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INTRODUCCION

La finalidad de la presente tesis es desarrollar un Programa de Comunicacion
Organizacional Interna que permita la efectividad de la comunicacién formal en
las diferentes unidades de area y que promueva la integracion del personal del
Consejo Nacional de Fomento Educativo. Logrando que los usuarios internos
participen activamente en la difusion de los valores de la institucion para que de

esta manera se cumplan los objetivos delineados en la mision y vision

Institucional de CONAFE.

En el ano 2002, el Dr. Roberto Moreira Flores, director general del Consejo
Nacional de Fomento Educativo, estaba muy comprometido con el cambio en
el desarrollo humano del personal que trabaja en CONAFE. En respuesta al
cambiante ambiente del gobierno federal, inicia su participacion atendiendo a la
solicitud del Presidente de la Republica Mexicana, Vicente Fox sobre su

Agenda de Buen Gobierno en el marco del Gobierno Profesional.

En particular, deseaba mejorar el clima organizacional del Organismo y crear
un Programa Institucional de Mediano Plazo, basado en establecer la mision,
visién y lineas estratégicas a corto y mediano plazo. Aunque las medidas y
objetivos eran congruentes con los cambios que planteé Presidencia, Roberto
Moreira y la alta direccién estaban preocupados acerca de la forma en que
CONAFE, difundiria las estrategias, la propuesta fue desarrollar un Programa
Institucional de Mediano Plazo que permitiera la efectividad de los objetivos
estratégicos en las diferentes unidades administrativas y que promoviera la
integracion del personal del Consejo Nacional de Fomento Educativo. Logrando
ademas que los usuarios internos participaran activamente en la difusiéon de la
misién y vision de la institucién para cumplir con los objetivos delineados
Institucionales, al considerar que los trabajadores eran la fuerza mas grande de
la Instituciéon porque sin las personas, la Organizacién no existiria. La

organizacion esta comprometida con el quehacer educativo, prestamos
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servicios educativos en las comunidades en desventaja social mediante
programas y modalidades educativos propios y adecuados a las situaciones de
vida en la comunidad. A medida que se aplicaba el proyecto de medir el clima
laboral u organizacional de la Administracion Publica Federal por la Oficina de
Innovaciéon Gubernamental de la Presidencia, Roberto Moreira se vio cada vez
més involucrado en la manera en que la organizacion iba a alcanzar sus
objetivos, al comprometer los resultados obtenidos en las encuestas de clima
organizacional del 2003 y 2004. Las conclusiones de las reuniones del Dr.
Roberto Moreira Flores y la alta direccién recomendaban crear un programa de
comunicacion organizacional interna con base en la encuesta de clima
organizacional aplicada a 760 servidores publicos del CONAFE para mejorar el
porcentaje (2003: 57% 2004: 75%) obtenido en el reactivo de comunicacion.
Muchos de los reactivos de la encuesta de clima organizacional se veian

también amenazados.

Por eso me he dado a la tarea de proponer los valores de la Institucion y el
Programa de Comunicaciéon Organizacional Interna utilizando los resultados de

la encuesta de clima organizacional aplicadas en el 2003 y 2004.

Esta tesis consta de cuatro capitulos, el primero “La comunicaciéon en la
organizacion” sobre el inicio de la comunicacién, la comunicacion
organizacional en sus dos vertientes interna y externa, el desarrollo humano
como parte de una organizacion, el manejo del clima organizacional y la
filosofia de los circulos de calidad dentro de una organizacion, asi también, los

origenes de la identidad corporativa.

El capitulo dos lleva por titulo “Antecedentes de CONAFE”", trata sobre los
origenes de la Institucion, los dos programas sustantivos que conforman la
institucion como son los Programas de Educacién Comunitaria y Programas
Compensatorios; en el afio 2002 se dio a conocer la creacion del Programa
Institucional de Mediano Plazo que esta conformado por la misién, vision y

objetivos estratégicos.
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En el tercero “El problema al que se enfrenta CONAFE con el cambio de
gobierno” y la implantacion de la Agenda de Buen Gobierno, especificamente
de Gobierno Profesional en donde se busca mejorar el clima organizacional
de los servidores publicos de la Institucién a través de una evaluacion del clima
organizacional, enfocandonos en los resultados obtenidos del punto bajo de

esta encuesta que es el reactivo de la comunicacion.

El cuarto y ultimo capitulo titulado “Programa Institucional de Comunicacion
Organizacional Interna” presento las politicas generales de la comunicacion
institucional interna, los manuales de procedimientos y de imagen corporativa,
asi como los medios estratégicos para el desarrollo de la comunicacién Interna
en el CONAFE.
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CAPITULO 1. LA COMUNICACION EN LA ORGANIZACION

1.1 ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA COMUNICACION

“La comunicacién comienza con un emisor que desea enviar un mensaje a un
receptor. El emisor debe codificar el mensaje y seleccionar un canal de comunicacion
que sea capaz de transmitirselo al receptor. Cuando se trata de transmitir hechos, el
mensaje puede estar codificado en palabras, cuando se trata de transmitir
sentimientos, el mensaje puede codificarse en lenguaje corporal o en el tono de voz”.

(1)

La historia de la comunicacioén se remonta a La retorica de Aristételes, escrita
aproximadamente hace 2 300 afos, esta es la primera obra sobre el estudio
empirico de la comunicacion. Desde aquella época han surgido cuatro patrones
de pensamiento (sofistas, cristianismo, humanistas y los estudios cientificos)

sobre la comunicacion.

Los sofistas que se interesaban en el papel que desempefia el logos, o el
poder de la palabra en el mundo humano. Reconocieron que el lenguaje, por su
naturaleza es impreciso, ambiguo y metaforico; la tradicion aristotélica, ofrece
una postura alternativa al debate de los sofistas y Platéon, mediante la
combinacioén de un cuidadoso analisis del mundo, con un razonamiento hecho
a conciencia apegado a las normas de la légica, daria como resultado el
verdadero conocimiento del mundo natural y un buen juicio en aquellos asuntos

humanos en los que la certeza no fue posible.

El estudio de la comunicacion enfrenté nuevos retos cuando el cristianismo se
convirtié en la religién oficial del imperio romano a principios del siglo IV D.C. El
respaldo del emperador Constantino a la doctrina cristiana subordiné los
escritos paganos de retérica a las escrituras cristianas. San Agustin escribié
que el conocimiento se adquiere a través de la interpretacion de las escrituras.

En la Edad Media dominada por el pensamiento cristiano, se separaron los

estudios seculares de los religiosos; los primeros se conformaban por el trivium
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de la palabra trivial, que constaban de gramatica, retérica y dialéctica; y el
quadrivium permitia las demostraciones exactas: aritmética, musica, geometria

y astronomia. Predominaban los estudios teolégicos.

Los humanistas consideraron a la literatura y sus recursos, como las
metaforas, la ironia y otras figuras retéricas, una forma de filosofar, ya que
mediante ella es posible construir el significado sin perder las particularidades,
ni la emocion de un evento. A principios del siglo XVII Francis Bacon ofrecié la
estructura para una “nueva ciencia” basada en el razonamiento inductivo y las
observaciones empiricas. Sostenia que el método cientifico permitia a sus
contemporaneos ser superiores en relacion con las ciencias fisicas y las artes.
Al mismo tiempo, Galileo, sostenia que las matematicas, y no el griego ni el

latin, son el lenguaje del cosmos.

Los estudios cientificos de la comunicacién durante el siglo XVII iniciaron el
movimiento de oradores, que se convirti6 en la esencia del estudio de la
comunicacion en Estados Unidos a finales de XVIII y principios del siglo XIX
con el prop6sito de estudiar en exclusiva los movimientos vocales y corporales.

En el siglo XX la comunicacion ha pasado por tres fases:

La primera se centré en el andlisis de la profesién de la oratoria, el desarrollo
de la escuela de oratoria del oeste medio de Estados Unidos (Midwestern
School) y de la escuela de oratoria de Cornell, marca el inicio del estudio
contemporaneo de la comunicacion, centralizando el estudio de la
comunicacién durante la primera mitad del siglo XX, la primera escuela
sostenia que no se habian continuado suficientes investigaciones cientificas
sobre comunicacién y la aplicaciéon de métodos cientificos produciria un cuerpo
de conocimientos para lograr que un discurso fuera efectivo. La escuela de
Cornell, argumentaba que la investigacion cientifica era inutil para guiar el buen
juicio en el ejercicio de la retérica, por consiguiente sugeria que el buen juicio
sustituyera el conocimiento de férmulas simples y se profundizara en la

comprension humanista de la oratoria.
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La segunda fase en el desarrollo del campo de la comunicacién después de la
Segunda Guerra Mundial hizo surgir las subespecialidades principales, la teoria
de la comunicacion y la comunicacién masiva. Wilbur Schramm caracteriz6 a la
comunicacién en esta época como un “campo, no una disciplina”, llamandola
una “gran encrucijada por la que muchos pasan, pero pocos se quedan.”

Finalmente la tercera fase se da el surgimiento de la disciplina de la
comunicacion, la union de profesion de la oratoria y el campo del lenguaje,
caracterizada por teorias y métodos de investigacion propios.

1.2 EL PROCESO DE COMUNICACION, DEFINICIONES Y ELEMENTOS
QUE LO CONSTITUYEN

“La comunicacion es un proceso mediante el cual se transmite un mensaje y
requiere de un emisor, un medio y un receptor. La situacion en la que se da el

mensaje es también un aspecto importante dentro de la misma”. (2)

“En nuestros dias el objeto esencial de la comunicacion es el entendimiento
entre las personas; el término comunicacion proviene del latin “commuunicatio”
que significa poner en comun, compartir, y el elemento que se pone en comun
es la informacién, que proviene del termino latino “informatio” que significa

imagen y, por tanto, es algo impersonal”. (3)

Pero la informacién es lo que ponemos en comun a través de la comunicacion

con objeto de alcanzar un entendimiento entre las personas.

La intenciéon al comunicar es en cierto modo compartir, hacer comin una
emocion, sentimiento, idea, informacién pero también escuchar al otro (hacer
que el otro nos escuche) para conocerle y comprender cdmo es y qué le pasa;
Para encontrarse personalmente con el otro, mediante la aceptaciéon y la
acogida de su persona tal y como quiere ser percibido, tratando de situarme en
su lugar o, al menos, fomentando por mi parte la cercania al otro (empatia);

para entendernos como personas que confian unas en otras, que es el fin
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préximo de la comunicacién y para colaborar y apoyar al otro, que es la

consecuencia o fin ultimo de la comunicacion.

“La comunicacién es un encuentro interpersonal; no solo es importante el
contenido, el fondo de lo que se dice, sino también las formas que permiten y
facilitan ese encuentro personal para que, habiéndose enterado la otra persona
de lo que le he dicho proceda en consecuencia en el marco de su libertad-

voluntad vy, realizando las acciones oportunas, se obtengan los resultados que

se buscan’. (4)

La comunicacion requiere confianza interpersonal que conduce a la
credibilidad mutua, como ya se ha indicado, y esto exige la practica de la
justicia y la veracidad unida a la prudencia en las actuaciones. Lo que genera
confianza interpersonal no son las satisfacciones percepcionales derivadas de
la accion que se han ejecutado con racionalidad y habilidad (=virtudes
operativas) sino las satisfacciones afectivas derivadas de las virtudes morales,
queremos que nuestra relacion interpersonal salga reforzada con base en

sumir la verdad y desarrollar la confianza mutua basada en la satisfaccién

afectiva.

Hoy, para conseguir la satisfaccion afectiva necesitamos una motivaciéon que
tiene dos caras: de una parte, la que llamamos “motivacién intrinseca
operativa” que va orientada a lograr resultados que consigo para mi a través de
las virtudes operativas con base en la racionalidad y la virtualidad o habilidad vy,
de otra parte, la que denominamos “motivaciéon intrinseca estructural” que
determina, con base en las virtudes morales o evaluativos de los hechos, el
tipo de relacion personal que puedo alcanzar con el otro fundada sobre la
confianza reciproca interpersonal, por encima de la confianza operativa
funcional que se basa en los resultados obtenidos por las acciones: no se trata,
pues, de que yo soy capaz de controlar al otro (dominio evidente o de guante
blanco) para conseguir unos resultados, sino que confio en el otro como
persona y, por ello, da mi actitud y talante, le doy la oportunidad de que, si
quiere, también él pueda acudir y confiar en mi. Evidentemente, hay

problemas que deben resolverse a medio o largo plazo. Fijémonos que, en
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nuestra relacion con los demas, constantemente estamos aprobando o
rechazando a los otros con nuestros gestos, tono de voz, actitudes, etc. lo que
denominamos comunicacién no verbal que constituye en cualquier persona que

participa en una empresa al menos el 60% de la comunicacion.

“El orden légico de los hechos para lograr una comunicacion eficiente es el
siguiente:

1. Deseo de comunicar

2. Tener un mensaje

3. Comunicarlo” (5)

Por eso es importante conocer los elementos que componen la comunicacion:
» Matriz de comunicacién (EMISORY); se conforma de la identificacion del
campo de emisiéon y la interrelacion que hay entre cada uno de sus

componentes. Recursos de emision.

» MENSAJE: es todo estimulo que la empresa emite y provoca una
determinada reaccion en un otro, es lo pretendido por la empresa.
o Existen dos tipos de mensajes:

Los mensajes intencionales son aquellos que siguen un proceso de
codificacién técnicamente asistido para que logren el efecto buscado.

Los mensajes no intencionales son aquellos estimulos accidentales.
Ambos pueden ser explicitos o implicitos.

» RUIDO: el ruido es un obstaculo que entorpece al mensaje y produce
cierta entropia- pérdida de informacién, se pueden identificar tres tipos

de ruidos:

Ruido de canal es la interferencia fisica que obstaculiza a un mensaje

Ruido epistemolégico: es una discordancia entre el cédigo de emision y
el de recepcion.

Ruido epistemofilico: un mensaje se ve afectado negativamente por los
sentimientos del receptor y actia de igual manera a nivel relacional. Es una

dificultad a nivel psicolégico.
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> PUBLICO (RECEPTOR): los publicos son agrupamientos artificiales y
meramente conceptuales que tienen la finalidad de oir el mensaje

emitido.
1.3 TIPOS DE COMUNICACION

Las organizaciones se comunican con el exterior y el interior mediante
sistemas especificos, a través de la investigacion se han identificado sistemas
basicos de comunicaciéon en la organizacién: comunicacion verbal, no verbal,

escrita, comunicacién descendente, ascendente, horizontal, por rumores vy

redes.

La comunicacion verbal se logra a través de recorridos en las instalaciones
para constatar que todo marcha en orden y para averiguar directamente del
personal sobre los problemas y del desarrollo de los asuntos, si se recorre de
forma habitual y sincera, es una forma de demostrar al personal que usted se
interesa. También es una de los mejores métodos de obtener retroalimentacion
: directa en lugar de tenerlo con una pila de datos estadisticos gélidos.
o Lograr el equilibrio adecuado, habitualmente debe ser en forma
predecible, debe ser un esfuerzo continuo.
o Sincero en su actuacién, asi como en cualquier otra forma de
comunicacion.
o Lo importante es pensar por adelantado sobre lo que usted desea
obtener.
En las reuniones masivas se debe ser capaz de hablar con conviccion y de
estar seguro de si mismo. Esto representa dos ventajas: el personal puede ver
en persona a su jefe, y éste recibira retroalimentacion instantanea.

El objetivo de estas reuniones masivas se ve compensado por presentaciones
adecuadas de la gerencia ante grandes grupos de empleados.
> Reuniones de representantes, consiste en que el personal se retna para

debatir sus dificultades.
» Reuniones de departamentos. Deben realizarse mensualmente o

trimestralmente para tratar temas enfocados a las actividades de la
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compaiiia, también se recomienda inculcar entre el personal el habito de
formular preguntas e informar sobre sus inquietudes. Crear equipos de
informacién. Los rumores es mejor contar todos los hechos, tarde o

temprano se van a enterar y nunca intentar manipular el rumor.

La comunicacion no verbal —gestos, el sentido del tiempo y el espacio, las

expresiones faciales- también varian con las culturas.

La comunicacion escrita para que sea oficial en una organizacién, necesita

utilizar diferentes medios como:
» Oficios, memorandums, boletin de informacién que contiene informacion
importante que debe llegar a las diferentes areas lo mas pronto posible.

Debe ser sencillo corto, contiene solo hechos, informes sobre

empleados, cartas, carteles y folletos
Informacion oficial de la empresa como instrucciones, regulaciones de oficina,

manuales de funcionamiento y organigramas

La comunicacion descendente es el sistema mas comun de las
organizaciones. La comunicacion es de arriba (director) hacia abajo (operativo)

y el medio habitual es el escrito.

La comunicacién ascendente transcurre del subordinado al gerente y puede

ser verbal, no verbal o escrita

La comunicacién horizontal puede ser entre el gerente y sus compareros o

entre colegas.

El sistema de comunicacién, por rumores es informal, sin embargo se

encuentra en cualquier organizacion.

