspectiva de Género.

En seguida se presenta un cuadro sinoptico, perfilando lo declarado

antecedentemente:

Objetivo general < Llevar a México a su maximo potencial

Cinco
Metas Nacionales

i) Democratizar la Productividad

Tres Estrategias

Transversales ii) Gobierno Cercano y Moderno

iii) Perspectiva de Género

8 Imagen 1. Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018.

Ahora bien, una interrogante sustancial a considerar es:

18 “plan Nacional de Desarrollo 2013-2018", P. 21. file:///C:/Users/admin/Downloads/PND%20(1).pdf.
Consultado el 02/02/2016. Hora: 21:25.



file:///C:/Users/admin/Downloads/PND%20(1).pdf

¢,Como se llevo a cabo el procedimiento para conocer qué objetivos se debian

encontrar en dicho Plan?

A continuacion, se ofrece una representacion grafica, mostrando el proceso:

Esquema del proceso de consulta del Plan Nacional de Desarrollo.

PLAN NACIONAL
, DE DESARROLLO
2 0

1 3 - 2 0 1 8

GOBIERNO DE LA REPUBLICA

Medio de consulta Contribuciones al PND

9 Imagen 2. Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018.

Es asi, y en base al progreso del transcurso a la consulta ciudadana, del 28
de febrero al 26 de abril de 2013, que se forman dichas metas nacionales, con

objetivos y estrategias claras, presentando lineas de accién que, ejecutando desde

1% “Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018" P. 177. file:///C:/Users/admin/Downloads/PND%20(1).pdf.
Consultado el 02/02/2016. Hora: 17:50.
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las Instituciones, logren desaparecer con las inquietudes que exteriorizaron los
ciudadanos y que afectan a todos como pais, entre ellas la Desigualdad, Equidad

de Género y el No Respeto a los Derechos Humano.

2.3. Programa de Cultura Institucional.

El Programa de Cultura Institucional es una de las estrategias mas
importantes del Gobierno Federal, ya que ademas de cumplir con los objetivos
establecidos en el Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018, propone efectuar
cambios en la Cultura Institucional en las entidades y dependencias que conforman
a la Administracion Publica Federal con miras de fortalecer valores Institucionales

que eviten roles de Discriminacion, Desigualdad, Acoso y Hostigamiento Sexual.

Dicho Programa comenzoé a realizarse a partir de la Encuesta sobre Cultura
y Clima Organizacional con perspectiva de Género en la Administraciéon Publica
Federal en el afo 2008, y de esta manera, medir el nivel de percepcion de las y los

servidores publicos en temas de cultura Institucional y Género.

Es asi como a partir de dichos resultados, se estructura, desarrolla y aplica
el Programa de Cultura Institucional, planteando objetivos, estrategias y lineas de
accion que funcionen como referente a las dependencias y entidades que
conforman a la Administracion Publica Federal (APF) con el fin de reducir, y

subsiguientemente anular, actos desigualitarios.

Objetivo del PCI.

El objetivo rector del Programa de Cultura Institucional (PCI) es, que el

principio de Igualdad funja como valor fundamental entre los ejercicios gubernativos
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de las y los servidores publicos de la Administracion Publica Federal, garantizando,

en lo mayor posible, su cumplimiento.

El PCI se administra a partir de nueve objetivos estratégicos, los cuales son:

1. Incorporar la perspectiva de género en la cultura institucional para que
guie a la Administracion Publica Federal hacia el logro de resultados

al interior y exterior de las dependencias;

2. Lograr un clima laboral que permita a la Administracion Publica
Federal tener mejores resultados al interior y al exterior de ella en

beneficio de la ciudadania;

3. Lograr una comunicacion incluyente al interior y exterior de la
Administracion Publica Federal, que promueva la igualdad de género

y la no discriminacion;

4. Lograr una seleccion de personal basada en habilidades y aptitudes,

sin discriminacion de ningun tipo;

5. Contar con una Administracion Publica Federal donde los salarios y
prestaciones se otorguen con base en criterios de transparencia e
igualdad, con el fin de eliminar brechas de disparidad entre mujeres y

hombres;

6. Asegurar la creacion de mecanismos de promocion vertical justos y
mecanismos horizontales que propicien el desarrollo de las
capacidades de todas las personas que laboran en la Administracion
Puablica Federal;
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7. Lograr una capacitacion y formacion profesional que promueva el
desarrollo de competencias técnicas y actitudinales para incorporar la
perspectiva de género en el oforgamiento de bienes y servicios

publicos;

8. Garantizar la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar,
personal e institucional entre servidoras y servidores publicos de la

Administracion Publica Federal;

9. Establecer mecanismos para eliminar practicas de hostigamiento,
acoso sexual y discriminacion dentro de la Administracion Publica

Federal. 20

Con los objetivos anteriores (y ejerciendo los mismos dentro y fuera de las
dependencias que conforman a la Administracion Publica Federal (APF)) es como
el gobierno pretende alcanzar las metas trazadas tanto en el Programa de Cultura
Institucional como en el Plan Nacional de Desarrollo, dandole asi, cumplimiento a
uno de los problemas que, conforme a la encuesta ciudadana del PND, debe ser

prioridad a resolver... La desigualdad de Género.

2.3.1. Marco Normativo.

Para poner en funcionamiento la Igualdad y Equidad de Género es necesario
saber acerca de las normas, leyes y reglas que respaldan y defienden éste ejercicio,
en este caso del Programa de Cultura Institucional, esto con el fin Unico de hacer

valer los derechos humanos con absoluta nocion vy libertad.

20 “Programa de Cultura Institucional 2009”. Instituto Nacional de las Mujeres. Impreso en México. P. 10-11.
Consultado el 2770272017 Hora: 15:45.
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Seguidamente se explicaran de manera sencilla los decretos, plataformas y

legitimaciones, que preservan al Programa de Cultura Institucional y a su aplicacién.

Cabe senalar que asi mismo se haran mencion de tratados internacionales,
los cuales son de gran importancia, ya que a partir de varios de ellos, el gobierno

de México ha decidido ser participe a constituir la igualdad entre mujeres y hombres.

Escenario Nacional.

> Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

En ella se determinan los derechos humanos universales, protegiendo y
respetando la integridad y dignidad de los mexicanos, asi como también, marca la

importancia al respeto y ejercicio de la igualdad entre mujeres y hombres.

> Ley del Instituto Nacional de las Mujeres.

Publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 12 de enero de 2001,
establece articulos en pro a fortalecer los derechos de las mujeres y nifias, asi como

la inclusién de las mismas, en la vida politica, social, cultural y econdmica del pais.

» Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.
Ley que promulga ejercer una igualdad sustantiva (equidad de oportunidades

y de trato) entre Mujeres y Hombres en los estados, municipios y regiones de todo

el pais.
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> Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.

Decreta mediante sus articulos la proteccion a los derechos de la mujer, al
bienestar y disfrute de una vida digna en lo familiar, econémico y social, libre de

Discriminacioén y Violencia.

Asimismo, se plantean las sanciones que se aplicaran a los sujetos que
practiquen el acoso y hostigamiento sexual en cualquier esfera en donde la mujer
se desenvuelva. Asi como los procedimientos que las Instituciones afines tomaran

en apoyo a las mujeres que han padecido estos abusos.

> Ley Federal del Trabajo.

Defiende el derecho a la igualdad de oportunidades laborales tanto para

mujeres como para hombres en territorio Mexicano.

Ademas, detalla las modalidades sobre el derecho a la maternidad,
capacitacion y a la licencia de paternidad. Determina las sanciones que el jefe o el
empleado, pueda recibir en caso de permitir o ejecutar actos y/o conductas
discriminatorias, de violencia, hostigamiento sexual y acoso a cualquiera de sus

trabajadoras, trabajadores, compaferas y compafieros del trabajo.

> Ley de Servicio Profesional de Carrera de la Administraciéon Publica

Federal.

Este decreto instituye la igualdad de oportunidades en el acceso a la funcion
publica basado en el mérito de aquellos servidores publicos que desemperien un
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cargo de confianza en cualquier entidad o dependencia de la Administracion Publica

Federal, con fines de mejora en niveles: profesionales, personales e institucionales.

En cuanto a la seleccion e ingreso de personal para cubrir plazas vacantes
dentro de la APF, senala que ésta debe efectuarse sin actos discriminatorios de
ninguna indole, ya sea por: género, religion, condicion socioecondmica, edad,
estado civil, etc., favoreciendo asi, la igualdad de oportunidades para mujeres y

hombres.

» Ley de Planeacion.

Es el instrumento que mandata la distribucion de los egresos de la
Federacién. Esta sefiala que debe de encontrarse un apartado definido para
etiquetar programas o acciones especificos para la igualdad entre mujeres vy

hombres.

» Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores

Publicos.

Esta ley estipula las responsabilidades, obligaciones y sanciones al que todo
servidor publico debe ajustarse con el fin de salvaguardar lo principios de legalidad,
honradez, equidad y eficiencia que deben regir a toda la Administracion Publica
Federal (APF).
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» Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

Decreto que protege a toda persona al recibir cualquier tipo de discriminacion
en los términos del articulo 1 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos

Mexicanos, asi mismo promueve la igualdad de oportunidades y de trato.

> Ley General para la Inclusién de las personas con discapacidad.

Suscita y preserva el libre ejercicio de los derechos a personas con
discapacidad, en pro de que las mismas tengan acceso a una vida plena sin

distincion alguna.

» Modelo de Equidad de Género.

