p

Casa abierta al tiempo
UNNVERSIDAD AUTONOMA METROPOLITANA

UNIVERSIDAD AUTONOMA METROPOLITANA

) IZTAPALAPA
MAESTRIA EN ESTUDIOS ORGANIZACIONALES

El cambio organizacional en los equipos de
trabajo del Servicio Profesional Electoral en la 39
Junta Distrital Ejecutiva del IFE

Presenta: Francisco Javier Cruz Quiroga
Para obtener el grado de Maestro en Estudios Organizacionales

Director de tesis: Dr. Angel Wilhelm Vazquez Garcia

Enero de 2014


http://images.google.com.mx/imgres?imgurl=http://www.investigacion-psicosocial.org/iaccpmex2007/UAM1.gif&imgrefurl=http://www.investigacion-psicosocial.org/iaccpmex2007/intro_s.htm&h=296&w=396&sz=10&hl=es&start=3&tbnid=3702ByUgEcrcUM:&tbnh=93&tbnw=124&prev=/images%3Fq%3DUAM%26gbv%3D2%26ndsp%3D20%26svnum%3D10%26hl%3Des%26sa%3DN

Indice

INErOAUCCION..........ooieee ettt sre e e 1
I. Problematica de investigacion.......................ccoooeiiiiiiiccicceee 4
II. Marco tedrico conceptual..................ccoooueiiiiiiiii e 7
2.1. El Enfoque institucional en el estudio de las organizaciones.......... 8
2.1.1. Antecedentes del Nuevo InstitucionaliSmo..........ccccceeiriieiiieeiiiienneen, 13
2.1.2. El Nuevo Institucionalismo SociolAgiCo...........ccovevveeeveereieeceecee e 18
2.1.3 El proceso de institucionalizacion...............cccceeveieiecceiiececeeeee e 24
2.2. Los modelos organizacionales...................cccccviiiieiiiiiinieee e 28
2.2.1. El modelo organizacional del servicio profesional de carrera................ 32
2.2.1.1. Origenes Y ObJELIVOS. ....cceeiiiiiiiiie et 32
2.2.1.2. El proceso del servicio profesional de carrera.........ccccecceeeeveeecveeennne 35
2.3. La transferencia de modelos organizacionales................................ 39
2.3.1. Procesos de transferencia de modelos organizacionales...................... 40
2.4. La reapropiacion de modelos organizacionales................................ 44
2.4.1. Elementos de la reapropiacion de modelos organizacionales............... 45
2.5. El Cambio organizacional......................cco i 46
2.5.1. Enfoques tedricos del cambio organizacional.............ccccccceeveveeieenennne. 48
III. Metodologia.. ..o 55
3.1. ASpectos generales...............ccoooiiiiiii i 55
3.1.1. El método cualitativo y el cuantitativo..............ccoeevereeeiiiiviiiicec, 56
3.1.1.1. Importancia y pertinencia del método cualitativo................ccoeevee.e.. 59
3.1.2. Métodos de la iNvestigacion.............cceecueeiieeieieeieece e 60
3.1.2.1. El método de la etnografia............cccoceeeiiiiciiiciccceeee e 61
3.1.2.2. El método de la etnometodologia...........cccoeeieiiiieiiceiiee e 61
3.1.2.3. El eStudio de CaSO0........ceeieeeiiieciieesee et 62
3.2. Diseiio de lainvestigacion...................c...ccooeiiiiiiiie e 63
3.2.1. Técnicas metodoldgicas para la investigacion............cccccceeveveeecnenenne. 65

3.2.2. Andlisis de la informacién obtenida durante la investigacion................ 67



IV. Caso de estudio: El cambio organizacional en los equipos de trabajo del
Servicio Profesional Electoral en la 39 Junta Distrital Ejecutiva del
Instituto Federal Electoral......................ccooiii, 70
4.1. Descripcion del caso. La administracion publica y el Instituto Federal
Electoral...........cooooiiiiiiiii 71

4.1.1. La administracion publica y su crisis de legitimidad..........c...c..ccoec....... 72

4.1.2. El servicio profesional de carrera como herramienta de modernizacion y

cambio organizacional en al administracion publica............cccccceeveeceeccieenee. 74
4.1.3. El Instituto Federal Electoral y sus antecedentes..............ccccvvveeeeennis 78
4.1.3.1. Componentes principales y configuracidon estructural...................... 84
4.1.4. El servicio profesional electoral............ccccveviieeiieeccie e 90

4.2. Hallazgos producto del trabajo de campo................cccoeiiiviininnenn. 94
4.2.1. Elemento inStituCioNal.............cooiiiiiiii e 96
4.2.1.1. Elementos SIMDOINCOS...........cccviieiiiieierese e 96
4.2.1.1.1. Distribucion del espacio de trabajo.........cccccceveieveiiciiiiececee 97
4.2.1.1.2. Misidn, valores y principios del Instituto Federal Electoral............. 99
4.2.1.1.3. RULINGS. ...ttt nee s e 104
4.2.1.1.4. RILUAIES. ... 107
4.2.2. Elemento como dinamicas intraorganizacionales..............c.ccccoveuennen 109
4.2.2.1 Dinamicas intraorganizacionales..............cccccoeevueieeireceeciecce e 109

V Reflexiones finales....................cooiiiii e 117

VI. Bibliografia.................ccooooiiiiiie e 120



Indice de tablas, figuras e imagenes

Tablas
Tab. 1. Escuelas de pensamiento de la teoria de la organizacion........................ 9
Tab. 2. Contrastes entre el Nuevo y el Viejo Institucionalismo.......................... 17

Tab. 3. Diferencias entre el Nuevo Institucionalismo Socioldgico y el

ECONOMICO... ..ottt ettt e eaeenes 23
Tab. 4. Diferencias entre perspectivas tedriCas.........ccoveveeeieeeeeeecereeecee e 57
Tab. 5. Antecedentes del servicio profesional carrera en México...........c.......... 77
Tab. 6. Valores y principios del Instituto Federal Electoral...............ccceeeenne.. 101
Figuras

Fig. 1. La teoria de Ila organizacibn como lente analitico de Ia
(o] o= 174 Vol o 1 10

Fig. 2. Vinculos tedricos entre la teoria de la organizacion y el nuevo

INSEIEUCIONATISMNIO. ... 12
Fig. 3. Proceso de institucionalizacion................ccccoeieieieiiceen e 27
Fig. 4. Proceso de construccidn social de la realidad..............ccccoeivuvneiieiicnens 30
Fig. 5. Proceso del servicio profesional de carrera.........cccooceeecereneescee e 38
Fig. 6. Mecanismos del isomorfismo institucional..............ccccocovviiiiiii i, 41
Fig. 7. Conductos de transferencia de modelos organizacionales...................... 42
Fig. 8. Caracteristicas del método cualitativo..............ccccevriieiiiiciicic e 58
Fig. 9. Disefio metodoldgico de la investigacion...............ccceevevveveiececre e 63
Fig. 10. Técnicas metodoldgicas para el estudio............cccoceevreirreieeeireciecnee 65
Fig. 11. Etapas de la investigacion.............cccccceceiiivieccic e, 67
Fig. 12. Cambios del Instituto Federal Electoral............cccccuvveeiiiiiiiieiiee e 80
Fig. 13. Antecedentes del Instituto Federal Electoral............cccoooeviiiiiieninenne 83
Fig. 14. Misién y vision del Instituto Federal Electoral..........c...cccoeeiiveiicnnnnnn. 84
Fig. 15. Principios del Instituto Federal Electoral.............cccooiiimiiiiiiiiiiien 85
Fig. 16. Fines del Instituto Federal Electoral.............cccoovieiiiiiiiii e, 86
Fig. 17. Valores del Instituto Federal Electoral............cccoooeeiiiiniiiine e 87

Fig. 18. Disefo estructural del Instituto Federal Electoral.............ccccooeoveieennnne. 88



Fig. 19. Proceso del servicio profesional electoral.............cccooveiiiiiiiiiiiiee s 90

Fig. 20. Disefo estructural de la 39 Junta Distrital Ejecutiva...........c...ccceeveeneee. 94
Imagenes

Imag. 1. Inmueble de la 39 Junta Distrital Ejecutiva...........cccoveeeeeiiiiiiniiinnnnen, 95
Imag. 2. Distribucién espacial de la 39 Junta Distrital Ejecutiva.................c.uvu.. 97
Imag. 3. Espacios interiores de la 39 Junta Distrital Ejecutiva...............cccevveeee 98
Imag. 4. Elementos simbodlicos en la 39 Junta Distrital Ejecutiva.................... 100

Imag. 5. Valores de la democracia del Instituto Federal Electoral................... 101



Agradecimientos

A la Universidad Autonoma Metropolitana campus Iztapalapa, por haberme acogido

como un hijo mas y hecho sentir como en casa siempre, mi alma mater.

A los profesores, que tuve el honor de recibir de ellos su sabiduria y experiencias a lo
largo de mi estancia en la maestria: Dr. Antonio Barba, Dr. Ayuzabet De La Rosa, Dr.
Alejandro Espinoza, Dra. Maria Teresa Del Socorro Montoya, Dra. Maria Teresa

Magalldn, Dr. Oscar Lozano, Dr. Rogelio Mendoza y Dra. Silvia Pomar.

A mi director de tesis y profesor en el posgrado, por haberme guiado con su

sapiencia por este camino arduo: Dr. Angel Wilhelm Vazquez.

A los coordinadores del posgrado, por siempre brindar un apoyo institucional y un

trato cordial y respetuoso: Dr. Guillermo Ramirez y Dr. German Vargas.

Al personal del posgrado, quienes siempre constituyeron un gran apoyo durante la

estancia: Alejandra Gonzalez, Rosalba Capula y Juan Carlos Barba.

A los lectores, Mtra. Maria Del Rocio Pérez y Dr. Arturo Magalldn, por sus oportunas

observaciones y comentarios para enriquecer el documento.

A la Lic. Hyldely Gardufio y Mtra. Maria Eugenia Rojas, por su valioso e incondicional

apoyo durante todo el proceso de este trabajo.

A mis compafieros de generacion: Alba, Armando, Arturo, Ezequiel, Gisela, Jesus,

Juan Ramén, Julio, Magaly, Mdnica, Sonia y Suemi.

A mi familia y amigos por su apoyo incondicional durante mi estancia en la maestria:

Claudia, Daniel, Diego, Esther, Jorge y mi madre Elena.



Introduccion

Como hombres de sociedad, vivimos en un mundo inmerso de organizaciones, donde
nacemos, nos desarrollamos y morimos en ellas (Etzioni, 1986:1), como tales son
trascendentales en la vida y el desarrollo de los individuos y se han establecido como
un importante objeto de estudio desde la perspectiva de las Ciencias Sociales,

maximamente por la teoria de la organizacion y los estudios organizacionales.

Dentro de los desafios que enfrentan en la actualidad, derivados de la problematica
que plantea el entorno donde se desenvuelven, destaca la sobrevivencia
organizacional, por lo cual tales organizaciones han visto en el cambio organizacional
una de las opciones mas viables para la solucién de sus distintos problemas. Es el
caso del Instituto Federal Electoral, con la implementacién del modelo organizacional
de servicio profesional electoral, el cual esta orientado en generar un cambio en el
comportamiento de sus miembros para lograr los objetivos planteados por la

organizacion.

De tal manera, que el estudio del cambio organizacional en las organizaciones
involucra un conjunto de retos que resultan de gran transcendencia para el estudio
organizacional, es por ello que en el presente trabajo, se analiza el impacto del
cambio en el comportamiento de los equipos de trabajo del servicio profesional
electoral dentro de la 39 Junta Distrital Ejecutiva del IFE orientado en conseguir la
eficacia en las actividades de la misma, por lo que resulta determinante el factor

humano para el logro de los objetivos de la organizacion.

Desde esta perspectiva, el cambio organizacional que se evidencia, es el que se
produce en las modificaciones en el comportamiento de los miembros del servicio
profesional electoral de la Junta Distrital Ejecutiva del IFE. Cabe aclarar, que en la
investigacion, se enfatiza si el servicio profesional electoral esta generando cambios
en sus miembros traducidos en una transformacién y mejoramiento en su
comportamiento dentro de la organizacion, ademds de exponer el cambio

organizacional relacionado con las actividad administrativas que se llevan a cabo.



La organizacidon bajo escrutinio es publica, por lo que puede ser concebida bajo el
espectro de la administracion publica, comprendida como la acciéon del Estado en el
seno de la sociedad, conformando la relacién que hace que el Estado y la sociedad
entren en comunicacion, a fin de establecer sus tratos (Guerrero, 1980:30),
representando el brazo ejecutor del Estado contemporaneo en el sentido de
materializar las diversas atribuciones que tiene con la sociedad en la atencién de las
necesidades sociales conformado por un agregado de organizaciones publicas
orientadas en cumplir diversas funciones y cubrir distintas aspiraciones, necesidades

y valores de la sociedad (Montaho, 2005:468).

Tales organizaciones publicas que componen el Estado se encuentran atravesadas
por instituciones sociales, puesto que se inspiran en esas aspiraciones centrales de
dichas instituciones, por consiguiente, el Instituto Federal Electoral es apreciado
como una organizacion publica autbnoma que se encauza en cubrir una de tantas
aspiraciones y necesidades sociales trascendentales en la actualidad: la democracia.
Por su parte, el servicio profesional electoral es percibido como un modelo
organizacional que genera incentivos para mejorar el desarrollo de los actores en la
organizacion, encaminado en disminuir la discrecionalidad en la distribucidon de los
puestos y la corrupcidn, garantizando la continuidad y la memoria institucional
basada en el mérito a través de mecanismos de control como la evaluacidon del

desempeiio y la rendicién de cuentas.

Asi, el objetivo de la presente investigacién es analizar los cambios organizacionales
generados por el servicio profesional electoral en la 39 Junta Distrital Ejecutiva del
Instituto Federal Electoral ubicada en el municipio de Los Reyes, la Paz, Estado de
México, con el propdsito de adentrarnos en el estudio de las organizaciones publicas
auténomas y acercarnos a la comprension de las dinamicas presentadas en tal
organizacion. Desde esta dptica, se presentan las evidencias que se relacionan con el
cambio organizacional sucedido en la organizacion bajo la reflexion de la perspectiva
institucional, la teoria del cambio organizacional, la reapropiacién y la transferencia
de modelos organizacionales. Para lo anterior, el documento se ha estructurado en

los siguientes apartados:



En el capitulo 1, se expone la problematica de investigacion, asi como se enuncia la

pregunta de investigacion que servira de guia al presente trabajo.

En el capitulo 2, el trabajo se enfoca en lograr una reflexion acerca de la teoria de la
organizacion para orientar el estudio desde un punto de vista tedrico, se realiza un
debate del marco tedrico de la investigacion, el examen se sitla en analizar el Nuevo
Institucionalismo Socioldgico como enfoque institucional, la perspectiva tedrica de la
reapropiacion y transferencia de modelos organizacionales, teniendo como elemento

principal el cambio organizacional.

En el capitulo 3 se exhiben los aspectos metodoldgicos empleados en el estudio, se
asume la pertinencia del método cualitativo en la investigacion, se propone el disefio
de la investigacion y las estrategias para lograrlo, se aborda el método de Ila
etnografia como descripcidn minuciosa y recreacion al detalle de un grupo social en
particular, apreciando su riqueza en el aspecto de que nos permite ingresar al
terreno, interactuar y de igual forma interpretar el discurso de los actores de la
organizacion; en un segundo momento, la etnometodologia como método es
aprovechado como un componente para el analisis del discurso de los individuos, su
riqueza reside en sus alcances explicativos que ofrece en la investigacion, en la
interpretacion de los comportamientos, actitudes, mitos, rituales y formas de pensar

de los actores de la organizacion.

En el capitulo 4, el analisis se concentra en el contexto de la organizacién, objeto del
estudio, sus antecedentes y su modelo organizacional a estudiar, al igual que se

presentan los hallazgos en la investigacion de campo y su interpretacion.



1. Problematica de investigacion

El tema de los modelos organizacionales, ha sido abordado desde la dptica de la
teoria de la organizacion (Montano, 2000, 2001; Magalldn, 2006, entre otros.); con el
proposito de comprender lo que se ha generado en torno a ellos en contextos
latinoamericanos, puesto que dichos modelos generalmente son importados segun
sea el caso a las diferentas organizaciones en condiciones distintas a las que les
dieron origen en sus paises natales. Por lo tanto, resulta de suma importancia para
nuestro estudio abordar esta tematica, ya que con su implementacion se pretende

alcanzar optimos en el funcionamiento y resultados de las organizaciones.

Esto resulta muy atractivo, en la busqueda de la sobrevivencia y legitimidad
organizacional y por ello, las organizaciones han tratado de implementar tales
modelos que sean Utiles para alcanzar aquellos objetivos. En el caso de las
organizaciones publicas, se vuelve significativo, si consideramos que éstas,
conforman la parte operativa y realizan la funcién publica a cargo del gobierno y en
representacion del Estado en el cumplimiento de sus diversos fines —estabilidad, paz

social y desarrollo sustentable- (Castelazo, 2007).

En la implementacién de los modelos organizacionales se toma elementos validados
en el ambiente que se internalizan en las organizaciones. De tal manera, que resulta
pertinente abordar esta tematica bajo la perspectiva institucional y la teoria del
cambio organizacional. La primera, pone de manifiesto la importancia de las
instituciones y las normas, acentuando la relacion entre las instituciones y la accién
individual, los individuos en un marco institucional han sido socializados en roles
organizacionales, interiorizando las normas identificadas con roles, llegando a que las
instituciones afecten el comportamiento individual. De forma, que tal implementacion
de modelos organizacionales, puede ser estudiada bajo la dptica de como tales
normas condicionan nuevas formas de interaccion entre los actores, de acuerdo a la
normatividad del modelo. La segunda, asume la nocidn de proceso, de movimiento y
la adquisicion o perdida de cualidades, alude la existencia de lo que estuvo en vigor y

debido a la dinamica organizacional contradice lo existente, su curso puede ser lento

4



o rapido, tranquilo o violento, constante o agitado, ordenado o desordenado
(Coronilla, 2004:93). Dichos enfoques, son aprovechados para poder comprender los
cambios organizacionales generados a partir de la implementacion del modelo

organizacional.

El presente trabajo, se sitla en examinar el modelo organizacional de servicio
profesional electoral implementado en el Instituto Federal Electoral, dicho estudio
cobra relevancia puesto que se conforma como una organizacién publica auténoma,
que tiene el propdsito el cumplir con la funcién de garante de la democracia en
México, asumiendo la atribucién de la preparacion y legitimacion de las elecciones
federales -Presidente de los Estados Unidos Mexicanos y diputados y senadores del
Congreso de la Unidn-, ademas poseer a su cargo las actividades concernientes con
la preparacidon, organizacion y conduccién de los procesos electorales. Para
dimensionar la posicién que ha desempefiado en el desarrollo politico y social de
México, debe considerarse su papel en la construccion de nuestro actual sistema

democratico.

Por lo tanto, la pertinencia del analisis de este tipo de organizaciones publicas para la
teoria de la organizacién, debe valorarse en relacion con las funciones que
desempeia en el espectro social y lo que implica y significa para los individuos en su
busqueda de alcanzar ciertas aspiraciones, necesidades o valores sociales que
prefiguran un acumulado de reglas sociales que orientan el funcionamiento de
formas organizacionales (Montafo, 2005:468). Las implicaciones de examinar el
modelo de servicio profesional electoral, son comprender los cambios generados en

los actores a partir de su implementacion en el Instituto Federal Electoral.



Pregunta de la investigacion

¢Cudles son los cambios que se han generado en los equipos de trabajo de la 39
Junta Distrital Ejecutiva del Instituto Federal Electoral con la implementaciéon del

modelo de servicio profesional electoral?



II. Marco tedrico conceptual

“Nacemos dentro de organizaciones, somos
educados por ellas y la mayor parte de nosotros
consumimos buena parte de nuestra vida
trabajando para organizaciones...la mayoria de
nosotros morira dentro de una organizacion”
Amitai Etzioni

El abordaje de los fendmenos sociales requiere de la construccion de una explicacion
de tales, lo que implica el establecimiento de bases sélidas explicativas que resistan
deducciones tedricas de mayor complejidad. En el presente capitulo se pretende
establecer las bases analiticas de los componentes tedricos fundamentales de esta
investigacion: el enfoque institucional, el cambio organizacional, la transferencia y la

reapropiacion de modelos organizacionales.

La argumentacion iniciara con una revision analitica de los antecedentes tedricos del
enfoque institucional, comenzando por una exploracion de esta perspectiva desde el
estudio de la teoria de la organizacidn, a partir de las principales escuelas que se
suscitan con la administracion cientifica del trabajo, esto con la finalidad de enmarcar
el origen del institucionalismo y del Nuevo Institucionalismo Socioldgico, derivado de
lo anterior, se abordan los contrastes entre el nuevo y el viejo institucionalismo,
seguido de una comparacion analitica entre el Nuevo Institucionalismo Econdmico
(North, 1993; Williamson, 1991, entre otros) y el Nuevo Institucionalismo Socioldgico
(Jepperson, 1999; Meyer y Rowan, 1999; Powell y DiMaggio, 1999, entre otros),
valorando sus componentes substanciales y sus discrepancias con el proposito de
contrastar las bondades de cada perspectiva y evidenciar la pertinencia de este
enfoque para el estudio. Consecutivamente, se explora el proceso de

institucionalizacién, reflexionando sus aspectos y alcances significativos.

Por otra parte, se examina la transferencia de modelos organizacionales como un
fendmeno complejo que conlleva la apropiacién del conocimiento ajeno, el analisis
comenzara con los modelos organizacionales -objetos de transferencia y de

reapropiacion- para sucesivamente indagar en los antecedentes tedricos,



caracteristicas y procesos; continuando con el escrutinio de la reapropiacion de
modelos organizacionales, sus antecedentes tedricos, elementos e implicaciones para
el estudio de las organizaciones; e seguida, se aborda el estudio del cambio
organizacional visto bajo el enfoque institucional, ubicando sus referencias tedricas y
caracteristicas principales. De tal manera, que la ruta argumentativa comenzara por
enfoque institucional, el cual sera la lupa tedrica que nos permitirda observar y

comprender los componentes tedricos de la investigacion.

2.1. El Enfoque institucional en el estudio de las organizaciones

Las organizaciones abundan a nuestro alrededor, no obstante, debido a su ubicuidad,
desaparecen en el trasfondo y se hace necesario recordar su impacto, puesto que
gran parte de la vida en sociedad se encuentra inevitablemente unida a ellas y obliga
a comprender su funcionamiento. Siguiendo esta idea, Perrow (1984:294-302),
argumenta que la realidad organizacional en la que estamos inmersos es comparada
con la historia del zooldgico o la vida en el arenal organizativo, es decir, existe una
gran diversidad de organizaciones y con ello diferentes perspectivas tedricas que se
orientan a explicar dicha realidad organizacional, se asume que existe una gran
multiplicidad de enfoques para analizar a las organizaciones, residiendo en la
intencionalidad de cada investigador, puesto que se comparte la idea de que las
teorias no establecen criterios homogéneos en la definicion de los conceptos debido
a que son herramientas y se desea obtener productos o respuestas desiguales con

ellas.

La organizacién es visualizada como un escenario adecuado para estudiar lo que nos
importa, los intereses de cada estudioso son diferentes, derivado de la propia
formacidon académica o profesional y la percepcidon que se tiene de la realidad. Por
consiguiente, al coexistir en una sociedad organizacional cualquier conocimiento que
podamos asimilar y aprender de las organizaciones nos ayudara a comprenderlas o

en el mejor de los casos a sobrevivir entre y dentro de ellas.



Un terreno fecundo para explorar la tematica organizacional constituye la teoria de la
organizacion, concebida como un conjunto diverso de corrientes tedricas enfocadas
en el estudio de las organizaciones y la comprension acerca de sus diversas
problematicas, conformado por un analisis que se torna dificultoso dada Ila
complejidad del entramado organizacional que la caracteriza. Los estudios de las
organizaciones, desde sus inicios se orientaban hacia la comprension de las
determinantes del desempeno organizacional (Pfeffer, 2000:5), iniciada a finales del
siglo XIX con la administracién cientifica del trabajo representada por Taylor (1997),
y comprendiendo hasta las nuevas relaciones humanas en la década de los afios

setentas (Argyris, 1975).

Tabla 1. Escuelas de pensamiento de la teoria de la organizacion

Administracion Pone énfasis en la empresa y consigue - Productividad Taylor
Cientifica la organizacion racional del trabajo, - Trabajo y Fayol
utiliza la racionalidad instrumental, se
introduce el método cientifico y la
division del trabajo en manual e
intelectual
Relaciones Se centra en el estudio de los factores - Organizacion Roethlisberger,
Humanas fisicos, quimicos, bioldgicos y los informal Dickson y
externos que influyen en la produccién - Sentimientos Mayo
del trabajo - Lo social
Burocracia Aporta el estudio de la racionalidad - Estructura formal Weber,
instrumental, entendida como la - Organizacion Merton y
adecuacién de los medios a los fines. - Jerarquia Selznik
El modelo de Weber se rige por leyes - Normatividad
impersonales con supuestos racionales - Racionalidad
instrumental
- Eficacia
- Estructura
Comportamiento El énfasis se acentla en las decisiones - Racionalidad Simon,
de las personas, donde las toman en limitada March
funcion de las situaciones vividas. La -Hombre
decision mas la accion es igual al Administrativo
comportamiento humano en las - Toma de
organizaciones. Se busca la decision decisiones
mas satisfactoria y no la dptima
Contingencia La aportacion de esta escuela es que - Sociedad Woodward,
descubre la relacién entre el ambiente - Contexto Pughy
y la organizacion, que se influyen de -Estructura Lawrence
manera gradual organizacional
Nuevas Se orienta en la busqueda de - Relaciones de Argyris,
Relaciones estructuras flexibles y adaptables al poder Maslow y
Humanas cambio constante. Las organizaciones - Negociacion McGregor
son jerarguias horizontales y verticales - Motivacion




de poder -Autorrealizacion
del individuo

Elaboracion propia con base en Roethlisberger y Dickson (1966), Mayo (1972), Weber, (1992), Pugh (1973),
Argyris (1975), Merton (1984), Simon (1988), Crozier (1990), Taylor (1997), Coriat (2000).

La tabla 1, muestra las diversas corrientes de pensamiento y sus particulares,
destacando sus aportes mas significativos para el estudio de las organizaciones.
Siguiendo con este argumento, De la Rosa (2002:25), considera que la teoria de la
organizacidon es la respuesta tedrica a los problemas enfrentados por la empresa
moderna en torno a la productividad, eficiencia, competencia, entre otras, y es
percibida como un escenario de batalla donde cada corriente tedrica trata de
establecer sus explicaciones sobre las organizaciones a partir de su propio andlisis.
Asi, la teoria de la organizacion posee un enfoque funcionalista/positivista que busca

determinar una racionalidad Unica en el comportamiento organizacional.

