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INTRODUCCION

Tal como sugieren algunos autores. las organizaciones deben transformarse en entes que
aprendan y que construyan oportunidades para el aprendizaje, desde lo individual a lo
colectivo, para que tanto las personas como las instituciones se desarrollen y alcancen

juntos la excelencia.

Tal aprendizaje puede ser espontaneo y a la vez muy complejo, desarrollandose a través del
ensayo y el error, pero a largo plazo el proceso puede significar una inversion muy rentable
en tiempo y en recursos si se utilizan propuestas innovadoras como el coaching. Lsta
lécnica, ampliamente utilizada a partir de los afios ochenta, tiene también sus detractores
que afirman que el coaching es simplemente una moda que tarde o temprano se extinguird

como muchas otras, y que ademas es un proceso de dificil definicion.

Como técnica, el coaching implica la gestion estratégica de un equipo para alcanzar su
objetivo de la forma mdés eficaz, se centra en la cxpansion o mejora especifica del
rendimiento en un determinado conlexto y ayuda a las personas a cambiar de un trabajo o
de una funcién a otros distintos. Una figura protagonisia en el proceso es el coach, la
persona que, provista de distinciones y competencias que otra no posce. cbserva lo que ésta
hace y detecta los obstaculos que interfieren en su desempeiio con el propésito de mostrarle
lo que no ve y conducirla hacia ¢l emprendimiento de acciones que la lleven a alcanzar los

niveles de desemperio a los que aspira,

Por esta via, gerentes, supervisores vy lideres pueden mantencr diversos tipos de interaccion
a través de las cuales sera posible mejorar algin aspecto del desempefio individual o del
equipo. Sin embargo, si no scbreviene alguna mejora. esto se deberd a alguna falla

comunicacional pero no al proceso de coaching en si mismo.

La presente tesis consta de cinco capitulos ¥ un apartado final donde se incluyen las

conclusiones derivadas de la investigacion. El capitulo primero aborda el plantcamiento del



problema y determina los objetivos generales y especificos de la investigacion asi como la

justificacion y la delimitacién espacial y temporal del mismo.

En ¢l segundo capitulo se aborda la conceptualizacion del objeto de estudio. Comicnza con
la definicién, componentes y objetivos del coaching organizacional, eje fundamental de la
presente investigacion, pasando posteriormente a tratar en detalle el desarrollo del
mejoramiento continuo que constituye uno de los principales objetivos del coaching
organizacional. También se exponen las competencias actitudinales del capital humano con

base ¢n los lineamientos de la inteligencia emocional propuestos fundamentalmente por
Daniel Goleman.

En ¢l capitulo tres se contextualiza el objeto de estudio, en primer lugar abordando los
origenes, normatividad y otros aspectos de la Universidad Nacional Auténoma de México,
posteriormente del Instituto de Investigaciones Antropoldgicas, dependencia de la tNaMm,
para centrarse al final en una exposicion mas detallada del Programa de Investigaciones
Multidisciplinarias sobre Mesoamérica y el Sureste (PROIMMSE), adscrito al 1A, Programa

que constituye ¢l objeto central de la presente investigacion.

El capitulo cuatro aborda la metodologia utilizada para alcanzar los objetivos general y
especificos. Tras la definicion del alcance de la investigacion y la formulacion de las

hipétesis, se procede a aplicar los instrumentos de investigacion, se procesan los resultados

y finalmente se analizan.

En el capitulo quinto y final s¢ relacionan las propuestas de solucion al problema de

investigaci6n, vy cierra ¢l presente estudio un apartado con conclusiones generales.



CAPITULO 1. PROBLEMATIZACION DEL OBJETO DE ESTUDIO

Este capitulo aborda ¢l planleamiento del problema de investigacion y determina el objetivo

general y los especificos, asi como la justificacion y la delimitacion del mismo.
1.1 Planteamiento del problema de investigacién

En la actualidad, todas las instituciones tienen la imperiosa necesidad de mejorar
continuamente para alcanzar las metas que se proponen, lo cual ha conducido a que muchos
expertos desarrollen técnicas y teorias. Para lograr tales metas, las organizaciones necesitan
contar, no solamente con trabajadores habilidosos, motivados y dispuestos al cambio, sino
también con directivos capaces de liderar dicho cambio, con vision de futuro y una

disposicion verdadera hacia la superacion.

La confianza y el respelo entre las personas, asi como su compromiso, constituyen las bases
fundamentales de las organizaciones por lo que, hasta que no se construyan tales bases
actitudinales, es sumamente dificil establecer cualquier plan de mejoramicnto. En este
sentido, no resulta novedosa decir que las competencias actitudinales son fundamentales
para una gestion efectiva: lo inédito es contar con una metodologia para aprender e instalar

este tipo de mejora a través de una herramicnta concreta, como la metodologia que propone

el coaching organizacional.