A través y formando parte del Programa de “Certificacion sobre Equidad de
Género” por el Instituto Nacional de las Mujeres, el modelo de equidad y género,
busca mejorar las condiciones laborales entre mujeres y hombres, eliminando
cualquier practica discriminatoria, permitiendo aplicarlo a cualquier organizacién de
indole publica o privada, sin importar el tamano, ubicacidon o condicion social de
éstas, distinguiendo con un sello y a través de un proceso de certificacion, a las
organizaciones que implanten dicho modelo actuando a favor de una cultura de

igualdad.

» Norma Mexicana para la Certificacion de las Practicas para la Igualdad

entre Mujeres y Hombres.

En ella se constituyen requisitos para que las organizaciones publicas y
privadas de todo el pais, obtengan un emblema que certifique que sus practicas
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laborales, respetan los principios de Igualdad y No Discriminacion, ademas de un
clima laboral adecuado, asi como la libertad y accesibilidad laboral entre mujeres y

hombres.

> Plan Nacional de Desarrollo.

Sustentado y aplicado a partir de las especificaciones de la Constituciéon
Politica de los Estados Unidos Mexicanos en su articulo 26 constitucional, éste tiene
como objetivos llevar a México hacia su progreso con ayuda de 5 metas nacionales,

las cuales son:

e Un México en Paz,

¢ Un México Incluyente,

e Un México con Educacion de Calidad,
e Un México Préspero,

¢ Un México con Responsabilidad Social.

Ademas de sus tres ejes transversales:

e Democratizar la Productividad,
e Gobierno Cercano y Moderno,

e Perspectiva de Género.

Objetivos y metas estructurados a partir de la Consulta Ciudadana aplicada
en fechas del 28 de febrero al 26 de abril del 2013.
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» Programa Nacional para la Igualdad de Oportunidades y No

Discriminacion contra las Mujeres 2013-2018.

También llamado Proigualdad, éste se estructura a partir de “la obligacion
sefalada en el Plan Nacional de Desarrollo de contar con una estrategia transversal
de perspectiva de género en todos los programas, acciones y politicas de
gobierno™' en donde la igualdad de género sea un valor fundamental que deba
establecerse en las gestiones de las dependencias y entidades de la Administracion
Publica Federal (APF).

Escenario Internacional.

» Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).

Declaracion adoptada en junio de 1998.

En ella se establecen los Derechos Humanos en el trabajo, ya sean de
caracter individual y/o colectivo, asi mismo, se instituyen 4 planos a cumplir en el

mundo laboral, los cuales son:

» La libertad de asociacion y la libertad sindical y el reconocimiento efectivo

del derecho de negociacién colectiva;

» La eliminacion de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio;

= La abolicion efectiva del trabajo infantil; y

21 Programa Nacional para la Igualdad de Oportunidades y No Discriminacion contra las Mujeres 2013-2018. Pag.1.
Consultado el 02/03/2017 Hora: 20:10.
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» La eliminacion de la discriminacién en materia de empleo y ocupacion.??

Principios y derechos que deben ser adaptados por los Estados

pertenecientes a dicha Organizacion.

> Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion (CEDAW).

Herramienta que postula principios al respeto y reconocimiento de los
derechos de la Mujer, asi como el libre desarrollo de la misma en esferas a
desenvolverse, sea: cultural, politica, social, laboral, etc., sin que ello resulte en
acciones discriminatorias, de desigualdad o cualquier acto que denigre su dignidad

como persona.

» Convencion Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la

Violencia contra la Mujer “Convencién de Belem do Para”.

Postula que toda mujer sea libre de ejercer sus derechos en esferas publicas
o privadas sin ninguna restricciéon... Actuando con el conocimiento de que contara
con la total proteccion de los decretos e instrumentos que defienden los derechos

humanos a nivel regional e internacional.

> Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing.

22"Qrganizacion Internacional del Trabajo”. P. 10. Consultado el 03/02/2016. Hora: 15:15.
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La Plataforma de Accidén es un programa encaminado a crear condiciones
necesarias para la potenciacion del papel de la mujer en la sociedad. Tiene por
objeto eliminar todos los obstaculos que dificultan la participacion activa de la mujer
en todas las esferas de la vida publica y privada mediante una participacion plena 'y
en pie de igualdad en el proceso de adopcion de decisiones en las esferas

economica, social, cultural y politica.?

Es asi como las leyes manifestadas con anterioridad, asisten de cumplir con
uno de sus objetivos primordiales a efectuar: La Igualdad de Género. Inquieren
porque éste se respete, reconozca y construya por los gobiernos y sociedades de
todas las naciones, encaminada en la dignidad de una plenitud existencial de

cualquier ser humano sin importar el género.

Asimismo, el Programa de Cultura Institucional acata a dichas disposiciones
con el fin de que el mismo sea considerado y promovido como una guia de
importancia en Pro hacia el ejercicio de la Igualdad en la Cultura Organizacional de
la Administracion Publica Federal (APF).

2.3.2. Actores Principales para la Ejecucién del Programa de Cultura
Institucional (PCI).

Las dependencias gubernamentales que facultan la implementacion,

desarrollo y seguimiento del Programa de Cultura Institucional (PCl) son:

1. El Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES), la cual, “define, en
conjunto con la Secretaria de la Funcién Publica (SFP), la politica y

programacion para mejorar la Cultura Institucional de las Dependencias y

2 Declaracion y accion de Beijing, la Cuarta conferencia sobre la Mujer. P.7.
http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/pdf/BDPfA%20S.pdf. Consultado el 11/02/2016. Hora: 21:37.
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Entidades de la Administraciéon Publica Federal (APF)™%*, segun lo

establecido en el Plan Nacional de Desarrollo (PND) y el Proigualdad.

Ademas de “aprobar, dar seguimiento y validar anualmente el programa de

trabajo, en cumplimiento al PCI, de cada institucion”.?®

La Secretaria de la Funcion Publica (SFP) “define, en conjunto con el
Inmujeres, la politica y los objetivos a alcanzar para mejorar la Cultura
Institucional de las dependencias y entidades de la Administracion Publica

Federal, segun lo establece el Plan Nacional de Desarrollo (PND)”.26

Por ultimo, las entidades y dependencias de la Administracion Publica
Federal (APF) quienes “son responsables de organizar, coordinar y ejecutar
el PCI a su interior asi como las acciones en materia de igualdad entre
mujeres y hombres y No Discriminacion, derivados de disposiciones

normativas o por iniciativa de la propia institucién”.?”

Por disposicién en todas y cada una de las entidades de la Administracion

Publica Federal, deben existir “Enlaces” o “Unidades de Igualdad de Género”, las

cuales se encarguen de realizar planes de accion en base a los 3 ejes, lineas y

estrategias planteadas en el Programa de Cultura Institucional (PCI)

correspondiente a la cultura organizacional de cada una de ellas.

2 “Programa De Cultura Institucional, 2009”. Institutio Nacional de las Mujeres. Impreso en México. P.65.
Consultado el =7/03/2017. Hora: 09:21.

% fdem.
% jdem
27 idem
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2.3.3. Ejes del Programa de Cultura Institucional.

El Inmujeres en su Programa de Cultura Institucional plantea 3 ejes rectores
los cuales son los que destinan las estrategias y lineas de accion a cumplir de cada

dependencia de la Administracién Publica Federal. Estas son:

¢ Clima Laboral.
% Corresponsabilidad.

% Hostigamiento y Acoso Sexual.

2.3.3.1. Clima Laboral.

Como segmento introductorio, Hodgetts y Altman definen al clima laboral
‘como un conjunto de caracteristicas del lugar de trabajo, percibidas por los
individuos que laboran en ese lugar y sirven como fuerza primordial para influir en

su conducta de trabajo.”?8

El objetivo rector de éste eje, es el de garantizar un Clima Laboral en donde
los Derechos Humanos, la No Discriminacion y la Igualdad sustantiva entre hombres
y mujeres prevalezca. Una de sus estrategias para cumplir tal objetivo, es el de

incluir en el marco normativo dichos principios.

28 catarina.udlap.mx. Consultado el 30/10/2017 Hora: 20:58.
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2.3.3.2. Corresponsabilidad.

Este eje tiene por objetivo garantizar una vida equitativa entre las diferentes
esferas a cumplir por los servidores publicos, tales como: el trabajo, la familia y la

vida personal de los mismos.

Entre sus estrategias se encuentra la propuesta de “Incorporar a los
ordenamientos que regulan las relaciones laborales, la licencia de paternidad y el

servicio de guarderia con horario extendido para madres y padres”.

Lo anterior encaminado a reforzar la participacion compartida de hombres y

mujeres de la Administracion Publica Federal.

2.3.3.3. Hostigamiento y Acoso Sexual.

En definicion, “el hostigamiento sexual es el ejercicio del poder en una
relacion de subordinacion real de la victima, frente al agresor en los ambitos: laboral
o escolar. Se expresa con conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la

sexualidad de connotacion lasciva”.?®

El acoso laboral se define “como una forma de violencia en la que, si bien no
existe la subordinacion, hay un ejercicio abusivo de poder, que conlleva un estado
de indefension y de riesgo para la victima, estos se ejecutan de manera fisica

(manoseos, miradas lascivas, etc.) verbal (comentarios o insinuaciones sexuales,

2 www.ipomex.org.mx Consultado el 30/10/2017 Hora: 21:25.
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insultados basados en el sexo, chistes de caracter sexual, etc.) no verbales (exhibir

fotos o material sexual explicito, silbidos de mal gusto, etc.).3°

En éste se promulgan lineas de accion y estrategias que previene, atienden
y sancionan practicas de hostigamiento y acoso sexual en las dependencias y

entidades de la Administracion Publica Federal.

Para el desempefio y logro de objetivos de éstos tres ejes, en ellos se han

implantado dos ejes transversales, los cuales son:

e Comunicaciony,

e Capacitacion.