Figura 1. La teoria de la organizacion como lente analitico de la

organizacion

\

Contexto ;
Sociedad R

Organizacion P .
Teoria de la
organizacion.
Escuelas:
(Administracion
cientifica del trabajo,
Relaciones humanas,
Burocracia,
Comportamiento,
Contingencia, Nuevas
Relaciones Humanas)

Elaboracién propia.
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De acuerdo con la figura 1, el contexto actual donde se encuentran las
organizaciones se transforma, de manera que la complejidad de las mismas se
traslada a las disimiles perspectivas tedricas que se encauzan al analisis y
comprension de dichas organizaciones -Teoria de la organizacion-.
Consecuentemente, se modifica la forma de percibir a la organizacion, de un espacio
ordenado, armdnico, monolitico, funcional, transparente, homogéneo y con fronteras
bien definidas a observarlo como un espacio multidimensional, donde se cruzan las
logicas de accidn distintas técnica, econdmica, politica, emotiva, cultural, entre otras,
en la cual intervienen multiples actores, con intereses propios que hacen del conflicto
y el poder ingredientes basicos de su funcionamiento, construida sobre diversas
estructuras y representando multiples proyectos, dificilmente disociables del resto de
las demas construcciones sociales que conforman la vida cotidiana (Montaiio,
2001:108-109).

Tal complejidad organizacional se aprecia en las diferentes corrientes de
pensamiento que surgen para abordarla desde diversos frentes y con el propdsito de
comprender el analisis del enfoque institucional es necesario reflexionar los vinculos
tedricos de la teoria de la organizacion con el enfoque del Nuevo Institucionalismo,
en un ejercicio para explicar el origen y el desarrollo de esta perspectiva tedrica, a

continuacién se exponen tales relaciones.
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Figura 2. Vinculos teodricos entre la teoria de la organizacion y el nuevo
Institucionalismo

Nivel de analisis Perspectiva de la TO Nuevo Institucionalismo

AMBIENTE ECONOMICO
Williamson/North

ESTRUCTURA/ CONTINGENCIA .
AMBIENTE SOCIOLOGICO
Meyer/Rowan
Di Maggio/
P |
COMPORTAM
ORGANIZACI IENTO
ON >
Estructura March NIP_NIS NIE
Individuo Simon
Decisiones March/OlsenZ
Comportamie ucker
nto »\Williamson

Elaborado con base en De la Rosa (2002)

En la figura 2, se observa como las corrientes de la teoria de la organizacidon se
relacionan con los niveles de analisis y/o con los elementos de la organizacion, y son
la escuela del comportamiento y la escuela de la contingencia las dos corrientes
tedricas que se relacionan con el Nuevo Institucionalismo, la primera abarca el nivel
individual y el organizacional y las variables de decisiones, individuo y el
comportamiento, mientras la segunda comprende el segmento intermedio entre los
niveles ambiental, organizacional y las variables estructura y ambiente (De la Rosa,
2002:36). El Nuevo Institucionalismo Econdmico corresponde a los niveles ambiental
y organizacional y las variables ambiente y estructura, en tanto el Nuevo
Institucionalismo Socioldgico incluye el nivel intermedio entre la organizacion vy el
ambiente y las variables estructura y ambiente, por lo que guarda una estrecha
relacion con la escuela de la contingencia y del comportamiento, el Nuevo

Institucionalismo Politico representa un desarrollo de la escuela del comportamiento.
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2.1.1. Antecedentes del Nuevo Institucionalismo

El estudio de las organizaciones ha sido promovido desde diversas perspectivas
tedricas, maximamente por dos visiones: el enfoque positivista, el cual se basa en la
premisa de la extensidbn de la ciencia natural a la social y la perspectiva
constructivista, esta ultima serd a la que se recurra para la investigacién con el

proposito de acercarnos de forma adecuada a la organizacion.

Esta perspectiva, tiene como supuesto central que la realidad social se construye a
partir de la interaccidon habitual entre los individuos en la sociedad, incluso sin darnos
cuenta y es heredada de las generaciones previas y continuamente reconstruida
(Rendodn, 2004:13). De lo que se desprenda, que el papel de la subjetividad y del
sentido que los individuos otorgan a su accion en la organizacién desempefia un
papel de relevante para abordar aspectos como el simbolismo, el lenguaje y la

cultura, entre otros.

Berger y Luckman (1997:13), asumen que la realidad se construye socialmente y que
la sociologia del conocimiento debe de analizar los procesos por los cuales se
produce —un ejemplo es el lenguaje-, por tanto, la institucionalizacion representa la
ultima etapa del proceso de construccidn social, que se fortalece cuando se transmite
a la siguiente generacién, se concibe que la institucién define las pautas de
comportamiento esperado y controla el de los actores, el conjunto de instituciones
conforma la sociedad. Cabe precisar, que asi como existe diversidad vy
heterogeneidad entre las organizaciones, del mismo modo concurre para las

instituciones, en este escenario la idea de lo subjetivo toma creciente relevancia.

El estudio de las instituciones resurge y recupera protagonismo en el andlisis
organizacional desde la década de los afios setentas, con los trabajos de Meyer
(1977); “Los efectos de la educacidon como institucién” y “Las organizaciones
institucionalizadas: la estructura formal como mito y ceremonia”, este Ultimo con
Rowan, mediante los cuales se establece el origen del Nuevo Institucionalismo en los

estudios organizacionales (Powell y DiMaggio, 1999a:46). Posteriormente otros
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autores incorporaron a la institucion como parte fundamental del examen de la
realidad social estableciendo la corriente del Nuevo Institucionalismo, la cual
adquiere gran relevancia, puesto que representa el redescubrimiento de las
instituciones en el estudio de las Ciencias Sociales en general y en particular en el

analisis organizacional.

Los origenes e inspiracion del Nuevo Institucionalismo se sitiUan en el Viejo
Institucionalismo, representado por Selznick (1957), el cual procede de los tedricos
de la ciencia politica, la sociologia y la economia. El Viejo Institucionalismo era
basicamente politico en el analisis del conflicto de grupo y la estrategia
organizacional, situando al importancia en el conflicto de intereses y los grupos de
presion dentro de las organizaciones como consecuencia de intercambios y alianzas
politicas, poniendo de relieve lo que hay detras del campo de la interaccién informal
como los patrones de influencia, coaliciones, elementos particulares en el
reclutamiento o la promocion para revelar la forma en que las estructuras informales

se desvian de los aspectos de la estructura formal y los limitan.

Este enfoque, toma como unidad de analisis a la organizacién individual y refiere a
organizaciones concentradas en comunidades locales, vinculadas por lealtades
multiples de personal y por tratos interorganizacionales que se producen de
interacciones con el ambiente, percibe la institucionalizaciéon como un proceso en que
las relaciones limitantes con los grupos locales evolucionan con el tiempo y aprecian
a las organizaciones y unidades que eran institucionalizadas como el /oci clave del

proceso (Powell y Di Maggio, 1999a:47-48).

Siguiendo esta idea, Selznick (1957:38-54), argumenta que la institucionalizacion
instaura un caracter concretado a través de la preservacion de las costumbres y los
precedentes, tal nocidn de caracter implica un alto grado de consistencia simbdlica y
funcional dentro de cada institucién. Para esta corriente, el cambio es una parte
habitual de la relacidn adaptativa en evolucion de la organizacién con su ambiente,
es decir, de la dinamica organizacional, teniendo en cuenta que los individuos

persiguen intereses e ideales y que las organizaciones son instrumentos obstinados y
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los esfuerzos para dirigirlas producen efectos imprevistos que nadie puede controlar.
De tal manera, que las formas cognoscitivas dominantes son los valores, las normas
y las actitudes, mientras que las preferencias de los participantes estan conformadas

por las normas, reflejadas en los juicios valorativos.

Contrariamente, el Nuevo Institucionalismo yace como enfoque tedrico que asume
caracteristicas mas socioldgicas que el Viejo Institucionalismo, comprende el rechazo
a los modelos del actor-racional, planteando un interés en las instituciones como
variables independientes, una nueva orientaciéon a las explicaciones cognoscitivas y
culturales, subraya las formas en que se estructura la accion y se hace posible el
orden a través de un sistemas compartidos de reglas que limitan la tendencia y
capacidad de los actores para optimizar y privilegian algunos grupos cuyos intereses
son asegurados por las sanciones y recompensas que existen, enfatiza la relacidn
entre la estabilidad y la legitimidad y el poder de acuerdos que escasas veces se

expresan (Powell y DiMaggio, 1999a:42-47).

Asimismo, sitla la irracionalidad en la estructura formal y atribuye la difusion de
ciertos departamentos y procedimientos de operacion a las influencias
interorganizacionales, a la conformidad y a la persuasion de las explicaciones
culturales —estructura- (Meyer y Rowan, 1999:79-80). En este marco, se concentra
en ambientes no locales, sectores organizacionales similares a las de las sociedades,
que perciben una influencia del ambiente, penetrando en la organizaciéon y creando
lentes mediante los cuales los actores contemplan la realidad y las categorias de la

estructura, accién y el pensamiento.

Estos nuevos institucionalistas, observan a la organizacion en los niveles sectorial o
social, de este modo, lo que se institucionaliza son las formas organizacionales, los
componentes estructurales y las reglas y se considera a las organizaciones como
grupos unidos flexiblemente de elementos estandarizados. En este sentido, la
institucionalizacion tiende a reducir la variedad, ya que opera mediante
organizaciones para superar la diversidad en los ambientes locales, destacando la

homogeneidad entre las mismas y recalcando la estabilidad de los componentes
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institucionales (Powell y DiMaggio, 1999a:49). Por consiguiente, se fundamenta en la
teoria de la accién individual, enfatizando la naturaleza no reflexiva, rutinaria y
presupuesta de la conducta humana y considerando los intereses y actores

compuestos por las instituciones.

Acorde con Zucker (1983:2-25; 1999:129-130), se concibe la institucionalizaciéon
como un proceso fenomenoldgico y cognoscitivo a través del cual ciertas relaciones y
acciones sociales llegan a darse por sentado y en que los conocimientos compartidos
definen lo que tienen significado y las acciones que son posibles, subrayando que las
obligaciones normativas entran en la vida social como hechos que los actores deben
de tomar en cuenta. Se considera como un proceso a través del cual los individuos
transmiten lo que socialmente definen como real y como una propiedad variable,
donde en cualquier parte del proceso de significado de un acto se pueda definir
como una parte dada de esta realidad. Los actos institucionalizados se deben percibir

a la vez como objetivos y exteriores.

Por su parte, los componentes de las instituciones no son las normas ni los valores,
sino los guiones, las reglas y las clasificaciones que se dan por hecho, es decir, las
instituciones son abstracciones a nivel macro racionalizadas e impersonales,
tipificaciones compartidas, independientes de cualquier entidad a la que pudiera
deberse una lealtad moral. De tal forma, que las reglas institucionalizadas son
clasificaciones incorporadas en la sociedad como tipificaciones o interpretaciones
intercambiadas, asi, la institucionalizacion conlleva procesos, por lo que los aspectos
sociales, las obligaciones o las realidades llegan a tomar un status de reglas en el

pensamiento y en las acciones sociales (Meyer y Rowan, 1999:79-81).
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Tabla 2. Contrastes entre el Nuevo y el Viejo Institucionalismo

Conflictos de intereses

Central

Periférico

Fuente de la inercia

Grupos de presién

Imperativo de legitimidad

Enfasis estructural

Estructura informal

Papel simbdlico de la
estructura formal

Organizacion
incorporada en

La comunidad local

El area, sector o la sociedad

Naturaleza de
la incorporacion

Cooptacion

Constitutiva

Locus de
la Institucionalizacion

Organizacion

El area o la sociedad

Dinamica
organizacional

Cambio

Persistencia

Base de la critica del
utilitarismo

Teoria de la agregacion
de intereses

Teoria de la accion

Evidencia para la
critica del utilitarismo

Consecuencias imprevistas

Actividad no reflexiva

Formas claves
de cognicion

Valores, normas y actitudes

Clasificaciones, rutinas,
guiones, esquemas

Psicologia social

Teoria de la socializacion

Teoria de la atribucion

representativos

Selznick, Gouldner,

Base cognoscitiva Compromiso Habito, accion, practica

de orden

Metas Desplazadas Ambiguas

Agenda Importancia de la politica Disciplinaria

Autores Blau, Merton, Powell y Dimaggio, Jepperson,

March y Olsen, Meyer y Rowan,
Scott, Zucker

Elaborado con base en Powell y Dimaggio (1999)

La tabla 2, muestra las discrepancias entre el Nuevo Institucionalismo y el viejo,
situando el énfasis en sus propuestas medulares, donde se observa una desviacion
tedrica de las relaciones objeto a la teoria cognoscitiva, de la razon discursiva a la
practica, de la internalizacion a la imitacion, del compromiso al impulso
etnometodoldgico, de las normas a los guiones, de los valores a las explicaciones, de
los papeles a las rutinas. Sin embargo, a pesar de sus diferencias, los dos enfoques

poseen puntos en comdn:
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e Comparten la desconfianza respecto a los modelos de organizacién basados
en el actor racional y consideran la institucionalizacién como proceso que
concibe a las organizaciones menos racionales al limitar las opciones que
pueden elegir.

e Recalcan la relacién entre las organizaciones y sus ambientes, exploran
aspectos de la realidad inconsistentes con las explicaciones formales de las
organizaciones y destacan el papel de la cultura en la conformacion de la

realidad de la organizacion.

Estas similitudes muestran, que puede existir una continuidad entre el Viejo y el
Nuevo Institucionalismo (Powell y DiMaggio, 1999a:47), tales diferencias no son
concluyentes, luego que no representa un rompimiento claro entre ambos, ya que el
Nuevo Institucionalismo utiliza supuestos del antiguo pensamiento institucionalista y
lo enriquece. Una vez planteado diferencias y similitudes entre la perspectiva
institucionalistas, se abordaran las particulares del Nuevo Institucionalismo

Socioldgico y sus divergencias con el Nuevo Institucionalismo Econdmico.

2.1.2. El Nuevo Institucionalismo Sociologico

En las Ciencias Sociales actuales se ha generado una transformacion de los
paradigmas tedricos que ha llevado a un apogeo de las perspectivas constructivistas
que se han reposado sobre la decadencia del enfoque positivista, el estructuralismo y
el marxismo, y han estado en clara oposicion con la teoria de sistemas y la teoria de
la eleccidon racional (De La Garza, 2006a:19-20,33). Consecuentemente, se han
desarrollado teorias que se vinculan con las Ciencias interpretativas como la
sociologia, antropologia, historia, psicologia, entre otras, y que se orientan hacia la
construccion del conocimiento que incluya a la subjetividad como un proceso social
de construccion del sentido. La realidad no esta sujeta a leyes universales como lo
asume el enfoque positivista, por tanto, el desafio en las Ciencias Sociales reside en
profundizar en aquellas relaciones y acercarnos a la comprension de la realidad
social, en el caso de las organizaciones, penetrar en el entramado complejo y

dindmico que las envuelve.
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Siguiendo esta idea, se coloca al Nuevo Institucionalismo Socioldgico como corriente
tedrica que se desprende de la teoria de la organizacidn, surgida en la década de los
setentas, influenciada por diversos socidlogos, primordialmente por Parsons, el cual
critica duramente el neoutilitarismo y el determinismo racionalista, en relacién con
que las metas y los cursos de accidn estan dados de antemano por la légica de lograr
la maxima utilidad, ademas su voluntarismo cayé en una determinacién cultural que

se imponia al individuo a través de la socializacion (De La Garza, 2006b:35).

Esta insatisfaccion llevd a la propuesta de los neoinstitucionalistas socioldgicos a
reflexionar que las reglas estructuran la accion y limitan la capacidad de alcanzar
optimos, la institucionalidad acotaria la racionalidad y privilegiaria a unos grupos
sobre otros. De esta forma, la institucionalidad formal e informal limitaria la eleccion
racional y aunque el individuo sigue considerado con intencionalidad de optimizacion
sin obtenerlo plenamente, se ve restringido a su informacion incompleta y a las
limitaciones institucionales que proveen reglas de comportamiento que pueden no

conducir a éptimos, cabe resaltar que la racionalidad es acotada por el contexto.

Powell y Dimaggio (1999a:45), argumentan que el Nuevo Institucionalismo
Socioldgico recalca las formas en que se estructura la accion y se hace posible el
orden a través de sistemas de reglas que limitan la tendencia y la capacidad de los
actores para optimizar, es decir, una de las particulares significativas de esta
perspectiva es que prepondera la relacion entre las instituciones y la accién
individual, los individuos en un marco institucional han sido socializado en roles
organizacionales especificos, interiorizando las normas identificadas con roles,
llegando a que las instituciones afecten el comportamiento individual a partir de la
accién reciproca. Cabe precisar, que el espacio normativo tiene un impacto
institucional, las instituciones influyen en la conducta de dar pautas normativas y de
conocimiento, asi como categorias necesarias para la accién. La institucion es
entendida como un sistema de reglas que limitan o impulsan la accién del individuo,
por ende, la racionalidad no solo es limitada por la organizacién, sino también por el
contexto (De La Garza, 2006b:35-36).
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Con la aparicién del Nuevo Institucionalismo Socioldgico se rompe la tradicion
analitica de la teoria organizacional que ubicaba su atencidon en la influencia que
ejerce sobre la organizacidén su interrelacion con el medio ambiente. En ésta, se
asume que la influencia del ambiente y las presiones del contexto institucional se
convierten en productoras de pautas de comportamiento socialmente aceptadas en
las organizaciones y pone en entre dicho que el actor es capaz de decidir con plena

autonomia el destino optimo de una organizacion.

En contraste, surge la idea de que el individuo es un hombre socializado que actia y
decide en funcién de ideas que norman y determinan su accionar, las concepciones
de hombre econdmico del enfoque racional y hombre administrativo de la
racionalidad limitada ceden al pensamiento de hombre social comprendido en el
enfoque institucional. Este redescubrimiento de las instituciones, coloca a las mismas
como parte central del andlisis de la realidad social actual, y es donde trasciende

como elemento central del andlisis de la realidad social.

En contraposicion, se encuentra la vision economicista que instala al Nuevo
Institucionalismo Econdmico como enfoque tedrico que se transforma en uno de los
mas asistidos en la actualidad, centrando el andlisis en la institucion. Uno de sus
representantes importantes es Coase (1937), su argumento reposa en que el
mercado no resulta ser un mecanismo de regulacion econdmica eficiente, por lo que
obliga a las empresas a incorporar diversas actividades en su seno en vez de
contratarlas libremente en el mercado. Derivado de lo anterior, la idea del acceso a
los mercados involucra la aceptacion del sistema de precios y conlleva siempre un
costo, el cual se nombra costo de transaccion y resulta mas costoso que el de asumir

las actividades al interior de la empresa.

Por otra parte, Williamson (1991), sostiene que su unidad de analisis no son las
instituciones sino las transacciones, su argumento se basa en el costo de las
transacciones, los mercados y la jerarquia serian mecanismos de governance —
perspectiva del ambito de la empresa al de la actividad econdmica, se logra por las

instituciones y sujetos que gobiernan o dirigen el funcionamiento de la economia-
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(De La Garza, 2006b:36). Las estrategias de contratacién y de governance por
jerarquias contrarrestarian la racionalidad limitada de los individuos por falta de la

informacion, incertidumbre o bien el oportunismo de otros.

Esta optica se fundamenta en el supuesto de Simon (1988), por la cual los actores si
buscan optimizar, pero tropiezan con limitaciones cognitivas para lograrlo porque
cuentan con informacién incompleta, por lo tanto, no hay optimos sino soluciones
satisfactorias. La empresa es una estructura organizativa para obtener ganancias, la
organizacion de la misma reduce a costos de transaccidn a través de drdenes
jerarquicas que reducen incertidumbre al establecer un sistema de reglas, asi el

problema de las organizaciones consiste en la adaptacion.

Para North (1993), las instituciones son las reglas del juego en una sociedad o las
limitaciones ideadas por el hombre que dan forma a la interaccion humana,
estructuran incentivos en el intercambio humano de tipo politico, social o econédmico,
se trata de reducir el oportunismo individual por razén de un sistema de derechos de
propiedad complejo, aunque implicaria también un costo. Es medular para el Nuevo
Institucionalismo Econdmico que las instituciones puedan proveer soluciones a las
fallas del mercado, aunque se mantiene el supuesto del actor racional con

limitaciones y la adaptabilidad de las organizaciones.

Retomando el Nuevo Institucionalismo Socioldgico, sus propuestas se fundamentan
en el rechazo de los modelos del actor-racional, concentrando su interés en las
instituciones como variables independientes, una nueva orientacion hacia las
explicaciones cognitivas y culturales, y un interés en las propiedades de las unidades
de analisis supraindividuales que no pueden ser reducidas a consecuencias de los
atributos 0 motivos de los individuos (Powell y Dimaggio, 1999a:42). Este enfoque
enfatiza las formas en que se estructura la accion y se hace posible el orden
mediante sistema compartido de reglas que simultaneamente limitan la tendencia y

la capacidad de los individuos para optimizar y privilegiar a algunos grupos.
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De lo que se desprende, que no solo las reglas institucionales afectan a la
organizacion y su desempeio, sino que la conforman a través del tiempo por medio
de adopcion de mitos racionalizados, con el propdsito de legitimar el desempefio de
la organizacion, al interior como al exterior, los mitos racionalizados
institucionalizados legitiman y dan estabilidad a la organizacion independientemente
de su eficiencia (Meyer y Rowan, 1999:79-80). Dentro de esta corriente, la
institucionalizacion es concebido como un proceso fenomenoldgico por el cual
algunas relaciones y acciones sociales llegan a darse por sentado y un estado de
cosas en que los conocimientos compartidos definen lo que tiene significado y las
acciones que son posibles (Zucker, 1983:2). Es de enfatizar, que las instituciones se
encuentran en todas partes, desde los apretones de mano hasta los departamentos
de planificacién estratégica, pasando por los matrimonios (Powell y Dimaggio,
1999a:43). Las conductas son potencialmente institucionalizables en un campo
amplio, desde la comprension dentro de una familia hasta los mitos de la

racionalidad.

Esta perspectiva tedrica, se orienta a una parte amplia de la figura institucional de la
sociologia: las estructuras y los procesos organizacionales que comprenden toda la
industria nacional o internacional, considera que los actores no eligen entre
instituciones, costumbres, normas sociales o procedimientos legales, sino que da
preferencia a los modelos de expectativas que se dan por hecho y suponen que los
individuos asocian determinadas situaciones a través de reglas de lo que es
adecuado, adquiridas por medio de la socializacidn, la educacion, la capacitacion en

el trabajo o la aceptacion de convenciones (ibidem, 43-44).

Los individuos se enfrentan a elecciones pero al forjarlos buscan la orientacion en la
experiencia de otros en situaciones similares y en relaciéon a los modelos de
obligacién, no obstante, los neoinstitucionalistas socioldgicos dudan que se puedan
entender las elecciones y preferencias individuales fuera de las estructuras culturales
e histdéricas en que se encuentran, ya que la misma nocion de eleccién racional

refleja rituales y mitos modernos que conforman vy limitan la accion moderna.
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Para el Nuevo Institucionalismo Socioldgico, la historia no es adaptable, las
conductas y las estructuras que son institucionalizadas cambian lentamente que las
que no son. Por lo tanto, las instituciones no solo limitan las opciones sino que
establecen criterios por los que los individuos descubren sus preferencias, asimismo,
se limita la racionalidad organizada. Para Meyer y Rowan (1999:79-82), un aspecto
significativo de esta vision radica en la idea de que entre mas burocratizada se
encuentre una sociedad mas mitos racionalizados rondaran en el ambiente y en la
medida en que estos mitos se encuentren institucionalizados mas organizaciones

formales habra en el entramado.

En tanto, Powell y Dimaggio (1999b:104-109), perciben a la homogeneidad
estructural, en cuanto conforman campos organizacionales y los tipos de cambio
institucional: el coercitivo, el mimético y el normativo, asi que, el interés se
concentra en los factores que hacen que las formas estructurales se parezcan —
isomorfismo institucional- y las maneras en que se conforma el campo

organizacional.

Tabla 3. Diferencias entre el Nuevo Institucionalismo Socioldgico y el

Econémico

Sistemas de control Sistemas de precio Disciplina

Explicacion Busqueda de Busqueda de legitimidad
del comportamiento beneficio econdmico
organizacional

Importancia del Central Periférico
conflicto
Incorporacion de Evaluacion costo-beneficio Aceptacion de la regla
los miembros
Enfasis estructural Estructura formal Naturaleza simbdlica de
la estructura formal
Fuentes Racionalidad instrumental, Reglas, rutinas, guiones,

de comportamiento egoista y tramposo, en funcién esquemas generales, habitos
de una escala de preferencias
jerarquizadas y estables

Interaccion Intercambio Roles asignados
individual

Critica a la El mercado es un obstaculo Actividad no reflexiva
racionalidad para la racionalidad de Ila
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economica empresa

Fines Econdmicos y cuantificables Ambiguos

Ambiente El mercado Sectorial o social

Lugar de La empresa La sociedad

la

institucionalizacion

Horizonte de Bajo. Alta propension Alto. Persistencia del

estabilidad al cambio estado actual

Autores Coase, Williamson, Powell y Dimaggio, Jepperson,
North March y Olsen, Meyer y Rowan,

Zucker

Elaborado con base en Renddn (2004)

De acuerdo con la tabla 3, se puede observar los matices de las dos perspectivas
tedricas, de manera que el Nuevo Institucionalismo Socioldgico en contraposicién del
Econdmico representa para la investigacion un enfoque pertinente para abordar la
realidad organizacional teniendo como objeto de estudio la institucidon y las reglas
que se generan en ella, al mismo tiempo permite afrontar fendmenos como la
reapropiacion y la transferencia de modelos organizacionales, los cuales sobrellevan
cambios en la organizacion y pautas en el comportamiento en los individuos.
Expuesto lo anterior, nos orientaremos en analizar el proceso de institucionalizacién,

delineando sus alcances y limitaciones para el estudio organizacional.

2.1.3. El proceso de institucionalizacion

Las instituciones y la institucionalizacion conforman componentes importantes para el
Nuevo Institucionalismo Socioldgico, generando una discusidon académica en relacién
a como entender estos términos, en cuanto al primero, la sociedad se encuentra
conformada por un agregado de instituciones que juegan un papel trascendental en
la construccion social de la realidad, ademas de tener la substancial particularidad de
servir como referencia para las distintas organizaciones. La institucion es apreciada
como las aspiraciones, necesidades y valores de una sociedad que prefiguran un
acumulado de reglas sociales que orientan el funcionamiento de formas
organizacionales y que atienden necesidades particulares de un conjunto de

individuos, constituye espacios institucionales, los cuales perfilan el ambito
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organizacional, esto sirve de referencia basica a las organizaciones concretas a las

gue inspira socialmente (Montafo, 2005:468).