El segundo sistema de comunicacion informal el de redes, se da entre los

mismos companeros, pero fuera del area de trabajo.
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1.4 LA COMUNICACION EN LA ORGANIZACION

La comunicacién (el famoso acto de poner en comun) juega un papel
fundamental en el desarrollo de cualquier interaccion humana, maxime cuando
se circunscribe en la actividad laboral, en donde es preciso que los mensajes
sean leidos con un minimo de distorsion para alcanzar un desemperio eficiente.

Por consiguiente una empresa tiene el deber de comunicar, se lo debe a sus

empleados y a ella misma,
CULTURA CORPORATIVA

“La cultura social, es un ambiente de patrones de comportamiento, creencias,

costumbres, conocimientos y habitos practicos.” (6)

“La cultura corporativa es un patron de comportamiento. Este patron genera
modalidades de creencia, pensamiento y accion, y actia como un mecanismo

de regulacion de la dinamica organizacional”. (7)

Entendemos que la cultura corporativa esta conformada por un comportamiento
que esta constituido por valores compartidos, ideas, simbolos.

Por esta dinamica cultural emerge la interaccion de las creencias y valores,

lideres, ritos y rituales, red cultural.

e “Creencias y valores: las creencias determinan y guian al proyecto
corporativo, los valores son la base de su implementaciéon”. (8)

e Lideres: son quienes encarnan y personifican a las creencias y valores.
Son fuente de motivaciéon y modelos de actuacién. Son simbolo y
referente. Existen dos clases de lideres los natos y los creados.

Los lideres natos son aquellos que poseyeron la vision,

constancia y capacidad necesaria como para crear empresas que los

sobreviviran.
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Los lideres creados son el resultado de una necesidad situacional.

e “Los ritos y rituales son reglas que en forma encubierta o expuesta,
guian al comportamiento; proporcionan el guion y el lugar con el que los
empleados pueden significar lo cotidiano”. (9)

e ‘“Red cultural; es el canal a través del cual fluyen las creencias y valores;

si bien es un canal informal, es un medio basico para la comunicacion

interna”. (10)

e La dinamica cultural que surge de la interaccion entre las creencias y
valores, los lideres, los ritos y rituales y la red cultural, estara

fuertemente influida por la historia de la empresa.

La verdadera cultura es la que esta vigente. Entonces una empresa tendra que
investigar y reconocer cual es la cultura que esta vigente. La cultura corporativa
legitima al estilo de comunicacion interna, la comunicacion interna es la que

estructura y dinamiza a esa cultura corporativa.

La cultura corporativa es una de las causas del desempeino. El desempeno
suscita impresiones, no solo en el adentro, sino también en el afuera.

VINCULO INSTITUCIONAL

“El vinculo institucional es una generalizaciéon, una globalizacién conceptual,
que nos servira para trazar planes de accion que orienten a la relacion que la

empresa desea mantener con sus publicos”. (11)

Cuando se habla de vinculo institucional se refiere a la relacién que existe entre

publico (s), empresa y en donde se suscitan momentos de comunicacion y

aprendizaje.

Por eso en la investigacion de las ciencias sociales, se abordan tres ambitos de

acuerdo a Daniel A. Scheinsohn.
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1. Psicosocial, aborda la parte del individuo que se expresa hacia afuera.
2. Socio dinamico, investiga al grupo como estructura;
3. Institucional, investiga a todo un grupo, pais o institucién.

A este conjunto de ambitos, se le denomina relaciones publicas. La estructura
del vinculo institucional, es el objeto a la empresa, puesto que los otros sujetos

sociales (publicos), entablaran un modo particular de relacién, estableciendo un

vinculo.

PUBLICOS
Para elaborar un listado de los publicos, habra de considerar numerosas

variables, desde la estrategia corporativa hasta la situacién coyuntural y a

quienes afectan sus resultados.

Segmentacion del publico de una empresa. (12)

Comunidad Interna Grupos de Presion
»  Empleados actuales; »  Legisladores
»  Empleados potenciales; » Camaras
»  Personal jerarquico; »  Asociaciones
>  Administrativos; >  Lobbistas
»  Fuerza de ventas;
»  Obreros;
Comunidad Financiera Medios de Comunicacién
»  Accionistas » Estatales
»  Corredores »  Privados
»  Ejecutivos de cuenta » Masivos
»  Analistas »  Especializados
» Bancos » Tv
»  Entidades crediticias » Radio
> Gréficos
» Canales aire
» Canales cables
Lideres de opinién Gobiemo
»  Periodistas »  Nacional
»  Escritores »  Provisional
»  Educadores > Municipal
»  Aftistas » Reparticiones
»  Politicos
>  Sindicalistas
Clientes Comunidad Empresaria
»  Consumidores »  Comunidad local
»  Industrias » Cadena de suministros
» Comercios »  Cadena de distribucion
»  Gobiemo »  Publico en general
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Después de identificar el publico meta es importante mencionar el

mensaje que se va a transmitir
SEMIOSIS CORPORATIVA

Se define como el proceso mediante el cual una empresa genera y comunica el

discurso de su identidad; esta semiosis esta conformada por tres niveles:

El nivel semantico refiere al significado de los simbolos en los mensajes.

El nivel sintactico atiende las cuestiones relativas a codificacién, canales,
ruido, redundancia y capacidad de canal.

El nivel pragmatico es el que se ocupa de las consecuencias que tienen en la

conducta de aquellos que son afectados por el proceso comunicativo.

COMUNICACION ESTRATEGICA

La comunicacién estratégica es una interactividad, una hipétesis de trabajo que
intervienen para asistir a los procesos de significacién ya sean, éstos en
empresas o en cualquier otro sujeto social. La comunicacion estratégica es una

vision estructural de los procesos comunicacionales” ( 13)

La comunicacién estratégica es una interactividad, una tarea multidisciplinaria
que pretende trabajar con una empresa en situacién y proyeccion. La
comunicacién estratégica comprende los siguientes niveles de accioén:

» Nivel estratégico. Es un plan de accién global que opera en el campo
especulativo, con decisiones no estructuradas

» Nivel logistico. Hace una aproximacién cognoscitiva a la empresa, para
orientar la produccion y mantenimiento de todos los recursos necesarios
para la consecucién de los fines estratégicos comunicacionales.

> Nivel tactico. Es el arte del mejor empleo de los recursos, detectar los

fines estratégicos, son consideradas herramientas tacticas de
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comunicacién: Publicidad, relaciones publicas, promocion, difusion
periodistica, literatura, papeleria, eventos, auspicios.
> Nivel técnico. Se refiere a todas aquellas maniobras operacionales que

desde cada una de las herramientas tacticas, seran llevadas a cabo.

Por consiguiente la comunicacion estratégica se implementa mediante
programas de intervencién. Una campafa persigue objetivos tacticos; un

programa, fines estratégicos.

El modelo de comunicacion estratégica es un modelo de comunicacion
sistémico, contingente, principalmente interesado en la afectacion mutua de los
elementos que lo componen, y se entiende la comunicacién como un proceso

complejo, dindmico y continuo.
Se identifica en el modelo de comunicacion estratégica:

e Un sistema que seria la empresa

e Un suprasistema que es su medio ambiente inmediato

e Un macrosistema es su entorno general

Por eso el sistema como empresa forma parte de un sistema mayor o
suprasistema, que es el ambiente inmediato en el que la empresa opera y en el
que interactia con otras organizaciones de un modo directo. El suprasistema
esta inserto en un macrosistema, que es el entorno general en el que la
empresa vive. Al suprasistema se le define en los siguientes ambitos: cultural,
demografico, tecnolégico, educacional, politico, legal, recursos naturales,

sociolégico, econoémico y cientifico.

La comunicacion estratégica es la cultura corporativa de la organizacion. La
cultura corporativa es un patrén de comportamiento, este patrén genera
modalidades de creencia, pensamiento y accién, y actia como un mecanismo

de regulacién de la dinamica organizacional.
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“En la empresa circulan creencias, valores y otros simbolos que estructuran a
la cotidianeidad simbolos que configuran un patron de pensamiento y accion”.

(14)

Podemos definir dos ambitos principales sobre los que la comunicacion

estratégica opera;

La comunicacion interna es un elemento importantisimo. La relaciéon entre la
cultura corporativa y la comunicacion interna, es bidireccional, de mutua

influencia.
La comunicacién externa
Después de haber determinado la comunicacion estratégica, nos adentramos a

la personalidad de toda organizacion que esta conformada por dos
personalidades fundamentales la personalidad corporativa y la personalidad del

ser humano.
1.5 COMPORTAMIENTO HUMANO EN LA ORGANZACION
I;ERSONALIDAD CORPORATIVA

Los componentes de la personalidad corporativa son dos:

1. La personalidad corporativa es aquello que constituye a una empresa
para que sea tal y no otra. En el caso de las empresas, sus creencias, y
valores, su misién, sus objetivos y sus actitudes corporativas.

“La Mision es la razén de ser de la empresa...es probable que en su

devenir, la empresa cambie o amplie su misién (diversificacion)”. (15)

“Creencias: son aquellas ideas o principios que una empresa acepta
como validos y que son base para sus actuaciones”. (16)

“Valores; son las cualidades que, en la practica, las empresas desean

alcanzar y/o mantener permanentemente en sus actos”. (17)
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“Objetivos: son propésitos concretos a corto o mediano plazo, que la
empresa pretende alcanzar cumpliendo con su misién y de acuerdo a

sus creencias y valores”. (18)

“Actitudes: es la orientacion y exteriorizacion en las conductas
corporativas, que una empresa manifiesta — de manera mas o menos

fija- respecto a determinados aspectos.” (19)

2. La personalidad del ser humano que esta conformado por sus valores,
motivaciones, percepcion, actitudes y metas, pero enfocadas a la
Institucion.

Gordon Allport dice que la personalidad es “la organizacién dinamica dentro del

individuo, de los sistemas psicofisicos que determinan sus ajustes especiales al

ambiente” (20)

Por eso cuando hablamos de personalidad nos referimos a un concepto
dinamico que describe el crecimiento y desarrollo del sistema global psiquico
del individuo y también sus atributos y caracteristicas del comportamiento.
Esto es la suma total de las formas en que el individuo se relaciona ante otros

e interactua, con ellos.
Identificaremos las determinantes de la personalidad con los siguientes puntos:

Herencia: se refiere a los factores, como estatura fisica, el atractivo
facial, el sexo, el temperamento, la composicion muscular y los reflejos,
el nivel de energia y los ritmos biolégicos son caracteristicas que suelen

juzgarse influidas completa o sustancialmente por los padres.

Ambiente: la cultura en la que hemos sido educados y formados; el
condicionamiento en los primeros anos de vida; las normas de nuestros
parientes, amigos y grupos sociales; otros, el ambiente en que vivimos

desempena un papel decisivo en el moldeamiento de la personalidad.
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En cuanto a los rasgos de la personalidad organizacional las caracteristicas
permanentes que describen el comportamiento son 16 rasgos considerados
fuente o primarias, y son las causas basicas de los rasgos superficiales:

1.- Reservado Extrovertido

2.- Menos inteligente Mas inteligente
3.- Afectado por sentimientos Emocionalmente estable
4.- Sumiso Dominante

5.- Serio Despreocupado
6.- Oportunista Escrupuloso

7.- Timido Arriesgado

8.- Obstinado Sensible

9.- Confiado Suspicaz

10.- Practico Imaginativo
11.- Franco Astuto

12.- Seguro de si mismo Aprensivo

13.- Conservador Experimentado
14.- Dependiente del grupo Autosuficiente
15.- Incontrolado Controlado

16.- Relajado Tenso

Al determinar los rasgos de la personalidad encontramos cuatro tipos seguin

Robbins (21) los cuales determinan la personalidad del individuo.

Gran ansiedad Poca ansiedad
Tenso, excitable, instable, Sereno, seguro de si mismo,
Extrovertido Afable, sociable, dependiente | confiado, adaptable, afable,
Sociable y dependiente

Tenso, excitable, inestable, Sereno, seguro de si mismo,
Introvertido Fri6 y timido. Confiado, adaptable,
Tranquilo, frio, timido.
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Los principales atributos de la personalidad que influyen en el comportamiento

organizacional son:
» Locus de control. Sitio donde se percibe el sitio de control de nuestra
vida.
> La orientacion al logro
> El maquiavelismo y la propensién a asumir riesgos.

PERCEPCION

“Percepcion, es el modo excepcional en el que cada individuo ve, organiza
interpreta las cosas. Cada persona posee un marco de referencia organizado
que va formando a lo largo de la vida mediante la acumulaciéon de experiencias

y valores.” (22)

“Las personas se conducen en determinada forma, basandose no en la
realidad de su ambiente externo, sino en lo que ven o en lo que piensan que
es. Puesto que sus actos dependen de la interpretacion de la realidad y no de
la realidad en si, es evidente que la percepcion constituye un determinante,

decisivo de las variables dependientes”. (23)

La evidencia indica que lo que los individuos perciben en su situacién de

trabajo repercutira en su productividad mas que la situacién misma.

Los administradores deben entender como cada individuo interpreta la realidad,
y, cuando haya una considerable diferencia entre la percepcion y la realidad,

deben tratar de eliminar las distorsiones.

VALORES
“Los valores contienen un elemento de juicio pues incluyen las ideas del
individuo sobre lo que es correcto, bueno o deseable. Tienen tanto atributos de
contenido como de intensidad, los de contenido indican que un modo de
conducta o estado final de existencia son importantes. Los de intensidad

especifican su grado de importancia. Cuando clasificamos los valores de un
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individuo en funcién de su intensidad, obtendremos el sistema de valores de

esa persona”. (24)

Importancia de los valores.
“Los valores son importantes al estudiar el comportamiento organizacional que

pone los cimientos de la comprension de las actitudes y la motivacién, ademas

de que influyen en la percepcion.” (25)

Identificaron seis tipos de valores (26)
1. Tedricos. En ellos se da mucha importancia al descubrimiento de la

verdad mediante un enfoque critico y racional.

2. Econdémicos. Ponen de relieve lo util y lo practico

3. Estéticos. En ellos se atribuye

4. Sociales. Conceden el maximo valor al amor entre la personas

5. Politicos. Ponen de relieve la adquisicion del poder e influencia.

6. Religiosos. Se ocupan de la unidad de la experiencia y el conocimiento
del cosmos como un todo.

ACTITUDES

“Las actitudes son los sentimientos y supuestos que determinan en gran
medida la percepcion de los empleados respecto de un entorno, cu
compromiso con las acciones previstas y, en Ultima instancia, su

comportamiento.” (27)

Si se pretende vencer una barrera de actitud negativa, es necesario ser mas
sutil y utilizar mensajes positivos, estimulo, alabanzas y preguntas. Es
necesario hablar, pero no debemos olvidar también escuchar. Por ello, si lo que
pretende es hacer que las comunicaciones con el personal marchen bien, no

olvide recordar lo siguiente:

> Ellos son sus colegas y tan esenciales para su éxito como el suyo para

ellos.
» Usted debe comunicarse con ellos y no a ellos.

» Responden bien a la alabanza y a las buenas noticias.
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» Reaccionan mal ante la critica.
» Cuando las cosas marchan mal siempre hay gerentes para culpar, pero
cuando van bien, nadie recuerda agradecerles.

> No menosprecie a sus oyentes ni sea paternalista.

Todo esto es conocido como centro psiquicocorporativo, segin lo hemos
definido — misién, objetivos, creencias, valores, actitudes — orienta a la empresa
de dos formas:

1.- Estableciendo su rumbo y su caracter basico.

2.- Determinando las iniciativas y actuaciones.

El caracter corporativo tiene como funciéon encauzar todos los recursos para la
consecucion de sus propositos; es un articulador entre la idea y la accion. Es la
voluntad organizadora y ejecutora de la personalidad y posee un aspecto

estructural y otro dinamico.

Lo estructural se refiere a la forma que la corporacién da a su estructura
para funcionar con respecto a: Jerarquias; funcionalidad; centralidad.

El aspecto dinamico del caracter corporativo, se refiere a la metodologia
con la que se aborda el aspecto disciplinario y la normativa: la naturaleza de
las normas pueden ser Indicativas, Restrictivas, Prohibitivas

La eficacia de los sistemas depende de muchos factores entre ellos, el rumbo
fijado por el centro psiquico y la voluntad propia del caracter corporativo.

El aspecto externo de la personalidad corporativa es el cuerpo corporativo, por
medio del cual toda la personalidad corporativa se expresa: negocios, dinero e
inversiones, instalaciones, maquinaria y equipamiento tecnolégico

En la empresa circulan creencias, valores y otros simbolos que estructuran a la
cotidianeidad; simbolos que configuran un patrén de pensamiento y accién. La
cultura corporativa es el conjunto de formas tradicionales con las que la gente

de una empresa, piensa y actua ente las situaciones con las que ha de

enfrentarse.
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Cuanto mas sélida es una cultura corporativa, menos necesarios se hacen los
organigramas y los manuales de normas y procedimientos. La cultura
corporativa establece formas de interaccion, liderazgos y preferencias dentro

de la empresa; y estos modelos surgen de un intercambio reciproco entre la

empresa y su entorno.