En ellos se instituye a que, a todos los servidores publicos de la
Administracion Publica Federal, se les certifique y faculte sobre el Programa de
Cultura Institucional y de sus tres ejes que hacen funcionar al mismo, mostrando y

forjando su progreso en sus correspondientes indicadores y lineas de accion.

El acatamiento a las leyes, con relacidn a los derechos humanos, constituidas
en México, es un componente fundamental a integrar en la normativa de todas las
organizaciones. Estas sustentadas, en valores trascendentales de respeto y
tolerancia encaminados en el desarrollo de un clima laboral agradable que facilite el
desempenio de los objetivos laborales instaurados, los cuales, intervendran como

factores indispensables en favor de la comunicacion, la organizacion y el empleado.

30 www.ipomex.org.mx Consultado el 30/10/2017 Hora: 21:35.
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CAPITULO 3.

CAMPANA DE DIFUSION DEL PROGRAMA DE CULTURA
INSTITUCIONAL PARA EL INSTITUTO NACIONAL DE LAS
MUJERES

Objetivo.

La ejecucion del Proyecto de la Campafia de Difusion tiene el objetivo de
crear y establecer bases necesarias que constituyan una atenta conducta
demostrativa ofrecida por la Direccidon General de la Institucionalizacién de la
Perspectiva de Género que en congruencia con otros espacios de comunicacion
conduzcan a sus miembros a una plena integracién, informacion y responsabilidad
con los temas y acciones que se llevan a cabo en materia de género propuestos en
el Programa de Cultura Institucional, dando el beneficio a un buen funcionamiento

institucional y organizacional fuera y dentro de las misma.
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Para el logro del objetivo general es indispensable aplicar herramientas
necesarias que nos vinculen con las diversas opiniones e informacion con el que
cuenta el personal de INMUJERES, logrando una retroalimentacién en aspectos

generales y particulares en los temas tratados.

¢Por qué? Y ;Para qué?

¢En qué beneficia al Inmujeres la aplicacion de un Programa de Comunicacién

Interna?

e Sensibilizar al personal de Inmujeres para que se involucre en el desarrollo

del Programa de Cultura Institucional.

e Generar respuestas de acciéon que alimenten a un proceso de comunicacion
efectiva en las areas del Instituto en base a los Ejes y Estrategias

transversales del PCI.

e Difundir la imagen Institucional de acuerdo a los lineamientos de la
normatividad aplicable y en concordancia con los valores y principios de la
APF vy del Inmujeres con el fin de que el personal interno lo conozca,

reforzando el propdsito como area y como Institucion.

e Apoyar a otras areas de INMUJERES a través de servicios de comunicacion

de calidad enfocados a lograr dichos objetivos.

e Evaluacion y crecimiento permanente auxiliado con herramientas
organizacionales ejecutables sobre acciones y temas a desarrollar en las

areas que conforman y constituyen a INMUJERES.
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¢ Revelar si los cambios obtenidos han tenido los efectos positivos deseados
0 en su contraste resultasen negativos o inapropiados, en base a ello,

efectuar las correcciones necesarias.

e Efectuadas dichas herramientas, estas arrojaran resultados los cuales
apoyaran a medir y tomar en cuenta un “termémetro” que permitira estar al
tanto de qué labor en mensajes y medios de comunicacion se incumbe
desarrollar y desempenar con el fin de reforzar y atender con mayor €ficiencia
las tareas propias del area de Comunicacién Interna y las inquietudes

expuestas por el personal de INMUJERES.

e Los trabajadores de Inmujeres entenderan a través del proyecto de difusion
gue sus opiniones, observaciones y propuestas son importantes para la alta
administracién, escenario lo cual lograra una mayor motivacién sobre dichas

gestiones, forjando una imagen mas humana y productiva.

Declarado lo anterior se iniciara con la aplicacion de una encuesta en la
Direccion de Cultura Institucional, cuyo fin es conocer qué ambiente laboral persiste
dentro del area, con diversos cuestionamientos en cuanto al conocimiento que
posee el personal sobre: el cddigo de conducta, marco normativo y cultura
institucional. Y asi a partir de la medicion del clima laboral y la investigacion sobre
las deficiencias de difusion del PCI, poder avanzar hacia las propuestas en

herramientas comunicacionales para la propagacién del mismo.
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3.1. ENCUESTA.

Es la seleccibn de una muestra, la aplicacibn de un cuestionario

estandarizado y el consecuente analisis de datos. Sefiala las siguientes partes:

Definicion del objetivo de la encuesta.
Elaboracion del instrumento.
Seleccién de la muestra.

Aplicacion del instrumento.

o~ N~

Andlisis y presentacion de resultados.?’

El Objetivo de la Encuesta fue hallar la Causa y Solucién al problema de
Clima Organizacional, el cual funge como factor primordial e importante en el
Instituto Nacional de las Mujeres, asi mismo y, posteriormente, evaluar dichos
resultados y conforme a ello elaborar y estructurar herramientas de comunicacion
interna en pro a beneficiar el clima de la Direccion de Cultura Institucional y a una

difusion eficiente del Programa de Cultura Institucional.

La Encuesta se aplicoé durante la primavera de 2015 con la participacion del
personal que conforma a la Direccion de Cultura Institucional y Gestion Publica, un
total de 6 servidores publicos con jerarquias distintas, de los cuales 5 corresponden

al género femenino y 1 al género masculino.

31 BRANDOLINI A. — GONZALES Frigoli, M. Comunicacién interna. Dircom. P4g: 145. Consultado el
30/10/2017 Hora: 21:32.
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3.1.1. Aspectos principales para la atencién de la Encuesta.

Los aspectos relevantes para la aplicacion de la Encuesta fueron:

Colaboracion:

Se hacen cuestionamientos aludiendo el nivel de apoyo que se canaliza de

un empleado a otro.

Comunicacion:

Evalua la eficacia de las herramientas de Difusiéon para el Programa de

Cultura Institucional (PCI), utilizadas actualmente.

Condiciones de Trabajo:

Tal como se hace mencidn al aspecto, éste mide si las condiciones de trabajo
actuales, son dignas y favorables para realizar la labor que cada uno de los

servidores debe desarrollar.

Este apartado, aunque hace referencia a los medios materiales necesarios
para realizar un trabajo con eficacia y eficiencia, es importante a considerar dentro

de los criterios que forman parte de un clima laboral.
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Carrera Profesional:

Bajo este medidor se evalua si dentro del Instituto Nacional de las Mujeres,
existen posibilidades de crecimiento profesional, asi como las diferentes

oportunidades que las jerarquias ofrecen a los subalternos.

Formacion:

Se interroga si los planes de desarrollo profesional del Instituto ofrecen lo
necesario para una mejora competitiva, asi como los métodos de capacitacion y
formacion que utiliza el mismo y si éstos alcanzan las expectativas profesionales de

los empleados.

Liderazgo:

Mide el nivel de apoyo, profesionalismo y responsabilidad que tienen los

directivos en el area de trabajo y con sus empleados.

Satisfaccion en el Puesto de Trabajo:

Este indicador mide el nivel de retos, oportunidades y reconocimientos que

brinda y se ofrece al trabajador en el Instituto Nacional de las Mujeres.
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Cuestiones Generales:

Valora varios aspectos como: Relacion entre el personal, identidad y valores
Institucionales, beneficios econdmicos, etc. Indicadores que logran dar una
perspectiva mas amplia del nivel que ocupa el Clima Laboral existente en la

Direccion de Cultura Institucional y Gestion Publica.

A continuacién, se especifican los aspectos considerados para la aplicacion

y estudio de la Encuesta.

Poblacion a estudiar.

Direccion de Cultura Institucional y Gestion Publica.

Numero de Personas a Encuestar.

Direccion de Cultura Institucional y Gestion Publica
Mujeres: 5

Cargos:

e Una Direccion,
e Una Subdireccion,

e Tres Jefaturas.

Hombres: 1
Cargos:
e Una Jefatura.

Total. 6
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Conteo y Codificacion de Resultados.

Por cada interrogacién se hace un conteo y un por ciento. Esto con el fin de
obtener una mejor perspectiva y panorama general a cada una de las preguntas y

por consiguiente a nivel general.

Anidlisis y Conclusiones.

Conclusiones correspondientes a cada bloque de las preguntas
estructuradas, asi como las Conclusiones Generales que ayuden a visualizar un

panorama universal de la Cultura Organizacional.

Toma de Decisiones.

De acuerdo a las Conclusiones Particulares y Generales se disefian las
herramientas de comunicacién a estructurar, difundir e implementar al Interior del
Instituto Nacional de las Mujeres no disipando el objetivo de contribuir a favorecer

la Cultura Organizacional de la misma y del Programa de Cultura Institucional.

A continuacion se puntualizan las preguntas que estructuran la Encuesta a

realizar la cual fue obtenida de Encuestas.com en el siguiente link: https://www.e-

encuesta.com/encuesta/clima-laboral.
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3.1.2. ENCUESTA

El objetivo de esta Encuesta es crear, estructurar, disefiar y difundir
herramientas de Comunicacion Interna en pro a beneficiar y obtener una mejoria en
clima organizacional del Instituto Nacional de las Mujeres y asi mismo a la difusion

del Programa de Cultura Institucional.

Nota. Le recordamos que éste estudio es confidencial. La informacién recabada no

sera analizada de forma individual, sino de forma agregada.

COLABORACION.

Cuando ingresé al Instituto me senti Bienvenido.
Nunca
Siempre
Cuento con la colaboracion de mis comparieros de area.
Nunca
Siempre
Considero que existe un buen ambiente de trabajo.