La Institucion conlleva varias acepciones: el primero enfatiza su caracter humano y
social, en decir, trabajan con individuos, una segunda hace referencia a la amplitud
de sectores sociales a los que atiende, una tercera estipula que se trata de una
construccion social, interiorizada en los actores como algo natural, una cuarta asume
que se trata de un marco de referencia especifica que orienta el comportamiento de
los mismos, finalmente, puede ser vista como un espacio social que propone un
proyecto especifico, una manera particular de inscripcién social (Montafo,
2001:107). Consecuentemente, la institucion tiene como premisa la busqueda y el
resguardo de su propia autonomia, la diferenciacion con respecto a otras

instituciones sociales.

De acuerdo con Montano (2005:268), la institucion es concepto abstracto que no
puede observarse en la realidad, pero que sirve de referencia a las diversas
organizaciones a las que inspira en términos generales y se considera como la base
de legitimidad de las mismas. Ampliando esta idea, se espera que las organizaciones
se inspiren en las aspiraciones sociales de la institucion generandose el funcionalismo
organizacional que se da cuando lo primero se logra y la némesis organizacional que
se suscita cuando la organizacién realiza acciones contrarias a sus principios

institucionales.

Para Meyer y Rowan (1999), las instituciones son contenedoras de valores propios,
los cuales transmiten parcialmente a la misidn y vision de la organizacion, de forma
simbdlica la organizacion construye estructuras y procesos, teniendo en cuenta sus
necesidades funcionales —determinados valores institucionales o sociales son
establecidos de manera formal- buscando incrementar su legitimidad. Se considera
una relacion estrecha y fuerte entre la institucion y la organizaciéon, en esta
concordancia el individuo reconstruye simbdlicamente el espacio organizacional

mediante una combinacién que se expresa de manera metaférica en distintas formas
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institucionales, estas multiples metaforas institucionales se interiorizan por conducto

de los espacios informales y sirve como dispositivo de resolucién de problemas.

Por su parte, Berger y Luckman (1997:13), sefialan que la que la realidad se
construye socialmente, y el fendmeno de institucionalizacion representa la ultima
etapa del proceso de construccion social, que se concreta al momento de transmitirla
a una nueva generacion, por lo tanto la institucion define las pautas de
comportamiento esperado y controla el de los individuos y el conjunto de
instituciones que conforma a la sociedad. La realidad social es una construcciéon de
los individuos, quitandole importancia al aspecto bioldgico, en el sentido de que si
bien el individuo posee una naturaleza, es mas significativo afirmar que el mismo

construye su propia naturaleza o se produce a si mismo (ibidem, 69).

Cabe preciar, la institucionalizacion como proceso social principia con la adquisicion
de habitos que crean pautas de comportamiento y que simultaneamente implican un
esfuerzo que libera energia para otras actividades, lo cual posibilita la construccion
de tipificaciones que permitan tratar y aprehender diversas situaciones. Aspecto
importante, es el hecho de que la institucionalizacion se puede llevar a cabo a través
de la cultura, concretamente, por las reglas de caracter habitual, los procedimientos

o las metas (Jepperson, 1999:203).

De esta forma, la realidad social es aprehendida a través de tipificaciones y algunas
llegan a convertirse en roles, expresion acabada de la institucionalizacién, (Berger y
Luckman, 1997:98). Esta Ultima se muestra cuando existe una reciprocidad de
tipificaciones de acciones habituales por los actores, cabe resaltar caracter histérico y
controlador, el primero se traduce en que el conocimiento construido es heredado a
las generaciones de individuos, aln sin darse cuenta de ello, mientras que el
segundo, se refiere a que funciona como regulador del comportamiento humano,

mediante este proceso se le confiere sentido a las acciones.
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La institucionalizacion puede considerarse como el proceso por medio del cual los
individuos transmiten lo que socialmente se define como real y paralelamente en
cualquier punto del proceso, el significado de un acto se puede definir, como una
parte dada por hecho de esta realidad social. Los actos institucionalizados se deben
percibir simultdneamente como objetivos y como exteriores, los primeros se
presentan cuando otros individuos pueden repetirlos mientras que los segundos
ocurren cuando el entendimiento subjetivo de los actores se reconstruye como
entendimiento intersubjetivo, de forma que los actos se consideran parte del mundo
externo (Zucker, 1999:129). Conviene aclarar, que los actos no son sdlo
institucionalizados o no institucionalizados, se puede percibir el significado de un acto
como mas exterior y objetivo, lo que dependera de la situacién en la que el acto se

lleve a cabo o de la posicién que ocupe el individuo.

Figura 3. Proceso de institucionalizacion

Resultados/resistencia

- OBJETIVACION p
*Arreglos +Cuestionamientos
estructurales para €5Cas0s, pProcesos
enfrentar : *Creacion de politicas: apdoptadosy
problemas consensos son imprescindibles

parala organizacion

SEDIMENTACION

HABITUACION

Teorizacion

Elaborado con base en Tolbert y Zucker (1996)

La figura 3, muestra el proceso de institucionalizacion, clasificado en tres etapas: la
habituacion, la objetivacion y la sedimentacidn: La habituacidn, constituye la primera
fase y corresponde a los diversos arreglos estructurales con el fin de afrontar ciertos
problemas, basados en politicas y procedimientos, se concibe que las innovaciones

organizacionales se hallan expuestas a las embestidas de los actores que no
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concuerdan con estas, por tanto hablan de cambios en los arreglos; la objetivacion,
es alcanzada a través de la creacion de consensos, los resultados de las nuevas
propuestas son considerados por diversos actores, aunque exista la resistencia;
finalmente, en la sedimentacion los cuestionamientos son menos frecuentes y las
organizaciones consideran que la estructura, los procesos y las politicas adoptados
son ineludibles para el dptimo funcionamiento de las mismas, una vez que se llega a
la institucionalizacion, el conocimiento cobra existencia como un hecho real,
haciendo que su transmision sea mas facil y se incorpore, dando un nuevo sentido al
acumulado de practicas habituales, con lo que se incrementan las dificultades de un

cambio posterior.

Por tanto, concurren diferentes grados de institucionalizacidon, que una vez alcanzada
esta etapa, el conocimiento yace como un hecho real que transita a formar parte de
la realidad de la organizacidon y es mediante este proceso que se pueden explicar las
diversas modalidades organizacionales surgidas como la reingenieria de procesos, la

calidad total, el benchmarking, o el servicio profesional de carrera, entre otros.

2.2. Los modelos organizacionales

Las organizaciones actuales se hallan inmersas en un entorno dinamico y cambiante,
ante tal escenario se ha generado la aparicién de nuevas formas organizacionales
determinadas por su flexibilidad, informalidad, comunicacién abierta, toma de
decisiones colectiva, construccion de confianza en el trabajo, produccién enfocada a
la calidad, relaciones semidemocraticas, orientadas a la mision, racionalidad

sustantiva, recompensas simbodlicas, entre otras (Barba, 2000:14-17).

De tal forma, que existen organizaciones identificadas por su complejidad, su
caracter multifacético, su multiplicidad de realidades dindmicas e interactuantes y
que considera factores como la ambigliedad, los sistemas flojamente acoplados vy las
anarquias organizacionales que son constantes en estas nuevas organizaciones (Rios,
2003:72). Ante tal realidad, existe la necesidad de confrontar el contexto cambiante

a través de la creacion de modelos por parte de las organizaciones con el objeto de
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solucionar su problematica. Tales modelos organizacionales pueden considerarse
como construcciones sociales y estudiarse desde de la dptica de la teoria de la

construccion social de la realidad (Berger y Luckman, 1997).

De acuerdo con Montafio (2000:11), las practicas donde se originan los modelos
organizacionales responden a particularidades locales especificas y su elaboracion
mental colectiva se inscribe en una ldgica distinta. EI modelo organizacional es
entendido como “una abstraccién tedrica a partir de la percepcidon de un caso
exitoso, principalmente de una empresa ubicada en un contexto nacional de alto
desarrollo econdmico” (Montafo, 2003:245). La generalidad de los modelos
organizacionales legitimados en el entorno provienen en su mayoria del ambito
privado, sin embargo, existen casos cuyo origen se produce de organizaciones

publicas.

De tal manera, que los modelos organizacionales como representaciones cognitivas
pueden ser objeto de estudio de la teoria de la construccion social de la realidad y
ubicarse en el supuesto de la distribucidn social del conocimiento, consistente en que
el actor posee un conjunto de conocimientos no integrados y hasta compatibles de
diversa indole. Por consiguiente, los conocimientos de la ciencia, la tecnologia y la
experiencia practica se distribuyen en diferentes grupos sociales. Schutz (1974:118-

130), propone tres tipos ideales de individuo:

e El experto. Limitado a un campo especifico de conocimiento.

e El comudn. Incluyendo diversos campos, caracterizado por conocimientos de
receta, basandose en el arreglo de medios a fines, en situaciones tipicas es
suficiente para efectos practicos.

e El informado. Este constituye el punto medio y hace referencia a la persona

con conocimientos razonablemente fundamentados.
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Para estos tres tipos ideales de individuos, la mayor parte del conocimiento que
ostentan no es creado por ellos, sino que es transferido de sus antecesores y
semejantes, el conocimiento es comunicado de generaciones en generacion, Berger y
Luckman (1997).

Figura 4. Proceso de construccion social de la realidad

del individuo de la realidad social
mediante artefactos.

Objetivacion. La realidad se presents
comoe externa.

realidad por parte de los actores sin
discusiones.

Elaborado con base en Berger y luckman (1997)

De la anterior figura 4 se desprende, que el proceso construccién social de la
realidad constituye tres etapas fundamentales: por un lado se observa que la primera
se compone de la externalizacion, consistente en que la realidad social adquiere
forma perceptible, a través de la creacidn de mitos, rituales, simbolos y diversos
artefactos, en tanto, la segunda representa la objetivacion, donde la realidad alcanza
un status independiente de la creacion y se presenta como una realidad externa para
los individuos, finalmente la tercera radica en la internalizacion, es aqui cuando el
actor agrega dicha realidad social sin cuestionamientos. Esta construccion social de
la realidad, esta orientada por distintos grupos hegemonicos, quienes logran imponer

al resto de la sociedad su visidon del mundo como algo natural (Montafio, 2000:13).
Meyer y Rowan (1999:86), discuten el caracter funcional de las estructuras formales,
argumentando que éstas de igual forma incorporan un conjunto de sentidos

socialmente compartidos, es decir, las organizaciones reflejan de forma estructural la
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realidad construida socialmente. Asi, Tolbert y Zucker (1996), analizan el proceso de
institucionalizacion y lo encuadran en el contexto organizacional, donde la
habituacion hace referencia a cambios en los arreglos estructurales para enfrentar
los problemas, la objetivacion es lograda a través de la generacidon de consensos y la
sedimentacion esta en funcién de los resultados obtenidos y la percepcion de que
ellos provienen de tales arreglos estructurales, de forma que los modelos
organizacionales, en cuanto a construcciones sociales, pueden ser considerados

como expresiones instituidas.

En el caso de los modelos tradicionales de la administracion, representado por el
modelo del ordenamiento técnico de Taylor (1997), y el modelo de funcién
administrativa de Fayol, fueron desarrollados en la segunda mitad del siglo XIX y
elaborados con el propdsito de aumentar la productividad mediante la maxima
eficacia de la actividad administrativa (Coriat, 2000). En seguida, se da el
surgimiento de los modelos que recalcan las relaciones humanas como factores que
explican la productividad de la empresa (Mayo, 1972), en este modelo se manifiestan
las relaciones de las estructuras formales y las informales, las primeras, mediante las
cuales la organizacién jerarquica es impuesta a los grupos de trabajo, mientras las
segundas consistentes en las relaciones espontaneas provenidas de la interaccion

personal entre los individuos.

Posteriormente, se originan los modelos que toman en cuenta el comportamiento
humano considerando que el individuo es capaz de adaptarse a las condiciones que
la organizacién procura, pero pasa por alto la aceptacion de los habitos requeridos
por la administracion, intentando lograr una respuesta adaptativa de la organizacién
a cada situacion y dejando a un lado aspectos como el cambio y los impulsos de

aceptacion o rechazo de parte de los individuos (Pomar, 2007).

Por otro lado, se generan modelos interorganizacionales de referencia dentro del
ambiente, los cuales son retomados de contextos distintos al de origen y a partir de
tales, las organizaciones conforman y adaptan sus formas de organizacion,

hallandose diversos modelos organizacionales como el norteamericano, el japonés, el
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francés, entre otros (Pomar, 2007:241). La influencia de dichos modelos lo encabeza
el modelo norteamericano tradicional y el modelo japonés emergente; el primero
basado en la organizacion burocratica y enfocado hacia la eficiencia y racionalidad,
en tanto que el segundo, encaminado hacia la innovacién, mejora continua y la
creatividad del trabajo en equipo, donde el individuo es apto para crear

conocimiento.

Por Su parte, los modelos organizacionales inmateriales residen en herramientas
administrativas, procedimientos administrativos y de gestion, técnicas, politicas,
actitudes e ideas (ibidem, 254). Esta diversidad de modelos organizacionales,
procede principalmente de organizaciones privadas —la calidad total, la reingenieria
de procesos, entre otros-, y algunos otros mas nacen de organizaciones publicas -el
servicio profesional de carrera-. A continuacién, se presentaran los aspectos
primordiales del modelo organizacional del servicio profesional de carrera,

acentuando su importancia en el entramado organizacional.

2.2.1. El modelo organizacional del servicio profesional de carrera

El servicio profesional de carrera es un modelo organizacional que propone un
proceso de profesionalizacion comprendiendo procedimientos administrativos,
técnicas y actitudes de los individuos en la organizacion generado en el ambito
publico, actualmente es motivo de interés y de implementacién en diversas
organizaciones publicas de varios paises como Inglaterra, Francia, Argentina, Chile,
entre otros. A continuacién se exponen sus elementos claves con el proposito de

apreciar el alcance de su propuesta.

2.2.1.1. Origenes y objetivos

El corazon de las organizaciones son los individuos, quienes bajo reglas y arreglos
institucionales logran ofrecer a la sociedad mejores productos o servicios, las
primeras utilizando menos recursos y despidos (Moctezuma y Roemer, 1999:18). En

este sentido, las organizaciones publicas no funcionan adecuadamente si los actores
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que las conforman carecen de capacidades requeridas, por lo que se ha hecho
ineludible una profesionalizacion de los mismos con el propdsito de dotar de mayor
eficiencia a aquellas, para tal el servicio profesional de carrera surge como una

respuesta ante tal escenario.

El servicio profesional de carrera se funda como un modelo organizacional originado
en Inglaterra a finales del siglo XVIII, su propdsito fue distinguir las tareas
administrativas de las politicas, asi como reducir el poder que ejercia la corona
inglesa al nombrar a los administradores y permitir que los miembros del parlamento

ejercieran simultaneamente puestos administrativos (ibidem, 51).

Su intencidn es generar los incentivos necesarios para mejorar el desarrollo de los
individuos en las organizaciones publicas, disminuyendo la discrecionalidad en la
distribucion de los puestos y la corrupcion, garantizando la continuidad y la memoria
institucional basada en el mérito a través de mecanismos de control como la
evaluacion del desempefio y la rendicidon de cuentas. Por consiguiente, es una
respuesta a la problematica por la que atraviesan las organizaciones publicas
cimentado a través de mecanismos que garantizan el acceso, la permanencia y el
desarrollo de los individuos en la organizacion, basado en la capacidad y en el
merito, teniendo dispositivos de seguimiento y control, estableciéndose como un

instrumento clave para la administracion de los individuos.

La ley del servicio profesional de carrera (2003), lo define como un mecanismo para
garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la funcidn publica, con base
en el mérito, el sistema depende del titular del poder ejecutivo federal, es dirigido
por la Secretaria de la funcion publica, y su operacion estara a cargo de cada una de
las dependencias de la administracion publica a través de un comité técnico.
Consecuentemente, para éste trabajo se entendera por servicio profesional de
carrera al mecanismo dentro de las organizaciones publicas donde se establecen las
bases y los criterios de seleccidn, ingreso, permanencia, promocion, capacitacion,

evaluacidn y separacion del personal, que permite preservar el mérito, la capacidad,
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la memoria institucional, haciendo eficiente, transparente y eficaz a la administracion

publica y al Gobierno.

Este modelo se adjudica como propdsito atraer el mejor talento para que se
incorpore a las organizaciones publicas mediante un sistema de mérito,
proporcionando continuidad a las politicas y los programas con la mayor eficacia y
eficiencia a través de personal profesionalizado y garantizando la certidumbre
juridica ante cualquier cambio de Gobierno (Martinez, 2006:205). Asi, se podra
contar con organizaciones publicas que conforme su desempefio cumpla con los
contenidos que sefialan la norma y los programas gubernamentales, dichos objetivos
se orientan hacia la competencia organizacional, tomando en cuenta el contexto

dindmico y cambiante, y como respuesta a tres retos basicos:

e La demanda de personal altamente calificado para afrontar los retos que
asume la funcion publica actual.

e Las nuevas condiciones prevalecientes en el contexto internacional.

e El desprestigio del personal debido a casos de corrupcion, abuso de autoridad

e impunidad en el ejercicio de sus funciones.

Partiendo de una serie de reglas, principios, procesos y procedimientos éste modelo
se estructura para elevar los niveles de eficiencia, eficacia, neutralidad politica,
rendicion de cuentas, imparcialidad, transparencia, legalidad, profesionalizacién y
responsabilidad en la organizacion, su propdsito fundamental es conformar una
organizacion publica eficiente sustentada en el mérito, entendida como la capacidad
y el desempefio eficiente de las funciones que permita garantizar la eficiencia y

eficacias en sus resultados.
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2.2.1.2. El proceso del servicio profesional de carrera

Desde el enfoque organizacional, el ideal es alcanzar un equilibrio entre las
necesidades de una regulacion externa, impuesta y general y las condiciones de
desarrollo particular interno de cada organizacion (Arellano, 2000:145). Por lo tanto,
es fundamental tomar en cuenta la flexibilidad y particularidad que permitan a cada
organizacion adaptar algunos principios generales a sus condiciones especificas. A
continuacion se detalla el proceso general del servicio profesional de carrera (Cruz,
2007:8-13):

1) Proceso de ingreso

Cosniste en atraer, identificar y captar a los aspirantes para ingresar al servicio
profesional que cubran el perfil del puesto, examinando su capacidad, conocimiento,
habilidades y experiencia, orientado en seleccionar al individuo idéneo al puesto
disponible, las formas del proceso varian, segun el tipo de convocatoria de ingreso,
sea abierta o cerrada, el tipo de ingreso, sea provisional, temporal o definitivo y la

posibilidad de incorporacion posterior o de readscripcion, implica los aspectos:

e Requisitos para el ingreso al servicio.

e El tipo de nombramiento, vertical, horizontal o una combinacion, ascenso
mediante grados o puestos conforme se avanza en la organizacion.

e Los procesos en que los requisitos deben ser cumplidos, sea convocatoria
publica o no, y si estd sostenido en la competencia automaticamente por
estudiar en alguna institucién especifica o si se requiere un periodo de prueba
antes del ingreso.

e La evaluacion y seleccion de los aspirantes para ingresar al servicio encauzado
a evitar aspectos discrecionales como el nepotismo, paternalismo o parcialidad
a través de un érgano o autoridad especifica.

e El tipo de relacion laboral entre el actor y la organizacion, asi como los

derechos que adquiere.
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2) Proceso de formacion

Vinculado con la capacitacion del individuo, implica el compromiso de otorgar los
conocimientos y habilidades para desempefar adecuadamente sus funciones,
proporcionando elementos tedricos y técnicos para su desarrollo en la organizacion
mediante otros actores del servicio, especialistas externos, consultores o por una

combinacion, consiste en lo siguiente:

e La capacitacion de los individuos, tanto como los periodos en que deben ser
recibidos y su finalidad.

e La relacién entre el sistema de capacitacion y los procesos de evaluacion,
promocion, ascenso y separacion.

e Establecer la obligatoriedad de permanecer en el servicio publico un tiempo
determinado.

e La importancia de la formacién, que debe contar con los recursos suficientes

para proporcionar las acciones de capacitacion.

3) Proceso de evaluacion

La evaluacién aparece como una pieza clave para determinar el desempefio de los
individuos, grupos y organizaciones incorporados al modelo, permite distinguir los
buenos elementos de los malos y constituye el aparato para compensar a quienes
cumplen su desempefio o exceden las expectativas, separa a quienes no han
mostrado un desempefio satisfactorio y funciona como incentivo a la capacitacion y

superacién de los actores dentro de la organizacién, teniendo los aspectos:

e Los mecanismos de evaluacion, tiempos y formas en que debe realizarse por
parte de los encargados.

e Determinar su obligatoriedad e importancia, asi como los medios para
garantiza la imparcialidad, objetividad y transparencia del proceso, por medio
de organizaciones auténomas, claridad de los procedimientos y publicidad de
los criterios.

e La forma en que la evaluacién influye en los sistemas de promocion vy

ascenso, asi como de separacion de los individuos.
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e La relacion de la evaluacidon con las remuneraciones, incentivos econdmicos y

reconocimiento al buen desempefio.

4) Proceso de promocidn y ascenso

Su propodsito es garantizar al individuo la posibilidad de mejorar mediante la
permanencia en la organizacion, para generar incentivos se establecen mecanismos
de ascenso y promocidon, como el mérito de antigiedad o buen desempeio y la

seguridad laboral:

e La apertura, se abre a todos o solo algunos de forma general para cualquier
interesado en ingresar a dicho cargo o puesto vacante.

e Los requisitos para ascender dentro del servicio, asi como los tiempos y forma
de llevarse a cabo, concurso abierto, cerrado, mixto o automatico, después de
haber transcurrido determinado tiempo dentro de un cargo especifico o en el
servicio en general.

e El tipo de autoridades y organizaciones encargadas de llevar a cabo el proceso
y el tipo de puesto vertical u horizontal.

e La relacion existente entre ascensos e incrementos salariales, puede
relacionarse con criterios como antigiiedad o mérito.

e La posibilidad de que los actores sean trasladados a otra organizacién, en el

mismo puesto 0 cargo o uno superior.

5) Proceso de Separacion
Consta de componentes por los cuales es separado de forma temporal o permanente
el individuo, por haber cumplido el plazo laboral, por un mal desempefio de su cargo

0 por cuestiones personales, involucra lo sucesivo:
e El tipo de separacion sea de caracter temporal, su relacién con el proceso de

ingreso mediante mecanismos de reingreso, readscripcion o de caracter

definitivo.
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e Determinar las causas de la separacion temporal o definitiva, por enfermedad,
desempefio insatisfactorio, exceso de personal, mala conducta o renuncia del
personal.

e Los procedimientos para la separacion, por medio de la autoridad encargada
de los nombramientos de nuevo ingreso, la autorizada para terminar con la
relacidn laboral y el derecho de apelacidn-revision.

e El tipo de prestaciones a las cuales tiene derecho como miembro del servicio.

Figura 5. Proceso del servicio profesional de carrera
I'OCESO a

ingreso.Orientado en
seleccionar al individuo
idéneo al puesto
disponible.

por los cuales es
separado el individuo de desempenaradecuadamente

la organizacién. las funciones.

Proceso de evaluacion.
Determina el desempeho
y permite distinguir los

Proceso de promocion y
ascenso. Genera incentivos
que se establecen como
mecanismos de desarrollo.

buenos elementos de los
malos.

Elaboracién propia.

La figura 5, muestra las fases del proceso descrito anteriormente, resaltando que
cada etapa constituye un elemento encaminado a captar, forma, evaluar, promover o
separar a los individuos en la organizacién teniendo como propdsito Ila
profesionalizacién de los mismos. Es de enfatizar, que dicha profesionalizacién es
imprescindible en la actualidad, puesto que debe de existir una separacion de la
carrera politica o por lo menos definir reglas claras de la relaciéon entre una y otra,
conforma un elemento substancial que la definicion formal de los diferentes papeles,
capacidades y atribuciones entre los individuos elegidos y desighados aparece como
relevante (Arellano, 2000:148).
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El modelo de servicio profesional de carrera, provee a los actores en la organizacion
de una mayor seguridad laboral con base en el mérito, la preservacion de la memoria
institucional, el fortalecimiento de la capacitacion y evaluacion dentro de la misma,
asi como una mayor capacidad y compromiso de respuesta de este ultimo.
Representa una alternativa para las organizaciones publicas en aras de su
sobrevivencia organizacional y el acopio de los buenos resultados en su desempefio.
En seguida, se efectuara una revision tedrica acerca del enfoque de la transferencia

de modelos.

2.3. La transferencia de modelos organizacionales

La transferencia de modelos organizacionales es un fendmeno antiguo y conlleva la
apropiacién del conocimiento ajeno, constituyendo una parte fundamental en
cualquier proceso de aprendizaje. En este sentido, la elaboracion de herramientas, la
escritura, la religion, las formas de organizacion, el lenguaje, las reglas, un agregado
de formas del accionar social han sido objeto de transferencia, instituciones como el
Estado, la iglesia, las universidades, el ejército, la empresa, entre otras, han sido
transferidas de un espacio geografico a otro (Montafio, 2000:11),. Asi, la
transferencia se puede efectuar de un sector a otro, es decir, del privado hacia el
publico o viceversa, o realizarse dentro del mismo sector, del publico al publico o del

privado al privado.

La transferencia como fendmeno cobra relevancia frente un escenario que se
caracteriza por la globalizaciéon de la economia, sostenida en un conjunto de
procesos en virtud de los cuales los estados nacionales se entremezclan mediante
actores trasnacionales y sus respectivas posibilidades de poder, orientacion,
identidad y entramados, ademas de una regionalizacién caracterizada por la
formacion de bloques comerciales promovido desde las corporaciones
multinacionales para elevar la competitividad mediante acuerdos comerciales,
reduccién de barreras arancelarias y unidén de ventajas productivas, entre otras

(Barba, 2000:13-14). Dichos fendmenos se han distinguido, por lo sucesivo:
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e Trascendencia de los espacios fisicos.

e Fronteras nacionales difusas.

e Desarrollo acelerado de la ciencia y la tecnologia.

e Sectores del mercado cada vez mas dinamicos y exigentes.
e Legitimacion de la empresa como organizacion.

e Nuevas estrategias de direccion.

e Transformacién de la organizacion del trabajo.

Este contexto ha traido como consecuencia la emergencia, formacion y propagacion
de nuevos modelos de organizacion flexibles, desde la década de los afos setenta
con el modelo japonés, que sucedan al modelo de organizacién taylorista burocratico
tradicional, forjando un cambio en los paradigmas de las teorias de la administracion,
de tal manera, que nos encontramos inmersos en un periodo de transicion que se
caracteriza por la coexistencia de las formas que dejan de ser adecuadas con las

formas que les sucederan (Schvarstein, 1998:25).