El comportamiento humano en las organizaciones es practicamente
impredecible. La conducta es producto de sus necesidades mas profundas, de
sus experiencias de toda la vida y de sus muy personales sistemas de valores.

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

“El comportamiento organizacional es el estudio y aplicacion de los
conocimientos sobre la manera en que las personas (tanto individual como en

grupos) actdan en las organizaciones”. ( 28)

La mayoria de las ciencias comparten cuatro metas: describir,

comprender, predecir y controlar ciertos fenémenos.

1.- El primer objetivo es “describir” comunicar con palabras comunes la

conducta humana en el trabajo.
2.- La segunda meta es “comprender” por qué las personas se comportan

como lo hacen.
3.- “Predecir” seria importante que se pudiera tomar acciones preventivas de la

conducta futura de los empleados.
4.- “Controlar” o “Administrar” ejercer un impacto en el comportamiento e los

empleados, el desarrollo de habilidades, las actividades de los equipos y la

productividad.
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1.6 CLIMA ORGANIZACIONAL

Uno de los métodos mas comunes para evaluar el clima organizacional
consiste en la realizacién de una encuesta de satisfaccién laboral o encuesta

de opinién.

“Una encuesta de satisfaccién laboral es un procedimiento mediante el cual los
empleados expresan sus opiniones sobre su trabajo y entorno laboral. Después

las respuestas individuales son combinadas y analizadas.” (29)

La palabra clima tiene una raiz griega que significa pendiente o inclinacion. Por

eso el clima organizacional constituye una configuracién de las caracteristicas

de una organizacion

Se conforma de tres componentes, el comportamiento, la estructura de la

organizacion y los procesos organizacionales

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que ve como elemento fundamental las

percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren

en un medio laboral.

Estos factores no influyen directamente sobre la organizacién, sino sobre las

percepciones que sus miembros tengan sobre los mismos.
Factores que conforman el Clima Organizacional

La importancia de este enfoque reside en el hecho de que, el comportamiento
de un miembro de la organizacibn no es el resultado de los factores
organizacionales existentes (externos y principalmente internos), sino que
depende de las percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos
factores. Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las

actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro
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tenga con la organizacion. De ahi que el Clima Organizacional refleja la

interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se
originan en una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de
liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,
participativa, entre otros.) Otros factores estan relacionados con el sistema
formal y la estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones,
relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, entre otros). Otros
son las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de

incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros.).

Un buen clima organizacional, tendra consecuencias para la organizacion
definidas por la percepcion que los miembros tienen de la misma. Entre las
consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacién,
poder, productividad, baja rotacién, satisfaccién, adaptacion, innovacién, entre
otros, Entre las negativas, podemos senalar las siguientes: inadaptacion, alta

rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad, y otras.

1.7 CIRCULOS DE CALIDAD

“El término “circulo de calidad” tiene dos significados. Se refiere a una
estructura y a un proceso como a un grupo de personas y a las actividades

que realizan.” (30)

“El proceso de los circulos de calidad pasa cronolégicamente a través de
etapas que van desde la identificacion del problema hasta la presentacion de
resultados ante la gerencia. Al mismo tiempo, utiliza técnicas para extender
ideas y luego analizarlas dentro de las diferentes etapas del proceso de

solucién de problemas”. (31)

Lo primero es lograr que la alta direccion institucionalice los circulos de
calidad, en donde se den a conocer los objetivos y las ventajas que conlleva la

institucionalizacion de estos circulos. Segundo convencer a la estructura de
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que tiene que participar de manera voluntaria y tercero darles a conocer las

técnicas para solucionar los problemas en equipo.

Después de este proceso se selecciona al grupo de empleados que realizan un
trabajo igual o similar en un area de trabajo comun, y que trabajan para el
mismo supervisor, que se reunen voluntaria y periédicamente, y son
entrenados para identificar, seleccionar y analizar problemas y posibilidades
de mejora relacionados con su trabajo, recomendar soluciones y llevar a cabo

su implantacion.

El supervisor servirdA de moderador, escuchando y captando las inquietudes

que surgen segun su situacion jerarquica en el organigrama.

> Atributos del Circulo de calidad
La participacion en el circulo de calidad es voluntaria.
Se forman grupos pequenos, de 4 a 6 personas en talleres pequefios, de 6 a

10 en talleres medianos y de 8 a 12 en talleres grandes.
Tiene una duracién de 1 hora en donde toda la gente tiene que participar

Las personas que participan en los circulos de calidad se relnen
periédicamente para analizar y resolver problemas que ellos mismos

descubren o que le son propuestos por el jefe.

Cada circulo de calidad tiene un jefe que es responsable del funcionamiento
del circulo. Es, por lo general, un supervisor con formacién en actividades de

circulo de calidad.

La direccion establece los objetivos, politicas y pautas de las actividades de los
circulos de calidad, y sustenta el sistema de los circulos mediante los recursos

adecuados y el interés de la direccion.
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» Principios de los circulos de calidad
Reconocimiento a todos los niveles de que nadie conoce mejor una tarea, un

trabajo o un proceso que aquel que lo realiza cotidianamente.

Respeto a la persona, a su inteligencia y a su libertad.
Potenciacion de las capacidades individuales a través del trabajo en equipo.

Referencia a temas relacionados con el trabajo.
» Condiciones de los circulos de trabajo

Participacion voluntaria: El| trabajador debe involucrarse libre vy
decididamente.

Formacion: El reciclaje de las personas debe ser continuo y nunca rutinario.
La formacién no sélo debe enriquecer al trabajador, sino, en esencia al ser
humano en su plenitud ya que el conocimiento es una de las necesidades y
motivaciones basicas de todo individuo.

Trabajo en grupo: El espiritu de equipo favorece una sana competencia entre
los distintos circulos, y esta se traduce en una superacion constante tanto en
las ideas como en las soluciones aportadas.

Grupo democratico: Debe elegirse democraticamente a un lider

Respeto al compaiero: Méritos colectivos y nunca individuales, Las ideas y
mejoras surgidas como fruto del trabajo de los circulos son patrimonio del
equipo, y no de un individuo aislado.

Grupo reducido: Funciona mejor aquellos circulos compuestos por 8
individuos. Reuniones cortas y en tiempo de trabajo. Respetar el horario, una
vez fijado éste. Reconocimiento explicito y formal, pro parte de la empresa.

Apoyo de la alta direccion.

El incorporar circulos de calidad produce solucion de problemas y ahorra
dinero la empresa, elevan la moral de los empleados, fomentan la lealtad hacia
la empresa y crean un sentido de trabajo en equipo entre lo empleados que
forman parte de ellos; contribuyen a mejorar la productividad de la

organizacion y la calidad del servicio.
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1.8 IDENTIDAD CORPORATIVA

Por ultimo nos enfocamos al concepto central de identidad corporativa es la
personalidad construida por la empresa, en donde se mencionan dos aspectos,
uno tiene que ver con la personalidad construida por las ideas, signos,
principios y objetivos que forman la empresa, esto es lo que denominamos el
sistema cultural corporativo o identidad conceptual de la empresa y que ya
hablamos en los puntos anteriores; el segundo aspecto es la identidad visual o
fisica, es el rasgo externo y la personalidad reconocible de una empresa del
que hablaremos ahora.

“La identidad corporativa es un sistema de signos visuales que tienen por
objeto distinguir —facilitar el reconocimiento y la recordacion- a una empresa u
organizacion de las demas. Su mision es, pues, diferenciar (base de la nocién
de identidad), asociar ciertos signos con determinada organizacién y significar,
es decir, transmitir elementos de sentido, connotaciones positivas; en otras

palabras, aumentar la notoriedad de la empresa.”. ( 32)

IDENTIDAD VISUAL

“El manual de imagen corporativa o identidad visual, es un compendio de los
lineamientos y politicas para el uso y aplicacién del logotipo, en los envases y
empaques, en la papeleria y materiales de comunicacion, en uniformes y
vehiculos, en fin en cualquier medio al que se requiera aplicar ya sea el

logotipo o los colores corporativos”. (33)

La personalidad visual esta conformada por signos fisicos que la hagan

reconocible en la sociedad y en el mercado. Es lo que se denomina identidad

visual.
El sistema de identidad visual se conforma de tres elementos: tipografia,

graficos (simbolos y logotipo) y colores

La marca gréfica o distintivo figurativo de la Institucion, proviene de la
costumbre ancestral del acto de marcar con una sefal indeleble los objetos y
las cosas. La marca pasa por la herdldica y asume una funcién mas

institucional.
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e El simbolo. “Es la marca visual que representa a la empresa, la
caracteristica mas definida de los simbolos corporativos es que son

arbitrarios, es decir no tienen una relacion natural con la empresa”. (34)

Es el rasgo o cualidad de identidad fisica o visual mas definido que posee una

empresa.

El nombre de la institucién es un elemento de designacion verbal que el
disenador convierte en una grafia diferente, llamado Logotipo (término que
proviene de la tipografia de Gutenberg* y de Manuzio). Del latin /ogos

(palabra) y tipos (acufacion)

e EIl logotipo. “es el nombre de la empresa, tanto en iniciales como
deletreado”. (35) El logotipo es otra marca de identidad, otro

planteamiento visual de la marca.

Por lo tanto el logotipo y el simbolo constituyen el identificador de la empresa,

pero necesitan condiciones especificas como color y tipografia

e La tipografia. “la manera como una empresa escribe su propio nombre
en el logotipo. O como imprime los nombres de sus principales
directivos, o como utiliza en la papeleria la denominacién de ciertas

funciones, constituye otra marca de identidad.” (36)

Por eso es necesario que la empresa utilice las familias tipograficas ya

codificadas y las adapte a sus necesidades.

La cromatica consiste en el color, o colores que la empresa adopta como

distintivo.
e El color “es otro de los elementos componentes de la personalidad fisica
de una compaiia”. (37)

“el principio gutenberguiano participa, de una logica estructuralista signos simples organizados segun leyes
de ensamblaje; en nuestro caso, los tipos méviles combinados segun las leyes gramaticales
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El color cumple una funcién distintiva, es habitual la entrega de unas gamas
cromaticas donde figuren los sistemas compatibles que pueden ser aplicados
en papeleria, fachadas, publicidad, entre otros.

El nombre comunicativo. “Es el nombre a través del cual se efectia el

proceso de reconocimiento de la empresa”. (38)

Es la funcién comunicativa del nombre o nombre comunicativo es la
denominacién breve con que es reconocida la empresa en su ambito de
influencia. Por eso un buen nombre constituye un valioso activo de la

compania.

¢ La senalética. “Es el nombre con el que se conoce la teoria y aplicacion
de los sistemas de senalizacion, en el caso de las empresas, comprende

sus fachadas externas, la senalizacion interna de sus unidades de

produccion y oficinas”. (39)

" Para evaluar la identidad visual corporativa es importante analizar las
siguientes categorias: aplicacion al tipo de empresa, modernidad y aplicaciones

extensivas en el logotipo, simbolo, color, tipografia y senalética

Hoy en dia toda persona que sea responsable de la comunicacion en una
empresa, debe llevar un diario y un planificador de pared o cronograma con las
fechas y momentos de entrega de Informacion a los empleados. En donde el
primer paso de la comunicacion es la obtenciéon de informacién, posteriormente
convertirla a frases adecuadas en nuestro idioma, y después difundirla.

La recoleccién de datos en la empresa es labor de todos los involucrados en la
comunicacion, transmitir la informacién hacia los niveles inferiores y altos, se
requiere de un eslabén que difunda la informacion. Después para convertir la

informacion en comunicacion:
> Tener sencillez para conservar frases y palabras cortas, para que todos

entiendan lo que se propone decir.
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» Pertinencia antes de publicar es necesario preguntarse ;Necesitan
estar enterados de esto? ;Desean saberlo? ;Es ameno?

»> llustracion, mostrar como funcionan las cosas utilizando gréficas, fotos,
diapositivas o peliculas.

» Conocer su publico Target, que la persona se reina con los diversos
publicos (trabajadores) que reciban el mensaje, puede llegar a saber la

forma de expresar las cosas de la manera mas apropiada.
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CAPITULO 2. ANTECEDENTES DE CONAFE

2.1 HISTORIA

A finales de la década de los sesenta México contaba con 48 millones de
habitantes. El 41% de ellos vivian en regiones rurales y en ese medio, de cada
100 nifios que iniciaban la primaria so6lo 9 lograban concluirla. Estos datos
mostraban que, a pesar del avance en la cobertura educativa, persistia el
problema de la poblacién no atendida. Ese problema social se localizaba,
mantenia y crecia en regiones y grupos sociales especificos: los nifios y
jovenes de comunidades dispersas y asiladas, del medio rural e indigena. En
aquellos anos, la prioridad de la educacién publica era la universalizacion
uniforme en toda la extension del territorio nacional. Pronto esta idea comenzo
a cambiar, cuando la expansion de la cobertura se encontrd con una serie de
limitaciones que proveian de las dificultades de llevar la educacion a la
poblacion mas pobre, dispersa y aislada del pais, y comenz6 a tomarse
conciencia d(_e que el modelo organizacional y curricular uniforme para todo el
pais tenia severas dificultades para escolarizar a ese segmento de la

poblacion.

En la mayoria de las escuelas unitarias e incompletas se concentraban las
deficiencias del sistema educativo: escaso desarrollo de opciones pedagdgicas
y de materiales pertinentes para esos servicios, falta de profesores con manejo
de estrategias didacticas adecuadas a las condiciones y necesidades
educativas especificas, falta de arraigo e inasistencia de los maestros y, sobre
todo, escaso interés de la comunidad por el servicio, al sentir que los nifios
eran mas Utiles en el trabajo productivo que en la escuela se propiciaba la
inasistencia de los nifios, una alta reprobacién y la desercién escolar. En el
medio rural, la existencia de nifios y jévenes, que no concluian sus estudios de
educacion primaria, o que no asistia a la escuela, planteaba la necesidad de
un modelo educativo flexible y adaptable, que despertara el interés y el
compromiso de las comunidades, que atendiera grupos de alumnos de edades
diversas, y que pudiese desarrollarse aun en poblados de muy reducidas
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dimensiones. Estas necesidades rebasaban al modelo de educacién primaria

que se habia intentado generalizar en el territorio nacional.

Comenzo a tomarse conciencia de que un modelo nacional y uniforme que se
habia implantado en nombre de la igualdad y el derecho a la educacién, en
realidad estaba contribuyendo a profundizar la desigualdad y a acentuar el

rezago educativo en los grupos y regiones mas pobres del pais.

Algunos investigadores educativos comenzaron a percatarse de que la escuela
publica regular enfrentaba una serie de dificultades para atender a la poblacion
mas marginada y dispersa del pais. Tales dificultades derivaban de algunos de
las caracteristicas administrativas, organizacionales y curriculares de las

escuelas regulares, entre las cuales sobresalian las siguientes:

a) la inviabilidad para establecer una escuela regular en las localidades
mas dispersas del pais, por razones financieras y por las dificultades
para arraigar a los maestros en ese tipo de comunidades y

b) una rigida estructura y organizacién curricular por grados que
correspondian al avance escolar de los alumnos y a cierta clasificacion

por edades.

De esa forma, fue surgiendo la idea de realizar adaptaciones a los servicios

educativos regulares para responder a las particularidades de los diversos

grupos y regiones del pais.

Consejo Nacional de Fomento Educativo, fue creado el 11 de septiembre de
1971, en la Ciudad de México mediante Decreto expedido por el Presidente de
la Republica, C. Lic. Luis Echeverria Alvarez, quien decide crear un organismo
descentralizado, coadyuvante de la Secretaria de Educacién Publica

denominado Consejo Nacional de Fomento Educativo.

Este tendria la finalidad de allegarse recursos complementarios, econémicos y

técnicos, nacionales o extranjeros, que puedan aplicarse al mejor desarrollo de
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la educaciéon. Organismo de interés publico, con personalidad juridica y

patrimonio propio.

El Consejo Nacional de Fomento Educativo estaba integrado por una Junta
Administrativa formada por el Secretario de Educaciéon Publica, el Director

General del Organismo y representantes de las Secretarias de Hacienda y
Crédito Publico y del Patrimonio Nacional, del Banco de México, S. A., de la
Confederacion de Camaras Industriales y de la Asociaciéon de Banqueros de
México, siendo esta Junta Administrativa la autoridad suprema del Consejo. El
Secretario de Educacion Publica era el C. Lic. Victor Bravo Ahuja.

Los principales programas que se apoyaron en esa época fueron:

0

(0]

(o]

Rehabilitacion de mobiliario y equipo.

Cursos comunitarios.

Libros de texto para la educacion abierta.

Crédito educacional.

Seminarios sobre generacién de recursos para la educacion
superior. : )

Una loteria para allegarse fondos, denominada: Prondsticos
Deportivos.

El Manual del Instructor Comunitario, Primaria para todos
los nifos.

Programa Editorial como: Colibri y Cémo hacer mejor.
Programa Educacién para todos.

Programa de Educacion Media para Instructores.

Salas de Cultura.