Nunca
Siempre
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Cuento con la colaboracion de las personas de otras areas.
Nunca

Siempre

COMUNICACION.
Cuando ingresé al Instituto recibi suficiente informaciéon de la misma.
Nunca

Siempre

La comunicacion sobre los resultados de los objetivos del Instituto es clara y

transparente.
Nunca
Siempre
Conozco el Cédigo de Conducta del Inmujeres.
Nunca
Siempre
La revista o publicacion interna para el empleado me proporciona informacién util.
Nunca
Siempre
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Tengo informacion disponible sobre la organizacion y la evolucion del Inmujeres.
Nunca

8 Siempre

La comunicacion interna en Inmujeres es una actividad permanente y planificada.
Nunca

8 Siempre

Al unirme al Instituto, recibi suficiente informacién sobre el area a desempenar y las

funciones a realizar.
Nunca
Siempre
Los comunicados internos me proporcionan informacion util.
Nunca
Siempre
CONDICIONES DE TRABAJO.

Las condiciones de espacio, ruido, temperatura, iluminacion... me permiten

desempenar mi trabajo con normalidad.
Nunca

Siempre
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Dispongo de los materiales y recursos necesarios para realizar mi trabajo.
Nunca

Siempre

CARRERA PROFESIONAL.

Tengo autonomia para llevar a cabo mi trabajo.
Nunca

8 Siempre

Tengo informacion disponible sobre los puestos vacantes del Instituto.
Nunca

8 Siempre

Al asumir una nueva posicion en Inmujeres, mi responsable me informa, de manera

clara, las funciones y responsabilidades del puesto de trabajo.
Nunca

8 Siempre

Considero adecuados los criterios de evaluacion de mi desemperio en Inmujeres.
Nunca

8 Siempre

74



Creo que tengo la oportunidad de desarrollarme profesionalmente en Inmujeres.
Nunca

Siempre

FORMACION.

Los planes de formacion de Inmujeres se adecuan a mis necesidades de desarrollo

profesional en el Instituto.
Nunca
Siempre
Recibo formacion para actualizar los conocimientos de mi trabajo.

Nunca
Siempre

LIDERAZGO.
Mi(s) responsable(s) me felicita cuando realizo bien mi trabajo.
Nunca

Siempre
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Puedo tomar decisiones propias sin necesidad de consultar con mi(s) jefe(s).
Nunca
Siempre

Mantengo una buena relacién con mi(s) responsable(s).
Nunca
Siempre

Mi(s) responsable(s) se preocupa por mantener un buen clima en el equipo.
Nunca
Siempre

Mi(s) responsable(s) hace un seguimiento de mi Plan de Desarrollo Individual.
Nunca
Siempre

Mi(s) responsable(s) es claro y especifico cuando define mis objetivos de trabajo o

los del departamento.
Nunca

Siempre
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Mi(s) responsable(s) escucha mis opiniones y me hace participe de las decisiones.
Nunca

Siempre

Mi(s) responsable(s) me proporciona periédicamente informaciéon sobre mi

desemperio.
Nunca

Siempre

Mi(s) responsable(s) se preocupa por transmitir los valores, mision y objetivos del

Inmujeres.
Nunca
Siempre
Mi(s) responsable(s) se preocupa por conocer mis necesidades e intereses.
Nunca
Siempre
Mi(s) responsable(s) respeta las diferencias de cultura, sexo, religion...

Nunca
Siempre
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Mi(s) responsable(s) es un referente en el Inmujeres.
Nunca
Siempre
Mi(s) responsable(s) me trata justamente y evita cualquier tipo de favoritismos.
Nunca
Siempre
SATISFACCION EN EL PUESTO DE TRABAJO.

Tengo la oportunidad de proponer nuevos proyectos o nuevas formas de realizar el

trabajo.
Nunca

Siempre

Inmujeres me da/ofrece la oportunidad de trabajar en proyectos/actividades que

suponen nuevos retos.
Nunca

Siempre

Tengo claro cuales son mis tareas y responsabilidades.
Nunca

Siempre
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Tengo la informacion que necesito para realizar mi trabajo con excelencia.
Nunca

Siempre

Mi capacidad profesional esta de acuerdo a las tareas y responsabilidades

asignadas.
Nunca
Siempre
Mi trabajo es reconocido y valorado.
Nunca
Siempre
Mi trabajo ofrece retos y la oportunidad de seguir mejorando.
Nunca
Siempre
Conozco como mi trabajo contribuye a conseguir los resultados de mi area.

Nunca
Siempre
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CUESTIONES GENERALES.

Las personas con las que me relaciono en Inmujeres actuan con respeto y de

manera ética.
Nunca
Siempre
Actualmente estoy satisfecho con mi trabajo en Inmujeres.
Nunca
Siempre
Me siento orgulloso (a) de trabajar para Inmujeres.
Nunca
Siempre

Pienso que Inmujeres es un buen lugar para trabajar y me gustaria continuar

trabajando aqui.
Nunca

Siempre

Recibo informacion sobre los elementos que componen mi salario (salario base mas

beneficios)
Nunca

Siempre
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Considero que los valores de Inmujeres reflejan el estilo de trabajo que existe en el

Instituto.
Nunca

Siempre

Desde mi entrada al Instituto, pienso que Inmujeres se ha ido transformando en un

lugar mejor para trabajar.
Nunca
Siempre
Me siento participe del proyecto de Inmujeres.
Nunca
Siempre
Recomiendo a Inmujeres como un lugar donde trabajar.
Nunca
Siempre

Datos Adicionales.
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Edad:

O Menor de 25 arios.
Q Entre 25-35 afios.
O Entre 36-45 arios.

O Entre 46-55 anios.

Q 56 6 més.

Antigliedad en el Instituto Nacional de las Mujeres:

O 2 afios 0 menos.

De 3 a 5 anos.
De 6 a 10 anios.
De 11 a 15 anos.

Mas de 15 anios.

OO00O
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3.1.3. Resultados de la Encuesta Aplicada

En el siguiente apartado se muestran los resultados de la encuesta, desplegadas

graficamente para su mejor comprension.

Cuando ingrese al Instituto me senti Bienvenido.

16.66

b Nunca H Siempre
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Cuento con la colaboracidn de mis compafieros de drea.

LUMunca  @Siempre

Considero que existe un buen ambiente de trabajo.

o Nuncd u Siempre
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» Seccion
» Comunicacion
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Cuando ingrese al Instituto recibl suficiente informacidn de la misma.

H Nunca u Siempre

La comunicacion sobre los resultados del Instituto es clara v transparente.

ol Nuncd B Siempre

86



Conozco el Cédige de Conducta del Inmujeres.

o Nunea i Siempre

La revista o publicacion interna para el empleado me proporciona informacidn Ofil.

B MNunca H Siempre
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Tenge informacién disponible sobre la organizacién y la evolucién del Inmujeres.

E Nunca ul Slempre

La comunicaciéon interma en Inmujeres es una actividad permanente vy planificada.

i Nunca HSiempre
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Al unirme al Instituto, recibi suficiente informacion sobre el drea o dessmpefiar vy las
funcicnes a redlizar.

« Nunca ¥ Siempre

Los comunicades internos me proporcionan informacidn Ufil,

H Nunca ul Slempre
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CONCLUSION DEL MODULO COMUNICACION.

» DEL PERSONAL ENCUESTADO, SE SIENTE IDENTIFICADO CON 5U
lUGAR DE TRABAJO, ASI COMO DE LA INSTITUCION A LA QUE
PERTENECENM. 5IN EMBARGO, CONSIDERAN QUE LAS HERRAMIENTAS
UTILIZADAS PARA MEJORAR LA COMUNICACION INTERNA, NO
FPROPORCIONAN INFORMACION UTIL.
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Las condiciones de espacio, ruide, temperatura, iluminacion... me permiten
desempefiar mi trabajo con normalidad.

0

100
H Nuncd o Slempre

Dispongo de los matericles y recursos necesarios pard realizar mi frabagjo.

# Nunca ul Slempre
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CONCLUSION DEL MODULO
CONDICIONES DE TRABAJO.

EL 80% DEL PERSONAL ENCUESTADO, ESTIMAN QUE DISPONEN DE
LAS CONDICIONES DE TRABAJO IMPRESCINDIBLES Y ELEMENTALES
PARA REALIZAR CADA UNA DE SUS OCUPACIONES.

EL 20 % RESTANTE, CONSIDERA NO CONTAR CON ELLO,
REPERCUTIENDO EN S5US LABORES PROFESIONALES DIARIAS.
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Tengo autonomia para llevar a cabo mi frabgjo.

u Nunca u Slempre

Tengo informacion disponible sobre los puestos vacantes del Instituto.

I Nunca < Siempre
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Al asumir una nueva posicion en Inmujeres, mi responsable me inforrra, de manera
clarg, las funciones y responsabilidades del puesto de frabgjo.

# Nunca u Siempre

Considero adecuados los criterios de evaluacion de mi desempeno en Inmujeres.

H Nuncg ul Siempre
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Creo gque tengo la oportunidad de desamrollarme profesionalmente en Inmujeres.

< Nuncd u Siempre

CONCLUSION DEL MODULO
CARRERA PROFESIONAL.

EL 80%: DEL PERSONAL, RECONDCE QUE SUS RESPONSABLES LES

INFORMAN DE FORMA CLARA SUS FUNCIONES Y
RESPONSABILIDADES EN SUS AREAS DE TRABAJO, AS| COMO DE sU
DESARROLLDO PROFESIONAL...

SIN EMEARGO NO CONSIDERAN ADECUADOS LOS CRITERIOS QUE SE
APLICAN PARA EVALUAR SU DESEMPENO EN EL INSTITUTO.
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Los planes de formacion de Inmujeres se adecuan a mis necesidades de desarrollo
profesional en el Instituto.