2.3.1. Procesos de transferencia de modelos organizacionales

Desde la perspectiva institucionalista, se toman elementos legitimados en el
ambiente y se tratan de internalizar en las organizaciones bajo diversas formas, este
es el caso de los modelos organizacionales, donde el referente puede ser la empresa
o la organizacion publica, dichos elementos legitimados las transfiere o reapropia la
organizacion como suyos. Para Powell y DiMaggio (1999b:104-117), el tema del
isomorfismo institucional es clave, asumen que las organizaciones tienden a
parecerse de forma estructural y la forma predominante la constituye la burocracia,
no es sdlo la busqueda de mejor desempefio lo que genera en las organizaciones a
transformarse y a aparecerse entre si, sino que se expone la idea de campo
organizacional, como un conjunto de organizaciones que generan impulsos hacia la

homogeneidad y concibiendo tres mecanismos del isomorfismo.
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Figura 6. Mecanismos del isomorfismo institucional
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Elaborado con base en Powell y DiMaggio (1999b)

Como se ejemplifica en la figura 6, el isomorfismo coercitivo resulta de las diversas
presiones formales e informales que ejercen otras organizaciones en la sociedad
dentro de la que funcionan, procede de influencias politicas o de altos niveles de
concentracion como las decisiones, los recursos, el poder, la tecnologia, entre otras.
En tanto, el isomorfismo mimético se produce cuando se entiende poco a las
tecnologias organizacionales, las metas se tornan ambiguas o el ambiente crea
incertidumbre, las organizaciones pueden construirse siguiendo el modelo de otras,
en otras palabras, es resultado del combate a la incertidumbre debido a la
ambigliedad y la multiplicidad. Finalmente, el isomorfismo normativo se debe a la
profesionalizacién que se considera la lucha colectiva de los miembros de una
ocupacion, por definir condiciones y métodos de su trabajo y establecer una base

cognoscitiva y la legitimidad de su autonomia ocupacional.

El isomorfismo posibilita la transferencia de los modelos organizacionales, pero no
observa las particularidades que intervienen en su construccion como enfatizar
aspectos positivos de una practica, ocultando efectos negativos de la realidad,
privilegiando aspectos formales y estructurales en lugar de las condiciones
sociohistoricas reales de referencia, la construccion social y difusion de los modelos

se realiza en campos organizacionales (Montafio, 2000: 17).
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La transferencia de modelos se genera mediante dos procesos: el primero
consistente en la abstraccidn de sus componentes principales, la organizacion esta
sumergida en un contexto social, dinamico, complejo e interconectado que comporta
diferentes dimensiones como la politica, histdrica, econdmica, cultural, entre otras,
en este escenario, involucra la produccién de un modelo que considere ciertos
aspectos formales como el disefio estructural, las politicas de personal, la
capacitacion, pero se desentiende de los otros, dando por resultado un modelo
global que da la imagen de operarse en cualquier tipo de organizacién sin importar

region geografica, condiciones socio-historicas y el ambito de accidn o sus fines.

En tanto, el segundo se encuentra relacionado con la inversidon extranjera directa,
que consta del proceso en que las empresas amplian su inversion de capital en
diferentes paises, a la par de trasladar sus modelos organizacionales a otros
territorios, pero al igual que el anterior, asiste un proceso de adaptacidén vy
reapropiacion que produce el surgimiento de nuevos modelos organizacionales
(Montano, 2003:250).

Figura 7. Conductos de transferencia de modelos organizacionales
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Elaborado con base en Lillrank (1994) y Montaiio (2003)
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En la figura 7, la transferencia puede observarse en funciéon de dos variables: el nivel
de abstraccidn y su origen. El nivel de abstraccién puede ser alto o bajo, su origen se
precisa por la demanda o por la oferta, cuando el origen procede de la demanda se
presentan dos casos: el primero se refiere a un discurso o a la imitacién de
actividades sencillas, inscritas en la estructura formal; mientras el segundo relata a
los modelos organizacionales mas acabados y generales, que incorporan un numero
superior de dispositivos administrativos como en el caso del servicio profesional de
carrera. Cuando el origen incumbe a la oferta la consecuencia es la construccion de
un modelo explicativo normativo emanado de un caso exitoso trasladandose a la
demanda, su propdsito es reflexivo, trata de reconocer las particularidades de los
modelos organizacionales en su dimensidn local, tanto sus resultados negativos y

positivos.

Por otro lado, el traslado se entiende como una copia de accion sin que intervenga
abstraccion tedrica alguna, mientras que la transferencia se percibe como un proceso
de abstraccion tedrica que para su generalizacién requiere ocultar elementos no
transferibles y las consecuencias negativas, como un proceso de decodificacién que
suscita un conjunto de ajustes para ser aplicado en su lugar de destino. En ambos
fendmenos, existen aspectos relacionados entre ellos que no pueden ser desplazados
de su lugar de origen en el corto plazo, se observa en los dos casos la presencia de
un proceso de transferencia, analogo al ajuste, este ultimo es de orden técnico, en

tanto que la reapropiacion es de orden social (Montaio, 2003:252-254).

La transferencia puede ser material o inmaterial, siendo esta Ultima la que se da a
partir de la transmision de herramientas administrativas, técnicas, herramientas,
politicas, actitudes e ideas, cuyo contenido responde a un conocimiento explicito, se
transfiere sus procedimientos administrativos, de fabricacién y gestion (Stone, 2001).
Junto con la transferencia del conocimiento codificado, se da un proceso de
transferencia cultural con el la cual se puede incidir en las conductas y
comportamientos de los individuos en la organizacion (Pomar, 2007).
Consecuentemente, es apreciado como un proceso que involucra la abstracciéon del

modelo y genera una diversidad interpretativa, los elementos sociales que sacude
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son diversos de entender y dirigir, el resultado es un modelo hibrido entendido como
una nueva realidad como lo expone Montafio (2003:254). A continuacién, se

abordaran los aspectos de la reapropiacion de los modelos.

2.4. La reapropiacion de modelos organizacionales

La reapropiacién de modelos organizacionales conlleva elementos de orden cultural
que reformulan la concepcion sistémica anterior mediante la relacion de aspectos
sociales, politicos y valorativos maximamente e implica una reelaboraciéon del sentido
y una resemantizacion del modelo (Montafo, 2003:252-254). En este escenario,
propiciado para la aparicidon y expansion de modelos organizacionales que se originan
en otras regiones y organizaciones, la administracion publica trata de transportar a
las organizaciones publicas los estilos administrativos de organizaciones privadas y
de publicas de otros paises, por lo que se hace necesario considerar que los modelos
organizacionales provenientes de aquellas tendran que ser reapropiados,
resemantizados y sometidos a elementos histdricos, culturales y cognoscitivos de
actores locales, por lo que las realidades organizacionales concretas seran
determinantes en el sentido que las caracteristicas de los modelos originales habran
de reapropiar, asi como en los comportamientos sedimentados en las organizaciones
publicas (Magallén, 2006:62).

La reapropiacion de modelos, asume supuestos culturales, mecanismos simbodlicos y
reglas de interpretacion global, organizacional e individual (Arellano y Cabrero,
2000:398-399). Este fendmeno requiere esfuerzos de interpretacion o de
reinvencion, por tanto, las condiciones locales y la comprensién de las posibilidades
de la organizacidn y sus actores pueden ser pilares importantes para la creacion en
la misma, teniendo en cuenta la diferenciacion y heterogeneidad, asi como la
apertura a la negociacion, participacion e interaccion entre los diversos actores (Rios,
2003:80).
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Por consiguiente, la socializacion de la cultura en la organizacion se vuelve
trascendental, su propdsito es auxiliar a los actores a entender y comprender la
cultura para lograr adaptarse (Pomar, 2007:333). En este sentido, su ejecucién se
enfoca a moldear al individuo otorgandole los valores, las normas, las formas de
funcionamiento de lo que se debe hacer y como hacerlo, comunicando las
experiencias, habilidades y conocimientos que la administracion redne para obtener
la apropiacién y la reapropiacion de los modelos organizacionales que poseen

caracteristicas particulares, generando al final un hibrido.

La cultura es transmitida mediante las historias o las anécdotas, los rituales, los
simbolos materiales y el lenguaje; los rituales relacionados con secuencias repetitivas
de actividades que enuncian valores clave de la organizacion, estableciendo metas y
objetivos que hay que cumplir, las normas y la relacion jerarquica establecida entre
individuos de la organizacion, en tanto, los simbolos vinculados con las cosas que los
actores sienten que los identifica con la organizacidn, mientras, el lenguaje
consistente en la forma de transmitir y entender lo que se les quiere decir y
mediante éste se busca la aprobacién, la transmision de conocimiento y compartir
simbolos que construyen la identidad organizacional de los actores (ibidem, 333-

334). En Seguida, se describen los componentes basicos del proceso.

2.4.1. Elementos de la reapropiacion de modelos organizacionales

Para Pomar (2007), el proceso de reapropiacion de modelos esta vinculado con la
interaccion, negociacion, reinterpretacion, y asimilacion de significados que los
actores de la organizacién requieren para conseguir la adopcion, asimilacién,
aceptacion o rechazo de diversas normas, practicas y técnicas que provienen de un
modelo organizacional transmitido. Cabe mencionar, que en la transferencia de
modelos organizacionales efectiva se vislumbra una aceptacidon, adaptacion e
integracion de maneras de pensar y sentir de los diversos actores, por tanto, el
dominio del modelo obedece a la destreza que tenga la organizacién para adaptar los
sistemas transferidos a su contexto, la capacidad de los actores, del aprendizaje

organizacional, de la experiencia y de la practica (Barba y Solis, 1997:147).
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Las variables culturales, los aspectos locales, las relaciones entre los individuos y las
formas de construir e interpretar su realidad convierten a la organizacion en
receptora de modelos organizacionales en un campo donde la reapropiacion debe
construirse y negociarse (Rios, 2003:71). No obstante, puede tener algunas
resistencias de parte de los miembros a lo que se impone como regla, pero existe
también una etapa de apertura en la que se acepta que no existen diferencias
culturales significativas, la etapa de adaptacion en donde se acepta otra cultura y la

de integraciéon en donde se integran varios cuadros referenciales.

Finalmente, para la socializacion del modelo debera haber una fase de encuentro
donde de el individuo conozca la organizacién y determine si cumple con sus
expectativas en relacién a sus compaiieros, jefes y el trabajo que va a realizar,
decidiendo permanecer o renunciar, y si no resulta lo que esperaba, puede
presenciar una etapa de metamorfosis, donde sufre un proceso de cambio para
adaptarse a la cultura de la organizacion, culminando cuando se siente contento con
la organizacion y con su puesto, se ha compenetrado con las normas, las entiende y
las acepta, se siente aceptado, valioso, competente para realizar el trabajo vy

entiende el sistema, las reglas y los procedimientos (Pomar, 2007:339-45).

Para que el modelo organizacional sea asimilado se requiere de un gran compromiso,
y representa la base para la construccion de una cultura fuerte, cabe insistir que en
la reapropiacién de modelos debe ser considerado las caracteristicas locales de la
organizacion, los factores culturales, sociales y politicos que son necesarios para que

pueda ser realizable.

2.5. El Cambio organizacional

El cambio organizacional constituye un tema imprescindible en estos dias para el
estudio de las organizaciones, puesto que el entramado organizacional se identifica

por un constante acontecer en el que los estados de orden no son asegurados, sino

temporales, las pautas de conductas son consideradas como unos entre varias
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posibilidades, la adaptabilidad y flexibilidad son componentes que atestiguan la

sobrevivencia de las organizaciones en tales contextos dinamicos e inciertos.

El cambio se vincula con la nocidén de proceso, de movimiento y la adquisicion o
perdida de cualidades, alude la existencia de lo que estuvo en vigor y debido a la
dindmica organizacional contradice lo existente, su curso puede ser lento o rapido,
tranquilo o violento, constante o agitado, ordenado o desordenado (Coronilla,
2004:93). Este fendomeno, no es un hecho que se presente de forma aislada o Unica,
sino en sucesiones de acontecimientos que se entretejen en un contexto mundial
globalizado cada vez mas complejo, por tanto, la unidad de las organizaciones no
puede concebirse como estatica sino en forma de proceso, es decir, en movimiento

constante.

Ante tal escenario, las organizaciones se enfrentan situaciones que debido a la
complejidad de los elementos que intervienen en sus dindmicas de procesos se
tornan menos predecibles, realidades que nunca hubieran imaginado como: las
fronteras nacionales difusas, los sectores del mercado dindmicos y exigentes, las
nuevas formas de organizacion del trabajo, unas sociedad mas demandante vy critica,
la exigencia de buenos resultados en su actuacién, la exigencia de legitimidad, entre
otros. Consecuentemente, las organizaciones tienen la necesidad de transformarse
para dar mantener su supervivencia y lo Unico que debe permanecer inmutable en el

entorno es el cambio.

Por lo tanto, el cambio como fendmeno organizacional deber apreciarse y asumirse
como un estado perpetuo de la organizacién mas que como un problema o una
situacion pasajera, ademas de concebir la idea de que el cambio organizacional se
desarrolla en multiples formas y en distintos niveles de complejidad (Coronilla y Del
Castillo, 2000:77-79). A continuacion, se realiza una exposiciéon del cambio
organizacional, explorando sus componentes principales a la luz de los distintos

enfoques tedricos, enfatizando sus procesos y elementos.
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2.5.1. Enfoques teoricos del cambio organizacional

El estudio de las organizaciones en Ciencias Sociales, se ha distinguido por la
complejidad y la ambigiiedad que representan, derivado de los periodos de transicion
donde se ha generado la coexistencia de formas de organizacién que dejan de ser
adecuadas con las formas que les sucederan (Schvarstein, 1998:25). Por lo que las
organizaciones constituyen formas sociales que comportan estructuras y procesos

inherentes que implican diversidad y complejidad como sus caracteristicas presentes.

De esta manera, se enmarca por el surgimiento de diversos modelos
organizacionales que responden a las condiciones del entorno dinamico y cambiante,
asi, desde finales del siglo XIX se consolida el modelo de la organizacidn cientifica del
trabajo de Taylor, erigiéndose como el referente institucional del modelo de
organizacion moderna de la sociedad, el cual ha perdurado por varias décadas. Sin
embargo, debido a los cambios en el entorno y permeado por las transformaciones
derivadas de la globalizacion y regionalizacion, dicho modelo ha sufrido distintas
variaciones, aunado a esto surgen otros tipos mas flexibles y emergentes,
desarrollados en Japdn en la década de los setentas, que inicia con una fuerte critica

al funcionamiento del modelo taylorista.

Consecuentemente, se ha desarrollado una gran diversidad de estudios relacionados
con el cambio organizacional, abordados por distintos autores, desde diferentes
Opticas. Para Van de Ven y Poole (1995), el conjunto de planteamientos tedricos
relacionados con el cambio organizacional se agrupa en cuatro escuelas basicas del

pensamiento:

e La teoria del ciclo de vida. EI cambio organizacional es relacionado con las
etapas del ciclo vital de los organismos: nacimiento, crecimiento,
adolescencia, maduracién, declinacién y muerte, los cambios son inherentes a
la naturaleza de la organizacion y su desarrollo posee una ldgica que regula su
proceso, transformandola desde un punto de partida embrionario hacia un

estado prefigurado cada vez mas maduro y diferenciado. Las situaciones del
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medio ambiente externo influyen en la forma en que la organizacion se
expresa a si misma, pero aquellos siempre estan mediados por la ldgica
inherente de reglas y programas que rigen el desarrollo de la organizacion.

e La perspectiva teleoldgica. Determina por manifestar procesos de cambio
organizacional basados en los aspectos centrales de la doctrina filosofica, los
propositos son la causa final que orienta la transformacion de una entidad
organizacional, las modificaciones de la organizacidon son situadas hacia un fin
establecido. Dicho proceso de cambio consiste en que la entidad disefia un
estado final deseado, estableciendo acciones para conseguirlo y desarrollando
su progreso, poniendo el énfasis en que el actor es el motor principal del
cambio, pero reconociendo limites para su accién, el entorno de la
organizacion constrifie lo que puede ser logrado.

e El enfoque dialéctico. Las organizaciones se desenvuelven en un mundo plural
constituido por fuerzas en permanente conflicto que compiten con otras para
imponer dominacion y control, las fuerzas en oposicion pueden estar
envueltas en la organizacion, puesto que ésta podria tener varias metas
conflictivas o grupos de interés compitiendo entre si, las oposiciones pueden
ser externas a la organizacion.

e La escuela evolutiva. Retoma de la biologia los desarrollos tedricos de los
procesos de evolucion de las especies, el cambio incluye la consideracion de
que sucede a través de un ciclo continuo de variacion, seleccién y retencion.
Las variaciones son pronunciadas en la creacion de nuevas formas
organizacionales, la selecciéon de ciertas formas organizacionales ocurre
mediante la competencia por los recursos escasos, la retencidn comprende

fuerzas que perpetian el mantenimiento de ciertas formas organizacionales.

Este enfoque, proporciona argumentos diferenciados en relacién a la explicacion de
los eventos que se manifiestan en el desarrollo de los procesos de cambio
organizacional en las organizaciones y permiten profundizar en la explicacion del

cdmo y porqué las organizaciones se transforman (Van de Ven y Poole, 1995).

49



Por su parte Child (1991), considera que la ecologia demografica propone un proceso
de seleccién natural a través del tiempo, de manera que las organizaciones que
logran sobrevivir son las que estan adaptadas a sus habitats, el cambio
organizacional es considerado como una necesidad continua de supervivencia y
producto de las condiciones cambiantes. La organizacién se desarrolla a partir de
variables estratégicas para lograr que la planificacion organizacional se lleve a cabo
junto con la planificacién estratégica, se suscita un cambio organizacional frecuente,
puesto que las organizaciones trabajan en condiciones continuamente cambiantes,

propone un enfoque adaptativo al cambio organizacional.

Magalléon (2004:65-80), aborda el cambio organizacional desde una O&ptica que
permita colocar al individuo en la organizacidon con todas sus dimensiones,
reconociéndolo como un ser que tiene una vida psiquica y una vida simbdlica, con
deseos e impulsos, un ser de placer y de sufrimiento, un ser de comunicacion a
través de la palabra, un ser complejo con sus dimensiones dialécticas unidas. Para
tal, realizar un escrutinio de la tematica mediante la teoria organizacional,

sustentando dos importantes visiones de cambio:

e El cambio como proceso formal. Se considera que puede ser apreciado como
un sistema de poder concentrado, incrementando la probabilidad de reforzar
las estructuras existentes, representada por las teorias con orientacién
utilitarista, como el taylorismo, la escuela de las relaciones humanas, la
burocracia, la escuela del comportamiento y la escuela de la contingencia.

e El cambio como accion colectiva de significados. El modelo organizacional se
sustenta en la creacion de significados, donde la cultura adquiere una mayor
importancia ya que como construccidn colectiva contribuira a la conformacién
de un nuevo pacto organizacional que contribuye a fomentar relaciones mas

flexibles entre la direccion y el trabajo.
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En tanto, Vergara (1997) retoma desde la perspectiva institucional el cambio
organizacional y considera que las instituciones cambian de manera incremental en
plazos de tiempo prolongados, donde las normas y reglas institucionales ejercen una
influencia decisiva en el comportamiento de los individuos, el nuevo institucionalismo
econdmico y socioldgico identifica la relacidn entre institucion y ambiente que da

origen al cambio institucional.

Por otro lado, Barba (2000:14-16), propone otro enfoque sobre el cambio
organizacional donde plantea el surgimiento de un tipo de organizacién flexible que
sustituye a un tipo de organizacion taylorista burocratica que resulta inoperante ante
los retos que impone el nuevo entorno. Entre las caracteristicas que presenta tal
organizacion destacan: la posesidon de una estructura flexible, la toma de decisiones
es colectiva, existencia de confianza como comportamiento ante la jefatura, se
origina la produccidn sectorial, concurre una busqueda de compromiso, las relaciones
de autoridad son semidemocraticas, la calidad incluye el concepto de calidad integral
que incorpora al actor como elemento sustantivo para alcanzarla, enfatizando lo

estético, entre otras.

March y Olsen (1976:13-15), asumen que los procesos de cambio en las
organizaciones suceden en un ciclo cerrado, descrito como sigue: las expectativas y
preferencias de los actores afectan su comportamiento individual, la suma de los
comportamientos individuales influye en las decisiones organizacionales, las
decisiones organizacionales inducen ciertas respuestas del medio ambiente y las
acciones que emprende el medio afectan las expectativas y preferencia de los
individuos. Para esta perspectiva, el cambio organizacional comprende una actividad
confusa, se trata de una cuestion de ambigiiedad organizativa, donde se complica
establecer qué esta pasando, por qué y quién esta dirigiendo las cosas, de tal
manera, que el concepto de ambigliedad se aprovecha para entender la compleja
red de relaciones que se producen dentro de los procesos de cambio, se recalca la
incapacidad de los individuos para describir los procesos organizacionales y la toma

de decisiones como un hecho sencillo, medible y racional.
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Lo anterior se relaciona con cuatro rasgos: la primera, la ambigliedad de intencidn,
que consiste en la imposibilidad de especificar qué propdsito persigue la
organizacion; la segunda, la ambigliedad de entendimiento, que radica en la
dificultad de entender qué es lo adecuado hacer en la organizacion; la tercera, la
ambigiiedad de historia, referida a la dificultad de poder determinar por qué pasé y
cuando sucedid un proceso decisorio; y la cuarta, la ambigliedad de organizacion,
que trata de la imposibilidad para identificar los patrones de conducta y participacion

de los actores en la toma de decisiones.

Los procesos de cambio relatan un comportamiento errante entre los actores y las
estructuras, donde las situaciones y los individuos estan flojamente acopladas. No
existen vinculos claros y directos entre unos y otros, asi, la clave para entender el
cambio radica en analizar las situaciones de decision y mediante el uso de la
metafora del cesto de basura que destaca que los actores arrojan constantemente
problemas y soluciones y que sera en funcion de la cantidad de cestos que existan
de las mezclas de problemas que contengan y de la cantidad de tiempo del que
dispongan que los individuos se quedaran con un cesto o lo dejaran por otro (Cohen,
March y Olsen, 1972:1-3).

Para Greenwood y Hinings (1996), el comportamiento organizacional puede ser
explicado a partir de dindamicas internas en las organizaciones, el cambio
organizacional es percibido como una dinamica ligada a las organizaciones,
provocado por las tensiones entre el contexto institucional y el ambiente en el que se
desenvuelven, su unidad de andlisis la conforma la organizacion individual. Su
propuesta acentUa el papel del poder y los intereses como factores decisivos del
cambio organizacional, mostrando las dinamicas internas que precipitan y facilitan la
transformacion, la respuesta de la organizacién individual a las presiones del
contexto institucional depende de las dinamicas internas de la organizacion, por
ende, el papel de tales las dinamicas es critico para adoptar o rechazar las practicas

normadas por el contexto institucional.
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Por consiguiente, los aspectos de la dinamica de la organizacion sobre los que se
enfoca el estudio son los intereses, los valores, las dependencias de poder y la
capacidad de accion y consideran las dinamicas externas -el contexto institucional-,
asi como las internas -intereses, valores, dependencias de poder y capacidad de
accion-, mediante una valoracion de interrelacion de dichas dindmicas, se determina
la existencia de dindamicas precipitantes y dinamicas facilitadoras del cambio
organizacional, sefalando bajo que condiciones es posible en ocasiones el cambio

convergente, mientras que en otras es posible el cambio radical.

Meyer y Rowan (1999), Zucker (1999) y Powell y DiMaggio (1999a), otorgan un
lugar medular a las instituciones para determinar el pensamiento y la accion de los
actores, puesto que operan en un nivel supra individual, la intencionalidad de los
mismos no funciona como factor de influencia sobre un diseno institucional, debido
que los acuerdos institucionales limitan las opciones de decisién y de accion, ademas
de establecer criterios mediante los cuales los individuos descubren sus preferencias,

viéndose impedidos a actuar a favor de sus intereses.

Este enfoque, precisa los efectos institucionales sobre la conformacién de las
estructuras y la accidon organizacional, la organizacién interactia con el medio
ambiente saturado de creencias que se dan por hecho, instituyéndose en una fuente
de mitos racionalizados donde se emanan reglas y practicas que se asumen como la
forma apropiada de realizacién de las actividades en la organizacién, convirtiéndose
en técnicas institucionalizadas que hacen ver a las organizaciones mas adecuadas,
racionales y modernas, al margen de su impacto efectivo en el desempeno

organizacional.

Para Powell y DiMaggio (1999b), los mecanismos por los cuales se reduce la
diversidad organizacional en un campo determinado son : el isomorfismo coercitivo,
el cual tiene su origen en las influencias politicas y la busqueda de legitimidad; el
isomorfismo mimético, que deriva de respuestas estandares ante la incertidumbre
percibida; y el isomorfismo normativo, vinculado con el desarrollo de las profesiones,

de lo anterior se concluye que el cambio organizacional se orienta hacia la
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conformidad ritual. Esta dptica del cambio destaca la homogeneidad organizacional,
matizando la estabilidad y persistencia de los dispositivos institucionalizados, el
analisis se enfoca al campo organizacional en su conjunto, remarca la estabilidad de

las estructuras y procedimientos institucionalizados.

De tal manera, estudia las organizaciones reflexionandolas como un conjunto de
practicas sociales que han evolucionado hasta consolidarse como estructuras y
rutinas organizacionales, internamente se desarrollan procesos de institucionalizacion
permanentes que originan que un contiguo de valores, reglas, cddigos de conducta,
mitos, creencias y significados sean compartidos por los actores. Por consiguiente, la
adscripcion a un marco institucional particular y compartido permite a los individuos
contar con un marco valorativo referencial comun, que les da un sentido de identidad
y pertenencia, de este modo, el funcionamiento de la organizacién se desarrolla con
relacion al marco institucional, transformandose en parte de la realidad
organizacional, en algo que se da por hecho, afectando al conjunto de

comportamientos.
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III. Metodologia

“Las fuerzas que mueven a los seres humanos
como seres humanos y no simplemente como
cuerpos humanos...son materia significativa. Son
ideas, sentimientos y motivos internos”

Jack Douglas

Una vez explorado el marco tedrico del trabajo, el presente capitulo se enfocara al
analisis de la naturaleza del método que se empleara en la investigacion,
primeramente, el estudio y relevancia del método cualitativo como del método
cuantitativo para el estudio organizacional, se exponen los postulados substanciales
de ambos, sus semejanzas y diferencias, ademas de la pertinencia del método
cualitativo para el desarrollo de la investigacidn, enfatizando sus contribuciones y
bondades. Enseguida, se expone el desarrollo metodoldgico de la investigacion,
justificando el empleo del método de la etnografia y la ethometodologia como los
mas pertinentes para la misma, se analiza el estudio de caso como herramienta
metodologia, sus principales caracteristicas, asi como las primordiales técnicas de
investigacion cualitativa. Par concluir, se plantea el disefio de la investigacion como

eje fundamental de la exploracidn a la organizacion.