Educacién preescolar en el medio rural.

Madres Jardineras o preescolar urbano.

El 11-14 o de centros de educacién basica intensiva en

zonas urbanas marginadas.

Mediante Decreto expedido por el C. Presidente de la Republica, Lic. José
Lopez Portillo, el 11 de febrero de 1982, se modifica la estructura y el objetivo
del CONSEJO NACIONAL DE FOMENTO EDUCATIVO (CONAFE),
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Quedando establecido dentro del mismo Decreto que el CONAFE es un
organismo publico descentralizado, con personalidad juridica y patrimonio
propios, que tiene por objeto allegarse recursos complementarios, econémicos
y técnicos, nacionales o extranjeros para aplicarlos al mejor desarrollo de la
educaciéon en el pais, asi como a la difusién de la cultura mexicana en el
exterior. Conafe esta conformado por dos programas sustantivos, en el aifo de
1973 se crea el Programa de Educacién Comunitaria y para el afio de 1992 se

crean los Programas Compensatorios.
2.2 PROGRAMA DE EDUCACION COMUNITARIA

En 1973, se encarga al CONAFE la tarea de poner en marcha,
experimentalmente, el programa de cursos comunitarios como respuesta
educativa a la heterogeneidad del medio fisico, econdémico y social de las

poblaciones a las que estaban destinados.

Los primeros instructores comunitarios fueron elegidos entre aquellos jovenes
que hubieran terminado la secundaria y procedieran del ambito rural. Siguiendo
la tradicion de la escuela rural mexicana, se capacitaba a esos voluntarios par
brindar servicios de educacién primaria, invitando a la comunidad a cooperar
para construir y equipar la escuela y proveer la alimentacién y el hospedaje del
instructor. De esa manera se recurria a la actitud emprendedora, a la

responsabilidad y al compromiso social de cada comunidad atendida.

La siguiente informacion, complementa la visién sobre el desarrollo y alcances

de este Organismo.
Anexo 1. Programas Operados por el CONAFE en el periodo 1971-1995

Anexo 2. Cobertura y Fomento Educativo en el periodo 1973-1994
Anexo 3. Financiamiento de los Programas Regulares y administrados en el

periodo 1971-1995
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Este programa considera, dos grandes vertientes:
1. Educacién comunitaria rural.
2. Atencién al rezago educativo (programas compensatorios).

El primero se divide en los siguientes subprogramas:
1. Programas Educativos
Nivel Preescolar:
Preescolar comunitario.
Centros infantiles comunitarios.
Modalidad de atencién educativa para poblacién indigena.
Modalidad Intercultural para poblacion infantil.
Anexo 4. Metas de atenciéon de comunidades en el nivel preescolar 1995-
2000.
Nivel Primaria:
Cursos comunitarios.
Modalidad de atencién educativa para poblacién indigena.
Modalidad intercultural para poblacién infantil migrante.
Anexo 5. Metas de atencién de comur;idades en el nivel primaria1995-2000
Nivel Secundaria:
Secundaria Comunitaria.
2.- Fortalecimiento.
Educacién para la salud comunitaria.
Museos comunitarios.
Radio Comunitaria.
Rescate de las tradiciones orales populares.
Caravanas culturales.
Fortalecimiento académico de los albergues del Instituto Nacional

Indigena.

La caracterizaciéon de los diferentes protagonistas de la Educacion Comunitaria
supone precisar inicialmente que los distintos programas, modalidades vy
proyectos de preescolar, primaria y posprimaria comunitaria se instalan en tres

contextos geograficos:
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Microlocalidades del medio rural donde habita poblacién campesina

mestiza e indigena;

Campamentos que concentran temporalmente a familias jornaleras

agricolas migrantes, y

Zonas suburbanas.

La concepcion de comunidad que se asume y da sustento a la practica de
Educaciéon Comunitaria, considera secundarias a las delimitaciones territoriales
o caracteristicas del entorno natural, en tanto hace relevante la dinamica

cotidiana de procesos culturales que permiten la construccion de lo comunitario

en estos diversos grupos de poblacion.

Las condiciones que posibilitan la formacién de una comunidad son sus
intereses, carencias, logros y problemas compartidos; los modos de concebir y
generar sus propios significados; las formas de subsistencia, produccion vy
recreacion; las costumbres alimentarias, de vivienda y salud, y la cosmovision
que genera el compartir una identidad linguistica, entre otras. Esta red de
elementos y relaciones crea y recrea contenidos educativos que evidentemente
son distintos en cada contexto geografico — cultural atendido y en funcién de
los cuales se disefia y opera un determinado programa o modalidad educativa
para dar cuenta de los criterios de pertinencia, equidad y calidad que orientan

las acciones del Consejo.

Las microlocalidades que conforman el universo de atencioén institucional tienen
un rango de poblacién que va desde menos de 100 hasta 500 habitantes, si
bien la mayoria cuenta con un promedio de 50 miembros. Se encuentran
alejadas de los nucleos de poblacion urbana y presentan una deficiencia o
carencia en los servicios publicos basicos (sistema de agua potable, drenaje,
alumbrado publico, vias de comunicacién, entre otros); en el caso de las
comunidades indigenas, las condiciones de marginacion y dispersion
geografica son mas acentuadas. Las familias que habitan en esos contextos
subsisten gracias a la produccién agricola para el autoconsumo, la cria de

animales en pequefna escala, la produccion artesanal o la pesca en zonas
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lacustres; en menor medida se dedican a la explotacion de bosques vy
minerales. Por otra parte, el analfabetismo y la primaria inconclusa son los
perfiles de escolaridad mas comunes de las personas adultas en estas
localidades; en el caso de las comunidades indigenas, el rezago educativo es
mayor, pues la generacién de opciones educativas que atienden a poblacion
monolinglie mayor de 15 afos no ha logrado la cobertura, eficacia y calidad
requeridas y esta situacioén se observa sobre todo en relacién con las mujeres.

En los campamentos de residencia temporal de poblacién campesina migrante
confluyen familias de distintos estados del territorio nacional que se desplazan
en busca de mejores condiciones de vida; en ese sentido destaca la presencia
de grupos étnicos de origen diverso. La precariedad de las condiciones basicas
de bienestar social en estos lugares es acentuada, a lo que se suma el
sentimiento de desarraigo y la discriminacion social que padecen por parte de

los residentes estables o incluso de los miembros de otro grupo cultural

migrante.

Los asentamientos humanos en zonas suburbanas son resultado de procesos
de expansion de las ciudades y la migracion de la poblacién rural en busca de
empleo en distintos @mbitos econdmicos (industrial, comercial, de transporte,
etcétera). Pese a los programas de beneficio social, no se ha logrado cubrir las
necesidades de vivienda, alimentacion, salud y educacion de estas familias que

presentan altos indices de mortalidad y desempleo, entre otros.

Los participantes de la acciéon educativa institucional se conciben como actores,
y no como destinatarios o servidores, bajo el supuesto de que todos los que
intervienen en el ambito educativo contribuyen aportando sus saberes,
intereses, creencias y entusiasmo- a la generacion de nuevos conocimientos,
que se transforman y enriquecen en la practica pedagdgica cotidiana. En tal
sentido, son actores del proceso educativo los habitantes de las localidades
rurales que se involucran de diversas maneras en las tareas escolares, los
ninos y joévenes inscritos en los diferentes programas y proyectos educativos,
los Instructores que asumen la labor docente en el aula comunitaria, asi como
los Capacitadores Tutores que apoyan y asesoran la tarea pedagogica de

aquéllos.
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La conformacién de los grupos escolares y las caracteristicas de los nifios y
jovenes atendidos en cada programa y contexto son distintas en funciéon de su
origen, su lengua y sus rutinas de vida y trabajo. Los nifios y las nifias que se
atienden en las microlocalidades estables pueden disponer de mayor tiempo
para las tareas escolares —aun cuando generalmente participan en la vida
productiva de sus familias realizando faenas diversas — mientras que los
alumnos y alumnas atendidos en los campamentos agricolas tienen que
distribuir su tiempo entre las agotadoras labores del campo, donde trabajan
como jornaleros y jornaleras desde los ocho o nueve afos de edad, y la
asistencia a la escuela. Un niumero considerable de los escolares atendidos en
zonas suburbanas proviene de escuelas federales o estatales del sistema
educativo regular, de donde han salido por razones diversas (expulsién, falta
de recursos econémicos de los padres para pago de uniformes y Utiles, entre
otras), han asumido el estilo de vida urbana y dedican el tiempo libre, entre las

actividades productivas y su asistencia al aula, a ver television o jugar en su

barrio.

Los jovenes que prestan su servicio social como Instructores, tienen entre los
14 y 24 anos, son egresados de secundaria o bachillerato, son de origen rural y
se caracterizan por su entusiasmo y compromiso para arraigarse y establecer
vinculos afectivos con los nifos y demas miembros de la comunidad. Los que
atienden comunidades indigenas, deben ser hablantes de la lengua de uso
cotidiano en la localidad donde prestaran su servicio, o bien de la lengua
mayoritaria del grupo escolar que atenderan en el caso de los campamentos
agricolas. En las localidades cuyas condiciones de pobreza extrema no les
permitan cubrir los gastos de alimentacion y hospedaje del Instructor, se elige
uno de sus miembros para fungir como el Agente Educativo que atendera al
grupo de preescolar en la modalidad de Centro Infantii Comunitario: una
persona mayor de edad, madre o padre de familia, que sepa leer, escribir y

llevar a cabo operaciones aritméticas basicas.

Los Capacitadores Tutores son jovenes que destacaron durante la prestacion
de su servicio educativo como Instructores —tanto en las acciones de beneficio

comunitario como en su labor pedagégica con el grupo escolar — a los cuales
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se invita para desarrollar funciones de capacitaciéon y asesoria de los nuevos
Instructores. El nivel de Asistente Educativo es el mas alto al que puede
acceder un prestador de servicio que haya destacado en sus funciones
docentes y tiene la responsabilidad de orientar y asesorar a los Capacitadores
Tutores. Para profundizar sobre las caracteristicas de los lugares, familias,
alumnos y figuras docentes que conforman e intervienen en la Educacion
Comunitaria, pueden consultarse los apartados Programas educativos y

Jovenes docentes.

2.3 PROGRAMAS COMPENSATORIOS

La accién compensatoria se adiciona al CONAFE en 1992, con la finalidad de
Abatir el Rezago Educativo a través de acciones y estrategias orientadas a
elevar los niveles de acceso, permanencia y aprovechamiento escolar en la
educacion basica de ninas y ninos de zonas rurales e indigenas, a fin de
compensar las desigualdades educativas y sociales en localidades marginadas,
cuyos indices de reprobacion y desercion escolares son superiores a los
promedios estatal y nacional, promueven la equidad y calidad de la educacion .

que se imparte, asi como, la profesionalizaciéon del servicio y la federalizacion

educativa.

La Ley General de Educacién establece para las Autoridades Educativas de los
ordenes Federal, Estatal y Municipal la responsabilidad de generar las
condiciones que favorezcan el ejercicio de este derecho, asi mismo en sus
articulos 32 y 33 dispone que la autoridad educativa nacional se reserva el
gjercicio de la FUNCION COMPENSATORIA para establecer medidas
tendientes a garantizar la equidad educativa con acciones que deberan estar

dirigidas preferentemente a: grupos y regiones con mayor rezago educativo y a

aquellas en condiciones econémicas y sociales en desventaja.

En los Udltimos nueve afos se pusieron en operacién cinco programas
compensatorios, los cuales fueron respaldados por el Banco Mundial y por el
Banco Interamericano de Desarrollo. Dichos programas fueron dirigidos con la

finalidad de revertir los efectos del rezago educativo en areas rurales y

43 DE 117



marginadas y son: Programa para Abatir el Rezago Educativo (PARE),
Programa de Desarrollo de la Educacién Inicial (PRODEI), Programa para
Abatir el Rezago en la Educacién Basica (PAREB), Programa Integral para
Abatir el Rezago Educativo (PIARE), Actualmente opera en su segunda fase el
Programa para Abatir el Rezago en Educacion Inicial y Basica (PAREIB).
Anexo 6. Cobertura de atencién de los programas compensatorios 1993-1995
Anexo 7. Metas de atencién de Educacion Inicial 1998-2000

Las acciones de la funcién compensatoria de CONAFE, atienden a los niveles

de educacién inicial no escolarizada, primaria y secundaria, y constituyen:

2.3.1 EN EDUCACION INICIAL
1. Capacitacion a padres de familia,

2. Suministro de materiales educativos,

La educacion inicial no escolarizada se basa en la participacion comunitaria y
es adaptable a las caracteristicas de cada comunidad; capacita a los padres de
familia con hijos menores de cuatro afos de edad para mejorar las practicas de
crianza haciéndolos- participes del proceso de estimulacion temprana de sus
hijos y aumentando las oportunidades de permanencia en la educacién
primaria de los ninos beneficiados. Durante 1999 la cobertura de educacién

inicial no escolarizada presenta las siguientes caracteristicas:

« Se atiende a los 31 estados de la Republica, en 1,887 municipios que
representan 79 por ciento del total nacional, 16,086 localidades, es decir
10.3 por ciento del total. De este universo de localidades, 13,341 (8.3
por ciento) son rurales e indigenas y 2,747 (son urbano—marginadas17
por ciento).

e Los indices de marginalidad de las localidades son: 3,027, muy alta
marginalidad; 6,215, alta; 5,658, media, y 1,186 baja.

¢ El tamano de las localidades que se atiende es el siguiente: menos de
200 habitantes en 2,761 localidades (17.2 por ciento); menos de 500
habitantes en 5,079 (31.6 por ciento); entre 500 y 2,500 habitantes, en a
6,288 (39 por ciento); hasta 5,000 habitantes en 1,174, y el resto (784)
son de hasta 15,000 habitantes.
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Anexo 8. Cobertura de atencién del Programa para el Desarrollo de la
Educacion Inicial 1993-1996.

2.3.2 EN EDUCACION PRIMARIA - Los componentes lo integran:
Recursos Didacticos,

Infraestructura,

Reconocimiento al desempefo docente,

Apoyo a la Supervision Escolar,

Apoyo a la Gestion Escolar,

Red de Asesoria,

Fortalecimiento Institucional.

N OO s O

En educacion primaria formal, el CONAFE ha desarrollado una metodologia
para localizar las escuelas correlacionando tanto las variables socioeconémicas
de las localidades, las estructuras administrativas — operativas, asi como los
principales indicadores educativos, cuyos resultados arrojan escenarios
certeros y confiables para canalizar recursos a las regiones con mayor
prioridad social y educativa. Con base en esta metodologia se atienden,

prioritariamente:

« Totalidad de escuelas indigenas del pais.

e Escuelas con mayores rezagos educativos en las entidades federativas,
a fin de contrarrestar los efectos mas adversos del atraso educativo,
reflejado a través de indicadores educativos tales como la desercién
escolar, la reprobacién y la eficiencia Terminal.

« Atencién prioritaria a escuelas multigrado e incorporaciéon de las

escuelas de niflos migrantes.

En la modalidad de educacién primaria formal se atienden aproximadamente
43 mil escuelas, de las cuales 34.6 mil son rurales y casi 9 mil son indigenas;
destaca que de ese total 9.6 mil son unitarias, 10.7 mil son bi-docentes y 6.8

mil son tri-docentes.

2.3.3 EN SECUNDARIA
Los apoyos de los programas compensatorios se han dirigido a reforzar la

oferta educativa del servicio de telesecundaria, mediante la dotaciéon de equipo
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de computo y software educativo, una biblioteca basica, equipo deportivo e

Infraestructura.

Con el objeto de reforzar la Telesecundaria como una opcién que ha mostrado
pertinencia y efectividad en el medio rural, a traves de los programas
compensatorios se seleccionaran las escuelas mediante un proceso de

localizacién cuantica, considerando los siguientes criterios:

Escuelas con altos rezagos en sus indicadores educativos de eficiencia
terminal, desercion escolar y reprobacion.

Escuelas que se encuentran en comunidades caracterizadas por su
pobreza extrema.

» Escuelas que cuenten con los tres grados escolares y que en cada

grado tengan una poblacién minima de 15 alumnos

234 PROGRAMA DE DESARROLLO HUMANO OPORTUNIDADES
(ANTES PROGRESA)
El Programa tiene como objetivo apoyar a las familias en condiciones de
pobreza extrema éon el fin de potenciar las capacidades de sus miembros y
ampliar sus oportunidades en educacién, salud y alimentacién, ademas de
contribuir a la vinculacién con nuevos servicios y programas de desarrollo que

propicien el mejoramiento de sus condiciones socioeconémicas y calidad de

vida.

El CONAFE opera el Componente Educativo de este Programa y busca

ampliar las oportunidades apoyando a los nifios de las familias en condiciones

de pobreza extrema, a través de:

= Otorgamiento de becas y
= Dotacién de paquetes de Utiles escolares o recursos para la compra de
ellos
Esta rapida revision del itinerario del CONAFE muestra que desde su origen y
a través de mas de treinta anos, se ha dado a la tarea de construir puentes
entre: |la oferta y la demanda educativas; la calidad y la equidad; lo comunitario

y lo compensatorio; la educacion inicial, preescolar, la primaria y la
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posprimaria; los materiales educativos, los instructores y los profesores; la
escuela, la comunidad educativa y los cuerpos directivos; trabajando, ademas,
con los tres 6rdenes de gobierno, ya que todas las decisiones y acciones que
conforman el quehacer institucional, son concertadas con la federacion, los

estados y los municipios.