16.66

u Nuncdg B Siempre
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Reciko formacién para actualizar los conocimientos de mi trabajo.

u Munca u Slempre

CONCLUSION DEL MODULO FORMACION.

EL 80% DEL PERSONAL ENCUESTADO, CONSIDERA QUE LOS PLANES

DE FORMACION DE INMUJERES SE ADECUAN A SUS NECESIDADES
PROFESIONALES, SIN EMBARGO, NO RECIBEN NINGUN TIPQ DE
FORMACION PARA ACTUALIZAR SUS CONOCIMIENTOS Y APLICARLOS
EN SU AREA LABORAL.
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» Seccion

» Liderazgo.
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Puedo tomar decisiones propias sin necesidad de consultar con mils) jefe(s).

o Nuncag d Slempre

Mantengo una buena relacion con mils) responsable(s).

o Nunea H Siempre
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Mils] responsable(s) se preccupa por mantener un buen clima en el equipo.

i Nunca u Siempre

Mi(s) respensable(s) hace un seguimiento de mi Plan de Desarrclle Individual.

B MNunca ul Siempre
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Mi[s) responsable(s) es claro vy especifico cuando define mis objetivos de frabagjo o los
del departamento.

E Nuncg u Siempre

Mils) responsable(s) escucha mis opiniones ¥ me hace parficipe de las decisiones.

H Nunca o Siempre
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Mils) responsable(s) me proporciona periédicamente informacion solre mi
desempeno.

H Nunca 8 Siempre

Mi(s) resporsable|s) se preocupa por fransmitir los valores, mision v objefivos del
Inmujeres.
16.64

® Munca W Siempre
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Mils] responsable(s) se preocupa por conacer mis necesidades e infereses.

§ Nunca u Siempre

Mi(s) responsakble(s) respeta las diferencias de cultura, sexo, religion...

1646

# Nunca « Siempre
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Mi(s) responsable(s) es un referente en el Inmujeres.

& Nunca < Siempre

Mi[s) responsable(s) me trata justamente y evita cualquier tipo de ‘avoritismos.

& Nunca < Siempre
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CONCLUSION DEL MODULO LIDERAZGO.

EL PERSONAL QUE DEPENDE DE LA DIRECCION DE CULTURA INSTITUCIONAL ¥ GESTION
PUBLICA, CONSIDERA QUE:

SU RESPONSABLE SE PREOCUPA POR MANTENER UN BUEN CLIMA LABORAL
ES CLARA Y ESPECIFICA CUANDO DEFINE LOS OBJETIVOS DE TRABAJO.

ES CLARA Y ESPECIFICA CUANDO DEFINE LOS OBJETIVOS DE TRABAJO.

LOS HACE PARTICIPES DE LAS DECISIONES LABORALES.

SE PREOCUPA POR TRANSMITIR LOS VALORES Y OBJETIVOS DEL INMUJERES.

ES RESPONSABLE ¥ RESPETA LAS DIFERENCIAS DE CULTURA, SEXO, RELIGION, ETC,
EVITANDO MOSTRAR CUALQUIER TIFO DE FAVORITISMO.

UNA DIFERENCIA IMPORTANTE DE MENCIONAR ENTRE EL LIDERAZGO DE LA DIRECCION
Y SUBDIRECCION, ES QUE EL PERSONAL DEPENDIENTE CONSIDERA QUE LA DIRECTORA
SE PREOCUPA POR MANTENER UN BUEN CLIMA LABORAL, MIENTRAS LA
SUBDIRECTORA, NO LO HACE...
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Tengo la oporfunidad de proponer nuevos proyvectos o nuevas formas de realizar
el frabgjo.

B Nunca <l Siempre

Inmujeres me da/ofrece la opeorfunidad de trabajar en proyectos/actividades que
sUponen nuevos retos.

ul Nunca H Siempre
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Tengo clare cudles son mis tareas v responsabilidades.

« Munca i Siempre

Tengo la informacion que necesito para realizar mi frabajo con excelencia.

u Nunca u Siempre
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Mi copacidad profesional estd de acuerdo a las tareas y responsabilidades
asignadas.

o}

< Nunca L u Siempre

Mi trabagjo es reconocido v valorado.

« Nunca H Siempre
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Mi trabajo ofrece retos v la oportunidad de seguir mejorando.

H Nunca 8 Siempre

Conozco como mi frabajo confribuye g conseguir los resultados de mi areaq.

@ Nunca u Siempre

109



CONCLUSION DEL MODULO
SATISFACCION EN EL PUESTO DE TRABAJO.

EL 80% DEL TOTAL DEL PERSONAL ENCUESTADO, VALORA QUE:

TIENEN LA OPORTUNIDAD DE PROPONER NUEVOS PROYECTOS O FORMAS DE
REALIZAR SU TRABAJO.

~ INMUJERES OFRECE LA OPORTUNIDAD DE TRABAJAR PLANES CON NUEVOS RETOS.

TIENEN LA INFORMACION QUE NECESITAN PARA REALIZAR SU TRABAJO.
CONFIAN EN SU CAPACIDAD PARA EJECUTAR SUS TAREAS ASIGNADAS.
- SU TRABAJO ES RECONGCIDO ¥ VALORADO,

CONOCEN LA MANERA EN QUE SU TRABAJO APORTA PARA ALCANZAR LOS
RESULTADOS DE SU AREA.

SIN EMBARGO EMITEN QUE EN CONSIDERAELE NUMERO DE OCASIONES, NO TIENEN
CLARAS SUS TAREAS, Y RESPONSABILIDADES, ADEMAS DE NO CUBRIR PROPIAMENTE
LAS ACTIVIDADES PERTENECIENTES A SU CARGO PUNTUALIZADO EN EL MANUAL DE
PROCEDIMIENTOS DEL INMUJERES.
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Las personas con las gue me relaciono en Inmujeres actuan con respeio v de manera
efica.

B Nuncd u Siempre

Actualmente estoy satisfecho con mi frabdgjo en Inmujeres.
0

B Nunca u Siempre
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Me siento orgullosola) de trabajor para Inmujeres.

# Nunca ul Slempre

Pienso gue Inmujeres es un buen lugar para frabajar v me gustaria confinuar
trabajando agqui.

# Nuncg u Slempre
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Recibo informacicn sobre los elementos gue componen mi salario (salario base mas
beneficios)

B MNuncg - Slempre

Considero gue los valores de Inmujeres reflejan el estilo de frabajo que existe en el
Instituto.

| Nunca < Siempre
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Desde mi enfrada al Instituto, pienso gue Inmujeres se ha ido fransformando en un
lugar mejor para frabajar.

& Nunca H Siempre

Me siento participe del proyecto de Inmujeres.

ul Nunca H Siempre
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Recomiendo a Inmujeres como un lugar donde trabajar.

ul Muncg | Siempre

CONCLUSION DEL MODULO

CUESTIONES GENERALES.
LA MAYORIA DEL PERSONAL ENCUESTADO, CONSIDERA QUE:
- ESTA SATISFECHO CON SU TRABAJO EN EL INMUJERES.
- SE SIENTE ORGULLOSO DE TRABAJAR PARA EL INMUJERES.
RECIBE INFORMACION SOERE LOS ELEMENTOS QUE COMPONEN SU SALARIO

-~ RECOMIENDA AL INMUJERES COMO UN LUGAR DONDE TRABAJAR ¥ SENTIRSE
PARTICIPE.

SIN EMBARGO JUZGAN QUE:
EL PERSONAL DE INMUJERES; NO ACTUA CON RESPETO Y DE MANERA ETICA.
Y
EL ESTILO DE TRABAJO QUE EXISTEN EN LAS DIFERENTES AREAS, NO REFLEJAN LO
VALORES INSTITUCIONALES DEL INMUJERES

5
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Con la realizacibn y puntualizacion de las graficas anteriores
correspondientes a los resultados de la Encuesta, se puede concluir en este
apartado, que el clima laboral es causa clave para que los objetivos de la Direccion
de Cultura Institucional no consigan desempefiarse competentemente y por
consecuencia los del Programa de Cultura Institucional. En capitulos posteriores y
conforme a este escenario, se plantearan las herramientas comunicacionales que

puedan auxiliar a resolver tales problematicas.
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3.2. DIAGRAMA DE ISHIKAWA

3.2.1. ;Qué es el Diagrama de Ishikawa?

El Diagrama de Causa y Efecto (o Diagrama de Ishikawa) fue aplicado por
primera vez en 1953 en Japdédn por Kaoru Ishikawa. Es una técnica grafica
ampliamente utilizada, que permite apreciar con claridad las relaciones entre un
tema o problema y las posibles causas que puedan estar contribuyendo para que

éste ocurra.

Estos son algunos de los pasos que componen el procedimiento para realizar

un Diagrama de Ishikawa:

e Visualizar, en equipo, las causas principales y secundarias de un problema.

e Ampliar la vision de las posibles causas de un problema, enriqueciendo su

analisis y la identificacién de soluciones.

¢ Analizar procesos en busqueda de mejoras.

e Conduce a modificar procedimientos, métodos, costumbres, actitudes o

habitos, con soluciones, muchas veces, sencillas y baratas.

e Instruye sobre la comprensién de un problema.

e Prevé los problemas y ayuda a controlarlos, no solo al final, sino durante cada

etapa del proceso.
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3.2.2. ;Cémo Construirla?

> Establecer claramente el problema (efecto) que va a ser analizado.