3.1. Aspectos generales

El termino metodologia designa el modo en que enfocamos los problemas y se
buscan las respuestas (Taylor y Bogdan, 1987:15). En las Ciencias Sociales se
emplea a la forma de realizar la investigacién, es cuando motivados por propios
intereses y propdsitos llevan a seleccionar una u otra metodologia, para entender el
debate actual que sucede entre la utilizacién del método cualitativo o del método
cuantitativo, se expondra sus origenes, caracteristicas y supuestos principales con el

propdsito de situar la metodologia empleada en la investigacion.
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3.1.1. El método cualitativo y el cuantitativo

En las Ciencias Sociales, han existido dos perspectivas del cual se originan el método
cualitativo y el método cuantitativo (Taylor y Bogdan, 1987:15-17; Ruiz, 1999:12-
13). El primero lo constituye el enfoque positivista, originado en las primeras
décadas del siglo XX, encaminado a buscar las causas de los fendmenos sociales
independientemente de la subjetividad del actor, observa los fendmenos sociales
como “cosas” que ejercen una influencia externa sobre los individuos, mientras el
segundo, lo conforma la perspectiva fenomenoldgica, que trata de reflexionar los
fendmenos sociales desde la perspectiva del individuo, busca entender en un nivel
personal de los motivos y creencias que estan ocultos de las acciones de los
individuos, recurre a un proceso de interpretacion orientado a la comprension de la

realidad social.

Existe una marcada diferencia entre cada Optica, debido que abordan diferentes
problemas, por tanto sus investigaciones requieren de distintas metodologias, la
perspectiva positivista adopta para su investigacion el método cuantitativo,
situdndose en buscar las causas mediante herramientas susceptibles de analisis
estadistico, como los cuestionarios, los estudios demograficos, los experimentos
descriptivos y comparativos, entre otros (Taylor y Bogdan, 1987:16). En contraste, el
enfoque fenomenoldgico, busca la comprension de la realidad por medio de métodos
cualitativos como son la observacion directa y participante, los cuestionarios, las
entrevistas semiestructuradas o a profundidad, las historias de vida, entre otras, que
provoquen datos descriptivos. Las contradicciones son categdricas entre ambos

enfoques.
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Tabla 4. Diferencias entre perspectivas teoricas

Perspectiva Positivista

Investigacion aglutinada en
descripcion y explicacion
Estudios estrechos bien definidos

La investigacibn se concentra en la
generalizacion y la abstraccién

Los investigadores buscan una

clara distincién entre hechos y

valores objetivos

Los investigadores utilizan un acercamiento
conscientemente racional, verbal, légico a
su objeto de estudio

Las técnicas estadisticas

y matematicas son centrales para el
procesamiento cuantitativo de datos

Los investigadores mantienen una

distancia entre ellos y el objeto de estudio,
son observadores externos

Existe una distincidon entre ciencia y
experiencia personal

Los investigadores tratan de ser
emocionalmente neutrales y establecen
una clara distincién entre la razén y el
sentimiento

Los investigadores revelan un objeto
de estudio externo a si mismos

Perspectiva Fenomenoldgica

Investigacion centrada en el
entendimiento e interpretacion
Estudios estrechos y totales

La atencién esta menos

localizada y se permite

fluctuar ampliamente

La distincién entre hechos y juicios de
valor es menos clara, se busca
reconocimiento de la subjetividad

El conocimiento tacito juega un

papel importante

Los datos son generalmente cualitativos

Los investigadores son actores que
también quieren experimentar en su
interior lo que estan estudiando

Los investigadores aceptan la influencia

de la ciencia como de la experiencia
personal, la personalidad como instrumento
Los investigadores permiten tanto
sentimientos como la razén para

gobernar sus acciones

Los investigadores crean parcialmente
lo que estudian

Elaborado con base en Taylor y Bogdan (1987), Ruiz (1999)

el

los

De acuerdo con la tabla 4, el método cuantitativo recurre a los parametros de las
Ciencias Naturales y se centra en el método cientifico, el cual se manifiesta por
mantener la objetividad y la neutralidad necesarias en toda investigacion, ademas de
la precision y la replicabilidad para poder presumir de fiabilidad (Ruiz, 1999:26-27).
Trata de implantar los supuestos de las Ciencias exactas a dichos fendmenos
sociales, partiendo de generalizaciones y explicaciones sistematicas, siendo que tales
situaciones escapan a una ley universal, este método solo capta una parte de la

realidad social.
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En contraste, el método cualitativo se orienta a captar el significado autentico de los
de los fendmenos sociales, el componente de la subjetividad de los individuos cobra
relevancia, puesto que los fendmenos sociales se consideran como particulares y
ambiguos, por lo tanto, la investigacion produce datos descriptivos como las palabras
de los individuos, habladas o escritas y la conducta observable (Taylor y Bogdan,
1987:19-20).

Figura 8. Caracteristicas del método cualitativo

La investigacion
capta el contenido
de experiencias y
significados que se
dan en un ambito, su
orientacion es
holistica y
concretizadora

Pretende captar el
significado de las
C0Sas , procesos,
comportamientos,
actos,su objetivo es
la captacion y
reconstruccion del
significado

Parte de datos para
reconstruir lo social,
su procedimiento es
inductivo existe
supuesto

METODO
CUALITATIVO

Recupila la

informacion a traves
de la observacion
participante, directa,
de la entrevista
semiestructuradao a

Utiliza el lenguaje de
los conceptos y las
metaforas,

narraciones,

descripciones, entre
otros

profundidad, es
flexible

Elaborado con base en Ruiz (1999)

Como se aprecia en la figura 8, las particularidades del método cualitativo se
fundamentan en que dicho andlisis comienza con una observacion detallada y
proxima a los hechos, se indaga lo especifico y local dentro de lo cual pueden o no
descubrirse determinados patrones; en tanto existe una proximidad que concede

importancia a la observacion de los casos concretos y del comportamiento de los
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actores en las actividades que a ellos mismos les interesan; por otro lado, se
presenta un comportamiento ordinario, donde el mundo cotidiano es el marco en que
se plantean los problemas merecedores de investigacion; de tal manera que el
analisis tiene que descubrir la estructura, no imponerla, reconociendo los significados
y los contextos en que sus actos resultan situacionalmente relevantes; finalmente,
los nucleos de interés son los fendmenos recurrentes en un tiempo y espacio

concretos.

De lo anterior, se asume que el método cualitativo constituye una alternativa solida
para abordar los fendmenos sociales de manera compleja y precisa, particularmente
relevante en el estudio de las organizaciones, puesto que conforma una vision mas

amplia para la comprension de su complejidad.

3.1.1.1. Importancia y pertinencia del método cualitativo

La investigacion en las Ciencias Sociales, requiere de una metodologia que permita al
investigador sustentar de manera cientifica los hallazgos obtenidos, facilitandole la
interpretacion de los mismos, ante la complejidad y la ambigiiedad organizacional
voltearan a ver otras alternativas metodoldgicas con el propdsito de examinar nuevas
variables como: el poder, la cultura, el discurso, el cambio, los sentimientos, el
género, el estrés, los simbolos, los valores, entre otros, que se presentan en el

entramado de las organizaciones.

Desde este escenario, el método cualitativo, toma fuerza y se expande en el ambito
organizacional, dada su pertinencia y visién profunda para la comprension de las
organizaciones y para abordar su complejidad es sustentado en la observacion
directa y participativa, en las encuestas sociales, la narrativa, las entrevistas a
profundidad o semiestructuradas, las historia de vida de los fendmenos sociales,
siguiendo premisas como la introduccién analitica, la proximidad, el comportamiento
ordinario, la estructura, los focos descriptivos, teniendo como propdsito la captacion

y reconstruccion de los significados, el lenguaje conceptual y metafdrico, implicando
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que su pensamiento es mas inductivo que deductivo (Taylor y Bogdan, 1987:20-23;
Ruiz, 1999:26-27).

Dicho método se encamina a la atencion de como los individuos y las organizaciones
hacen las cosas, y posteriormente del porqué, resultando de sumo interés dentro del
espectro organizacional, puesto que nos posiciona en el punto de partida en la
investigacion. Resulta pertinente en el estudio de las organizaciones ya que por su
naturaleza caracterizada por la complejidad y heterogeneidad, las organizaciones
involucran variables dificiles de analizar desde la dptica cuantitativa, ademas de que
la comprensién de la complejidad que las rodea exige del analisis de la relacion entre
su estructura y su entrono. Por lo tanto, se considera como el mejor camino para
investigar la problematica organizacional, en el cual por sobre lo general y lo comun,

cobra relevancia lo especifico y lo local.

3.1.2. Métodos de la investigacion

Para llevar a cabo la investigacion cualitativa, existen diversos métodos de investigar,
su utilizacién dependera del tipo de estudio que se pretenda realizar, de manera, que
el investigador se aboque en concretar una artesania intelectual para abordar el
objeto de estudio. Para el analisis del fendmeno del cambio organizacional en los
equipos de trabajo en el servicio profesional electoral del Instituto Federal Electoral
se ha optado realizarlo a través de los métodos que se ha considerado son los
pertinentes y se acercan al objeto de estudio: el método de la etnografia y el método

de la ethometodologia.

El método etnografico, radica en la busqueda de significados que realizan los actores
como son los valores, las ideas, las practicas lo que permite indagar en temas
culturales, de roles y de conductas mediante la descripcién, el andlisis y la
interpretacion de la vida diaria de los individuos en las organizaciones (Ruiz,
1999:20-21). El método etnometodoldgico, consiste en la explicacién potencial que
nos ofrece en el estudio y en la interpretacidon de los significados, comportamientos,

actitudes, aspiraciones, mitos, rituales y formas de pensar de los actores,
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determinando las cuestiones centradas en la interaccion verbal y del dialogo, es
decir, el discurso (Taylor y Bogdan, 1987:25-27). A continuacion, se explora los

fundamentos de dichos métodos empleados en el curso de la investigacion.

3.1.2.1. El método de etnografia

Par Ruiz (1999:20-21), el método de la etnografia, intenta la busqueda de
significados que producen los actores, entre ellos los valores, las ideas, las practicas
principalmente, que permite investigar temas culturales, de roles y de conductas por
medio de la descripcion, el andlisis y la interpretacion de la vida diaria de los mismos.
La etnografia es apreciada como una descripcién escrupulosa de un grupo social
particular, su riqueza radica en el hecho de nos permite entrar en el escenario
organizacional, actuar, interactuar e interpretar el discurso de los actores, para el
caso de la investigacion: comprender el cambio organizacional generado por el
modelo de servicio profesional electoral en los equipos de trabajo del IFE. Derivado
de lo anterior, se aprovechan las herramientas adecuadas para tal método: se
recopilard la informacién a través de entrevistas semiestructuradas, se realizara
observacion directa, se tomaran notas de campo y se realizara un analisis

documental, que mas adelante se expondran.

3.1.2.2. El método de la ethometodologia

El método etnometodoldgico, se refiere al tema u objeto de estudio, es decir, como
los actores mantienen un sentido de la realidad externa, los significados de sus
acciones son siempre ambiguos y problematicos, mediante el examen de aspectos
centrados en la interaccidn verbal y del dialogo, en otra palabras: el discurso,
tratando de entender como los individuos emprenden la tarea de ver, describir y
explicar su realidad social (Taylor y Bogdan, 1987:25-27). Su riqueza reside en los
alcances explicativos que ofrece en el estudio de la organizaciéon y en la
interpretacion de los significados, comportamientos, actitudes, aspiraciones, mitos,

rituales e ideologia de los actores.
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3.1.2.3. El estudio de caso

Los métodos orientados a los casos de estudio, son intensivos cualitativos, su
caracteristica es que se esfuerzan por ser holisticos, por tratarlos como entidades
enteras y no como colecciones de partes de un todo mayor ordenado. Estos métodos
tratan la causalidad como un fendmeno contingente, los resultados son analizados en
términos de interseccién de condiciones, donde se asume que cualquiera de las
condiciones podria producir un cierto resultado, enfrenta la tarea de delinear formas,
género y tipos de fendmenos sociales y asume la causalidad como mudltiple y
compleja, ademas de otorgar importancia al fendmeno historico especifico y

particular que podria explicarlo.

Para reforzar la investigacion cualitativa, el estudio de caso cobra relevancia como el
método que articula el dato y la teoria, ya que intenta crear un conjunto de
supuestos que en otros contextos concretos deben verificarse, conforman una
investigacion empirica que aborda fendmenos en un contexto real, cuando los limites
entre fendmenos y contextos no son claros, basandose en multiples fuentes de
evidencia con la necesidad de hacer converger los datos y dando por resultado el
favorecer del desarrollo de teorias a priori para guiar la recoleccién de datos y el
analisis, se hace énfasis en el contexto donde se desenvuelve la organizacién, lo que
permite tener un punto de referencia para una mayor interpretacion de los sucesos.
Consecuentemente, la investigacion estudio versara en un estudio de caso concreto:
la 39 Junta Distrital Ejecutiva del Instituto Federal Electoral, ubicada en el municipio

de Los Reyes, La Paz, Estado de México.
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3.2. Disefo de la investigacion

El disefio metodoldgico del estudio, constituye el eje que guiara la investigacion.

Figura 9. Diseiio metodoldgico de la investigacion

Objeto social

Estudio de caso

Objeto de estudio

Métodos y técnicas de
investigacion

Fuentes de
informacion

eInstituto Federal Electoral

39 Junta Distrital Ejecutiva

«Cambio organizacional

o¢Cuales son los cambios que se han generado en

los equipos de trabajo de la 39 Junta Distrital
Ejecutiva del Instituto Federal Electoral con la
implementacion del modelo de servicio profesional
electoral?

«Etnografia / Entrevista semiestructurada
sEtnometodologia [/ Observacion directa
eEstudio de caso [/ Notas de campo, analisis doc.

«\/ocal ejecutivo
*\ocal secretario
«\/ocal de organizacion electoral

«Jefe de oficina de seguimiento y analisis de la
VRFE

Elaborado con base en Montoya (2007), Ruiz (1999)

La figura 9, muestra el disefio metodoldgico de la investigacién, estructurado de la
siguiente manera: el objeto social de la investigacion lo conforma el Instituto Federal
Electoral; el estudio de caso se concretara en la 39 Junta Distrital Ejecutiva del
Instituto Federal Electoral, que se encuentra ubicada en el municipio de los Reyes, la
Paz, en el Estado de México; el objeto de estudio de la investigacidon estara enfocado
al cambio organizacional; la pregunta general que regira sera: ¢Cuales son los
cambios que se han generado en los equipos de trabajo de la 39 Junta Distrital

Ejecutiva del Instituto Federal Electoral con la implementacion del modelo de servicio

profesional electoral?
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En tanto, la investigacién estara sustentada en la metodologia cualitativa, por una
parte la utilizacion del método de la etnografia, del método de la etnometodologia y
el estudio de caso; teniendo como técnicas de investigacion fundamentales: la
entrevista semiestructurada, la observacién directa, las notas de campo y el analisis
documental; finalmente, las fuentes de informacidon las obtendremos del vocal
ejecutivo, el vocal secretario, el vocal de organizacion electoral y el jefe de oficina de
seguimiento y analisis de la Vocalia del Registro Federal de Electores, los cuales se

n

han nombrado con los siguientes seudénimos: “Diego” al Vocal ejecutivo, “Claudia
al Vocal secretario, “Carolina” al vocal de organizacion electoral, y finalmente “Ivan”
al Jefe de oficina de seguimiento y analisis de la Vocalia del Registro Federal de

Electores.

La investigacion se sustenta por tres criterios principales para ejecutarlo: la
factibilidad, la pertinencia y los recursos; constituyendo la primera la condicién que
presenta la investigacién para realizarse, la segunda la posicion que guarda el
estudio de ser oportuno, mientras el Ultimo los medios disponibles para realizarlo. En
este sentido, cuenta con factibilidad, ya que se cuenta con el apoyo en la
organizacion por parte de las autoridades correspondientes para efectuarla, existe
pertinencia del estudio, puesto que se apoya en la relevancia del Instituto Federal
Electoral como organizacién publica auténoma responsable de ser garante de la
democracia en México, finalmente, los recursos constituyen la asesoria de los

profesores del seminario de investigacion y del director de tesis.
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3.2.1. Técnicas metodolodgicas para la investigacion
A continuacidon, se exhiben las caracteristicas principales de los instrumentos
metodoldgicos empleados en la investigacion, considerandolos como pieza clave para

recolectar la informacion en la 39 Junta Distrital Ejecutiva.

Figura 10. Técnicas metodoldgicas para el estudio

Técnicas de investigacion «Concepto

«Enftrevista (Con guion, explicacion, respuestas racionales)

eEntrevistador (Preguntas abiertas, alteracion del orden de
: las preguntas, establece una relacion de familiaridad,

Entrevista atencion a las respuestas)

semiestructurada sEntrevistado (Libertad total para responder)
*Respuestas (Son abiertas y grabadas)

eDirecta (Obsgrvacidn de grupos en su vida cotidiana dentro de

Observacicn la organizacion, empleando estrategia empirica)

eTécnica de registro cualitativo de las observaciones en la

Notas de campo organizacion

Analisis +Examen de los documentos institucionales necesarios parala
documental investigacion

Elaborado con base en Montoya (2007), Ruiz (1999)

De acuerdo con la figura 10, se observan las técnicas empleadas para abordar el
caso de estudio, en donde la entrevista semiestructurada constituye un importante
componente para recolectar la informacidn, su objetivo es la captacion del sentido
del actor, aqui, el investigador no puede esperar que el entrevistado sea depositario
de la verdad ya que lo Unico que posee es una interpretacion de la realidad,
interpretacidon que servira para comprender el sentido de sus acciones. Para Corbetta
(2007:352-353), el entrevistador dispone de un guion con los temas a tratar el cual
establece un perimetro dentro del cual se decide sobre el orden y la formulacion de
las preguntas, y plantear la conversacion en la forma que desee, las preguntas que
considere oportunas y hacerlo en los términos que le sean convenientes, explicar su
significado, profundizar en ellas e instaurar un estilo personal de conversacion,

estableciendo una amplia libertad para el entrevistado y el entrevistador.
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Las entrevistas a los actores de la 39 Junta Distrital Ejecutiva del IFE fueron
realizadas a partir de un guidon elaborado con la siguiente tematica: enfoque
institucional, equipos de trabajo, cambio organizacional, y area de oportunidades,
donde el propdsito fue la tematizacién de las mismas, tratando de hacerlas flexibles
para el entrevistado y obteniendo su autorizacidon para ser grabas en su totalidad,
cabe sefalar, que todas las entrevista se llevaron acabo en las instalaciones de la

organizacion en un ambiente de cordialidad y confianza.

Para Ruiz (1999), la observacion directa es un dispositivo metodoldgico para la
investigacion, después de la entrevista es la segunda forma mas utilizada de
recopilar informacion, aprovechada por antropdlogos sociales y culturales, se
encuentra actualmente extendida en varias disciplinas, se caracteriza por la
realizacion de una observacion sistematizada en grupos o en comunidades con el
propdsito de apreciar su vida cotidiana, el investigador se sumerge en el contexto

que se esta estudiando con el fin de obtener informacién de primera mano.

Siguiendo la idea anterior, durante el tiempo que se realizo la investigaciéon en la 39
Junta Distrital Ejecutiva se pudo observar directamente a los actores en sus diversas
actividades habituales, sus desenvolvimientos, sus comportamientos y sus
conversaciones en la misma, por lo que se tomaron notas de campo acerca de esas
apreciaciones y de manera significativa de sus diversas actividades, del trabajo que
realizan, de su comportamiento, de lo hablaban entre ellos, aspectos que constituyen

una riqueza para el andlisis de la informacién y para los resultados del estudio.

Es de enfatizar, que se efectué una revision previa y durante el desarrollo de la
investigacion de campo a profundidad de documentos institucionales de la 39 Junta
Distrital Ejecutiva con el proposito de integrar la informacion de la normatividad
como el catalogo de puestos del servicio profesional electoral (2009), el cual es el
documento que establece los criterios del puesto y del perfil acorde a él y donde se
estipula las funciones del mismo, constituyendo la norma escrita por la cual los
actores delimitan sus funciones en la organizacién; el calendario anual de actividades

del IFE (2009), donde se establecen todas las actividades por realizar durante un afio
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en las Juntas Distritales Ejecutivas y Locales del IFE y que guian las diligencias de los
actores; el estatuto del servicio profesional electoral (2008), que contiene los
derechos y obligaciones a que estan expuestos los miembros del servicio profesional

electoral; y cuadernos de divulgacién electoral (2008).

Todo lo anterior reforzado con el estudio de la Ley del Servicio Civil de Carrera
(2003), que conforma la norma general en materia de servicio profesional, el Cédigo
Federal de Instituciones y Procesos Electorales (2008), el Plan Nacional de Desarrollo
2007-2012, el Programa de Modernizacion de la Administracion Publica (2007) v la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos (2009). Una vez expuesto el
disefio metodoldgico de la investigacion, se procedera a al analisis de los datos
recabados.

3.2.2. Analisis de la informacion obtenida durante la investigacion

El estudio en la 39 Junta Distrital Ejecutiva del Instituto Federal, se ejecutd en tres

fases fundamentales.

Figura 11. Etapas de la investigacion

r
documental,
plateamiento de los

Elaboracion del marco organizacion, aplicacion
teorico y diseno de las técnicas
metodoldgico dela metoddlogicas y
investigacion, analisis de la
informacion recabada.

objetivos y pregunta
general de la
investigacion,

Elaboracion propia
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Como se muestra en la figura 11, en la primera etapa de la investigacion, se ejecutd
una exploracion inicial hemerografica y bibliografica que constituye el estado de arte
del tema, entre junio y septiembre de 2008, teniendo como criterio de seleccion las
revistas con perfil social y administrativo donde se encontraron articulos relacionados
con la tematica a analizar: contemplando el cambio organizacional, la transferencia y
la reapropiacion de modelos organizacionales, destacando la consulta en las

siguientes:

Academy of Management Review
e Administrative Science Quarterly
e Administration and society

e Journal of Management Studies

¢ Organization

¢ Organization Studies

e Administracion y Organizaciones

e El Colegio de San Luis, Vetas

e Gestidn y politica publica

e Iztapalapa

Es de enfatizar, que la busqueda se amplid con el recorrido en diversas bibliotecas
entre las cuales estan la del Colegio de México, el INAP, el CIDE, y la biblioteca
central de la U.NA.M., lo anterior comprendiendo el periodo de 2000 a la fecha,
rescatando la informacion relacionada con la tematica de la investigacion. En este
sentido, la indagacion se concentro en articulos relacionados con el cambio
organizacional, la transferencia y reapropiaciéon de modelos organizacionales y el
enfoque institucional, debido a que se examina el cambio organizacional generado
por la implementacién del servicio profesional electoral, paralelamente se llevo acabo
un analisis de los documentos institucionales que corresponden a la 39 Junta Distrital
Ejecutiva del IFE.
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De tal manera, que con base en los resultados arrojados por la investigacion del
estado del arte, se procedié a la definicion del problema de investigacion, el
establecimiento de los objetivo generales y especificos y el planteamiento de la
pregunta de investigacion con el fin de construir el marco tedrico, la metodologia y la

descripcion del caso.

La segunda etapa, consistidé en la elaboracion del marco tedrico conceptual y de la
metodologia del estudio, el disefio de técnicas metodolégicas como la entrevista
semiestructurada, la observacion directa, las notas de campo y el anadlisis
documental. Finalmente, la tercera etapa se ejecuto con la intervencion en la 39
Junta Distrital Ejecutiva del IFE, aplicando las técnicas metodoldgicas mencionadas:
el caso de las entrevistas semiestructuradas grabadas a los actores —al principio se
efectud una entrevista piloto para posteriormente disefiar la entrevista definitiva-,
realizando observacién directa de las dinamicas organizacionales durante la estancia
y tomando notas de campo. Dicho lo anterior, se procede a exponer los resultados

de la investigacion en la organizacion.
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IV. Caso de estudio. El cambio organizacional en los equipos de trabajo del
Servicio Profesional Electoral en la 39 Junta Distrital Ejecutiva del

Instituto Federal Electoral

“En una sociedad post-industrial, como la actual,
el recurso esencial que hara la diferencia en el
largo plazo es la calidad, adaptabilidad vy
capacidad de desarrollo del recurso humano.
Administrar las organizaciones privadas y
publicas y todas las instituciones colectivas en
funcién de este caracter esencial del recurso
humano implica un cambio profundo de
razonamiento, especialmente dificil para un
mundo administrativo profundamente marcado
por tradiciones de control y reglamentacion que
estaban adaptadas a la sociedad industrial”
Michel Crozier

Este capitulo tiene como propdsito la indagacidn sobre la naturaleza y estado actual
de la administracién publica en México, su crisis de legitimidad por la que atraviesa,
asi como la modernizacion administrativa vista como un componente para su cambio
organizacional, por otra parte, se explora el modelo de servicio profesional de carrera
como instrumento de la modernizacién, se analiza el origen del Instituto Federal
Electoral, el cual es inspeccionado bajo la dptica de su misidn, visidn, objetivos y
estructura organizacional. Se estudian los elementos principales y la normatividad del
modelo de servicio profesional electoral, y enseguida se presenta la investigacion
empirica realizada en la 39 Junta Distrital Ejecutiva del Instituto Federal Electoral
situada en el municipio de los Reyes La Paz, Estado de México, plasmando los
hallazgos obtenidos a partir de las técnicas metodoldgicas, asi como interpretacion

de los mismos.
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4.1. Descripcion del caso. La administracion publica y el Instituto Federal

Electoral

La administraciéon publica representa la parte fundamental de la accién de Gobierno,
constituye el brazo ejecutor del Estado contemporaneo, materializando las distintas
atribuciones que tiene con la sociedad, en la atencidon de necesidades sociales,
tratando de garantizar condiciones de igualdad de oportunidades y de bienestar para
la ciudadania. Se encuentra conformado por un agregado diverso de organizaciones
publicas orientadas a cumplir distintas funciones estatales y cubrir diversas
aspiraciones, necesidades y valores de la sociedad (Montafo, 2005:468). Las
organizaciones que componen la administracion publica estan atravesadas por
instituciones sociales, que se inspiran en tales aspiraciones centrales de éstas
ultimas, por lo tanto, el Instituto Federal Electoral se percibe como una organizacién
publica autdnoma que se orienta en cubrir una de tantas necesidades sociales
trascendentales en la actualidad: la democracia y como tal tiene la funcién de ser
garante de la misma, asumiendo como responsabilidad, la organizacion de las
elecciones federales, para presidente de la republica, como diputados y senadores
que integran el Congreso de la Unidn, asimismo de tener el compromiso de todas las
actividades relacionadas con la preparacion, organizacion y conduccion de los

procesos electorales en México.