El nuevo entorno demografico, social, econémico y politico exige al CONAFE
una intensa reflexién institucional sobre sus experiencias y programas, asi
como una profunda y sistematica evaluacién sobre los resultados de lo que
hemos hecho para fomentar la pertinencia y la equidad, y para enfrentar el
rezago en la educacion basica, Ello implica hacerse cargo de las deficiencias
detectadas en la coordinacién, operacién e impacto de nuestro quehacer
institucional. La desigualdad de oportunidades educativas persiste, s6lo que su
distribucion se esta modificando, al igual que las condiciones y las necesidades
de los diversos grupos con rezago educativo, a lo que se agrega la
intensificacion en la velocidad de esos cambios. Al CONAFE no le bastara ser
una institucion eficiente, debera, ademas, ser capaz de adaptarse a las
transformaciones rapidas de las necesidades educativas en ese entorno. En el
corto plazo, los procesos de redistribucion demografica modificaran el
comportamiento de la demanda educativa, aunque se mantenga el acceso
desigual por niveles educativos y por regiones. El hecho de que las
concentraciones urbanas continden creciendo, no significa que disminuya el
numero total de los asentamientos pequenos. En la ultima década, la poblacién
se concentraba en las ciudades, y se daba un proceso de dispersion, con el

surgimiento de nuevas localidades de escasa poblacion.

Esta redistribucion poblacional lleva a la necesidad imperiosa de construir y
aplicar opciones educativas cada vez mas focalizadas y adecuadas para cada
poblacién, cuidando su calidad equivalente, para responder a las necesidades
educativas de los pequefos asentamientos dispersos y aislados, aquellos
ubicados en las zonas urbano marginadas y a las de los migrantes. Los
proximos anos la mayor demanda de servicios de ecuacion basica seguira
proviniendo de las comunidades que viven en condiciones de pobreza.

47DE 117



Los cambios en las formas de organizacién de la sociedad estan haciendo
necesarias nuevas estrategias de articulaciéon entre los agentes sociales. Los
procesos educativos pueden desempeifiar un papel relevante para articular a
los diversos sectores, en la medida en que el quehacer educativo propicie
experiencias de organizacion social y de compromiso de personas y grupos,

encaminadas a atender la desigualdad social.

Para el quehacer educativo nacional, se convierten en retos: el reconocimiento
y valoracion de la pluralidad de culturas que constituyen el México actual; el
reconocimiento equitativo de las mujeres como componentes de la sociedad; y
las aspiraciones legitimas de la poblacién de jévenes a un buen empelo y a
participar en las decisiones y acciones que los afectan.

El mapa politico de México se ha reestructurado, la federalizacion esta
propiciando nuevos equilibrios entre los gobiernos federales, estatales y
municipales, asi como entre las diversas esferas del poder publico. Los
ciudadanos, en forma cada vez mas organizada, demandan servicios
educativos de calidad y rendicién de cuentas. Se hacen necesarias nuevas
formas de negociacién, de construccién de consensos y manejo de los
disensos, asi como nuevas estrategias para la conformacion de

responsabilidades compartidas.

Por dltimo, los organismos internacionales, que proporcionan recursos
financieros y permiten el intercambio de modelos y experiencias pedagégicos,
favorecen la globalizacion de los mercados, el conocimiento y la cultura, lo cual
trae consigo la posibilidad de acceder no sélo a financiamiento externo, sino

también a tecnologias de la informacién, comunicacion y aprendizaje.

24 PROGRAMA INSTITUCIONAL DE MEDIANO PLAZO DE
CONAFE 2002-2006 (PIMP)

Don Roberto Moreira Flores, mencion6 que antes de abordar cualquier
problema, era necesario tener una filosofia corporativa, que abarcara no solo
los valores principales, sino también grandes principios sociales. Aunque

CONAFE tenia su Misién, esta tenia que ser revisado y analizado. La filosofia
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debia inspirar condiciones de equidad educativa en el pais, que prestara
servicios educativos en las comunidades en desventaja social mediante
programas y modalidades educativas. La filosofia necesitaba normas que
produjera buenos habitos, que sustentara el desarrollo, que alentara la
participacién y que condujera a la gente a trabajar para todos y no sélo para
algunos cuantos.

2.4.1 La Declaracion de Mision de CONAFE:

“Somos un organismo publico descentralizado del Gobierno Federal dedicado a
generar condiciones de equidad educativa en el pais, prestamos servicios
educativos en las comunidades en desventaja social mediante programas y
modalidades educativos propios y adecuados a las situaciones de vida de la
comunidad, ademas, conseguimos y asignamos recursos para superar las
deficiencias materiales y educativas de las escuelas publicas. En nuestro

desempeno, nos exigimos honestidad, entrega, profesionalismo y respeto a la

multiculturalidad”. (1)

2.4.2 La Vision de CONAFE para el 2006.

En el 2006, coadyuvaremos a atender y resolver los factores que causan el
rezago educativo en el pais y aseguraremos calidad con equidad en la
educacién basica, actuando en dos vertientes, por un lado, se proporcionaran
servicios educativos a poblacion de pequeias comunidades en desventaja
social de acuerdo con un modelo educativo propio, que ha acreditado su
calidad y eficacia nacional e internacionalmente y se distingue por: ser
formativo y centrado en el aprendizaje, desarrollar competencias certificables,
incorporar tecnologias avanzadas de informacién y aprendizaje, contribuir al
desarrollo micro-regional, se habra conformado un equipo técnico y figuras
docentes calificadas y profesionales que dispondran de incentivos adecuados,
corresponsabilizar tanto a las secretarias de educacion de los gobiernos federal
y estatales, como a las comunidades que son atendidas. Por otro lado,
desarrollaremos acciones compensatorias para escuelas y comunidades
con base en una politica distributiva descentralizada que incluira criterios de
seleccion y seguimiento; atendera necesidades y resolvera deficiencias

materiales, privilegiando el desempeno académico y la gestién escolar.
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Ademas, dispondra de un sistema de informacion institucional y de medicién de
resultados, impulsara la corresponsabilidad de los estados y de la comunidad
local en el proceso de toma de decisiones, contara con el reconocimiento de la
SEP y de las secretarias de educacion de los estados y ejercera los recursos

con eficiencia administrativa y transparencia financiera.

Para allegarnos recursos complementarios contaremos con una estructura
especializada que comercializara, nacional e internacionalmente, proyectos
especificos de investigacion, consultoria, capacitacion y publicaciones.
Ademas, promovera adecuaciones a la normativa hacendaria, presupuestaria y
patrimonial, ampliara nuestras capacidades operativas para ejercer plenamente
nuestros recursos, mantendra interlocucion formal con legisladores federales y
estatales, y corresponsabilizara a los gobiernos estatales. Esta estructura
atraera inversiones por medio de la difusion de nuestro quehacer y la rendicion
de cuentas y creara e incrementara nuestro fondo patrimonial a través de: la
instalacién de franquicias sociales, la creacion de una fundacién y/o
fideicomiso, convenios con organizaciones sociales y educativas afines y la
recaudacion de fondos provenientes de comunidades mexicanas en el exterior,

asi como del sector privado nacional e internacional.

243 Objetivos Estratégicos

A continuacion mencionare algunos de los objetivos estratégicos del Programa
Institucional de Mediano Plazo, los cuales estan enfocados en la parte
sustantiva del CONAFE como son los programas educativos y compensatorios

2.4.3.1 Desarrollar y operar un modelo de educacion inicial y basica de calidad,
que fomente la continuidad educativa y responda a los estandares nacionales
de calidad y a los principios de equidad y pertinencia, satisfaciendo las
necesidades permanentes de formacion y aprendizaje de las comunidades

atendidas a fines del 2006.

2.4.3.2 Desarroilar y contar con figuras docentes calificadas para su actividad y
con oportunidades para su desarrollo humano, profesional y laboral, que estén

integrados a las comunidades que atienden.
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2.4.3.3.- Mantener actualizada la normatividad interna para llevar a cabo una

gestion operativa eficiente, oportuna y con transparencia.

2.4.3.4.- Establecer el Sistema de Administraciéon de la Calidad con base en el
Modelo de Calidad Intragob, iniciando la certificaciéon ISO 9001:2000 de, al

menos, 13 procesos o unidades administrativas al 2006.

2.4.3.5.- Establecer acciones de capacitacién en tecnologias de la informacién
que estén dirigidas a todo el personal, para elevar el nivel de cultura informatica

y aprovechar en forma éptima las herramientas informaticas.

2.4.3.6.- Elaborar el Programa Institucional de Desarrollo Informatico para
hacer un uso eficiente de las tecnologias de informacién y apoyar la alineacion
de éstas con los servicios de educacién comunitaria y los programas

compensatorios.

2.4.4 Organizacion

Actualmente los compromisos y las estrategias establecidas en el Programa
Institucional de Mediano Plazo son la via para cumplir con los propésitos
establecidos en el Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006 y el Programa
Nacional de Educaciéon 2001-2006, como las relaciones establecidas en las

relaciones con el Sistema de Metas Presidenciales y con los organismos

internacionales.

Por eso se considera importante estudiar los cambios ocurridos en el entorno
demografico, social, econémico y politico. Estos cambios generan nuevas
condiciones y retos educativos que nos exigen actuar oportuna y pertinente
para mantener el liderazgo institucional en la educacién que se brinda a las

comunidades marginadas con menos de 500 habitantes.

CONAFE cuenta con un modelo educativo flexible y abierto a la innovacién,
que ha fomentado la participaciéon de las comunidades dispersas y aisladas en

las acciones destinadas a la educacién de los menores.

Con base en una educaciéon comunitaria, el CONAFE ha desarrollado otras

actividades, apoyado con un fuerte énfasis en la revaloracion de la diversidad
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cultural y su impacto sobre el conjunto de la vida comunitaria. Entre estas
actividades sobresale el Proyecto de Educacion para la Salud Comunitaria,
Programa de Investigacion y Recopilacién de Tradiciones culturales, Proyecto
Albergues Escolares Indigenas, Tele Educacion Comunitaria, Museos

Comunitarios y el Libro Club.

Para fortalecer la dimensién de la demanda educativa, el CONAFE ha
fortalecido los principales componentes de los programas compensatorios:
dotacién de Utiles escolares, apoyo a las familias que viven en condiciones de
pobreza extrema, apoyo a las pautas de crianza de las madres y padres de
ninos de 0 a 4 anos de edad y fortalecimiento a la cultura de participacion

social en la gestion escolar.

Para el fortalecimiento de la oferta educativa, los componentes son:
construccion y rehabilitacion de espacios educativos: dotacién de mobiliario;
equipo y material escolar; disefo y distribucién de textos y materiales de
educacion indigena; reconocimiento al buen desempefo docente; asesoria y
capacitacion de docentes y directivos; apoyo a la supervision escolar y el

fortalecimiento institucional de las secretarias de educacion publica estatales.

El CONAFE muestra desde su origen y a través de mas de treinta afos, se ha
dado a la tarea de construir puentes entre: la oferta y la demanda educativas; la
calidad y la equidad; lo comunitario y lo compensatorio; la educacién inicial,
preescolar, la primaria, la secundaria comunitaria; los materiales educativos;
los instructores y los profesores; la escuela, la comunidad educativa y los
cuerpos directivos; trabajando, ademas con los tres ordenes de gobierno, ya
que todas las decisiones y acciones que conforman el quehacer institucional,
con concertadas con la federacion, los estados y los municipios.

Para terminar con este capitulo es importante hablar sobre la estructura
organizativa del CONAFE, siendo un Organo descentralizado de la Secretaria
de Educacion Publica, éste tiene que informar a la Junta de Gobierno que esta
conformada por diferentes Secretarias e Instituciones privadas las cuales se

retnen con la alta direccion del Consejo para tomar decisiones que impacten
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en el ambito econdmico y social. La estructura organizacional tiene la parte alta
o el primer nivel de la piramide a un Director General, el segundo nivel esta
conformado por 7 directores de area (Medios y Publicaciones, Planeacion,
Apoyo a la Operacion, Educaciéon Comunitaria, se encuentra el 6érgano
fiscalizador Organo Interno de Control en el Conafe, Direccién de la Unidad de
Programas Compensatorios, Direccion de Administraciéon y Finanzas, en el
tercer nivel se encuentran las subdirecciones de cada area, en este mismo
nivel se cuenta con la Unidad Juridica que reporta directamente a la Direccion
General, también se encuentran las 31 Delegaciones Estatales que reportan
directamente a la Direccion de Apoyo a la Operacién, en el cuarto nivel se
encuentra conformado por las jefaturas de departamento, en el quinto y ultimo
nivel el personal operativo teniendo una estructura vertical, y tener una

comunicacion de arriba hacia abajo. Ver anexo 8

Citas del capitulo:

(1) Programa Institucional de Mediano Plazo. 2002-2006.p.47-50
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CAPITULO 3. PROBLEMAS A LOS QUE SE ENFRENTA CONAFE
CON EL CAMBIO DE GOBIERNO

En el marco general del desarrollo humano, deseable para cualquier sociedad
o institucion, y especialmente atendiendo a la solicitud del Presidente de la
Republica por su Administracion, fue que se origind el proyecto de medir el

clima laboral u organizacional de la Administracién Publica Federal.

Para medir los diversos factores que inciden en el clima organizacional de la
APF, se conformé en 2001 un equipo de trabajo encabezado por la Oficina de
Innovacion Gubernamental de la Presidencia, con la participacion de diversos

especialistas en el tema.

Producto de este equipo, se creo la encuesta de 87 reactivos o preguntas y el
método de trabajo, para aplicarse en cierto nimero de instituciones publicas; el
universo de instituciones aplicantes cubriria dependencias, o¢rganos

desconcentrados y descentralizados.

Siendo el Consejo Nacional de Fomento Educativo un érgano descentralizado
de la Secretaria de Educacion Publica, es como en noviembre de 2003

participé en la aplicacién de la encuesta de clima organizacional.

El equipo de trabajo que disefi6 la encuesta, definié 14 factores a medir en el
clima organizacional de la APF; dichos factores son los siguientes:

I Recompensas y reconocimientos

Il. Capacitacion y desarrollo

. Innovacion y cambio

V. Calidad y orientacion al cliente
V. Género y diversidad

VI. Comunicacion

VII. Disponibilidad de recursos
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VIII. Calidad de vida laboral

IX. Balance trabajo - familia

X. Colaboracién y trabajo en equipo
XI. Liderazgo y participacion

XII. Identidad con la dependencia
Xll.  Valores

XIV. Enfoque a resultados y efectividad

A finales del afio 2003 tuvo lugar la primera aplicacién de la encuesta de clima

organizacional a gran escala en la APF en la que CONAFE participé con 650

servidores publicos.

En el afo 2004 tuvo lugar la segunda aplicacién de la encuesta de clima

organizacional a gran escala en la APF con la participacién de 767 servidores

publicos.

Observamos que el reactivo con un porcentaje ba_jo en las dos encuestas es
Comunicacion. '
2003: 57%

2004: 75%
Esto nos lleva a poner un mayor interés en la elaboracion de un Programa de
Comunicacion Organizacional Interna, que este enfocado a lograr la efectividad
en la comunicacién formal de nuestros recursos humanos y la finalidad de
lograr el cumplimiento de nuestros objetivos institucionales con una mayor

penetracion en la misién y vision institucional.
3.1 AGENDA DE BUEN GOBIERNO

El 6 de noviembre de 2002, en el marco del 22 Foro de Innovacién y Calidad en

la Administraciéon Publica, el Presidente Vicente Fox presenté su Agenda de

Buen Gobierno.

“En esta agenda se pone de manifiesto el compromiso de esta administracion

por superar los desafios que enfrentamos en materia de gestion
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gubernamental. Construir un gobierno al dia y a la vanguardia es requisito
indispensable para cumplir con las metas que nos hemos planteado en las
areas de crecimiento con calidad, desarrollo humano, social, orden y respeto”

(1)

La agenda de buen gobierno surge de las necesidades y demandas que la
sociedad ha planteado sobre el tema, e incorpora los elementos que han sido
definidos por diferentes paises para asegurar resultados importantes en el
tema de Buen Gobierno. Se presenta la problematica, las lineas estratégicas,
asi como los objetivos que nos estamos planteando en el corto y mediano

plazo.VerAnexo9

Para cumplir con estos objetivos, las redes de innovacion y calidad creadas en
torno a cada una de las seis estrategias constituyen un pilar importante. En
ellas participan por igual dependencias y entidades, Sin embargo, el tamano
del reto obliga a que todos los servidores publicos se sumen a este esfuerzo.