» Disenar una flecha horizontal apuntando a la derecha y escribe el problema

al interior de un rectangulo localizado en la punta de la flecha. Ejemplo:

— PROBLEMAS DE
DIFLISION

Subsiguientemente se crea una “Serie de ideas” para identificar el mayor
numero posible de causas que pueda estar contribuyendo para generar el problema,

y posteriormente se agrupan por categorias de acuerdo a la importancia e impacto.
3.2.3. Pasos Para Construirlo:

1.- Identificar el problema. El problema es algo que se quiere mejorar o controlar.
Esté debera ser especifico y concreto para evitar que el numero de elementos en el

diagrama sea muy alto.

2.- Indicar las categorias o factores causales mas importantes que generan el
problema. Por ejemplo: problemas de medios de informacién, clima organizacional,

materiales, etc.

3.- Realizar una serie de ideas de las causas del problema.
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4.- Incorporar en cada una de las ramas del diagrama factores mas detallados que

puedan ser considerados como causas probables de inestabilidad.

5.- Finalmente se debe verificar que todos los factores que puedan causar

dispersion hayan sido incorporados en el diagrama.

Una vez construido el diagrama, este se debe exhibir en una zona de alto
trafico, después de un periodo especifico de tiempo, el diagrama se retira y se revisa
para incluir informacién actualizada. A medida que las diferentes causas son
atendidas, deberan ser retiradas, puntualizando su fecha de conclusién. Las causas
que actualmente estan siendo atendidas también pueden indicarse. Todo esto con
el fin de que todas las personas, en el area de trabajo, tengan un indicador de

progreso y puedan tener una idea de lo que se esta haciendo.

3.2.4. Diagrama de Ishikawa correspondiente a las deficiencias del

Programa de Cultura Institucional.

En el siguiente Diagrama se establecen los pasos y criterios (ya puntualizados
anteriormente) adjuntandolos a las causas que originan los Problemas de Difusion

del Programa de Cultura Institucional (PCI).
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Carencia de
medios para
informar el PCI

Mensajes poco
visibles en las
herramientas
utilizadas para
difundir el PCI

Carencia de
disefios
profesionales
en los medios
informativos

Falta de herramientas
adecuadas a las
necesidades del PCI

Falta de compromiso
al entendimiento y
entorno organizacional
por parte de los
servidores.

Carencia de

mensajes
incluyentes.

Informacioén
incompleta.

Estereotipos
arraigados a la
creacion del fondo y
la forma de
mensajes.

Falta de coordinacion entre areas

para implementar PCl para la
Igualdad.

Medios de difusidon con fondo y
Prevision del formato inadecuado al interés de
personal al icono
organizacional de

Inmujeres.

las y los servidores publicos del
Inmuijeres.

Descuido al seguimiento de las
lineas de accion de difusion de
las dreas responsables.

Problema a analizar.

Causas Principales.

Causas Secundarias.
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3.2.5. CARTA DESCRIPTIVA.

Es el Documento que auxiliara la manera en ;Como se Implementara el Diagrama de Ishikawa (Causa-Efecto) en el
area de Trabajo? facilitando su comprension y por consiguiente su aplicacién.

SUBTEMA

Diagrama
de Causay
Efecto

ACTIVIDADES

Reunir al
personal de
cada area en
especifica que
atiende al
Inmujeres.

METODOS Y
TECNICA DE
ENSENANZA

Visualizar en
equipo, las
causas
principales
(causas
mayores) y
Secundarias
(causas
menores) de un
problema,
anotandolas en
el esquema.

RECURSOS
DIDACTICOS

» Cuaderno
> Pizarron

» Ejemplo
imprimido
del
Diagrama

» Asicomo
uno
adicional
para su
llenado.

EVALUACION

% Integracion
con sus
companeros

+«» Participacion

TIEMPO

20 minutos

OBSERVACIONES

Una vez construido el
Diagrama, este se debe
exhibir en una zona de
alto trafico de 1 a 2
semanas. El diagrama
se retira y se revisa para
incluir informacion
adicional. A medida que
las diferentes causas
son atendidas, deberan
ser retiradas, se tachan,
y se escribe le fecha de
su terminacién.
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Ampliar la visién
de las posibles
causas de dicho
(s) problema (s)
enriqueciendo
su analisis y la
Identificacion de
soluciones.

Incorporar a
cada una de las
ramas del
Diagrama
factores mas
detallados que
puedan ser
considerados
como causas
probables de
Variabilidad.

Analizar
procesos de
busqueda de
mejoras
siempre y en
pro de la
Equidad,
Igualdad y
Derechos
Humanos.

10 minutos

10 minutos

20 minutos

Las causas que
actualmente estan
siendo atendidas
también pueden
Indicarse.

Todo esto con el fin de
que todas las personas,
en el area de trabajo,
tengan un indicador de
progreso y puedan tener
una idea de lo que se
esta haciendo.
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TEMA: Cémo Implementar el
Diagrama de Ishikawa (Causa- | FECHA: 00/00/0000
Efecto) en el area de Trabajo.

OBJETIVO: Ejecutar en cada area que conforma al Inmujeres el Diagrama de Ishikawa el cual
SESION: X permitira apreciar con claridad las relaciones entre un tema o problema y las posibles causas que
puedan estar contribuyendo para que éste ocurra y asi brindar nuevas estrategias y herramientas
comunicacionales favoreciendo en la mejora de dichas complicaciones.

La propuesta de la técnica del Diagrama de Ishikawa es la herramienta que auxiliara al personal del Inmujeres (en su
totalidad) a la comprension de los problemas principales, causas y efectos que posee el Programa de Cultura Institucional y la

vinculacion que tiene un mal clima laboral al mismo.

El interés de implementar el Diagrama de Ishikawa en el presente, corresponde a su facilidad de comprension vy
aplicacién. Es una herramienta sencilla, util y clara, que permite organizar los factores que contribuyen a la creacion de

dificultades, favoreciendo a la estructura de estrategias para la solucién de los mismos.
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3.3. Cuadros De Mezclas Comunicacionales

Los Cuadros de Mezclas Comunicacionales son una herramienta
propuesta por el Doctor Jorge Garcia Blanco, profesor de la Facultad de Ciencias
Politicas y Sociales en la carrera de Ciencias de la Comunicacion, el cual
contribuye con esta herramienta para organizar y estructurar los objetivos

intencionados por toda organizacion.

3.3.1. Estrategias y Tacticas

La estrategia es “la ruta a seguir para la consecucion de los objetivos. Son

los caminos tomados para alcanzar la meta.”3?

Las tacticas corresponden con “acciones puntuales y determinadas para
gestionar situaciones, es decir, el cdmo hacerlo en un momento concreto y en

funcién de las circunstancias dadas.”s3

Esta se encuentra formada por Estrategias y Tacticas las cuales

contienen:

®,

% Publico Objetivo. Personal al que se le quiere dar a conocer el

mensaje.

% Herramientas de Comunicacién. Herramientas para dar a conocer

los mensajes.

32 BRANDOLINI, A. — GONZALES Frigoli, M. Comunicacién Interna. Dircom. Pag. 63.
Consultado el 30/10/2017 Hora: 21:40.
33 |dem. P4g. 64. Consultado el 30/10/2017 Hora: 21:45.
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< Medios:

» Genéricos. Hace referencia a un medio general, es decir, la
utilizacion de una sola herramienta para dar a conocer el

mensaje.

» Especificos. La utilizacion de varias herramientas,
detallando ¢ Cuales? Y Qué tipo de mensaje aportara cada

uno.

«+ Tratamiento Comunicacional.

» Vehiculo. Representa a los espacios que ocuparan las

herramientas comunicacionales para ofrecer el mensaje.

» Formato. Se refiere a la fuente, tamano, efectos, imagenes,
mediadas, etc., que tendra la herramienta comunicativa a

utilizar.
% Caracteristicas del mensaje. Hace hincapié al contenido que cada

uno de los medios comunicativos proporcionara a su publico

objetivo.

Todos los elementos anteriores para contribuir a una mejora en el
Programa de Cultura Institucional, Inmujeres, y al clima organizacional de la

Direccion de Cultura Institucional.

Presentado lo anterior, éstos se desarrollan a continuacion.
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3.4. Herramientas De Difusion Para El Programa De Cultura

Institucional.

El Programa de Cultura institucional (como ya se menciond en capitulos
anteriores) es uno de los instrumentos mas importantes del Instituto Nacional de
las Mujeres para promover y fortalecer la igualdad de género en las entidades y

dependencias de la Administracion Publica Federal.

Sin embargo y a pesar de la importancia del PCI, éste no cuenta con una
difusion necesaria, oportuna y eficiente. Actualmente el Inmujeres no cuenta con
ningun medio de comunicacion para propagar al mismo en su interior, haciendo
de ésta manera, menos eficiente la retroalimentacién, conocimiento, propuestas,

y desarrollo del mismo entre y para los servidores publicos del Instituto.

Por consiguiente (y siendo el objetivo principal de éste proyecto) a partir
de los cuadros de Mezclas Comunicacionales se propondran estrategias
comunicativas que ayuden a divulgar los ejes principales y transversales del PCI
al interior del Inmujeres, con el fin de hacer mas eficiente la labor y objetivos que,
no solo persigue el Programa de Cultura Institucional, sino la Administracion

Publica en general.

La asistencia de los Cuadros de Mezclas Comunicacionales al presente,
atafie al favorable disefio de su estructura. Permite distribuir el objetivo de una
manera eficiente y constituida, ya que ademas de posibilitar desplegar el objetivo
y el publico al que alcanzara, facilita la especificacion de los medios y tacticas a
utilizar, para la transmision del mensaje, labor que asiste a que la informacién
sea adecuadamente distribuida de acuerdo a las caracteristicas y necesidades

de cada area.
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Siguiendo la linea anterior, a continuacion, se muestran los cuadros
comunicacionales y sus estrategias de difusion correspondientes a los ejes

principales y transversales en el orden que sefala el PCI, apuntando, asi como:

Ejes Principales:

% Clima Laboral.
% Corresponsabilidad.