El Instituto Federal Electoral yace como una organizacion publica de relevancia en
México, por las funciones que desempefia en materia democratica y no solamente
como una organizacidon que expide credenciales de elector, como se le considera por
un sector de la sociedad, sino que su trabajo va mas alla de la percepcion comun de
la ciudadania. A continuacidn, se analizara la administracion publica su estado con el

propdsito de contextualizar la investigacion.
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4.1.1. La administracion publica y su crisis de legitimidad

Para Guerrero (1980:30), la administracion publica es la accién del Estado en el seno
de la sociedad, la relaciéon que hace que el Estado y la sociedad entren en
comunicacién, con el proposito de establecer sus relaciones, es considerada como
una actividad gubernamental, que se percibe como un cuerpo de funcionarios de
Gobierno y como un agregado de procesos institucionalizados legales,
administrativos o politicos, para cumplir diversos mandatos gubernamentales, sean
ejecutivos, legislativos o judiciales, y que se ubica por su origen institucional de
autoridad como un proceso gubernamental. De tal manera que, lo publico puede ser
comprendido como el trabajo del Gobierno o la realizacion del lado del Gobierno, su
naturaleza es publica y se conforma para su funcién de un aglomerado de

organizaciones publicas.

En la actualidad, se habla de una nueva administracién publica, no obstante,
conserva la esencia de la anterior, solo que se determina porque pugna por llevar al
sector publico la ideologia y los estilos de administrar propios de la organizacion
privada, de tal forma que los modelos organizacionales provenientes del espectro
privado, al igual que los que procedan del sector publico tendran que ser sometidos
a dispositivos historicos, culturales y cognoscitivos de los actores locales, por lo que
las realidades organizacionales seran determinantes, en el sentido de que las
caracteristicas de los modelos originales habran de adoptar, igualmente como en los
comportamientos sedimentados en las organizaciones publicas a partir de la
proliferacion de la nueva administracion publica (Magallon, 2006:62-63). Esta nueva
administracion publica, se enfoca a desburocratizar las acciones gubernamentales y

reducirlas substancialmente, elevando el sentido de competencia.

Desde un contexto distinguido por los cambios incesantes, los cuales han modificado
el entorno econdmico, politico y social y han generado variaciones en el medio
ambiente en el que se desenvuelven las organizaciones, el Estado se caracteriza por
atravesar una crisis de legitimidad, su presencia, su actuacion, la racionalidad para

percibir las demandas, procesarlas y su actuar, son fuertemente cuestionadas por

72



amplios sectores de la sociedad (Cabrero, 2001:15). Este fendmeno social es
resultado, de los cambios en el entorno, matizados por la globalizacién y la

regionalizacién y por otra parte, de los ineficaces resultados de la accidn publica.

Este tipo de organizaciones comienza a perder fuerza en beneficio de las que realizan
o de las que ofrecen a sus miembros la posibilidad de realizar acciones mas
concretas. Por tanto, este movimiento pone en tela de juicio el sistema de
autorregulacién estatal basado en las estructuras de representacion formal (Crozier,
1989:77). La legitimidad ante la sociedad se esfuma vy la crisis actual de legitimidad
el Estado contemporaneo es la crisis de la administracion publica, que constituye el
agotamiento de una estructura administrativa que crecié ante la complejidad de los
problemas sociales, econdmicos y politicos, asociado a la complejidad organizacional

del aparato estatal.

En un proceso ineficaz, las administraciones publicas crecieron en tamano, roles y
responsabilidades ante la necesidad de aprender la complejidad de su accién ante
una sociedad cada vez mas complicada conforme su maduracién en el escenario
mundial (Guerrero, 1980:35). Es de enfatizar, que no existe organizacién que pueda
existir en lo abstracto, puesto que conforma una parte de la sociedad que ha
alcanzado cierto nivel de desarrollo técnico, econdmico y cultural, matizado por una
estructura social con determinados valores ligados a sus miembros (Crozier y
Friedberg, 1990:109-110).

Consecuentemente, la organizacion publica se torna incapaz de responder
eficazmente a las demandas de la sociedad, lo que origina el cuestionamiento del
Estado, reproduciéndose a si mismo con su ldgica interna e intereses propios, como
una entidad obesa, ineficaz, ineficiente y desvinculada de la sociedad, generando
una crisis de la relacion entre la sociedad y aquella, y es precisamente la
administracion publica y sus diversas organizaciones el puente responsable de dicha
relacion, por lo que es la accidon de la administracion publica la que se cuestiona por

parte de la ciudadania.
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4.1.2. El servicio profesional de carrera como herramienta de

modernizacion y cambio organizacional en al administracion publica

Ante la crisis de legitimidad, el severo cuestionamiento y la desconfianza en el Estado
y sus organizaciones, la modernizacion de la administracién publica emerge como
respuesta ante tal fendmeno, constituyendo un cambio organizacional. La
modernizacion ha sido interpretada de distintas formas, entre otras como el arreglo o
simplificacion de los procedimientos administrativos o la reorientacién de las
funciones del Estado. Para Cabrero (2001:19-25), la modernizacién de la

administracion publica se clasifica en tres niveles de analisis:

Modernizacion referida a la eficiencia. Establece un enfoque que percibe la
modernizacion como un proceso que se produce de la necesidad de recomposicidn
en las relaciones insumo/producto, consistente en maximizar la diferencia de la
relacion, es decir, a insumo constante obtener incrementos en el producto o, a
producto constante minimizar el insumo (Simon, 1988). Por consiguiente, conforma
un proceso de cambio de una administracion publica ineficiente, que desperdicia
recursos originado por un sistema y técnicas administrativas obsoletas, se ajusta a la
esfera de la tecnologia administrativa, se enfoca a la racionalizacion de lo recursos y
el cambio en los procedimientos y técnicas administrativas, siendo algunas el
redimensionamiento del Estado, la racionalizacion de los recursos y las nuevas
estructuras administrativas. No obstante, estas son acotadas para resolver la crisis

de legitimidad, puesto que sus problemas son integrales.

Modernizacion referida a la eficacia. Se funda en un enfoque donde la modernizacion
se reflexiona como un proceso que surge de la crisis en el logro de los objetivos del
Estado, la administracion publica deriva en un aparato ineficaz e incapaz de alcanzar
los objetivos y metas propuestos en los planes, programas y proyectos estatales.
Esta Optica posee dos visiones de analisis: el organico y el mecanico, el primero se
refiere a la dinamica decisoria de las organizaciones publicas, en la estructura de
poder y en los juegos de intereses que determinan su funcionamiento, las iniciativas

estatales son reorientadas o reinterpretadas al ser procesadas por el aparato
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organizativo, lo cual muestra su actuacion de acuerdo con una légica de coaliciones
organizacionales que buscan reacomodos, alianzas, compromisos y negociaciones de

espacios de poder.

El conjunto estructurado de las relaciones humanas de la organizacién obedece a su
propia légica y racionalidad, ya que concierne a un conjunto de relaciones de poder
articulados en forma de juegos dentro de los cuales los actores relativamente
autdnomos buscan sus intereses divergentes y negocian su participacion en el
conjunto (Crozier y Friedberg, 1990:131). Por lo tanto, la accién final seria resultado

de la dindmica interna organizacional y podria no coincidir con la iniciativa estatal.

El segundo se refiere a los esbozos normativos, se concibe a las organizaciones
publicas como aparatos monoliticos y mecanicos, los cuales funcionan en términos
de la racionalidad legal (Weber, 1992). El problema se encuentra en las lagunas en la
reglamentacion, manuales de organizacién, y procedimientos, decretos,
organigramas, entre otros. De tal forma, que la administracién pulblica resulta
ineficaz por tales motivos y se propone un proceso de modernizacion que incite
cambios en la estructura normativa, no obstante, estos enfoques resultan parciales

puesto que no son suficientes para tornarla en una organizacion legitima.

Modernizacion referida a la legitimidad. Constituye un proceso que restablece la
relacion entre el Estado y la sociedad, la administracién publica es vista como un
aparato que se reproduce a si mismo, como un artefacto de dominacion unilateral y
autoritario, desvinculado de la sociedad, buscando nuevas formas de organizacion
colectiva, evitando la dependencia del Estado. En este sentido, el propdsito de la
modernizacion es el cambio en las formas de interlocucion entre el Estado y la
sociedad, que permitan el dialogo, la comunicacidn, la voluntad y participacion en la
gestion y seguimiento de politicas y programas, lo que implica una mayor
democratizacion para restituir los equilibrios que demanda la sociedad. Cabe
precisar, que el término democratizacién es entendido como formas colectivas locales
de expresion directa de la sociedad y no como la participacion politica a través de

elecciones.
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Por tanto, la modernizacion de la administracion publica involucra un cambio en las
organizaciones publicas que se enfoca en aquellas con mayor eficiencia en su
funcionamiento, mayor eficacia en su accién y mas legitimidad en su labor. De tal
manera que, en una sociedad el componente que hara la diferencia a largo plazo
sera el individuo: los actores que conforman las organizaciones y que son el corazon

de las mismas.

Consecuentemente, administrar las organizaciones publicas involucrara un cambio en
el razonamiento y en la accidon administrativa orientado en el comportamiento de los
individuos en la organizacidon, donde la inversién intelectual de conocimientos y la
formacion del actor sea prioridad absoluta en la busqueda de una administracion
publica eficiente, eficaz y legitima. La estrategia consistira en desarrollar el cimulo
de actores que constituye la funcion publica para crear las presiones y las
capacidades actuales, equilibrios mas abiertos, dinamicos y beneficiosos con la
sociedad (Crozier, 1989:233).

Este enfoque de modernizacion de la administracion publica, conlleva que el cambio
debe ser provocado a través de los actores, puesto que no solo involucra estructuras
o responsabilidades, sino también actitudes y comportamientos. De tal manera, que
el modelo organizacional del servicio profesional de carrera surge como elemento de
la modernizacion y representa un componente para el cambio organizacional en la
administracién publica, al ser un mecanismo que permite preservar el mérito, la
capacidad, la memoria institucional de los actores y pretende originar incentivos para
mejorar su desarrollo, estableciendo las bases y los criterios de seleccidn, ingreso,
permanencia, promocién, capacitacion, evaluacion y separacion de los individuos,
orientado a la eficiencia, eficacia, transparencia y legitimidad de las organizaciones

publicas.
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Tabla 5. Antecedentes del servicio profesional carrera en México

1923 Primer intento por profesionalizar la administracion publica, llevada a cabo
en San Luis Potosi con la Ley del Servicio Civil.

1931 El Presidente Pascual Ortiz Rubio, aprueba la Ley Federal del Trabajo.

1932 Se aprueba la Ley de responsabilidades de los funcionarios y empleados
agrarios.

1934 El presidente Abelardo Rodriguez promueve el acuerdo sobre la
organizacion y funcionamiento de la Ley del servicio civil.

1938 El Estatuto de los trabajadores al servicio de los poderes de la union, ya

distinguia entre empleados de base y de confianza.

1940 Se promulga la Ley de responsabilidades de los funcionarios.

1957 Se promulga la Ley de estimulos y Recompensas a los Funcionarios y
Empleados de la Federacion.

1963 La Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado.
1975 Se promulga la Ley de Premios, Estimulos y Recompensas Civiles.
1979 Se proclama la Ley de responsabilidades de los funcionarios y empleados

de la federacion del D.D.F. y los altos funcionarios de los estados.

1983 Se crea la Ley de responsabilidades de los servidores publicos y la
comision intersecretarial del servicio civil, en la que se establecen los
sistemas profesionales que prevalecen hoy en dia.

1957 Se promulga la Ley de estimulos y recompensas a los funcionarios y
empleados de la federacion.

1982-1988 Se publica la Ley federal de responsabilidades de los servidores publicos y
la instalacién de la comisidn intersecretarial del servicio civil.

2003 Entra en vigor la Ley del servicio profesional de carrera.

Elaborado con base en Moctezuma y Roemer (1999)

Como se observa en la tabla 5, la experiencia mexicana desde hace anos ha contado
con la normatividad para regular las distintas funciones de los individuos en las
organizaciones publicas, aunque no vinculadas sistematicamente, sino que se han
presentado esporadicamente, con resultados insuficientes en el fortalecimiento de un

servicio profesional de carrera en la totalidad de las organizaciones publicas.
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Su origen radica en las particularidades del sistema politico mexicano, el cual ha
propiciado que los procesos de seleccion de personal estén sometidos por politicas
clientelista, discrecionalidad, recomendaciones, compromisos politicos, contactos,
entre otros. De tal manera que, el sistema de lealtades existente en las
organizaciones publicas ha contribuido con la crisis de legitimidad y la perdida en la
confianza por parte de la sociedad, y ésta ha propiciado que se generen

normatividades que tienen como propdsito renovar la funcion publica.

Por lo tanto, se genera la Ley del servicio civil de carrera (2003), la cual establece la
normatividad en materia de servicio profesional en las organizaciones publicas
mexicanas, complementandose con reglamentos, estatutos y disposiciones
normativas en cada organizacion. Esta disposicion tiene como referencia el Programa
de Modernizacién de la Administracion Publica (2007), el que cual determina que
México debe contar con un servicio profesional de carrera que garantice una
adecuada seleccion, desarrollo profesional y retiro digno de los servidores publicos,
para la transformacion de la administracion publica en una organizacion con una
cultura de servicio que favorezca la honestidad, eficiencia y la honradez. En seguida,
se explorara el Instituto Federal Electoral y su modelo de servicio profesional

electoral.

4.1.3. El Instituto Federal Electoral y sus antecedentes

Para Montano (2005:467-468;477-478), la instituciéon puede percibirse como un
campo especifico, abstracto que atiende a expectativas, aspiraciones y necesidades
sociales distintas, que tiene como premisa la busqueda y el resguardo de autonomia
para diferenciarse de otras instituciones sociales, que sirve de referencia a las
organizaciones concretas a las que inspira, tales aspiraciones, expectativas y
necesidades conforman espacios institucionales que perfeccionan el ambito
organizacional como en el caso de la democracia concerniente al universo social y
representa mecanismos de convivencia social. Dichos mecanismos se traducen en

organizaciones, la institucion estaria representada por la democracia, mientras que la
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organizacion que se inspira en ella estaria materializada por el Instituto Federal

Electoral.

Desde una Odptica normativa, la democracia se fundamenta en el principio de la
soberania popular, que determina la forma del poder politico y su ejercicio en la
sociedad a través del sistema representativo, mediante el cual delega sus facultades
en representantes elegidos. En el caso de México, éste sistema se ha desarrollado y
se encuentra apoyado por el Instituto Federal Electoral, el cual asume como
proposito principal el logro de las aspiraciones, expectativas y necesidades sociales
asociadas con la democracia, formando un segmento para la consolidacion vy

expansion de la misma.

De acuerdo con Schvarstein (1998:293), las instituciones se manifiestan por medio
de modelos hegeménicos en todos los niveles, la institucion es considerada un
campo de accion especifico y abstracto que atiende expectativas, aspiraciones y
necesidades diversas (Montano, 2005:467). Por consiguiente, la democracia puede
considerarse como la institucién, en tanto la organizacidén consigue ser representada
por el Instituto Federal Electoral, considerando que toda organizacion se encuentra
atravesada por instituciones y son el producto de esos atravesamientos (ibidem, 293-
299). Un elemento importante para profundizar en aquella idea, es examinar la
naturaleza de la organizacién, si ha surgido de forma accidental o ha evolucionado y
la forma en que esta sujeta al redisefio o disefno su estructura de manera deliberada
(Goodin, 2003:14). En seguida, se explorara sus origenes, partiendo del andlisis del

sistema politico como elemento.

El Instituto Federal Electoral es una organizacion publica auténoma, responsable de
cumplir con la funcién del Estado de organizar las elecciones federales, poseedor de
personalidad juridica y patrimonio propios, independiente en sus decisiones y
funcionamiento, sus antecedentes se encuentran en la reforma politica de 1989-
1990, la cual establece constitucionalmente la obligatoriedad de una autoridad
electoral para organizar las elecciones federales apoyado en un cuadro de

funcionarios profesionales, ante los vicios de la vieja tradicion electoral mexicana que
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residia en improvisar autoridades electorales ciudadanas que en realidad eran
militantes o simpatizantes del partido hegemdnico. La organizacion comienza sus
funciones en Octubre de 1990, como resultado de tales reformas y de la expedicién
en ese mismo afo del Cédigo Federal de Instituciones y Procedimientos Electorales
(COFIPE), teniendo tres procesos significativos de cambio que impactan su

composicion y atributos:

Figura 12. Cambios del Instituto Federal Electoral

N
+Faculta a sus organos para dar validez y constancias
en elecciones.
y,
a
«Mayor incidencia de los actores en los procesos de
decision y composicion de la organizacion.
J
2
Fortalece la autonomia e independencia dela
organizacion.
y,

Elaborado con base en Bedolla (2003)

La figura 12, muestra las transformaciones generadas por la reforma de 1993, la cual
autoriza a sus 6rganos para la declaracién de validez y la expedicién de constancias
en elecciones de diputados y senadores y pone limites a los gastos de campafia; por
otra parte, la reforma de 1994 amplia la influencia de los consejeros ciudadanos en
la composicion y procesos de decision de los érganos de direccidon, dotandoles la
mayoria de los votos y aumenta las atribuciones de los érganos de direccién a nivel
estatal y distrital; finalmente, la reforma de 1996 fortalece su autonomia e
independencia al desligar al poder ejecutivo de su integracién y reservar el voto
dentro de los 6rganos de direccion a los consejeros ciudadanos, este proceso de
reformas dieron como resultado el fortalecimiento de la organizacién en su

autonomia e independencia de cualquier estructura del Estado.
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Es de enfatizar, que el origen de la soberania radica en el pueblo, quien decide su
forma de gobierno y quien por propia voluntad decide constituirse como una
republica representativa, democratica, federal, compuesta de estados libres y
soberanos (CPEUM, 2009: articulo 39 y 40). Y es el pueblo quien ejerce su soberania
por medio de los tres Poderes de la Unidn: el judicial, el legislativo y el ejecutivo,
donde la eleccién y renovacion de esto dos Ultimos se realiza a través de elecciones
libres, auténticas y periddicas conforme a lo siguiente (CPEUM, 2009: articulo 41,
fraccion I, II, III, V):

e Los partidos politicos son entidades de interés publico, tienen como fin
promover la participacion de la poblacion en la vida democratica, contribuir a
la integracion de la representacion nacional y como organizaciones de
ciudadanos, hacer posible el acceso de éstos al ejercicio del poder publico,
acorde con los programas, principios e ideas que postulan y mediante el
sufragio universal, libre, secreto y directo.

e La ley garantizara que los partidos politicos nacionales cuenten de manera
equitativa con elementos para llevar a cabo sus actividades, ademas de
sefalar las reglas a que se sujetara su financiamiento y sus campaiias
electorales.

e La organizacion de las elecciones federales es una funcion estatal que se
realiza a través de un organismo publico autonomo denominado Instituto
Federal Electoral, dotado de personalidad juridica y patrimonio propio, en cuya
integracion participan el poder legislativo de la unidn, los partidos politicos

nacionales y los ciudadanos.

Consecuentemente, el Instituto Federal Electoral serd la autoridad en la materia,
libre en sus decisiones y funcionamiento que contara en su estructura con 6rganos
de direccion, ejecutivos, técnicos y de vigilancia. En tanto, el Consejo general sera su
organo superior de direccion y se integrara por un consejero presidente y ocho
consejeros electorales, y asistiran con voz pero sin voto los consejeros del poder

legislativo, los representantes de los partidos politicos y un secretario ejecutivo.
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Por otra parte, el Consejero presidente y los consejeros electorales del Consejo
general seran elegidos, por el voto de las dos terceras partes de los miembros
presentes de la camara de diputados o en sus recesos por la comision permanente, a
propuesta de los grupos parlamentarios, con el mismo procedimiento se designaran
ocho consejeros electorales suplentes, en orden de prioridad. Finalmente, los
organos ejecutivos y técnicos dispondran de individuos calificados para prestar el
servicio profesional electoral, las disposiciones de la ley electoral y del estatuto

regiran las relaciones de trabajo de los actores en la organizacion.
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Figura 13. Antecedentes del Instituto Federal Electoral

1946 1977
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Elaborado con base en Bedolla (2003) Comites
Distritales

De acuerdo con la figura 13, se observa el camino de consolidacién del Instituto
Federal Electoral, teniendo distintos precedentes en materia de organizacion

electoral, su existencia deriva de una percepcion compartida entre fuerzas politicas

83



sobre la conveniencia de democratizar el régimen politico y la necesidad de contar
con una organizacion que solucionara el problema politico que resulto de la falta de
credibilidad y legitimidad de las elecciones de 1988 (Bedolla, 2003:31). Po tanto, se
establece el estatuto del servicio profesional electoral en 1992, con el propdsito de
suprimir la improvisacion, fomentar la legitimidad en las instituciones y en los
procesos electorales, alcanzar niveles de eficiencia en la prestacion del servicio
electoral, propiciar la permanencia y superacion de los actores y desarrollar en ellos

un alto sentido de dignidad, pertenencia y lealtad a la organizacion.

4.1.3.1. Componentes principales y configuracion estructural

Los componentes principales que tiene el Instituto Federal electoral, se conforman de
la mision, la visién, los principios rectores, los fines y los valores, los cuales
fortalecen su funcionamiento, al igual que la forma en que se estructura como

organizacion.

Figura 14. Mision y vision del Instituto Federal Electoral

Vision
El IFE se
distinguira por
su autonomia,
profesionalismo,
transparenciay
rendicion de Misidn
cuentas. Organizar las
elecciones federales,
fortalecer el regimen
de partidos y contribuir
al desarrollo de la
democracia.

Elaborado con base en Cuadernos de divulgacion electoral IFE (2008)
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En la figura 14, se observa la mision y vision, la primera radica en organizar con
eficacia y transparencia las elecciones federales, fortalecer el régimen de partidos
politicos y contribuir al desarrollo de la vida democratica con los principios de
certeza, legalidad, independencia, imparcialidad y objetividad; en tanto, la segunda
consiste en que la organizacion se distinguird por su autonomia, profesionalismo,
transparencia y rendicion de cuentas, contribuird, mediante la eficiente y eficaz
organizacion de las elecciones federales al bienestar de la sociedad y se orientara a
satisfacer la legitima aspiraciéon democratica ciudadana (Cuadernos de divulgacion
electoral, 2008:1).

Figura 15. Principios del Instituto Federal Electoral

Certeza

Acciones
dotadas de
veracidad

Objetividad t’“ Legalidad

Vision ' _ Observar la r
imparcial g \4 normatividad
- Valores ™ "
- del IFE -

* 2

Imparcialidad Independencia

Regir por el
intgrég de la | De procesos y
i decisiones
. sociedad

Elaborado con base en la CPEUM (2009)

La figura 15, se muestran los cinco principios rectores que conforman la
organizacion; el primero, constituye la certeza, la cual determina la necesidad de que
todas las acciones que se desempeien estén dotadas de veracidad, certidumbre y
apego a los hechos; el segundo consiste en la legalidad, que implica bajo cualquier
circunstancia en el ejercicio de las atribuciones y desempefio de sus funciones se

debe observar estrictamente las disposiciones legales que las reglamentan; el
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tercero, lo conforma la independencia, la que refiere a las garantias y atributos de
que disponen los érganos y autoridades que conforman la organizacidon para que sus
procesos de deliberacion y toma de decisiones se den con libertad y respondan a la
normatividad; el cuarto, se enfoca a la imparcialidad que implica que en el desarrollo
de sus actividades, todos sus integrantes deben reconocer y velar por el interés de la
sociedad y los valores de la democracia; el quinto, la objetividad que involucra un
quehacer institucional y personal fundado en el reconocimiento coherente y razonado
de la realidad sobre la que se actia y la obligacion de percibir e interpretar los
hechos por encima de visiones parciales o unilaterales, maxime (CPEUM,
2009:articulo 41, fraccion V).

Figura 16. Fines del Instituto Federal Electoral

«Contribuir al desarrollo de la vida democratica |

‘ *Preservar el fortalecimiento del régimen de partidos politicos ]

electorales y vigilar el cumplimiento de sus obligaciones

‘ eIntegrar el Registro Federal de Electores
‘ eAsegurara los ciudadanos el ejercicio de sus derechos politicos

para renovar a los integrantes de los poderes legislativo y
gjecutivo de la Unidn

v *Velar por la autenticidad y efectividad del sufragio ]

‘ eLlevar a cabo la promocion del voto y coadyuvar a la difusién de la

7

I l «Garantizar la celebracion periddica y pacifica de las elecciones

cultura democratica

+Fungir como autoridad Unica para la dministracion del tiempo que
correponda al Estado en radio y television destinado a los
objetivos propios del Institutto, a los de otras autoridades
electorales y a garantizar el ejercicio de los derechos que la
Constitucion otorga a los partidos politicos en la materia )

Elaborado con base COFIPE (2008)

Se observa en la figura 16, los ocho fines de la organizacién, los cuales son parte
fundamental para su operatividad correcta (COFIPE, 2008:articulo 105).
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Figura 17. Valores del Instituto Federal Electoral
\ o

Pluralidad

Elaborado con base en Cuadernos de divulgacion electoral IFE (2008)

La figura 17, muestra los siete valores de la democracia impulsados y retomados
como suyos por parte de la organizacion (Cuadernos de divulgacion electoral,
2008:2). El Instituto Federal Electoral tiene a su cargo todas las actividades
relacionadas con la preparacion, organizacion y direccion de los procesos electorales
y aquellas que la ley le fija, algunas de sus actividades fundamentales son (CPEUM,
2009:articulo 41, fraccion V):

e Capacitacion y educacién civica.

e Geografia electoral.

e Derechos y prerrogativas de los partidos y agrupaciones politicas.

e Padron vy listas de electores.

e Disefio, impresion y distribucion de materiales electorales.

e Preparacién de la jornada electoral.

e Computo de resultados.

e Declaracién de validez y otorgamiento de constancias en la eleccion de
diputados y senadores

e Computo de la eleccidn de presidente de los Estados Unidos Mexicanos.

e Regulacidn de la observacion electoral, de las encuestas y sondeos de opinion.
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Por otro parte, su disefo estructural se encuentra organizado en érganos centrales,
conformado por el Consejo General y la Junta General Ejecutiva y en érganos

desconcentrados con diferentes jerarquias, como se muestra a continuacion.