Estrategias de la Agenda Presidencial de Buen Gobierno:

= Gobierno que cueste menos

* Gobierno de calidad

=  Gobierno profesional

= Gobierno digital

* Gobierno con mejora regulatoria
= Gobierno honesto y transparente

Dentro de la linea estratégica Gobierno Profesional de la Agenda Presidencial
de Buen Gobierno, el Dr. Reyes Tamez Guerra se comprometié a mejorar los
resultados en cada uno de los criterios que fueron medidos a través de la

encuesta de Clima Organizacional aplicada en noviembre de 2003.
3.2 EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El primer paso en el proceso era hacer un diagnéstico general de todo el

CONAFE para identificar las areas que necesitaban mejorarse. Con la ayuda
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de la Secretaria de Educacion Publica (SEP), Secretaria de la Funcién Publica

(SFP) y Presidencia, es que se aplico la encuesta de clima organizacional.

En el marco del Gobierno Profesional, una de las metas presidenciales era
mejorar los resultados de la encuesta de Clima Organizacional y los
compromisos adquiridos por el Consejo Nacional de Fomento Educativo ante
la Presidencia de la Republica y la Oficialia Mayor de la Secretaria de
Educacién Publica, al establecer en cada unidad administrativa un Programa
de Trabajo Anual con el objetivo de mejorar el clima organizacional.

“El Clima Organizacional es un aspecto de gran importancia hoy en dia para
casi todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del
ambiente laboral de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de

productividad, sin perder de vista el recurso humano.”.(2)

El ambiente donde una persona desempena su trabajo diariamente, el trato
que un jefe pude tener con su colaboradores, la relacion entre el personal de la
Secretaria e incluso la relacién con personal de otras Unidades Responsables

y usuarios, todos esos elementos van conformando lo que se denomina Clima

Organizacional.

Este puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempeiio de la
organizacion en su conjunto o de determinadas personas que se encuentran
dentro o fuera de ella, de igual manera puede ser un factor de distincion e

influencia en el comportamiento de quienes la integran.

En suma, es la expresion personal de la “percepcion” que los trabajadores y
directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen y que incide

directamente en el desempefio de la misma.

En una organizacién podemos utilizar diversas escalas métricas de clima
organizacional, la escala que utilizé la Presidencia de la Republica para

medirlos contempla los siguientes criterios:
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l. Recompensas y reconocimientos
I Capacitacion y desarrollo

M. Innovacién y cambio

V. Calidad y orientacion al cliente

V. Género y diversidad

VI. Comunicacion

VII. Disponibilidad de recursos
VIIL. Calidad de vida laboral

IX. Balance trabajo - familia

X. Colaboracion y trabajo en equipo

XI. Liderazgo y participacion

XIl. Identidad con la dependencia

XIIl. Valores

XIV.  Enfoque a resultados y efectividad

Cada criterio fue comparado con los siguientes parametros:

Antigliedad:

Rango de antigiiedad (Afos)

1 ano o menos 2a3anos 4a8anos 9a115anos Mayorde 15 anos.
Puesto:

Puesto que desempefa

Mando Enlace Operativo Docente

Estudios:

Nivel de estudios

Basica Técnica Media Superior Superior Postgrado

Sexo:

El entrevistado ¢es...

Hombre Mujer

Para estar seguros de la solidez de su recurso humano, las organizaciones
requieren contar con mecanismos de medicion periédica de su Clima
Organizacional que va ligado con la motivacion del personal y, como
antecedente, éste puede repercutir sobre su correspondiente comportamiento

y desempenio laboral.
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Asi es entonces como se inicia el ciclo: con el diagnéstico obtenido de la
encuesta de clima organizacional aplicada en el afio 2003 en donde el estudio
encontrd que la percepcion es poco favorable por parte de los 670 servidores
publicos del CONAFE que participaron en la aplicacion del 24 de junio de 2003

y en donde el puntaje obtenido fue de 67 puntos. Ver anexo 10

33 REACTIVO COMUNICACION. FACTOR DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL.

Al mismo tiempo, se observé que los resultados en el reactivo de comunicacion
eran de 57 puntos (en la escala de 0 a 100 puntos, en donde 0 es
comunicacion ineficiente y 100 es comunicacion eficiente); que se refiere a la

falta de efectividad en la comunicacion formal en este Organismo.

En el afo 2003 el reactivo de comunicacion se formularon las siguientes

preguntas

1. En mi trabajo existe comunicacion entre los diferentes grupos

2. Los jefes comunican la vision, mision y los valores de la organizacion

3. En mi trabajo existe comunicacion entre los diferentes niveles

4. En mi trabajo la comunicacién no es el chisme

5. Lainstitucion me mantiene bien informado (a)

De este reactivo de comunicacion podemos determinar que los resultados
referentes a antigliedad se entienden como el promedio obtenido en puntos de

acuerdo al grupo al que pertenece el encuestado en relacién al tiempo de labor

en la Institucion;

Comunicacién por antigiedad ] Puntos
| 1 aflo 0o menos 66
| 2-3 afios 57 |
4-8 afios - R 52
' 9-15afos o 48
Mayor de 15 afios 61

Total General ' ) 57
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Los 57 puntos que se obtienen en el reactivo de comunicacion en antigiedad
nos demuestran que la equivalencia es baja en la medida que va aumentando
el tiempo en la institucién, por lo que seria importante crear una estrategia de

comunicaciéon diferente para el personal que tiene mas de 3 afos en la

institucion.

- Comunicacién por puestos : Porcentaje J
Mandos medios y superior : 65
“Enlace ' 60
' Operativos 53
'Resultado General 81

En la seccion de puestos del reactivo de comunicacion el resultado promedio
obtenido en puntos es de 57 y se observa que el problema en la comunicacion
formal se da en mayor medida en el personal operativo, estando en

desacuerdo con la comunicacion entre jefe subordinado.

Comunicacién por educacion Porcentaje
| Basica 58
S
Media Superior 59
Superior 56
Postgrado | 60
Resultado General o Er

t = e — -

Los resultados referentes a estudios en el reactivo de comunicacion el
promedio obtenido es de 57 puntos, esto nos demuestra que existe un
problema de comunicacién en los diferentes niveles educativos como una

apatia a nivel general al existir un “ni de acuerdo, ni en desacuerdo.”
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l Comunicacién por sexo - L Porcentaje

' Hombre 59 |
! Mujer . o i 55 ,
"Resultado General A ;

Los resultados referentes a sexo en el reactivo de comunicaciéon el promedio
obtenido es de 57 puntos, podemos observar que el problema de

comunicacién es de manera igualitaria.

El siguiente factor de comunicacion que se analizé en la evaluacién de clima
organizacional fue en el ano 2004, en donde CONAFE participd con una

colaboracion de 767 trabajadores a nivel nacional, ver anexo 11

Preguntas Puntos 7

'1. En mi trabajo existe comunicaciéon entre los diferentes 76

grupos

2. Los jefes comunican la vision, misién y los valores de la 80
| organizacién
/3. En mi trabajo existe comunicacion entre los diferentes 78
‘ niveles
4 Enmi trabajo la comunicacion no es el chisme 66 i
5. La institucién me mantiene bien informado (a) A 77
"Resultado General ' 75

| 599 o ] U |

De lo arriba mencionado podemos determinar que en la primera pregunta el
puntaje obtenido es de 76, se determina la carencia de una comunicacién

bidirecional, quedando una comunicacién vertical.

La segunda pregunta “Los jefes comunican la visiéon, misién y los valores de la
organizacion” tiene un puntaje de 80, falta una comunicacién institucional de
parte de los jefes con sus colaboradores, esto genera que falta una

comunicacion para cumplir las metas y objetivos institucionales.
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Los 78 puntos obtenidos de 100 en la tercera pregunta se observa una falta de

comunicacion bidireccional entre los diferentes niveles

En la cuarta parte se obtienen 66 puntos de 100 esta pregunta se refiere a que
en la Institucion se maneja el chisme mas que la informacion formal,

determinando con esto una baja comunicacion.

La quinta pregunta se obtuvo 77 puntos, determinando que la carencia de
informacion se da entre los diferentes niveles proporcionando de esta manera

que la Institucion hace falta comunicacion formal.

Observamos que el reactivo de comunicacion tiene un puntaje bajo en las dos

encuestas de Clima Organizacional

2003: 57 puntos de 100
2004: 75 puntos de 100

Esta baja puntuacion se origina, analizando los resultados de la encuesta, por

los siguientes problemas:

¢ No existen areas de comunicacion interna en CONAFE y la
comunicacion interna que existe dista mucho de ser eficiente

e En CONAFE se padece de una deficiente comunicacion institucional

¢ Existe poco compromiso por parte de sus empleados de todos los
niveles con la institucion y sus metas

¢ Falta de identidad y conviccion de servir a los usuarios externos

e Poco interés por satisfacer al usuario interno

Todo esta problematica detectada en estas encuestas me lleva a la idea de
crear un Programa de Comunicacion Interna en Conafe, esta inquietud surge
después de recibir las encuestas de clima organizacional por parte de la
Secretaria de la Funcién Publica. Con la finalidad de crear un enfocado a
lograr la efectividad en la comunicacion formal de nuestros recursos humanos
y la finalidad de lograr el cumplimiento de nuestros objetivos institucionales con
una mayor penetracion en la mision y vision institucional. Por que todo
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Organismo que tiene una comunicacién interna obtiene un buen ambiente de

trabajo, y por consiguiente brinda un mejor servicio a sus usuarios externos.

Por eso al crear un Programa de Comunicaciéon Organizacional Interna que
permita la efectividad de la comunicacién formal en las diferentes unidades de
area y que promueva la integracién del personal del Consejo Nacional de
Fomento Educativo lograremos que los usuarios internos participen
activamente en la difusion de los valores de la institucion para cumplir los
objetivos delineados en la misién y visién Institucional.

©  CREARUNAAREADE MEJORQ&SANTINUA
OPORTUNIDAD LOS PROYECTOS DE

CON
COMUNICACION
COMUNICACION INTERNA

INTERNA EXISTENTE
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Citas del capitulo:

( 1) Agenda de Buen Gobierno
( 2) Encuesta de Clima Organizacional CONAFE 2004
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CAPITULO 4. PROGRAMA DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL
INTERNA PARA CONAFE (PROPUESTA)

La propuesta que planteo al Consejo Nacional de Fomento Educativo es la

siguiente:

Antes de dar inicio con los puntos que desarrolle es importante mencionar que
después de una revision minuciosa del Programa Institucional de Mediano
Plazo que contiene la misién, visién y objetivos estratégicos establecidos en el
ano 2003 por el CONAFE, como de la campafa de difusiéon de los mismos y
de mi experiencia a lo largo de seis anos en la Institucion en el area de
Recursos Humanos, puedo demostrar que es necesario un Programa de
Comunicacion Organizacional Interna en donde se mejore la comunicacion

existente y se cree en los servidores publicos una identidad con la Institucion.

El primer punto es la presentacion de los valores que desde mi criterio estan

inmersos en la mision de la Institucion, a continuacion los detallo:

e PERSONA: Integridad, dignidad de la persona, trato adecuado al

personal
e TRABAJO: Valor del trabajo, liderazgo, participacion de los

trabajadores, un sentido de logro

¢« EQUIDAD: Igualdad, Ecuanimidad, Imparcialidad, Objetividad, Rectitud y
Justicia

« HONESTIDAD: Integridad, lealtad, moralidad y urbanidad.

¢ ENTREGA: Suministrar, donar, prodigar, distribuir, facilitar y ofrecer

¢ RESPETO: Admiracién, fervor, lealtad, honra, consideracion, atencién,

tolerancia y cortesia.

Estos valores pretendo difundirlos a través de los diferentes medios

estratégicos que en este capitulo voy a mencionar.

65DE 117



La segunda propuesta estd enfocada a la responsabilidad que debe existir en
la alta direccién por tener un programa de comunicacion, toda vez que
después de los resultados bajos obtenidos en la encuesta de clima

organizacional asi se requiere.

Es necesario que se cree un area de comunicacion, en donde se establezcan
los lineamientos o politicas para poder llevar a cabo la implementacion del

mismo.

Empezaria en primera instancia con la aplicacion de la filosofia de los circulos
de calidad, en donde se hable de las necesidades del crecimiento personal y

profesional, y se detecten los problemas de comunicacion.

Lo primero es lograr que la alta direccién institucionalice los circulos de
calidad, en donde se den a conocer los objetivos y las ventajas que conlleva la
institucionalizacion de estos circulos. Segundo convencer a la estructura de
que tiene que participar de manera voluntaria y tercero darles a conocer las

técnicas para solucionar los problemas en equipo.

Una vez seleccionado el grupo de empleados que realizan un trabajo igual o
similar en un area de trabajo comun, y que trabajen para el mismo supervisor,
y que se reunan voluntariamente y peridédicamente, seran entrenados para
identificar, seleccionar y analizar problemas y posibilidades de mejora
relacionados con su trabajo, recomendar soluciones y llevar a cabo su

implantacion.

El supervisor servird de moderador, escuchando y captando las inquietudes

que surgen segun su situacion jerarquica en el organigrama.

El resultado se reporta al nivel jerarquico inmediato. Asi el supervisor tiene
muy claro que es lo que se requiere, que se necesita y que problemas tienen
todos los niveles jerarquicos, entonces es facil detectar los problemas y poder
utilizar los medios estratégicos necesarios para establecer el programa de

comunicacion organizacional interna.
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En el caso del personal operativo, se deben iniciar los circulos de calidad para
que tengan calidad de vida, en su persona, en su vida profesional y al estar
convencidos de tener calidad de vida estaran convencidos de tener calidad de

trabajo.

Una vez introducidos los circulos de calidad, se produciran resultados visibles,
al elevar la moral de los servidores publicos, fomentar la lealtad hacia la
Institucion y crear un sentido de trabajo en equipo entre los servidores
publicos, contribuyendo a mejorar el servicio y reducir los rumores vy la falta de
comunicacion formal que se detecto en la encuesta de clima organizacional,

para dar solucion a los problemas detectados en la Institucion.

Después de tener estos resultados, el siguiente paso sera la implantacion del
Programa de Comunicacién Interna, que estara conformado por las Politicas
Generales de Comunicacion Interna en CONAFE y la creacion de los
manuales de procedimientos del Programa de Comunicacion Organizacional

Interna y de Identidad Corporativa.

El Ultimo paso sera el establecimiento de los medios estratégicos necesarios

para cambiar la comunicacion interna del Consejo Nacional de Fomento

Educativo
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4.1 POLITICAS GENERALES DE
COMUNICACION INTERNA EN
CONAFE
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4.1 POLITICAS GENERALES DE COMUNICACION INTERNA EN
CONAFE

Establecer en CONAFE algunas politicas generales para la difusion de los
medios estratégicos, basandose en el Manual de Comunicacion

Organizacional Interna e Imagen Corporativa del CONAFE.

1. Todo servicio o producto de comunicacién interna debera seguir los
lineamientos de imagen establecidos en el Manual de Identidad
Corporativa.

2. Las publicaciones periddicas deberan mostrar en su portada el logotipo
oficial (Explicacién en el Manual de Imagen Corporativa de CONAFE
2005.

3. Toda informacion que se difunda internamente sobre CONAFE debera:
Reflejar congruencia con la filosofia, principios, mision del CONAFE.
Tener un caracter positivo y proactivo

4. Ser validada con las fuentes que originan la informacion.

Los principales propdsitos de nuestras publicaciones deben ser: constituirse
como vehiculos formales de comunicacién interna, mecanismos eficientes que

promuevan la integracioén y que apoyan positivamente al logro de los objetivos

institucionales.

Por ello, las prioridades son la oportunidad de la informacion y, la creacion de
los canales adecuados para hacerla llegar a sus destinatarios eficientemente.
Por medios adecuados, nos referimos a medios congruentes con su objetivo y

publico meta y que muestren calidad tanto en su contenido, como en su diseno

grafico y editorial.

A continuaciéon se describen las politicas principales para la difusion del

Programa de Comunicacién Organizacional Interna.
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Capitulo |
Lineamientos de Publicaciones Oficiales

Una publicacién y/o transmisién sera oficial cuando:

oA W N

Haya sido registrada por el Departamento de Comunicacion del
CONAFE. ‘

Sea editada por una unidad administrativa perteneciente al CONAFE.
Que sea editada por el CONAFE

Que se apoye en el consejo editorial.

Las publicaciones especializadas oficiales (manuales elaborados por la
Direccion de Educacion Comunitaria) deberan portar logotipo del
CONAFE

Las publicaciones institucionales (revista de comunicacion, manual de
induccion, manual de personal, boletin, libros y manuales) deberan
portar el logotipo en portada y segunda de forros o tercera de forros.

Capitulo Il
Registro de la publicacion.

Llenar forma de registro para que su publicaciéon sea reconocida como
publicacion oficial especializada del CONAFE.

Cumplir los requisitos de registro: Tener un consejo editorial,
periodicidad, tener un editor o responsable de la publicacion.
Mantenerse en contacto con el Departamento de Comunicacién.