% Acoso y Hostigamiento Sexual

127



3.4.1.

EJE
CLIMA LABORAL
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3.4.1.1. Cuadro De Mezclas De Productos Comunicacionales

Eje: Clima Laboral.

Linea De Accién: Cédigo De Conducta.

Objetivo: Difundir e incorporar valores con orientaciones de Igualdad, No Discriminacién y Derechos Humanos, basado en el

Cddigo de Conducta.

ESTRATEGIAS TACTICAS
PUBLICO HERRAMIENTAS MEDIOS TRATAMIENTO CARACTERISTICAS
OBJETIVO DE COMUNICACIONAL DEL MENSAJE
COMUNICACION | GENERICO | ESPECIFICO | VEHICULO FORMATO
Informar los valores
de ética de conducta
Colocacion en que rige al Inmujeres
lugares y los cuales deben
Servidoras y Comunicacion Publicacién Carteles visibles y en Diverso. cumplirse por todos
Servidores Publicos Organizacional Unica sitios para los servidores
de Inmujeres. juntas y/o publicos que
capacitacion. conforman al
Instituto,
contribuyendo asi a
un mejor  clima
profesional.
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En seguida y, basado en el cuadro anterior, se muestra una propuesta
de consulta interna a implementar en el Inmujeres, el cual permita conocer el
nivel de nocidn que tienen las y los servidores publicos del Instituto en cuanto a

su Cddigo de Conducta.

3.4.1.2. Propuesta en la Consulta Interna Inmujeres, Coédigo de Conducta y

Marco Normativo

Objetivo: Que las y los servidores publicos del Inmujeres, entiendan y
comprendan las normas, metodologias, criterios, lineamientos y sistemas que en
conjunto constituyen al Marco Normativo y al Codigo de Conducta y los cuales
establecen la forma en que deben desarrollarse las acciones laborales para

alcanzar los objetivos planteados por el Instituto.

Logros: Las y los servidores publicos al conocer el cédigo de conducta y
marco normativo fluiran en una adecuada organizacion y administracion,
regulando y propiciando eficiencia y eficacia en las tareas que se implantan para
alcanzar y establecer un conveniente clima organizacional, asi como el beneficio
de percatarse de las normas, leyes y valores que tutelan al Instituto donde

gestionan y del cual forman parte fundamental.

NUMERAL LINEA DE ACCION INDICADOR PRODUCTO DE
LA LINEA DE
ACCION
Elaborar y difundir un cédigo de | Cédigo de conducta con base | Informe de

conducta con base en
principios de Igualdad,

discriminacién y derechos

los

no

en el principio de Igualdad, no
discriminacion 'y derechos
humanos de las mujeres

difundido e implementado.

resultados sobre el
beneficio de la

implementacion del
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humanos de las mujeres al cédigo

interior de la Institucion. conducta.

de

Cuestionario

1.- ¢ Conoces el Marco Normativo del Instituto Nacional de las Mujeres?

a) Sl

b) NO

2.- Si tu respuesta fue “SI” menciona el medio por el que lo conociste (Jefe,

Intranet, Boletin, Pagina Oficial Inmujeres, Talleres, Conferencias, etc.)

3.- ¢,Son suficientes y complementarias las herramientas de Comunicacion
Interna que actualmente se utilizan en el Inmujeres para difundir el Cédigo de

Conducta?

a) Sl b) NO

¢, Cuadles son?
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4.- ; Como te gustaria que se difundiera el marco normativo de la Institucién?

a) Electronico

b) Impreso

c) Taller o Curso

5.- ¢, Conoces los beneficios que te otorga conocer el Marco Normativo?

a) Sl ¢, Cuales?

b) NO

6.- ¢ Sabes cual es el Marco Normativo en el qué fundamentas tus actividades

laborales diarias?

a) Sl

b) NO
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3.4.1.3. Propuesta Visual.

W El Instituto Nacional de las Mujeres
Nacional INVITA a todo su personal a conocer el
=Mujeres Codigo de Conducta

Instituto

Nacional

=llujeres

jRelacionate con el
Codigo de Conductal

(' Igualdad )

Conducta esta

\i, ‘rsustentado en iCon 6ce|0!

valores como: |

Dale Click en:
codigoconducta.inmujeres.gob.mx
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3.4.2.
EJE
CORRESPONSABILIDAD
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3.4.2.1. Cuadro De Mezclas De Productos Comunicacionales
Eje: Corresponsabilidad

Linea De Accién: Trabajo Por Metas Y No Por Horarios

Objetivo: Que las y los servidores publicos del Inmujeres sean informados sobre las licencias de paternidad, servicios de guarderia
con horarios mas amplios, asi como la aprobacion de que a los mismos se les reconozca por el cumplimiento de objetivos laborales
y no por el acatamiento de horarios extensos.

ESTRATEGIAS TACTICAS
PUBLICO HERRAMIENTAS MEDIOS TRATAMIENTO CARACTERISTICAS
OBJETIVO DE COMUNICACIONAL DEL MENSAJE

COMUNICACION | GENERICO | ESPECIFICO | VEHICULO FORMATO

Informar a las y los
servidores publicos
del Inmujeres, el
avance o desarrollo

Servidoras y Comunicacion Publicacién Invitaciéon Correo Electrénico. |de dichas
Servidores Publicos Organizacional Unica Electronico. propuestas,
de Inmujeres. haciéndoles una

invitacion para que
acudan a la difundida
convocatoria, con el
objetivo de que éstos
se hallen informados
y sean tomados en
cuenta en el avance
de decisiones.
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3.4.2.2. Propuesta Visual.

stituto El Instituto Nacional de las Mujeres
PjJ acional
M UJEres Invitan a usted al:

Dialogo en torno al Desarrollo y Avances del Eje
Corresponsabilidad establecido en el Programa de
Cultura Institucional.

Este se realizara el dia Viernes 01 de Abril 2016 a |as 10:00 am en &l
salon de conferencias ubicado en el area de Presidencia del Instituto
Nacional de las Mujeres.

Se debatiran y validaran opiniones correspondientes a los temas de:

# Licencia de Paternidad.

~ Servicio de Guarderia y,
» Trabajo por el cumplimiento de objetivos, no por numero de horas

{ES Importante que asistas!
i TU opinion sera tomada en cuenta!
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3.4.3.
EJE

HOSTIGAMIENTO Y ACOSO
SEXUAL
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3.4.3.1. Cuadro De Mezclas De Productos Comunicacionales

Eje: Hostigamiento Y Acoso Sexual.

Linea De Accion: Difusion De Contenido

Objetivo: Que el personal de Inmujeres, sea informado en cémo puede prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y acoso sexual,
no solo en el ambito laboral sino en cualquier esfera.

ESTRATEGIAS TACTICAS
PUBLICO HERRAMIENTAS MEDIOS TRATAMIENTO CARACTERISTICAS
OBJETIVO DE COMUNICACIONAL DEL MENSAJE
COMUNICACION
GENERICO | ESPECIFICO | VEHICULO FORMATO
Comunicar
conceptos, efectos,
Servidoras y Comunicacion Publicacién Cartel y Colocacion en Diverso sanciones e
Servidores Publicos Organizacional Eventual Boletin. lugares intenciones que se
de Inmujeres visibles y pretenden al ejercer

transitados.

el acoso y
hostigamiento sexual,
asi como dar a
conocer la manera de
coémo prevenirlo.
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3.4.3.2. Propuesta Visual.

iEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL
ES UN DELITO Y SE SANCIONA!

iNo permitas que Tus Derechos Humanos sean Violentados!

— —

jiInformate!

¢ A donde puedo acudir si soy victima de hostigamiento sexual?

v Instituto Nacional de las Mujeres. |Vida sin Violencia! Tel. 01 B0D 811 2511,
v Instituto de las Mujeres del Distrito Federal y sus 16 unidades delegacionales. Tel. 55 10 34 84, 55 12 27 62/65.
v Centro de Terapla de Apoyo a Victimas de Delitos Sexuales (CTA) Tel, 52 00 96 33 y 52 00 96 34,
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3.4.3.3. Propuesta Visual.

NSITULe
INaciona
wllujeres

ué es el Hostigamiento Sexual?

acuerdo a la Ley General de
de las Mujeres a una Vida
Vielencia, en su articulo 13,
al Hostigamiento Sexual como:
sio del poder, en una
ubordinacién real de la

identificamos?
Sintomas de la persona sometida:

< Ansiedad

<+ Baja autoestima

% Dolores de cabeza
<+ Tension muscular

%+ Reacciones alérgicas
<+ Depresion

< Insomnio

< Trastornos gastrointestinales
< Inseguridad

< Fatiga

< Angustia

iPor un Ambiente Laboral Seguro y Sano!

iNo al Hostigamiento y Acoso Sexual

A diario miles de hombres y mujeres en el pais sufren de Hostigamiento y Acoso Sexual, éste actuado con fines
varios los cuales en muchas ocasiones impiden un crecimiento profesional y personal. Pero, ;jQué es y Como lo

¢Que hacer si soy victima de
Hostigamiento Sexual?

En el Instituto Nacional de las Mujeres es de
vital impeortancia discernir esta problematica.
Es por eso que te invitamos a la Conferencia
gué impartira el Comité de quejas y
asesoramiento por Hostigamiento y Acoso
Sexual para brindarte la informacidn
completa sobre su funcion,

La Cita es para el dia 11 de abril a las 12pm
en la sala de conferencias ubicada en el drea
de presidencia.

iTE ESPERAMOS!