Figura 18. Diseno estructural del Instituto Federal Electoral

Organos |:> Centrales Desconcentrados
Consejo General Locales | Distritales
Directiva 1 Presidencia del
Consejo general
Funcion 32 300
i L Consejos Consejos
Técnico Presidencia del Locales | Distritales
eiecutiva Consejo Gral.
Secretaria
ejecutiva 32 ) 300
Consejos Juntas
Locales Distritale
Funcion de Comision
vigilancia nacional de
vigilancia 32 300
Comisiones Comisiones
Locales Distritales

Elaborado con base en COFIPE (2008)

Como se muestra en la figura anterior, los drganos centrales, estan dirigidos por un
organo colegiado, integrados por un Consejo general que se encuentra compuesto
por miembros con derecho a voz y voto, un consejero presidente y ocho consejeros
electorales y por otros miembros con voz pero sin voto, consejeros del poder
Legislativo, de cada grupo parlamentario con afiliacion de partido, los representantes
de los partidos politicos, uno por cada partido que cuenta con reconocimiento legal y

el secretario ejecutivo de la organizacion (COFIPE, 2008:articulo 108).
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La Junta General Ejecutiva, constituye el 6rgano ejecutivo y técnico de mayor
jerarquia encargado de instrumentar las politicas y programas de la organizacion y
dar cumplimiento a los acuerdos y resoluciones aprobados por el Consejo general, se
encuentra formada por el presidente del consejo general, quien preside, el secretario
ejecutivo, los directores ejecutivos; de registro federal de electores, de prerrogativas
y partidos politicos, de organizacién electoral, de servicio profesional electoral, de
capacitacion electoral y educacion civica y de administracion. El secretario ejecutivo,
posee la atribucion de coordinar la Junta general ejecutiva, llevar la administracion y
supervisar las actividades de los drganos ejecutivos y técnicos, que se reunen al
menos una vez al mes y tiene como atribuciones proponer al Consejo general las
politicas y programas, establecer los procedimientos administrativos y evaluar el

desempeiio del servicio profesional electoral (ibidem, 108-131).

Es de enfatizar, que el Instituto Federal Electoral cuenta con organos
desconcentrados en todos los estados del pais, uno por cada entidad federativa y el
Distrito Federal y 300 subdelegaciones, una por cada distrito electoral uninominal, a
través de los drganos directivos que se integran en forma colegiada bajo los
Consejos y mediante drganos técnico ejecutivos integrados por miembros del servicio
profesional de electoral, bajo las Juntas ejecutivas y las Comisiones de vigilancia.
Este disefio estructural, tiene como propdsito otorgar mayor transparencia y
aseguramiento de la confiabilidad en los procesos electorales, no obstante, esta

expuesto a tensiones de intereses de partidos politicos.

Por consiguiente, el sistema politico tiene una incidencia determinante para su
organizacion, a nivel interno como el externo, su estructura ha sido sensible ante
presiones del ambiente, del sistema politico principalmente y ha sido disefiada de
acuerdo con los cambios que se han generado en dicho sistema. Asimismo, es una
organizacion dependiente de un sistema social mas grande que lo engloba, un
ejemplo son los recursos, el presupuesto publico y el redisefio que ha resultado de

los procesos sociales, politicos y de la normatividad (Bedolla, 2003:32-34).
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4.1.4. El Servicio profesional electoral

Una vez realizado la exploraciéon del Instituto Federal Electoral, seguiremos con el
analisis de su servicio profesional electoral, el cual representa un sistema de carrera
en la formacidon de una autoridad electoral veraz, independiente e imparcial en su
desempefio orientado en garantizar la organizacion de las elecciones federales y
compuesto por un proceso en general, organizado y desarrollado a través de la
Direccién Ejecutiva y bajo normatividad del COFIPE y el estatuto del servicio
profesional electoral. Establece los criterios de mérito, igualdad de oportunidades,
conocimientos necesarios, desempefio adecuado, evaluacion permanente,
transparencia de procedimientos y apego a los principios de la funcion electoral

federal y la competencia de los individuos.

Figura 19. Proceso del servicio profesional electoral

recluta a los aspirantes
con mejores perfiles para
el cargo.

Proceso de sancion. rroceso de formaciony
Mecanismos por el que desarrollo de personal. Se
se corrige el perfilan los actores con
comportamiento alejado las competencias que

del profesionalismo. requieren sus actividades.

ascenso e incentivos. Proceso de evaluacion.
Asigna ascensos, Determina el desempeno
reconocimientos y y competencias de los

estimulos con base al actores.

Elaborado con base en Estatuto del SPE (2008)

Como se aprecia en la figura 19, el proceso del servicio se conforma de cinco fases:

la primera de ingreso, consistente en procedimientos abiertos y objetivos donde se
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recluta a los aspirantes con los mejores perfiles para la ocupacion de los cargos
vacantes; la segunda fase de formacion y desarrollo de personal, establece un
mecanismo donde a través de un programa se perfilan los individuos con las
competencias que requieren para el buen desarrollo de sus actividades en la
organizacion; la tercera el fase de evaluacion, esta disefiada de forma que mediante
la comunicacion a los funcionarios de las expectativas institucionales sobre su
desempefio y sus competencias se garantiza la eficacia, eficiencia y congruencia con
los principios de la organizacion; la cuarta fase de promocion, ascenso e incentivos,
conforma la asignacion de los ascensos, la titularidad, los reconocimientos y los
estimulos especiales que proceden con apego a los méritos y al buen desempefio; y
la quinta fase de sancidn, constituye el conducto por el cual se disuaden y corrigen

las conductas apartadas del profesionalismo (Estatuto del SPE, 2008:articulo 5-6).

Para el aseguramiento de una administracion eficiente de los procesos del servicio
profesional electoral, la Direccion Ejecutiva cuenta con un disefio estructural dividido

en dos direcciones de area, coordinadas por una Direccion Ejecutiva:

¢ Direccion de normatividad
e Direccidn de incorporacion

¢ Direccién de formacion, evaluacion y promocion

La Direccion de normatividad, se divide en tres subdirecciones: la primera,
normatividad, facultada de procedimientos administrativos; la segunda, de
incorporacién, responsable del reclutamiento y seleccion de los aspirantes y de la
adscripcion definitiva de los ganadores; y la tercera, de politicas, programas y
difusién, que tiene a su cargo la gestion de las politicas institucionales y la

comunicacion inter e intrainstitucional.

La Direccidén de incorporacién, se estructura de tres subdirecciones: la primera, de
formacion, atafie las areas modulares y evalla el aprovechamiento de los actores; la
segunda de evaluacién del desemperfio, encargada del disefio y aplicacion del sistema

para medir y certificar la acreditacién o no del desempeiio; la tercera de promocion,

91



que administra el otorgamiento de titularidades, ascensos en rango e incentivos, por
consiguiente, se asegura una coordinacion central en la operacién y una instancia

responsable de cada proceso.

El Servicio Profesional Electoral se encuentra integrado por personal calificado y se
organiza en la funcién directiva y cuerpo de técnicos: el primero, provee el personal
de carrera que cubre los cargos con atribuciones de direccion, de mando y de
supervision y cubrira los cargos en los siguientes términos (Estatuto del SPE, 2008:
art 27-33):

e En las direcciones ejecutivas o unidades técnicas que cuentan con cargos o
puestos exclusivos del servicio, los inmediatamente inferiores al de director
ejecutivo.

e En juntas locales y distritales ejecutivas, los cargos de las vocalias ejecutivas y

vocalias.

En tanto, el segundo, suministra el personal de carrera que realiza las actividades
especializadas, tanto el cuerpo de la funcion directiva como el cuerpo de técnicos se
estructuran en rangos en orden ascendente, en los cuales se desarrollara la carrera
de los individuos, los rangos en ambos cuerpos seran equivalentes entre si. Los
rangos del cuerpo de la funcidn directiva dan acceso a los cargos que el catdlogo

determine como exclusivos del servicio, entre los que se encuentran los siguientes:

En la estructura ocupacional centralizada:
e Director de area
e Subdirector de area
e Jefe de departamento

e Operativo
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En la estructura ocupacional desconcentrada:
e Vocal ejecutivo de junta ejecutiva local
e Vocal secretario de junta ejecutiva local
¢ Vocal de junta ejecutiva local
¢ Vocal ejecutivo de junta ejecutiva distrital
e Vocal secretario de junta ejecutiva distrital

e Vocal de junta ejecutiva distrital

Los rangos del cuerpo de técnicos dan acceso a los puestos que el catalogo

determine como exclusivos del servicio, entre los que estan:

En la estructura ocupacional centralizada:
e Director de drea
e Subdirector de area
e Jefe de departamento
e Técnico de sistemas

e Operativo

En la estructura ocupacional desconcentrada:
o Jefe de departamento de centro regional de computo
o Jefe de departamento de coordinacion técnica estatal
o Jefe de oficina de cartografia estatal

o Jefe de oficina de seguimiento y analisis

Por lo tanto, el servicio profesional electoral representa un modelo organizacional
que se orienta en brindar a la organizacion de individuos competentes para sus
diversas areas, asegurando el cumplimiento de sus objetivos, no olvidar, que el
corazdn de las organizaciones son los actores, quienes bajo reglas y arreglos
institucionales ofrecen mejores productos o servicios. De esta manera, las
organizaciones publicas no funcionan adecuadamente si los actores que las
componen carecen de capacidades requeridas, por lo que se hace necesario un

sistema que suministre de mayor eficiencia a las mismas mediante un proceso de
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profesionalizacion consistente en mecanismos eficientes de seleccidn, capacitacion,
evaluacion, asi como un adecuado sistema de remuneraciones e incentivos de los
actores. Una vez analizado el contexto organizacional del estudio, procederemos a

mostrar los resultados derivados de la investigacion empirica.

4.2. Hallazgos producto del trabajo de campo

La 39 Junta Distrital Ejecutiva del Instituto Federal Electoral, ubicada en el municipio
de los Reyes, La Paz, Estado de México, para su funcionamiento se encuentra

estructurada en cinco vocalias:

Figura 20. Disefio estructural de la 39 Junta Distrital Ejecutiva

Vocalia ejecutiva

Vocalia secretarial

Vocalia del registro federal de
electores

Vocalia de organizacion
electoral

Vocalia de capacitacion
electoral y educacion civica

Elaborado con base en COFIPE (2008)

De acuerdo con la figura 20, el disefio de la estructura de la organizaciéon consta de
cinco vocalias: la vocalia ejecutiva, encargada de coordinar las funciones de todas las
vocalias; la vocalia secretarial, facultada para dotar de los recursos materiales,

financieros y humanos a las demas vocalias para su correcta funcion, ademas de los
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asuntos juridicos de la organizacion; la vocalia del registro federal de electores, la
cual tiene a su cargo los asuntos relacionados con el registro del padron de electores
correspondiente al distrito electoral; la vocalia de organizacion electoral, encargada
de organizar y coordinar con las demas vocalias las elecciones federales en turno;
finalmente, la vocalia de capacitacién electoral y educacidon civica, corresponde
difundir la cultura civica, valores y principios esencialmente en escuelas y en general
a la comunidad del distrito electoral. A continuacion se muestra en la imagen 1 el

inmueble donde se encuentra la organizacion.

Imagen 1. Inmueble de la 39 Junta Distrital Ejecutiva

Debido a la relevancia de la informacién obtenida durante la investigacion en la
organizacion, se ha considerado para el presente capitulo especificar los elementos,
que a consideracion se vislumbran bajo el analisis de los datos recolectados y que
guiaran para una coherencia tedrica del estudio, se ha estimado que para el analisis
los elementos claves son: el componente institucional y el componente del cambio

organizacional.
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4.2.1. Elemento institucional

El proposito de este apartado es evidenciar los elementos encontrados en la
investigacion de campo orientados hacia el elemento institucional, manifestado en el
conjunto de creencias compartidas que generan una relacion de interaccion e
interdependencia en torno a las dindmicas organizacionales presentes en la
organizacion, a continuacion se enumeran las mas significativas en la 39 Junta

Distrital Ejecutiva.

4.2.1.1. Elementos simbolicos

Se considera que lo simbdlico se asocia a la cultura, la cual es entendida como un
agregado de simbolos, creencias, valores y formas de pensar que pueden o no tener
una expresion material y que estan organizadas en sistemas o redes que comunican
a sus miembros, que tienen un significado particular y que permiten entender
conductas humanas (Geertz, 2000). Consecuentemente, incluye el analisis de los
objetos, los actos, los discursos y las relaciones entre los actores con un significado

multiple.

Los elementos fundamentales que la conforman son el lenguaje, los cddigos
simbdlicos, los cddigos de ensefianza, las creencias, actitudes y valores, y el conjunto
de reglas y roles que guian la accién (Trenholm, 2001). De tal forma, que dichos
elementos simbdlicos son signos que estan en lugar de algo, que representan algo
para los actores y poseen un significado mayor del que aparece a primera vista, en
este sentido, la interpretacion simbodlica es variada entre los miembros de la
organizacion, no obstante, durante la investigacion quedo evidenciado que existe un
grado de consenso en cuanto a los significados o interpretaciones que se concretan

dentro de ellas.

Es de enfatizar, que los actores que conforman el servicio profesional electoral
realizan algunas actividades simbdlicas orientadas a reforzar el compromiso del

personal que se sitla por debajo de ellos en la jerarquia de la organizaciéon y que
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estan al margen del servicio profesional hacia las funciones que deben desempefiar
de acuerdo con su correlacion laboral. En el transcurso de la investigacion de campo,
se hizo evidente observar cuatro aspectos simbdlicos muy notables en la
organizacion: el primero tiene que ver con la distribucién del espacio de trabajo, el
segundo refiere a la propagacién de los valores y principios del IFE, el tercero a las
rutinas identificadas, y el cuarto a los rituales encontrados, que a continuacion se

presentan.

4.2.1.1.1. Distribucion del espacio de trabajo

La distribucidon del espacio de trabajo en la organizacidn, constituye un elemento
visible e importante, ya que consiste en el escenario donde el individuo representa
un papel (Goffman, 1993:28-29). Apoyandonos en la metafora del teatro, el espacio
fisico de trabajo constituye el escenario teatral en donde los diversos actores asumen

un papel especifico y donde interactdan con los demas.

Imagen 2. Distribucion espacial de la 39 Junta Distrital Ejecutiva
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La imagen 2, muestra la distribucidon espacial de la organizacion, la cual consta de
planta baja y tres pisos, donde en la planta baja se encuentra el modulo de atencion
ciudadana de la Vocalia del Registro federal de electores, que entre sus funciones
principales esta la de prestar la asistencia del tramite de la credencial de elector ante
los ciudadanos del distrito electoral y una pequefa biblioteca donde se encuentran
textos relativos a los derechos civicos y politicos, ademas de tener material electoral
principalmente; en el primer piso se encuentra la sala de sesiones y la bodega en
donde se almacenan las boletas electorales de cada proceso de acuerdo a la
normatividad electoral; el segundo piso contiene la Vocalia de organizacion electoral,
la Vocalia del registro federal de electores y la Vocalia de capacitacién electoral y
educacion civica; finalmente el tercer piso alberga la Vocalia secretarial y la Vocalia

ejecutiva.

Imagen 3. Espacios interiores de la 39 Junta Distrital Ejecutiva

La imagen 3, muestra el espacio de trabajo de la organizacion, el cual se caracteriza
por poseer un disefio agradable donde al primer contacto visual se observa una
excelente iluminacidon en toda la instalacion, una ventilacion funcionando de forma
adecuada, la eliminacion de las fronteras internas entre las diversas areas
funcionales y relacionadas con la integracion de los equipos de trabajo, ademas de

que cada vocalia se enmarca en un espacio delimitado como un cubiculo, las puertas
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de estos permanecen abiertas todo el tiempo, en tanto la ubicacion del acceso a la
Junta y el espacio de los corredores internos del edificio marcan un claro simbolo de

igualdad entre sus integrantes.

Lo anterior pone en evidencia la existencia de una integracidon de los actores de la
organizacion, los cuales poseen un estatus de igualdad, toda vez que no existen
barreras fisicas ni subjetivas para la concordia interna y la integracion al trabajo de

parte de los individuos.

4.2.1.1.2. Mision, valores y principios del Instituto Federal Electoral

Las organizaciones despliegan elementos culturales corporativos que utilizan para
especificar sus particulares y establecer las diferencias con otras, tal distincion se
refiere a aspectos como el servicio que prestan o su orientacion de servicio, e
incluyen factores econdmicos, tecnoldgicos, juridicos, administrativos y culturales

dentro de su discurso organizacional, con el propdsito de exponer sus caracteristicas.

Para Geertz (2000), la cultura corporativa es entendida como un sistema en
interaccidon de signos interpretables o simbolos, asi, identificamos elementos como la
mision, los valores o los principios de la organizacion, entre otros, los cuales
proporcionan informacion al publico sobre sus peculiaridades y marcan una cultura
corporativa especifica entre sus actores. De tal manera, que el proceso de
interpretacion de los actores respecto a la mision, los valores y los principios que
identifican como suyos y los contenidos compartidos, no finaliza en un consenso total
dentro de la organizacién, sino que pueden manifestarse divergencias o un margen

amplio para la interpretacion.
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Imagen 4. Elementos simbdlicos en la 39 Junta Distrital Ejecutiva

Como se muestra en la imagen 4, al primer contacto visual, se observa la presencia
de elementos simbodlicos incluidos en las instalaciones de la 39 Junta Distrital
Ejecutiva como son las declaraciones de la misidn, valores y principios que rigen el
Instituto Federal Electoral, los cuales se encuentran impresos en materiales de
plastico de forma rectangular con una dimensidn aproximada de 60 cm. de alto por
50 cm. de ancho, y ayudan para la apreciacion visual. Consecuentemente, los
vuelven dificil de evitar observarlos, estos han sido colocados en diversos lugares del
interior de la organizacién, en la medida que aseguren que no soélo los individuos
sino el publico en general que visita el lugar las reconozcan y puedan leer su
contenido, para esto han sido montadas en cuadros y colgadas en las paredes de los
lugares que son concurridos como los pasillos centrales, que se originan desde la
escalera principal de la planta baja hasta los distintos pisos, hacia las oficinas

administrativas, como también en el interior de las mismas.
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Imagen 5. Valores de la democracia del Instituto Federal Electoral

La percepcion de dichos elementos simbdlicos puede ser de una organizacion regida
de acuerdo con los postulados de la democracia, ademas de que para los actores de
la organizacion significa una serie de disposiciones normativas enfocadas a regular su
interaccion habitual y fortificar su compromiso en la misma, dichos elementos se
encuentran relacionados con los valores y los principios rectores del Instituto Federal

Electoral.

Tabla 6. Valores y principios del Instituto Federal Electoral

Libertad Certeza
Igualdad Legalidad
Tolerancia Independencia
Respeto Imparciabilidad
Honestidad Objetividad
Justicia
Pluralismo

Elaborado con base en la CPEUM (2009), cuadernos de D.E. (2008)

La tabla 6, muestra la misién de la organizacién, la cual se fortalece con los
principios y valores democraticos, su difusion entre los actores asegura que la
cohesion no desaparezca y garantiza su legitimidad respecto a su entorno politico y

social. Los principios consisten en la certeza, la legalidad, la independencia, la
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imparcialidad y la objetividad, en tanto, los valores son la libertad, la igualdad, la

tolerancia, el respeto, la honestidad, la justicia y el pluralismo.

Por otro lado, un elemento normativo lo conforma la misidén de la organizacion, la
cual es organizar con eficacia y transparencia las elecciones federales, fortaleciendo
el régimen de partidos politicos y contribuir al desarrollo de la vida democratica
(Cuadernos de divulgacion electoral, 2008:1), con apego a los principios de certeza,
legalidad, independencia, imparcialidad y objetividad (CPEUM, 2009: articulo 41,
fraccion V). Respecto a los valores pueden considerarse como un conjunto de
comportamiento que fortalece la calidad como profesionistas de los individuos, en

tanto los principios nutren la calidad como individuos.

Por consiguiente, este conjunto de elementos simbdlicos se ven reforzado con textos
que proporciona la organizacion a los actores que ingresan a trabajar como parte del
proceso de formacién y desarrollo de personal, lo que constituye una manifestacion
normativa que se encamina a socializar a dichos actores, por lo que es un intento de
promover comportamientos entre ellos que orienten el desarrollo de sus actividades
en la 39 Junta Distrital Ejecutiva, como se relata en el siguiente testimonio del Jefe
de oficina de seguimiento y andlisis de la Vocalia del Registro Federal de Electores

con relacion al proceso de formacion:

“Si, basicamente trata el programa fomentar entre nosotros miembros del servicio diversas
actividades, diversos programas en los cuales uno se va formando no solo como profesional
sino como servidor publico y dentro de ellas una muy importante es la que toca con la ética,
con los valores y dentro de ella pues formarnos como servidores publicos que se desempeiien

con cierto grado de honestidad” Ivan

De acuerdo con lo anterior, se asume que la organizacion incluye en su cultura
corporativa la misidn, principios y valores, por medio de los cuales, se beneficia con
la cohesidon entre los actores y la identificacion de éstos con los contenidos de la
normatividad vigente, los elementos culturales proyectan a la organizacion con una
identidad propia, en otras palabras, el conjunto de valores y principios adquieren

rasgos especificos en organizaciéon, donde se perciben simbolos que las identifican
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fundamentalmente con los principios y valores de la democracia, como lo sustenta el

argumento de la Vocal secretario:

“...el IFE significa para mi una institucién que acepta pluralidad en todos los términos, nuestra
propia composicion organizacional lo dice, podemos encontrar gente que es licenciado en
Derecho o podemos encontrar un médico veterinario que se le da la oportunidad de
desarrollar la actividad mientras muestre que es capaz de cumplir las metas, estan abiertas las
puertas para la pluralidad, aqui se da, aqui existe y no es una limitante para ninguna persona
, entonces el IFE para mi significa diversidad, significa honestidad, autonomia, significa un
trabajo disciplinado, yo tengo un concepto muy amplio del Instituto, pero entre otras cosas,
entre ese concepto tan amplio que yo manejo para mi es mas que la simple Institucién que
organiza las elecciones es una institucion que esta formada por gente que dia a dia esta
buscando profesionalizarse, que dia a dia esta buscando mejorar su trabajo... para mi es algo
mas que lo que define la constitucidon en términos estrictos legalmente, vamos, es un
organismo publico auténomo pero el espiritu del instituto es mucho mas amplio que ello”
Caludia

Consecuentemente, se aprecia la observancia y compromiso de los principios y
valores por parte de la mayoria de los miembros del servicio profesional electoral en
la 39 Junta Distrital Ejecutiva, ya que los tienen presentes y los practican
habitualmente, constituyendo un aporte medular en la organizacion. Tal conjunto de
principios y valores que presenta la organizacion, dentro de los que forman parte la
mision institucional se comparten por la mayoria de los actores, en otras palabras,
aceptan y practican la filosofia de la organizacidén, reconociendo la idea de que
existen elementos de tolerancia, respeto, pluralismo e imparcialidad, entre otros

aspectos democraticos.

Respecto al nivel de institucionalizacion de dichos componentes, es pertinente
comentar que han sido sedimentados, puesto que no hallamos evidencia de
cuestionamientos y son considerados como necesarios para el buen funcionamiento
de la organizacién por parte de los actores, en cuanto a los procesos de trabajo
sustantivos, tal etapa refiere que el conocimiento cobra existencia como un hecho
real, haciendo que su transmision sea mas facil y se incorpore, dando un nuevo

sentido al acumulado de practicas habituales (Tolbert y Zucker, 1996).
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4.2.1.1.3. Rutinas

Las rutinas conforman una parte substancial de la dinamica organizacional, puesto
que la organizacion en aras por aminorar la incertidumbre del medio y la
ambigliedad en su funcionamiento, tiende a afrontarlos provocando rutinas dentro
de los procesos organizacionales, que les permiten contar con un marco de
referencia para identificar la accion adecuada que cada actor debe realizar (March y
Olsen, 1997).

Durante la investigacion, se identifico dos rutinas que guian la realizacion de
procesos sustantivos por parte de los actores, los cuales son importantes para la
buena operatividad de la 39 Junta Distrital Ejecutiva, ya que determinan actividades
primordiales para la organizacién: la rutina de planeacién de actividades diarias y
programacion mensual, y la rutina de comunicacién formal con la Junta Local
Ejecutiva. A continuacidon se describen las rutinas que conforman parte del

componente institucional de la organizacién:

Rutina de planeacién de actividades diarias y programacién mensual. Esta rutina es
de suma importancia para la operatividad de la organizacion, puesto que del grado
asertividad de darlo por cierto que se logre durante su desarrollo estriba la ejecucion
adecuada de los procesos, esta rutina constituye un conjunto de acciones que son
efectuadas por los actores de las vocalias ejecutiva, secretarial y de organizacion
electoral, del registro federal de electores, y de capacitacion electoral y educacién
civica, principalmente por los titulares de cada area, a continuacion se relata y se

refuerza con el siguiente comentario la Vocal secretario:

“Tenemos que iniciar forzosamente al llegar ver que pendientes tenemos, sobre todo via
correo que es la forma inmediata que tenemos de comunicarnos con nuestro érgano local,
entonces un dia habitual implica tener que ver pendientes, trabajamos en conjunto con mi
secretaria y el enlace administrativo para ver que pendientes tenemos tanto en el area
administrativa como en el area de las actividades cotidianas en materia juridica, recursos
humanos, lo que haya que ver al respecto, pero insisto abordamos primero el correo, porque

es el canal de comunicaciéon que tenemos de manera inmediata con la junta local y a través
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de la cual nos hace llegar actividades ya sea de manera urgente o a un mediano plazo que

tenemos que realizar...” Claudia

Y lo complementa con lo siguiente:

nw

. entonces lo importante es tener primero esa comunicacién con ellos a través del correo,

después podemos ver que actividades tenemos programadas de manera mensual y cuales son

para determinada fecha, aunque normalmente esto lo hacemos al inicio del mes, pero un dia

habitual de trabajo puede incluir alguna de estas actividades, por ejemplo la semana pasada

teniamos programada en materia de proteccion civil la realizacion de un simulacro de evacuacion,

esto entra en un dia habitual de mes pero si se programa de manera previa, lo importante es

sacar el trabajo de manera habitual, en el caso del area secretarial trabajamos mucho por

términos de ley” Claudia

El comienzo de la rutina se realiza los lunes por la mafana, es lo primero que
realizan los actores al llegar a la organizacion, cuando cada vocal titular revisa
el correo electrénico institucional —el cual representa el enlace con la Junta
Local Ejecutiva- para considerar las actividades pendientes y el calendario
anual de actividades que tienen registrado en la red de la institucion y evaluar
las que estan programadas para ese dia, en toda la semana y el resto del
mes, posteriormente estudian las que se iran incorporando como apoyo para
cumplir con tales acciones.

En seguida y una vez examinado las actividades programadas, analizan las
condiciones que propiciaran el cumplimiento de las mismas, realizan acciones
como la firma de acuerdos pendientes, las notas de dia, las resoluciones,
entre otras.