4. Participar en Talleres de Publicaciones y en sesiones de asesoria y

capacitacion.
Mandar un ejemplar de su publicaciéon en cada edicion al Departamento

de Comunicacion.
Comunicar cambios de su publicacion, periodicidad, consejo editorial,

responsables, direcciones electrénicas.
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Capitulo Il
Dentro de las publicaciones oficiales existen dos categorias:

e Publicaciones Oficiales Institucionales: revista de comunicacion, manual
de induccion, manual de personal, boletin, manual de organizacion,
manuales.

e Publicaciones oficiales especializadas: libros, juegos, poster, tripticos,
manuales elaborados por la Direccién de Educacion Comunitaria.

o Las que son realizadas por los instructores comunitarios y

docentes.
o Las que son realizadas por las delegaciones estatales.

Son publicaciones no oficiales: Cuando son realizadas por una persona
independiente y no presentan ningun escudo, ni logotipo del CONAFE

Capitulo IV
Politicas de Publicaciones Oficiales del CONAFE

Todo trabajador de CONAFE puede colaborar en la elaboracion de las
publicaciones oficiales del CONAFE aportando material, tanto en dibujos
(caricaturas) como en articulos, el cual estara apegado a las siguientes

politicas de publicacion.

1. Los colaboradores no podran hacer proselitismo de alguna ideologia, de
politica o religion.

1.1 Todo escrito debera respetar los principios que sustenta el instituto, asi
como a las autoridades, directores y empelados.

1.2 No atentaran contra la integridad moral de cualquier ser humano.

2. Los colaboradores deberan respetar la fecha limite para el cierre de
edicion. La lista con las fechas deberan ser publicadas en el primer
numero de la publicaciéon (al iniciar el semestre o el afo, segun los
periodos que comprende la publicacion)

3. Solo se aceptaran colaboraciones que no excedan de dos cuartillas.
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4. Toda colaboracion sera revisada por el Consejo Editorial respectivo,
quien decidira su publicacion.

5. A cada escrito se le haran las correcciones de ortografia y redaccion
que sean necesarias, claro esta que se respetaran el estilo con que esté
escrito el articulo.

5.1 El Consejo tendra la autoridad para rechazar la publicacion de palabras
que considere ofensivas para el lector.

5.2 Deberan utilizar un lenguaje adecuado, sencillo, claro y directo; es
decir, que pueda ser comprendido por cualquier persona.

6. El Consejo decidira, de acuerdo con las fechas de realizacion y el tema,
cuando ha de hacerse la publicacién de cada articulo.

7. En cuanto a publicidad se refiere, se tomaran en cuenta las restricciones
que se marcan en el Reglamento General para la Publicidad de
CONAFE.

8. En caso de no ser aceptada una colaboracién, el Consejo se
compromete a enviar una notificacién, explicando el motivo por el cual
no fue aceptada.

9. Las colaboraciones que no cuenten con estas caracteristicas seran
rechazadas de antemano.

10.Los casos no previstos en estas politicas seran evaluados y resueltos
por el Consejo editorial respectivo y en caso necesario lo hara el

Director de Comunicacion y/o el responsable del area de comunicacién.

Capitulo V
De las publicaciones de instructores comunitarios y docentes

1. Los instructores comunitarios y docentes podran editar publicaciones
como medio para estimular el desarrollo intelectual y propiciar un
ambiente académico libre y responsable dentro de la Organizacion.

2. Las publicaciones de los instructores comunitarios y docentes
observaran los siguientes requisitos:

2.1 Mencionar en la publicacion misma los nombres de los instructores

comunitarios que se hagan responsable de ella.
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2.2 Mantener el respeto debido a los Principios que sustenta el Organismo
asi como a las autoridades, directores y empleados del mismo.

2.3 Las publicaciones que no cumplan con los requisitos anteriores no
podran ser distribuidas ni circular dentro del Organismo.
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4.2 MANUAL DE
PROCEDIMIENTOS DEL
PROGRAMA DE COMUNICACION
ORGANIZACIONAL
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4.2 MANUAL DE PROCEDIMIENTOS DEL PROGRAMA DE
COMUNICACION ORGANIZACIONAL

4.2.1.- Comunicacion Organizacional

Se manejaran adecuadamente los procesos de elaboracion, emision,
circulacion y retroalimentacion de los mensajes dentro de las unidades

administrativas, para aumentar la efectividad y la calidad en la organizacion.

4.2.2.- Fin del programa de comunicacién organizacional

Generar solidez de imagen corporativa; afianzar la identidad organizacional;
lograr una identificacion universal mediante el uso mas adecuado, oportuno y
razonable de los diferentes canales, medios y herramientas de la

comunicacion.
4.2.3.- Importancia del programa de comunicacion interna

Permite el conocimiento y la coordinacién de las actividades de su area o
puesto entre las distintas unidades administrativas del CONAFE.

Fortalece la interaccion y participacion activa de todo el personal del CONAFE
Incentiva el trabajo en equipo a través de las distintas relaciones que se
establecen entre las unidades administrativas.

Crea ambientes propicios que ayudan a mejorar las condiciones fisicas y
humanas del servidor publico por medio de la participacion y la integracion.
Permite crear un ambiente favorable para gestionar el cambio en la
Organizacion.

Establecer un sistema estratégico de comunicacion interna que asegure el flujo
de la informacién oportuna y relevante para contribuir al logro de la mision y
objetivos del Consejo Nacional de Fomento Educativo
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4.2.4.- Objetivos del Programa de comunicacién

a.

Coordinar y canalizar el plan y la estrategia de comunicaciones
de la Organizacion.

Conseguir que la imagen publica y la comunicacién sean claras,
transparentes, rapidas y veraces.

Establecer y mantener una estrecha relacién, colaboracién y
motivacion del personal, manteniéndolo informado vy
promoviendo actividades conjuntas.

Institucionalizar la comunicacién interna

Identificar el equipo de comunicacion interna como agente de
cambio intercambiar experiencias de comunicacion interna y de
buen gobierno

Promover la creacion de areas de comunicacion interna e
Impulsar el compromiso de los mandos superiores

Evaluar e informar sobre los resultados de comunicacion interna

4.2.5.- Funciones del Departamento de Comunicacion.

1

Satisfacer las necesidades de comunicacion de todos los

servidores publicos.

6.

2. Transmitir notoriedad y prestigio

3. Reducir el numero de mensajes involuntarios

4.

5. Determinar cuando, qué y por cual canal se debe informar

Conseguir una opinién publica interna favorable

Dar unidad y coherencia a los mensajes, con el uso de un mismo

lenguaje.

e

Controlar los procesos de comunicacion.

4.2.6.- Funciones del Responsable de la Comunicacién

De normativo. Coordinar todo aquello que contribuya a crear una imagen

positiva y unificada del CONAFE.
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De portavoz: interlocuta con los distintos servidores publicos del CONAFE

De servicio: asesora a todos las Unidades Administrativas del CONAFE con

el fin de coordinar y dar unidad a las estrategias de comunicacion.

De observador: se encarga de detectar en los servidores publicos la imagen
del CONAFE vy utiliza los instrumentos necesarios para lograr los objetivos de

cada servidor publico. Controla los procesos de comunicacion.

De cultura: introduce y revisa los valores corporativos para orientar las
actividades internas y externas que se integraran a la imagen de la

Organizacion.

4.2.7. Proceso de comunicacion

e Analizar a los publicos a los que queremos llegar

Gustos de informacién: Informacién formal, veridica, oportuna
Necesidades de informacion: Cambios administrativos,
modificaciones salariales,
Total de trabajadores: 750
Ubicacion: 31 delegaciones estatales y oficinas centrales
Instalaciones: Una en el Distrito Federal

31 en cada estado de la Republica Mexicana

e Qué vamos a comunicar: La filosofia del Organismo, Mision,
Vision, Objetivos Institucionales.

s El efecto que queremos generar en el comportamiento de las
personas: un comportamiento positivo y una percepcion favorable
del Organismo.

¢ Definicion del medio o canal: medios estratégicos.

¢ Los medios seleccionados deben ser consecuentes con los

objetivos estratégicos establecidos en el Programa Institucional

77 DE 117



de Mediano Plazo.
Oficios, memorandums, cartas,
Reuniones de informacion
Revista de comunicacion
Internet
Intranet
« El mensaje lleva implicito las politicas corporativas, mision, visién,
principios y valores institucionales.
¢ Fuentes de informacion: bibliografica, hemerografica, observacion,
Debe ser oficial y proporcionada por el comité editorial o el

departamento de comunicacion.
4.2.8. Redactar el material

El mensaje lleva implicitas las politicas corporativas, mision, vision, principios y

valores institucionales.

4.2.9 Diseno y produccién del medio.

Es importante trabajar en equipo con el comité editorial y el departamento de

comunicaciéon que interprete el efecto que queremos causar.
4.2.10 Distribucion del medio.

De manera personalizada, mediante un adhesivo y entregado por el jefe directo

y diciendo la importancia de su lectura.

4.2.11 Retroalimentacién
Es importante tener la retroalimentacion de los mensajes, medios y efectos
causados, mediante investigacion de medios, concursos y crucigramas, entre

otros.
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4. 3 MANUAL DE IDENTIDAD
CORPORATIVA VISUAL
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4.3 MANUAL DE IDENTIDAD CORPORATIVA VISUAL

Para elaborar el manual de identidad corporativa o institucional es importante
mencionar que debe ser un compendio de los lineamientos y politicas
establecidos por la Secretaria de Educaciéon Publica para el uso y aplicacion
del logotipo, en los oficios, memorandums, libros, en la papeleria y materiales
de comunicacion, en uniformes y vehiculos, en fin en cualquier medio al que se

requiera aplicar ya sea el logotipo o los colores corporativos.

La identidad visual esta integrada por los cuatro colores primarios (azul, verde,
amarillo y rojo) y rostros de nifios de las comunidades rurales a donde llega
Conafe, la cuales significan la diversidad étnica, cultural de nifios quienes son

parte de las comunidades en desventaja social en donde prestamos servicios

educativos.

De esta manera, Conafe establece una imagen que pretende reflejar
condiciones de equidad educativa en el pais, mediante programas vy

modalidades educativos propios y adecuados a las situaciones de vida de la

comunidad.
4.3.1 Imagen grafica
La proporciéon o el tamafo de la imagen grafica dependeran del material en

que se aplique. Los colores deben apegarse a los nimeros de pantone y a los

porcentajes indicados, para su correcto uso, aplicacion y reproduccion.

4.3.2 Logotipo

GONIFe

Consejo Nacional de Fomento Educativo
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Pantone Café 492Q para satinado o brillante
Pantone Café 492C para impresiones en mate
Pantone Beige 472

4.3.3 Simbolo

T

4.3.4 Gama cromatica

CONAFE utilizé los siguientes colores para su campafa de difusiéon de la
misién y vision institucional:

Rojo: significa la vitalidad, ligado al principio de la vida y la energia.

Azul: es el simbolo de la profundidad, habla de la predisposicién favorable. La
sensacion de tranquilidad y atrae hacia lo infinito.

Amarillo: es el color mas luminoso, el mas calido y expansivo, es el color del
sol, de la luz y del oro, y como tal es intenso y agudo hasta la estridencia.

Verde: es el color mas tranquilo y sedante. Evoca el mundo natural, suscita la

esperanza de una vida renovada.
4.3.5 Fuente Tipografica

La fuente tipografica que e utilizara en cualquier medio de comunicacién
masiva directa, en medios impresos, cierres de los anuncios para television y
en cualquier otro medio electrénico, incluyendo Internet, es la misma con la

que se disefio el logotipo de CONAFE: Univers en curvas, en sus versiones

Light y bold.

Disefio exclusivo

Tconare

Consejo Nacional de Fomento Educativo
Univers en curvas
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4.3.6 Usos y aplicaciones

CONIre

La imagen institucional cesssio Naciosai s Fomeats Esucativo S€ UtiliZzara en cualquier medio de
comunicacion masiva directa, en medios impresos, en los cierres de los
anuncios para television y en cualquier otro medio electrénico en el que

aparezca, incluyendo Internet.

4.3.7 Areas de restriccion

COMRFe

El area de restriccion de la imagen grafica de tomsioNaciona te Fomero Esucatva , cOMprende
una superficie blanca equivalente a una vez el tamano de la letra C de la

imagen grafica.

Si por razones técnicas o de presupuesto se aplica sobre una superficie blanca
y se requiere utilizar una sola tinta, lo ideal es aplicar la imagen grafica en

negro 100 por ciento.

4.3.8 No alterar
Por ningun motivo se debe alterar, modificar o encimar la imagen, ni sustituir o
modificar los colores de CONAFE -asi como tampoco de la imagen

institucional que acomparne- ya sea de la Secretaria de Educacion Publica o

de cualquier institucion.

Los colores deben apegarse a los niumeros de pantone, para aplicar su

correcto uso, aplicacion y reproduccion.
4.3.9 Frase de cierre

CONAFE....ensefa al que menos tiene.
CONAFE .... Es para todos los mexicanos en desventaja
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4.3.10 Lineamientos para anuncios

En los anuncios impresos, el texto y la composicion pueden variar. Sin
embargo, es necesario que se inscriban dentro del angulo inferior izquierdo,
para que la imagen tenga peso y valor.

La direccion de Internet de la entidad, se ubicara en la parte inferior, en forma

paralela

Todos los anuncios deben tener:
e Una cabeza clara, corta, contundente que comunique el beneficio al
grupo objetivo.
¢ Un texto breve con la informacion mas sobresaliente del beneficio,
(cémo, cuando, donde, por qué y para qué)
e Fotografia (s) atractiva, emocional, positiva, con personajes que
disfruten el beneficio, sonriendo y sin posar.
e Si se trata de una convocatoria o de una invitacion, se deberan incluir
requisitos, fecha, costo, lugar y teléfono, en donde poder obtener mayor

informacion.

Cuando en casos excepcionales se requiera utilizar el logotipo de la cabeza de
sector, esté se colocara en el angulo inferior derecho, dentro del recuadro

interior.

4.3.11 Triptico
El disefio puede variar — de acuerdo con las necesidades del mensaje y la
creatividad del disefiador — Este es un ejemplo de triptico que se manejo para
la difusién de la misién y visién institucional. Sin embargo es imprescindible
mantener en todos los impresos la imagen grafica de CONAFE la cual debe
aparecer en la primera pagina del documento, en la presentacion definitiva
ocupara el centro de la parte inferior, mientras que la imagen de la Secretaria
de Educacion Publica o cualquier institucion, ocupara el angulo inferior

izquierdo, para que ambas imagenes tengan idéntico peso y valor.
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Ejemplo vuelta de triptico

Ejemplo portada

Es importante incluir la frase cierre, asi como ubicar, paralelamente la direccion

de Internet, tal como se ejemplifica

4.3.12 Poster
El disefo puede variar — de acuerdo con las necesidades del mensaje y la

creatividad del disefiador —Estos son dos ejemplos entre las muchas
posibilidades que pueden utilizarse. Sin embargo es importante que la imagen
gréfica de CONAFE se incluya en el angulo inferior izquierdo, como se
ejemplifica, mientras que la imagen de la Secretaria de Educacion Publica o
cualquier institucién, ocupara el angulo superior derecho, para que ambas

imagenes tengan idéntico peso y valor.

1§11 34 GO
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Es importante incluir la frase cierre, asi como ubicar, paralelamente la direccion

de Internet, tal como se ejemplifica.

GINRIFD

Quicnes sont

CONde e

Autobus de pasajeros
El disefio puede variar- de cuerdo con las necesidades del mensaje y la

creatividad del disefiador o del proveedor — Un ejemplo, entre las muchas

posibilidades que pueden utilizarse en estos vehiculos es donde la imagen de
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CODERDEE

cama nacinl s Fomerts ivesie. - APAFECE €N 12 parte lateral, seguica de la direccion de

Internet, en dos lineas (vista lateral) y tres lineas (vista posterior)
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4.4 MEDIOS ESTRATEGICOS
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4.4 MEDIOS ESTRATEGICOS

4.4.1 Periédico empresarial

Este medio genera beneficios para la comunicaciéon con el personal,
proporciona un medio regular de informacién sobre la marcha de la empresa,
los planes, los nuevos procesos, actividades de personal, deportes, ascensos,
aniversarios de servicios. Variedades como crucigramas, sopas de letras y

chistes.

Se utilizan los géneros periodisticos: editorial, opinion, entrevistas, reportaje y
cronicas. Debe tener una secciéon de colaboraciones donde la gente participe

con la redaccién o envio de algun articulo de interés.

Se puede disenar algun concurso que permita tener retroalimentacion. La
periodicidad debe ser mensual y su entrega personalizada por intermedio de

los lideres de opinién o corresponsales.

4.4.2 Revista Corporativa

La revista es ideal para la comunicacién con publicos especiales como la
familia de los trabajadores. Debe incluir un contenido sobre proyectos internos
de la empresa, actividades familiares realizadas por la organizaciéon y temas

que contribuyan al desarrollo de la convivencia familiar.

Al igual que el periédico utiliza géneros periodisticos. Puede ademas contener
temas para ser consultados por los hijos de los trabajadores para las tareas;
tematica sobre medio ambiente, salud, ciencia y tecnologia.