140



3.4.4. Cuadro De Mezclas De Productos Comunicacionales

Linea De Accion: Difusion De Contenidos

Objetivo: Sensibilizar, informar y propiciar acciones en relacion a los 3 ejes del PCI, emitido a las y los servidores publicos del

Inmujeres.
ESTRATEGIAS TACTICAS
PUBLICO HERRAMIENTAS MEDIOS TRATAMIENTO CARACTERISTICAS
OBJETIVO DE COMUNICACIONAL DEL MENSAJE
COMUNICACION
GENERICO | ESPECIFICO | VEHIiCULO FORMATO | Mensajes de difusion
para prevenir y
erradicar la
Medios Discriminacion,
Electrénicos: Violencia y
Servidoras y Comunicacion Diverso Pagina Oficial Diverso Diverso Desigualdad
Servidores Publicos Organizacional Inmujeres e promoviendo el
de Inmujeres Intranet. respeto a los
Derechos Humanos,
Medios inculcando (con
visuales ayuda de las ya
Internos: detalladas
Boletines, herramientas de
Tripticos y comunicacion)
Revistas. gradualmente dichos
valores para un Clima
Organizacional
Incluyente.
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Resumen de Presupuesto.

fMedio Tamano Espac!o_c’le C?St(? N_umero de Periodo
Exposicion Unitario ejemplares
Medio 1 mensual
Carteles 40x60 $9,000 20 durante 3 $27, 000
Interno
meses
Invitacion, . . .,
Correo 20.5x 1 Internet No tiene 300 ngul_acmn $0
- plana costo unica
Electronico
Medio 1 mensual
Boletin 8.5x11 $5, 831 300 durante 3 $17,493
Interno
meses
3 veces X
Pagina semana
Oficial - Internet $4,800 - durante 3 $4,800
meses

TOTAL $49,293

Honorarios por aplicacion de Proyecto de Difusion

o Periodo Trimestral.
Comunicologa 6 horas diarias, 5 dias a la Sueldo
Adriana Maria Ortiz Peimbert semana por 3 meses. $12, 000

Costo Total por Proyecto de Difusion:

$61,293

De acuerdo a las estrategias desplegadas por cada insuficiencia comunicativa,
el actual presupuesto es factible de junio 2017 hasta Junio 2018, considerado, sélo
para los medios manifestados en el presente proyecto. Su aprobacién y aplicacion
dependera de la direccion de Cultura Institucional, Direccién de Finanzas y

Presidencia del Instituto Nacional de las Mujeres.
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Conclusion

La Comunicacién Organizacional es una ciencia que promueve y propone
herramientas eficaces a la comprension de las complicaciones corporativas que pueda
presentar toda organizacién. Pese a ello, la comunicacion organizacional tiene
desafios por discernir y uno de ellos es la de suscitar mejores tacticas a la negacién
que preexiste por parte del personal que hace funcionar a la organizacién y, en

ocasiones, no permite la obtencién de un cambio hacia la prosperidad de la misma.

En esta investigacion el Instituto Nacional de las Mujeres ha mostrado tener
vulnerabilidades en su clima organizacional, que repercuten en diferentes aspectos,

tanto en el animo de su recurso humano como en la imagen de la institucion.

Se presenta, el interés de aportar a un ascenso organizacional, desde un
cambio en beneficio del clima laboral coexistente en la Direccion de Cultura
Institucional y la cual, tiene como una de sus funciones esenciales, ofrecer una

adecuada difusion al Programa de Cultura Institucional, programa de trascendente
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importancia no solo para el quehacer de la equidad e igualdad de género del

Inmujeres, sino para toda la Administracion Publica Federal.

El Programa de Cultura Institucional como tal, cumple con su funcion de orientar
a las entidades y dependencias Federales en pro de avanzar hacia una equidad de
genero en el clima organizacional de cada una de ellas, mediante las propuestas de
objetivos, estrategias y lineas de accion, se pretende que cumplan con sus fines de
igualdad pero, debido a su importancia ¢Qué prioridad se le ofrece a la difusion del
mismo?, ¢Qué tanto sabe el personal sobre el contenido del PCI? y ;qué tanta
relacion tiene el personal con el PCI para conocer los beneficios que esto trae no sélo

a su institucion, sino también, a su labor como servidor publico?

Estas son algunas de las interrogantes que movieron el interés y la labor, en
donde, si bien es cierto que debido a la dimensidn de la institucion y del impacto que
tiene el Programa de Cultura Institucional en el gobierno federal, complico en menor
grado una vision general clara... la tarea como comunicologa organizacional persistio
y los conocimientos adquiridos en las aulas brindaron las herramientas necesarias,

competentes y capaces para discernir tales contrariedades.

Como primer instrumento activo a utilizar para las propuestas de herramientas
de propagacion del Programa de Cultura Institucional, fue la encuesta. Tal, tuvo como
intencion valorar el clima laboral que permanece en la Direccion de Cultura
Institucional, y que permitiria la obtencion de una mejor perspectiva sobre qué
herramientas podrian ser planteadas para la resolucién a los conflictos de trasmision
del PCI.

Sin embargo, su aplicacion no fue accesible, pese a que no se requirieron datos
personales, emergieron inquietudes por parte del personal en cuanto a su identidad,
ya que no pretendian ser expuestos por las respuestas presentadas. Conforme a esto,

se tuvo la tarea de conceder una exposicion en la que se manifesto, la pretension de
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una indagacion de informacién, en donde los datos personales no eran necesarios,

manifestado su fin, la aplicacion de la encuesta logré ejercerse en su totalidad.

Lo previo refleja un desafio no sélo para las organizaciones, sino también para
la ciencia que las estudia. Conviene el introducir tacticas aptas, donde se indique que
toda organizacion alcanzara sus objetivos, cuando las jerarquias asuman la
disposicion de escuchar y trabajar por las inquietudes laborales de sus trabajadores,
sin que estos sean sancionados por la expresion de las mismas. Es necesario admitir
que la comunicaciéon es de gran alcance en las organizaciones para evitar las

discrepancias que esto aporta, no sélo al personal sino a la organizacion en general.

En virtud a lo anterior y tomando a los resultados de la encuesta como base, el
proyecto comenzd por dirigirse hacia las procedencias que podrian estar afectando al
clima laboral de la Direccion de Cultura Institucional, de tal forma y cubriendo las
necesidades adecuadas de ese periodo, el Diagrama de Ishikawa actué como
portador para exponer con sus funciones, las posibles causas y efectos que el
personal, sin importar funciones o jerarquias, correspondia atender. Dado a que el
Diagrama de Ishikawa es una herramienta, que a simple vista, resulta poco entendible,
se sirvio la necesidad de realizar una Carta Descriptiva, la cual se distribuy6 entre el
personal de la Direccion Cultura Institucional para un mejor analisis y discernimiento

de la misma.

En consecuencia y trabajando por primera instancia en el progreso del clima
laboral de la Direccion de Cultura Institucional en pro de atender los objetivos de
difusion del PCI, es que se elaboraron herramientas visuales tales como carteles,
invitaciones, y sondeos que desempefiaran el rol como materiales para la difusién del
PCI, auxiliados por los cuadros de mezclas comunicacionales, se muestran a detalle
qué tipo de medio y mensaje era necesario utilizar, emitiendo la importancia y
transmision para cada eje que sujeta al Programa de Cultura Institucional.
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El proyecto pronunci6 gratas y trascendentes experiencias como profesional.
Satisfactoriamente adquiri la oportunidad de desenvolver mis habilidades y bases
académicas en una Institucion de cuerpo nacional, en la que, a pesar de ello, la
comunicacién organizacional no era ejercida o “puesta en accion” y que, en derivado,
no se lograba percatar que dicha ciencia provocaria asistir a discernir sinnumero de
dificultades que le convenian remediar de manera inmediata por la presion que ésta

tenia para aclarar a las mismas.

Con respecto a lo anterior, se justifica que los profesionistas en comunicacion
organizacional tienen las plataformas aptas para conseguir cuantiosas y diversas
mejoras en las empresas, promoviendo y auxiliando al buen ejercicio y desarrollo de

estas.

Sin embargo, y a pesar de la dedicacion y esfuerzo para lograr la
implementacion de las estrategias expuestas en el presente escrito, asi como,
inclusive, del interés e inquietud del personal directivo hacia el presente proyecto, éste

no fue llevado a cabo por distintos escenarios, las cuales explico a continuacion:

Pese a que el Inmujeres, pronuncia valores de igualdad, justicia, no
discriminacion y derechos humanos, sufre de elitismo, exclusién, intereses
(individuales y grupales), “compadrazgos” y demas antivalores que introducen un
severo retroceso en el logro de sus valores institucionales, no soélo a nivel

Administracion Publica, sino en todo el pais.

En el proceso de objetivos y contribuciones, habitd el de proponer diversas
estrategias en dénde, empezando por el cambio del nombre de la Institucién, se
modificaran varias formas de trabajo, no sélo contribuyendo en la mejora del clima
laboral y comunicacion en general sino también en las propuestas y desenvolvimiento
del Instituto, fuera y dentro de la misma, sin que los valores o los fines por los cuales

fue fundada lograran discernirse.

146



Estas y muchas otras propuestas fueron presentadas con el Unico fin de
alcanzar una practica en la equidad en cualquier tipo de esfera, y las cuales, por los

motivos antes manifestados, no fueron aceptadas.

Aun asi, figuro en toda responsabilidad, el potencial académico y de liderazgo
que la Universidad Nacional Autonoma de México y la Facultad de Ciencias Politicas
y Sociales confieren a sus estudiantes, instruyendo no solo en lo profesional sino para

una vida en general
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