Una vez obtenida la informacion, los vocales titulares programan las
actividades en orden de prioridad a realizar ese dia y para el resto de la
semana.

Simultadneamente, el vocal titular les informa de manera verbal a sus
subordinados inmediatos y a las demas vocalias, las acciones que requeriran

para concretar las actividades programadas.
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e Posteriormente, se realiza la evaluacion de las acciones a emprender y se
formaliza comunicandolo paralelamente a los subordinados y demas vocalias
para que se preparen las diligencias y se procede a ejecutar lo programado.

e La rutina termina cuando los actores capturan las actividades llevadas a cabo
en su sistema de informacion, esta se debe realizar de manera diaria.

e Los siguientes dias de la semana, cada vocal titular revisa las actividades con

el proposito de establecer si habra cambios en tales.

Rutina de comunicacion formal con la Junta Local Ejecutiva. En este proceso, los
actores que participan en él, son los vocales ejecutivo, vocal secretario, de
organizacion electoral, del registro federal de electores y de capacitaciéon electoral y
educacion civica. Esta rutina es relevante para el funcionamiento de la organizacion,
puesto que significa el canal de comunicacion con su 6rgano jerarquico superior y
establece las actividades prioritarias y urgentes que se constituyen en el transcurso

de la semana, se describe a continuacion:

e La rutina da inicio a partir de que los actores llegan por la mahana a la
organizacion y examinan el correo electrénico de la institucién, con el
propdsito de revisar las actividades pendientes y urgentes que les manda la
Junta Local Ejecutiva.

e Una vez revisado el correo institucional, analizan y evalGan las actividades
prioritarias o urgentes para ese dia y el resto de la semana.

e Acto seguido, exploran las condiciones que tienen el cumplimiento de las
actividades.

e Posteriormente, los vocales programan las acciones para concretar las
prioridades y urgencias.

e Al mismo tiempo, los vocales, comunican de manera informal a sus
subordinados inmediatos y a las demas vocalias, las acciones para concretar
las actividades.

e Posteriormente, se evallan las acciones y se formaliza comunicandolo
paralelamente a los subordinados y areas diversas para que se preparen las

diligencias y se procede a ejecutar lo programado.
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e La rutina concluye cuando los actores capturan las acciones concretadas en su

sistema de informacion, esta actividad la debe realizar diariamente.

La importancia del papel del correo institucional como medio de comunicacion y
difusion formal, radica en que llega a todos los actores internos y personas externas,
lo que socializa el significado de la organizacidn. Por consiguiente, se considera que
se experimenta un proceso de institucionalizacién, en el sentido de que una de sus
etapas es la habituacion o la rutinizacion (Tolbert y Zucker, 1996), puesto que las
anteriores rutinas organizacionales tienden al apego de la normatividad. Por otro
lado, el papel que juegan los actores es substancial, porque a mayor peso especifico
institucional y establecimiento de mecanismo para su logro y voluntad profesional,

mayor sera el alcance e impacto de tal proceso.

4.2.1.1.4. Rituales

La actividad ritual hallada en la 39 Junta Distrital Ejecutiva es escasa, en este caso,
las acciones se reducen a rituales ligados a la celebracién de un acontecimiento en
que participan todos los individuos, la cual se efectia los Ultimos dias de Diciembre
de cada ano, denominada “fiesta de fin de afo”, celebrada en las instalaciones de la
organizacion, la cual se orienta a reforzar los lazos de familiaridad entre los actores,
en ésta, se invita a los mismos a que asistan en compaiia de sus familias y la
interaccion verbal esta enfocada a perfilar una imagen de que la Junta es una familia
que debe de proceder con dedicacion y respeto. Consecuentemente, no es casual
que para los individuos la organizacion les remonte a metaforas relacionadas con la

familia, como lo ejemplifica la Vocal de organizacion electoral:

“Cuando entraste yo te dije que soy hija del Instituto, del servicio profesional electoral, mi
experiencia a lo mejor pudiera ser como una historia romantica de telenovela porque ha sido
muy agradable en cuanto al servicio profesional...fue una historia bonita, insisto puede ser
como una historia romantica donde no hubo nada desagradable, ademas que el servicio

profesional se ha ido desarrollando y ha ido mejorando dia a dia” Carolina
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Por otro lado, el Jefe de oficina de seguimiento y analisis de la Vocalia del Registro

Federal de Electores comenta de acuerdo con su experiencia lo siguiente:

“Es mi segunda familia, puesto que llevo mas de 17 o 18 anos laborando, entonces he

dedicado el mayor tiempo a esta casa que a mi familia” Ivan

En tanto, la vocal de organizacion refuerza lo anterior manifestando lo siguiente:

“Le pregunto a la persona mas romantica y le digo mas romantica porque yo quiero mucho a
mi institucién, para mi el instituto significa todo, desde que yo sali de la universidad yo no he
trabajado en otro lado, ha sido mi Unico trabajo el IFE, entonces yo siempre lo he dicho: lo

que yo soy laboralmente, como persona y obviamente hasta en mi vida personal, hasta en mi

4

vida familiar, lo que yo le he podido dar a mi hija, lo que yo tengo todo se lo debo al IFE...

Carolina

Con lo anterior, se puede ver, que un aspecto relevante encontrado, es el hecho de
que se muestra en la mayoria de los actores un sentido de pertenencia en la
organizacion, por otro lado es posible afirmar que en la 39 Junta Distrital Ejecutiva se
ha consolidado un marco institucional, destacando que esta orientada a conservar los
principios y valores democraticos en sus miembros, fomentando interacciones
directas entre ellos. En la practica los actores brindan un trato de igualdad y
tolerancia entre ellos y descartan la creencia en la existencia de individuos
especiales, es decir, no se establecen distinciones que sobreestimen a algunos en
contraparte del menosprecio de otros, de tal forma, que se aprecian
comportamientos de aceptacion y adopcion de dichos valores y principios que
constituyen un compromiso con los mismos, generando un cambio organizacional

que se pretendia con la implementacidn del servicio profesional electoral.

Este marco institucional, compuesto de principios y valores, creencias, rutinas y
rituales que buscan el compromiso de los actores que pertenecen al servicio
profesional electoral, dan forma al proceso de cambio organizacional que contribuye
a elevar el nivel de la eficiencia operativa de los procesos de trabajo sustantivos
como la programacion de actividades anuales, mensuales y diarias, y la ejecucion de

dicha programacion, enfocandose a la consecucién de las metas organizacionales,
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trastocando la estructura jerarquica y nutriéndose de las nociones asociadas a la

profesionalizacion.

4.2.2. Elemento como dinamicas intraorganizacionales

Se ha estimado conveniente, exponer los componentes que conforman el cambio
organizacional encontrado durante la investigacién congregandolos bajo la éptica de
cambio como dindamicas intraorganizacionales, puesto que resulta evidente el papel

de los intereses de los actores en dicha formacion.

Las dinamicas intraorganizacionales, son una condicién para comprender el cambio
atendiendo la complejidad interna de la organizacion, y seran las que ayuden a
propiciar la aceptacion o resistencia por parte de los actores de los componentes del

cambio (Greenwood y Hinings, 1996). A continuacion se exponen los argumentos.

4.2.2.1 Dinamicas intraorganizacionales

El cambio organizacional puede ser apreciado para su comprensién, desde la visidn
de la complejidad interna de la organizacién, analizando sus dindamicas
intraorganizacionales que influyen sobre tal proceso, puesto que seran en funcion de
la configuracion de éstas si ocurre una adaptacion o rechazo por parte de los actores
al mismo, se ubican dos dinamicas implicadas en el cambio organizacional: las

precipitantes y las facilitadoras (Greenwood y Hinings, 1996).

Las primeras constituyen aquellas actitudes de grupos o0 equipos que se apoyan en
un conjunto de intereses y valores que siendo movilizados adquieren una
estructuracion, propiciando la aceptacion o rechazo de los elementos del cambio, es
decir, los grupos de interés que perciben el cambio organizacional refuerzan su
posicion ventajosa, y es mas factible que sumen y apoyen las acciones
transformadoras que se estén impulsando, mientras los individuos que aprecien que
su posicion ventajosa tiende a disminuir o que su posicion desventajosa sera

profundizada, tendran un comportamiento de rechazo.
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De tal forma, que un agente potencial de presién para el cambio organizacional esta
representado por la percepcion que tienen los distintos grupos o equipos que
interactian en la organizacién y cdmo sus intereses son compatibles o no con la
posibles transformaciones planteadas. Ademas, se considera que las practicas de
operacion desarrolladas por la organizacion contribuyen a la estructuracion de grupos
de interés, cuyo nucleo se constituye a partir de las actividades especializadas que
los actores realizan, lo que incide sobre los tamafios de los equipos que interactian
en la misma, estableciendo posiciones de privilegio y de desventaja. Por tanto,
existen actores que experimentan la satisfaccidon o no de sus intereses en rubros
como el reconocimiento a su desempefio en la organizacién o una mejor retribucion

econdmica para los mismos, entre otros.

Los grupos de interés que divisan que el cambio organizacional aumenta su situacion
de ventaja en la organizacidon o que disminuye su posicion de desventaja, es mas
viable que se apoyen las acciones transformadoras que se estén promoviendo. En
tanto, aquellos que perciban que una posicion ventajosa tiende a disminuir o que su
posicion desventajosa sera aumentada, tendran una actitud de descontento y

rechazo frente a la pretensidon de implementacion de los cambios organizacionales.

En la investigacion, se encontrd evidencia de que existe una satisfaccién de intereses
con relacién al desempefio organizacional y los resultados obtenidos por parte de los
miembros del servicio profesional electoral, y entre los equipos de trabajo,
identificandose los grupos de: los vocales titulares y el jefe de oficina de la Vocalia
del Registro Federal de Electores. Se observa que ambos poseen una marcada
satisfaccion de intereses con relacion al funcionamiento operativo en la organizacion,

la Vocal de organizacion electoral comenta lo siguiente:

“...es el lugar -Junta Distrital- donde yo me he podido desarrollar plenamente, es el lugar
donde yo he encontrado oportunidades, es el lugar donde yo me puedo sentir satisfecha
laboralmente...para mi significa la forma en que yo puedo contribuir con mi pais, siendo una
ciudadana honesta, siendo una ciudadana que trabaja, que contribuye, que trata de hacer su
trabajo de la mejor manera posible, y lo que significa para mi siempre la oportunidad de

poder seguir aprendiendo, de poder seguir realizando cosas nuevas y de hacerlo bien porque
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ademas el propio Instituto nos exige como miembros del servicio trabajar lo mejor posible dar
lo mejor de nosotros, entonces mi trabajo en el Instituto en términos laborales lo ha

significado todo...” Carolina

Por lo tanto, se asume que tal satisfaccion de intereses, genera condiciones para que
los actores procedieran como factor del cambio organizacional, en este sentido, su
actuacion obedece a seguir las reglas formales que rigen el servicio profesional de
carrera sin obstaculos o negaciones, como lo refuerza la Vocal de organizacion

electoral:

“...yo creo que algo que ha caracterizado al Instituto Electoral y al personal que laboramos en
ello es que quizas esa formacion de la que nos han ido dando pues traemos muy arraigado lo
institucional, se lleva todo tal cual con los puntos y las comas que nos indican todos los
ordenamientos legales por los cuales nos regimos, definitivamente son totalmente

importantes” Carolina

Por otro lado, el Vocal ejecutivo fortalece el argumento anterior con la siguiente

narracion:

“Hay manuales operativos que tienen que ver con la ejecucién propiamente de los

procedimientos de cada una de las actividades, tenemos diferentes normas que empiezan con
la construccion del Cddigo Federal de Instituciones y Procedimientos Electorales, el estatuto
del servicio profesional electoral, el reglamento interno del instituto, el reglamento de quejas,
una serie de acuerdos que toma el consejo general, la junta general ejecutiva, los circulares y
los oficios, esa es la horma que aplica en el instituto y la que tenemos que observar nosotros

como miembros del servicio profesional y miembros del instituto” Diego

El anterior argumento, muestra una inclinada satisfaccidén de intereses con relacion al
funcionamiento operativo de la Junta Distrital, por lo que las condiciones suficientes

para que se actle como un factor del cambio organizacional se presentan.
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De tal forma, la Vocal secretario comenta lo siguiente:

“...lo que genera la funcién que nosotros realizamos es el Codigo Federal de Instituciones y
Procedimientos Electorales obviamente a través de lo que primeramente establece la
Constitucion, pero finalmente nuestra actividad esta basada en todo esto y de manera
especifica en un calendario anual de actividades que la Junta General Ejecutiva del IFE

aprueba” Claudia

De lo anterior, se aprecia que en los equipos no se percibia que la dinamica funcional
afectara sus intereses, por el contrario, se mostraban satisfechos y por consiguiente,
alentaban la presidn para el cambio. Por lo consiguiente, respecto a la satisfaccion de
intereses, existian las condiciones suficientes para que los grupos actuaran como un

factor catalizador del cambio organizacional.

Siguiendo con Greenwood y Hinings (1996), un elemento importante dentro de estas
dindmicas lo conforman los valores comprometidos, puesto que en toda organizacion

existen y de los cuales pueden identificarse los siguientes:

e Compromiso con el status quo. Donde los grupos o equipos estan
comprometidos con el sistema de gestion actual, el cual prevalece como
institucionalizado.

e Compromiso indiferente. En el cual los grupos o equipos no estan
comprometidos, ni se oponen al sistema de gestién utilizado. Representa un
tipo de conformidad inconsciente.

e Compromiso competitivo. Algunos grupos o equipos apoyan el sistema de
gestion actual, mientras que otros prefieren una articulacion alternativa, la
cual podria ser derivada del contexto institucional.

e Compromiso reformador. Todos los grupos o equipos estan opuestos al

sistema de gestién utilizado y prefieren una articulacion alternativa.
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En la investigacion se demuestra, que los valores comprometidos que ejercen los
actores estan en el compromiso con el status guo, puesto que los actores ubicados
en las funciones directivas superiores, es decir, en las vocalias de la Junta Distrital
Ejecutiva y otros como la jefatura de oficina, existe la apariencia de estar
comprometidos con el modelo actual. Por lo tanto, la tendencia observada indica que
tal compromiso impone su hegemonia, como lo muestra el siguiente relato de la

Vocal secretario:

“Creo que el instituto se ha desarrollado de manera correcta...el IFE para mi significa
diversidad, significa honestidad, autonomia, significa un trabajo disciplinado, yo tengo
un concepto muy amplio del Instituto, pero entre otras cosas, entre ese concepto tan
amplio que yo manejo para mi es mas que la simple Institucién que organiza las
elecciones es una institucion que esta formada por gente que dia a dia esta buscando
profesionalizarse, que dia a dia esta buscando mejorar su trabajo y que la gente que
no lo busca deja de tener calidad en el instituto y que poco a poco esa gente va
desapareciendo dentro del mismo porque no tiene cavidad... para mi es algo mas que
lo que define la constituciébn en términos estrictos legalmente, vamos, es un
organismo publico auténomo pero el espiritu del instituto es mucho mas amplio que
ello...A nivel profesional obviamente lo maximo, es el lugar donde yo me he podido
desarrollar plenamente, es el lugar donde yo he encontrado oportunidades, es el lugar
donde yo me puedo sentir satisfecha laboralmente, y ademas obviamente me siento
atil @ mi pais...lo que significa para mi siempre la oportunidad de poder seguir
aprendiendo, de poder seguir realizando cosas nuevas y de hacerlo bien porque
ademas porque el propio Instituto nos exige como miembros del servicio trabajar lo

mejor posible dar lo mejor de nosotros...” Caludia

En tanto, el Vocal ejecutivo comenta lo siguiente:

“...todo mundo sabe el rol que juega institucionalmente hablando y todo mundo adecua su

funcién y sus actividades en razén de la norma que regula la relacién laboral...” Diego

Mientras, el Jefe de oficina de seguimiento y andlisis de la Vocalia del Registro

Federal de Electores agrega lo siguiente:

*...positivos son totalmente los beneficios que se han obtenido de los diversos programas de

formacion, asimismo el servicio profesional tiene una parte importante puesto que nos apoya
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para que nosotros sigamos estudiando, para que nosotros desarrollemos algunas actividades

externas...” Ivan

Los valores comprometidos que ejercen los actores organizacionales se encuentran
enmarcados en el status quo. Al guiarse por las disposiciones normativas, se asume
un marcado compromiso con el modelo en curso, la tendencia observada indica que

esta posicion impone su hegemonia.

Asi, la Vocal de organizacién electoral fortalece con lo siguiente:

“... entonces mi trabajo en el Instituto en términos laborales lo ha significado todo, es la Unica
Institucion en la que he trabajado, entonces estoy muy identificada con el Instituto como tal
aprecio mucho mi trabajo, lo veo como algo ademas de una forma de seguir creciendo a nivel
personal también una forma de poder mostrar esa habilidad ante mi familia, entonces el
instituto para mi el trabajo que realizo en el instituto es una parte medular dentro de mi vida”

Carolina

De tal forma, puede apreciarse una configuracion que ha propiciado el cambio
organizacional con la implementacion del servicio profesional electoral, ya que se han
originaron condiciones para la introduccion de ajustes en la dinamica funcional de la
organizacion, concretadas en la satisfaccion de intereses y de los valores
comprometidos que se han estructurado, lo que permite, que la organizacién se

encuentra firme en el modelo actual.

Para Greenwood y Hinings (1996), el cambio organizacional también depende de la
formacién presentada por las dinamicas facilitadoras, la cuales constituyen el
entendimiento y las habilidades compartidas por los actores que en su interaccion se
forman y permiten que el cambio organizacional se concrete. En la investigacion, la
capacidad de accion constituye una dindmica facilitadora, puesto que se conforma
como una condicién necesaria y se encuentra constituida por entendimiento y
habilidades requeridas por los miembros del servicio profesional electoral para

desempeiarse en la organizacion.
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Se aprecia el comportamiento de esta dinamica, con la observacion directa y con la
entrevistas, donde se asume que la 39 Junta Distrital Ejecutiva cuenta con la
capacidad de accién requerida para poner en practica y sostener el cambio
organizacional, ya que existen por parte de los actores un entendimiento de lo que
plantea el servicio profesional electoral y de la normatividad asociada a él. Ademas
de presentarse habilidades para funcionar en éste escenario, es decir, desempenarse
de acuerdo a los lineamientos marcados por el propio servicio profesional, el Vocal

ejecutivo sefala lo siguiente:

“...el estatuto es la norma que te dice lo que tienes posibilidades de hacer y lo que no puedes
definitivamente hacer, entonces eso genero un cambio de actitud en todos los miembros del
servicio, en los jefes y en los que estamos en la estructura mas abajo, entonces todo mundo
sabe el rol que juega institucionalmente hablando y todo mundo adecua su funcion y sus
actividades en razén de la norma que regula la relacién laboral, entonces claro que si cambio,

pero cambio para bien” Diego

El cual también se refleja con el siguiente relato de la Vocal secretario:

“...para cualquier empleado del servicio profesional, para cualquier funcionario del servicio
profesional nosotros estamos basados primero en la ley, nosotros no podemos hacer nada
gue no nos este permitido por la ley como parte de la Administracién Puablica, finalmente
aungue somos un organismo auténomo nos rigen en este mismo sentido, no podemos hacer
mas alld de lo que nos permite la ley, nuestro funcionamiento como institucion y como
titulares de area esta basado primero en la constitucion, después en el Codigo Federal de
Instituciones y Procedimientos Electorales, en el propio estatuto del servicio profesional, en la
ley de sistemas y medios de impugnacién en lo que se refiere a aspectos juridicos, en el
reglamento interior del instituto y en todos los acuerdos y lineamientos que apruebe el

consejo general que en cualquier materia, es nuestra base fundamental para actuar.” Claudia

Por otro lado, el Vocal ejecutivo comenta lo siguiente:

“El estatuto es la norma que rige la vida interna de cada una de las juntas, ahi nos dicen
cuales son nuestros derechos, nuestras obligaciones, que podemos y que no podemos hacer,
el catalogo de puestos entiendo que es el que determina cuales son las responsabilidades y
funciones de cada uno de nosotros, es la figura organica del instituto, es donde se actualiza el
perfil del puesto, es decir los requisitos minimos que tenemos que cumplir los que somos

parte de la estructura y cada una de las areas en donde estamos asignados y el calendario es
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el que rige todos los dias lo que hacemos, tratandose en la medida de lo posible cumplir al
cien por ciento y que este trabajo sea con calidad porque somos profesionales en la
materia...sin duda la institucionalidad es fundamental, no sélo en esta institucion sino en todas
las del pais, en toda la administracion publica federal, no pueden estar las reglas informales
por encima de la institucionalidad, hoy hemos dejada de depender tanto de los aspectos
informales porque hay normas y procedimientos bien determinados que implican ciertas

responsabilidades y ciertos actitudes y conductas” Diego

Respecto a la capacidad de accién, se observa un entendimiento y obediencia muy
marcada por parte de los actores para actuar conforme la normatividad que dicta el
servicio profesional electoral y la organizacion, constituyendo dinamicas
intraorganizacionales que producen cambios en el comportamiento permanente en
los miembros del servicio profesional. Por lo tanto, existen componentes de cambio
organizacional donde los individuos responden a los nuevos requerimientos
normativos propiciados por el modelo de servicio profesional electoral.
Consevuentemente, tales dinamicas intraorganizacionales se muestran presentes en
la 39 Junta Distrital Ejecutiva y se traduce en la obediencia normativa por parte de

los actores.

De esta manera, se aprecia una autopercepcion organizacional compartida de que el
nivel de profesionalizacidon de los actores representa una ventaja en la organizacion,
asi las dinamicas intraorganizacionales se encontraban conformadas de manera
favorable para un cambio organizacional, es decir, existia una inclinada satisfaccion
de intereses con respecto al desempefio funcional de la organizacién por parte de la
mayoria de los actores, la cual se fortalecid debido a que los estimulos salariales
asociados al cumplimiento de los objetivos y de las metas expandian sus intereses,
aunado a que tal consecucion es evaluada mensual y anualmente, lo que propicia
ademas la obtencidon de estimulos econdmicos, pero sobre todo su desarrollo y

permanencia dentro del servicio profesional electoral.
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V Reflexiones finales

Las organizaciones orientadas a la democracia cuentan con una aceptacién mayor
por parte de los actores sociales, esta imagen favorable que socialmente se tiene se
incrementa si se logra que sus actividades cuenten con desempefo eficiente
generando legitimidad para la organizacion. La busqueda de legitimidad por parte de
las organizaciones publicas ha propiciado la implementacion de modelos
organizacionales como el servicio profesional electoral, siendo el ciudadano principio

y fin de la organizacion.

Derivado de la investigacion, se observan elementos simbdlicos como las actitudes,
principios y valores que guian la accion y poseen un significado mayor del que
parece para los miembros del servicio profesional electoral, lo que ha generado un
grado de consenso en cuanto a los significados o interpretaciones que se concretan
dentro de ellas. En este sentido, los actores realizan actividades simbdlicas

orientadas a reforzar el compromiso con la organizacion.

Componentes como la distribucién del espacio de trabajo, la propagacién de los
valores y principios del IFE, las rutinas y los rituales encontrados constituyen
evidencias empiricas que muestran un nivel de institucionalizacion de tales
elementos, por lo que se demuestra que se han sedimentado ya que los tienen
presentes y los practican habitualmente y no existen cuestionamientos y son
considerados como necesarios para el buen funcionamiento de la organizacidon por

parte de los actores.

También pudo apreciarse que se generaron dinamicas intraorganizacionales que
favorecieron cambios en el comportamiento de los miembros del servicio profesional
derivado de la normatividad del modelo, estos logros institucionales estan a la vista,
consistiendo en que se cuenta con la normatividad requerida para su buen
funcionamiento, asi como las practicas de los actores alineadas a las mismas,
propiciado por la busqueda de un mejor desempefio organizacional y la esquivacion

de la discrecionalidad y los abusos de autoridad.
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El éxito en la implementacion de este modelo de servicio profesional electoral puede
vincularse con la modificacion de la autopercepcidon organizacional compartida de
que el nivel de profesionalizaciéon de los actores representa una ventaja en la
organizacion. Por tanto, con la implementacion del modelo organizacional, las
dindmicas intraorganizacionales se encontraban conformadas de manera favorable
para un cambio organizacional, es decir, existia una satisfaccion de intereses con
respecto al desempefio funcional de la organizacién por parte de la mayoria de los
actores, fortaleciéndose debido a que los estimulos salariales asociados al
cumplimiento de los objetivos y de las metas expandian sus intereses, aunado a que
tal consecucién es evaluada mensual y anualmente, lo que propicia ademas la
obtencion de estimulos econdmicos, pero sobre todo su desarrollo y permanencia
dentro de la organizacién. De esta manera, se considera que el servicio profesional
electoral consigue ampliar intereses, constituyendo la oportunidad para los actores
de obtener otros asociados con el aspecto profesional como la estabilidad laboral y el

progreso econdmico, ademas de existir valores comprometidos que se ejercen.

Otros elementos hallados son un alto grado de apego a la normatividad, donde la
formalidad es fundamental para el desarrollo de las actividades de los actores, el
sentido de trabajo en equipo en la organizacion esta formalizado y es tomado en
consideracion por los actores del servicio profesional electoral, de forma que la
normatividad ha condicionado la interaccion que existe entre ellos, ademas de que
existe un marcado sentido de identidad con la misma, lo cual representa una

pertenencia a la 39 Junta Distrital Ejecutiva.

De tal manera, el modelo organizacional de servicio profesional electoral en la 39
Junta Distrital Ejecutiva analizada, ha logrado conjuntar los factores necesarios para
generar un cambio organizacional el cual favorece el mejoramiento en el desempefio
organizacional, siendo factor importante para legitimarse ante el entorno y
consolidarse como un instrumento de modernizacion administrativa de la
administracién publica para generar dispositivos donde se establecen las bases,
criterios de seleccién, ingreso, permanencia, promocidn, capacitacion, evaluacion y

separacion de los actores, permitiendo resguardar el mérito, la capacidad, la
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memoria institucional, y asegurando la eficiencia, transparencia y eficacia de las

organizaciones publicas.

Es de enfatizar, que las Juntas Distritales Ejecutivas son organizaciones medulares en
la vida democratica de México, la realizacion y el aseguramiento de sus actividades
democraticas inciden esencialmente el contexto politico y social del pais, el desafio
que procede de la investigacion consiste en la necesidad de profundizar en aquellos
aspectos que son perfectibles del modelo para mejorarlo: cuestiones como la
existencia de cierto nivel de discrecionalidad puesto que la mayoria de plazas que
tiene el IFE no estan dentro del catalogo del servicio profesional electoral, y una
mejor retribucidn econdmica en cuanto a horas extras durante los procesos
electorales puesto que se unifica un bono econdmico general para todos. Todo lo
anterior en aras de una mejor comprension de los fendmenos que se suscitan en tan

importantes organizaciones.
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