Su disefio, color, claridad de impresién y papel atraen a la lectura.
La periodicidad puede ser bimensual, trimestral o semestral.

La entrega debe ser domiciliaria, por tanto la base de datos de los trabajadores

debe actualizarse continuamente.
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4.4.3 Boletin / Hoja informativa

Permite difundir informacion inmediata. Su gran ventaja radica en la sencillez
tanto en la redaccion como en la produccién pues puede elaborarse con un
disefio predeterminado en el computador y con una impresora a color; o

fotocopiado segun el volumen que se pretenda obtener con un formato

predisefiado a color.

Este medio es preferido para informar a los colaboradores lo que se adelanta
en relacion a proyectos de cambio (implementacion de nuevas tecnologias,
nuevas maneras de trabajar con calidad) y resultados de negociaciones
sindicales. Su periodicidad varia segun la necesidad. La entrega debe ser

personalizada mediante los corresponsales.

4.4.4 Reuniones de informacion
En estas reuniones se explica la situacion de la organizacién y sus propésitos,
a la par que se invita al didlogo a los participantes. Otra finalidad de la reunién
es dar a conocer los objetivos, los proyectos, adénde vamos, esto permite que
la gente sepa donde estd y se sienta parte de CONAFE. De esta manera

cuando te sientes parte de la Institucion, asumes la cultura de forma natural.

Las reuniones de informacién son una fuente de comunicacién ascendente, por
eso en primer lugar, es necesario que el jefe de departamento escuche. Si el
jefe no muestra disposicion a atender a un subordinado que se aproxima a él
para manifestarle una inquietud, éste dificilmente le transmitira la informacion

que desea pasarle.

Oftra barrera es la estructura organizativa. Cuanto mas niveles y cuanto mas

compleja, mas dificil tiende a ser comunicacion.

El entorno laboral, la conflictividad genera estados de opinién y tensiones que

distorsionan la comunicacion.
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4.4.5 Revista de comunicacién.

Se debe transmitir a través de una editorial el calor humano de la empresa, es
decir, tiene que ver el empleado primero como persona y luego como
empleado.

La carta del Director, normalmente, es él quien esta diciendo cudles son los
proyectos, como van los avances de la empresa de una manera escueta,
directa, general.

Deben darse a conocer los diferentes departamentos.

Articulos sobre como crear conciencia, sumando a ellos algunos articulos de
formaciéon sobre como atender al publico, cdmo contestar el teléfono, cémo
conducirse en determinados problemas.

Se publicaran las altas y bajas del personal, ademas de los eventos sociales.

4.4.6 Memorandos, oficios

Son un sustituto mecanico del contacto personal y de las comunicaciones
telefénicas. Son breves apropiados para dar instrucciones y sirven ademas de
documentacion. En la actualidad se han reemplazado por el correo electrénico,
sin embargo, el documento escrito (memos, oficios) aun no puede sustituirse,
por la formalidad e incluso “legalidad” de la firma autégrafa de quienes
suscriben el documento y del acuse de recibo correspondiente de quien lo

recibe.
4.4.7 Cartas de residencia

Medio dedicado a transmitir la opinién del director general del CONAFE en
relaciébn a situaciones externas que puedan afectar el curso normal del
servicio. Este medio se utiliza para motivar a los colaboradores a que se

involucren en nuevos procesos de cambio.
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Su disefio es serio y lleva la firma del director general. Su gran ventaja es que

sirve para desechar el rumor o la incertidumbre.

4.4.8 Recorridos por las areas de trabajo
Se acostumbra por parte de los directivos o jefes ir de ronda por las diferentes
areas para tener un contacto directo con los colaboradores. Este sencillo
ejercicio de comunicacién, solo requiere de salir de la oficina y dirigirse hacia el
personal operativo. Si se realiza de una manera habitual y sincera es una
forma de demostrar a los colaboradores que le interesan como personas. Es
uno de los mejores métodos para obtener retroalimentacion. Se debe hacer

sincera, adecuada y habitualmente.
4.4.9 Jornadas de puertas abiertas para la familia

Mediante una invitacion especial a las familias o esposas de los colaboradores
para que conozcan el servicio que ofrece CONAFE. Es una oportunidad para
divulgar los servicios que la Organizaciéon brinda en materia de educacion,

préstamos, subsidios y capacitacién; entre otros.
4.4.10 Jornada de puestas abiertas para visitantes

Muchos miembros de una organizacién visitan a otras organizaciones con el fin
de obtener referencias en las areas de calidad, comunicaciones, capacitacion,

medio ambiente, bienestar y trabajo social, entre otras.

El objetivo es conocer como gestionan o realizan sus procesos. Para ello la
organizacién designa a una persona que es la encargada de la programacion y
acompanamiento a los visitantes. Es fundamental entregar material escrito

sobre la organizacioén, en un CD.
4.4.11 Intranet

Conecta entre si a todos los colaboradores de la Organizacion de manera

eficaz, con fines informativos, de ensefianza y esparcimiento.
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4.4.12 Inducciéon

La introduccién general al CONAFE. Suele llevarse a cabo en el departamento
de capacitacién y desarrollo de personal, en él se hace firmar al solicitante el
contrato de trabajo respectivo, se hacen las anotaciones necesarias en los
registros, se le da la bienvenida entregandole el manual de personal donde se
encuentran resumidas las politicas de la Organizacién en materia de personal,
historia de la organizacién, quienes la integran, que produce, cudl es su

organizacion, entre otras.

Suele terminarse con un recorrido por la Institucion, presentacién personal con
los principales jefes de la unidad administrativa en la que colaborara y

finalmente con su jefe inmediato.

La introduccién a su departamento. Se hara la explicaciéon detallada de su
trabajo a base de la descripcidn de puestos correspondiente, y la presentacion
a sus companeros de trabajo, se le hara recorrer los sitios en que habra de

aprovisionarse de material (copias), rendir informes.
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CONCLUSIONES

Si bien la comunicacién existe desde hace muchos siglos, por ser inherente a
las relaciones humanas y sociales, como lo mencioné en el capitulo1.1, desde
mi punto de vista, es hasta finales del siglo XIX que se puede derivar su
objetivo esencial relacionado como estudio cientifico, pero desde mi punto de
vista el objeto esencial de la comunicacién es el entendimiento entre las
personas a través de poder compartir la informacién y entender el mensaje
para poder establecer una comunicacion eficiente entre los diferentes niveles,
primero establecer un deseo de comunicar de manera escrita o verbal, tener
un mensaje a nivel institucional que este conformado por su mision, vision y
filosofia, para después convertirlo en frases adecuadas y comunicarlo a través

de una difusién interna y externa.

Por eso mi interés porque en el CONAFE, la alta direccion se comprometa en
establecer con todos los integrantes de la Institucion a través de un Programa
de Comunicacion con la finalidad de ganar credibilidad y, con ella, la confianza
indispensable para que esta organizacién sea una comunidad de servidores
publicos unidos por una misma misioén, visién, objetivos estratégicos vy filosofia

que estén orgullosos de compartir este esfuerzo conjunto.

Al proponer establecer un Programa de Comunicacién Organizacional Interna
en CONAFE, la visién es crear una responsabilidad y un compromiso por

parte de todos los trabajadores de la Institucion.

Es necesario que la comunicacién individualista que existe cambie a
participativa por parte de los jefes a los subordinados y viceversa, con relacion
a la motivacién e integracion de los servidores publicos del CONAFE. Esto nos
va permitir mejoras productivas; descenso en los conflictos laborales y un

ambiente de trabajo positivo.

Para poder implantar este programa de comunicaciéon organizacional, era
indispensable conocer a detalle como estad organizada la institucion, cémo

opera y cudles son sus necesidades de comunicacion
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Por consiguiente la idea central es considerar al servidor publico como parte de
la institucion mas que como un simple recurso. Esto significa que el trabajador
tomara parte en la planeacion, la operacion, los resultados y en el futuro del
CONAFE, de manera tal que se sienta parte del mismo, mas que ver su puesto

solamente como un medio de ganarse la vida.

Con el programa de comunicacion se generara un enlace entre los objetivos de
los trabajadores y de los directores de manera que sean congruentes. Por eso
es necesario establecer las politicas, los procedimientos, los medios
estratégicos y la identidad grafica que se aplicara en el Consejo Nacional de
Fomento Educativo a través del Programa de Comunicacion Organizacional

Interna.

Después del diagnéstico efectuado en la CONAFE, podemos establecer a
continuacion algunas observaciones sobre su programa de comunicacion

interna:

1. La comunicaciéon corborativa que existe en CONAFE como proceso, por
medio del cual se dan a conocer los fundamentos de la Institucién (Mision,
Vision y Objetivos estratégicos), no ha sido constante y cuando se da esta no
ha sido reforzada. Los carteles, pendones y algunos mensajes en la intranet
han sido los medios mas utilizados para este fin. Por otra parte, no existe
filosofia en este Organismo, se necesita que se institucionalicen los valores
para facilitar y asegurar la correcta interpretacion por parte del personal. Esto
es, como deben entenderse estos valores y que se espera de los servidores

publicos.

2. He observado que la Organizacién en general, como receptor, desconoce los
Fundamentos del CONAFE y la importancia que éstos tienen en el servicio que
brinda a las comunidades marginadas de nuestro pais cotidianamente. Este
desconocimiento o carencia en la Comunicacién Corporativa afecta por lo
tanto a los demas procesos de comunicacion interna. Si a través de la
Comunicacion Corporativa se difunde qué espera la Direccion General, sera

mas facil para los servidores publicos conducirse en su trabajo.
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3. Nuestra fuente principal para iniciar con los circulos de calidad estara
conformada por el Director General, los Directores de érea, los Subdirectores y

los Jefes de Departamento.

4. Es necesario que los lideres de mayor nivel del CONAFE participen en el
Programa de Comunicacién Corporativa a través de sus mensajes y

congruencia entre el decir y el hacer.

5. El mensaje fundamental esta enfocado a los fundamentos del CONAFE:
Misién Vision y Filosofia. En cuanto a la Filosofia es necesario que se definan
con claridad cuales son los valores y creencias que la componen, para lo cual
se propone rescatar lo que se ha dicho en el Programa Institucional de
Mediano Plazo en cuanto a mision, visién y objetivos estratégicos para
complementarlo con los valores y creencias del personal (cultura real). Esta
integraciéon se propondra a la Direccion General como la Filosofia de
CONAFE.

6. Los medios masivos de comunicacién interna que considero necesario
utilizar en el Programa de Comunicacion Organizacional Interna son tableros

de avisos, boletin, revista de comunicacién, reuniones informativas.
7. Nuestro receptor o publico meta es todo el personal del CONAFE

8. Para poder determinar la retroalimentacion la comunicacion corporativa en
CONAFE sera medida en términos de coherencia, esto es, que los demas
procesos de comunicacién interna estén relacionados e integrados a la Misién

y Filosofia de CONAFE.

9. La manera de medir la coherencia sera a través del Estudio de Clima
Organizacional en la cual se podra conocer el grado con respecto al

cumplimiento o no de la Mision y Filosofia.
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10. Nuestra meta esperada sera que todo el personal de la Organizacion
conozca la Misién, Filosofia y Vision de CONAFE vy que los trabajadores sepan
la Importancia de servir con calidad nuestro servicio, cual es nuestro objetivo
meta de donde queremos llegar, el porqué queremos llegar ahi y como lo

vamos a lograr a través de nuestros valores institucionales y personales y hacia

dénde dirigir los esfuerzos.

11. Este interés por crear este programa de comunicacién interna surge
después de estudiar diferentes temas en la maestria como son la comunicacion
en la organizacién que me dio las bases para establecer estrategias que
conducen a la gestiébn e implantacién de la cultura organizacional de la
comunicacion en  organizaciones tanto publicas como privadas, asi como el
poder establecer una comunicacion estratégica empresarial integral, efectiva y
eficiente que facilite el logro de los objetivos institucionales del CONAFE,
basandome en los elementos tedricos, metodolégicos y practicos aprendidos

para poder desarrollar estrategias de comunicacion.

12. También puedo determinar que a través del marketing empresarial el
servicio que ofrece Conafe es heterogéneo, toda vez que la entrega del servicio

y la satisfaccion de los miembros de las comunidades dependen de las

acciones de sus servidores publicos.

13. La ética empresarial, en CONAFE esto se observa con la Agenda de Buen
Gobierno y la parte de Gobierno Profesional en donde se determina la
importancia al quehacer moral desde el establecimiento de un cédigo de ética y
de conducta, enfocandonos no sélo a la entrega de materiales para las
comunidades y los beneficios que de ellos resultan, también al desarrollo de los
ninos y nifas de las comunidades marginas, como de los padres de familia,

buscando ante todo el bien moral.

Otros temas por mencionar e indispensables para este trabajo son el
comportamiento humano en la organizacién, el liderazgo y la toma de
decisiones por ser competencias determinantes en el quehacer de cualquier

organizacion y del capital humano.
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ANEXDO 1. PROGRAMAS
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PROGRAMAS OPERADOS POR EL CONAFE EN EL PERIODO 1971-1995
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COBERTURA PROGRAMATICA DE DOCENTES EN SERVICIO

EN PREESCOLAR + PRIMARIA
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ANEXO 2. COBERTURA
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COBERTURA TOTAL DE ALUMNOS ATENDIDOS POR EL CONAFE

EN PREESCOLAR Y PRIMARIA
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COBERTURA TOTAL DE BENEFICIARIOS FIDUCAR
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COBERTURA DEL SISTEMA DE ESTUDIOS A DOCENTES
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ALUMNOS ATENDIDOS
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COBERTURA DE ATENCION DEL
PROGRAMA PARA EL DESARROLLO DE LA EDUCACION INICIAL

INDICADOR PADRES ATENDIDOS NINOS ATENDIDOS
ler. CICLO 2do. CICLO ler. CICLO 2do. CICLO
1993-1995 1995-1996 1993-1995 1995-1996
TOTAL
TOTAL 104 558 174,800 135,148 27240 |
NOTAS:

Eller ciclo operativo inicid en septiembre de 1993 y concluyo en octubre de 1995
£l 2do ciclo comprende de mayo de 1995 a julio de 1996
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ANEXO 6. COBERTURA DEL PROGRAMA PARA EL DESARROLLO DE LA
EDUCACION INICIAL
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METAS DE ATENCION DE COMUNIDADES

EN EL NIVEL DE PREESCOLAR

[ cco [ tota PC cic PAEPIAM PAEPI |
1995-1996 7414 6.755 62 13 451
1996-1997 8.819 7672 247 221 679
_1997-1998 14.200 12,348 494 339 1,019
388-1599 18,401 15,837 988 472 1,304
1396-2000 22,600 19.443 1000 | 1500

al mes Je abrl ecteplo el Jel PAEPIAM o

1996-1967

1968. 1595

1998-2000

ANEXO 7. METAS PROGRAMAS COMPENSATORIOS
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METAS DE ATENCION DE ALUMNOS
£N EL MIVEL DE PRIMARIA

CECesa -F s T ec [ aerom | eem |

1995-1996" 138,488 124,176 5,408 8,906
1906-1997 162,860 138,985 10,438 13,457
1997-1998 178,218 148,518 14,475 15,225
1998-1999 214,999 178.483 20,073 16,443
1999-2000 243 600 198 963 27.837 L0 |
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METAS DE ATENCION DE

EDUCACION INICIAL
CICLO I PADRES [ NINOS ]
1998-1999 89,700 116,618
1999-2000 179,400 233235
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POSTPRIMARIA

CiCLO ATENCION FOMENTO
DIRECTA EDUCATIVO
1997-1998 10,288
1998-1999 5,600 21,518
1999-2000 11,200 33.600
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Direccion
de Educacion
Comunitaria

* Depandencia de las Secretarias de Educacidn Falatales
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Modelo de 1a Agenda Presidencial de Buen Gobierno
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RESULTADOS GENERALES

XIV.- ENFOQUE A RESULTADOS Y EFECTIVIDAD |
Xlll. VALORES
XIl.- IDENTIDAD CON LA DEPENDENCIA

XI. LIDERAZGO Y PARTICIPACION
X.- COLABORACION Y TRABAJO EN EQUIPO

VIl.- CALIDAD DE VIDA LABORAL

Vil.- DISPONIBILIDAD DE RECURSOS

VI.- COMUNICACION

V. GENERO Y DIVERSIDAD

IV.- CALIDAD Y ORIENTACION AL CLIENTE
Iii. INNOVACION Y CAMBIO

II.- CAPACITACION Y DESARROLLO

I. RECOMPENSAS Y RECONOCIMIENTOS

€5 70 7%
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eeee—w__VI-COMUNICACION

Se refiere a la efectividad de la comunicacion formal
en su unidad responsable

L

La Institucion me mantiene bien |

informado(a)

En mi trabajo la comunicacion no es el chisme

En mi trabajo existe comunicacion ig
entre los diferentes niveles

Los(as) jefes(as) comunican la : {
visién, la misién y los valores de la ‘
organizacion e IB G e, i

En mi trabajo existe comunicacion
entre los diferentes grupos
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