El coaching organizacional hace posible desactivar enredos toxicos y reactivar las tramas

virtuosas, por lo cual resulta de altisimo valor para cualquier institucion que se proponga

llevarlo a la practica.
El problema que abordara la presente investigacion es el siguiente:
El capital humano de PROIMMSE-I1A-UNAM presenta una falta de capacidad para

conversar y llegar a acuerdos y una imperiosa resistencia al cambio, asi como altas

indices de dispersion que se manifiestan en dobles discursos y rumores, pesimismo,




insatisfaccibn y umna notable falta de compromiso laboral. PROIMMSE-IIA-UNAM
necesita implementar un programa de coaching organizacional para gemerar
competencias actitudinales en su capital humano de cara a alcanzar el pleno

cumplimiento de sus objetivos institucionales.
1.2 Determinaciin de los objetivos de la investigacién

Los objetivos de la investigacion exponen de manera clara y precisa el logro que se desea
alcanzar o simplemente analizar, se definen como guias de estudio y su alcance es
determinante para el investigador. Estos deben expresarse con claridad, ser alcanzables,

estar dirigidos a la oblencion de conocimientos y, por Gltimo, deben contener una finalidad.

1.2.1 Objetivo general

El objetivo general es un enunciado global donde figura ¢l resultado final que se pretende
alcanzar en una investigacion. precisa su finalidad, expresa un logro sumamente amplio y
es formulado como proposito general de estudio. Su redaccion guarda relacién con el titulo

de la investigacion.
El objetivo general de la presente investigacion es:

Implementar el coaching organizacional como método impulsor de la explotacion de
las competencias aclitudinales para mejorar el desempefic del capital humano del
PROIMMSE-IIA-UNAM para Ia gestion 2012.

1.2.2 Objetivos especificos

Los objetivos especificos representan los pasos que se han de recorrer para alcanzar el
objetivo general. Facilitan el cumplimiento del objetivo general mediante la determinacion
de etapas o la precision de los aspectos necesarios en el proceso, sefialan propositos o

requerimientos en orden a la naturalcza de la investigacion. se derivan del objetivo general



e inciden directamente en los logros a obtener. Deben formularse en términos operativos e

incluyen las variables o indicadores que se desean medir.
Los objetivos especificos de la presente investigacion son:

— Analizar el perfil del capital humano del PROIMMSE-T1A-UNAM.

— Disefiar un método para explotar las competencias actitudinales del capital
humano de la institucién.

— Implementar la técnica del coaching organizacional en PROIMMSE-IIA-UNAM
como factor impulsor de competencias en los empleados.

~ Establecer conceptos de «inteligencia emocional» que puedan resultar de
provecho para la casa de estudios.

— Determinar los factores resultantes de la investigacion y cvaluaciéon para ponerlos

en prictica en PROIMMSE-TTA-UNAM.

1.3 Justificacion

La justificacion consiste en indicar las razones de peso que tiene el investigador para
estudiar el problema, el motivo por el cual realiza la investigacién y a quién bheneficia. Se
centra en prescntar las razones tedricas que justifican la investigacion sefialando todos los
conocimientos que aportard al objcto investigado, indicard la aplicabilidad de la
investigacion y su proyeccion en la sociedad, y seflalara ¢l disefio de la investigacion a otras

investigaciones.

l.as compelencias actitudinales que despierta el coaching son las llaves que abren las
puertas del cambio cultural en las organizaciones. La adquisicién de estas competencias
implica un proceso tan incémedo como alentador para quiencs dirigen una institucién. ya
que por un lado los desafia a ser conscicntes de las muchas incoherencias del quchacer
organizacional, donde se requicre que el decir v el hacer vayan a la par, y, por otro, les
revela la enorme cantidad de encrgia que se ahorra cuando se comienzan a asenlar

contextos de mayor trasparencia.



Entre otras ventajas, el desarrollo de habilidades de los empleados facilita el diagnostico y
la correccion de problemas de desempefio, fomenta relaciones laborales productivas y
mejora las actitudes. Principalmente, el coaching contribuye a cambiar la actitud de los
empleados hacia una perspectiva de cooperacion con el equipo, es decir, a través de los

esfuerzos del coach se produciran, entre otros, este tipo de resultados especificos.

La presente investigacion brindara un modelo para explotar las competencias actitudinales
del capital humano del PROIMMSE-LIA-UNAM, tendrd una proyeccion en beneficio del

mismo y constituira un método cientifico que podra utilizarse en investigaciones futuras.
1.4 Delimitacion espacial y temporal de la investigacion

La delimitacion espacial de la presente investigacion se circunscribe al Programa de
Investigaciones Multidisciplinarias sobre Mesoamérica y el Sureste (PROIMMSE), ubicado
cn Calle Cuauhtémoc #12, Centro llistarico. C.P. 29200, en San Cristobal de |.as Casas,

Chiapas. P’resenta como delimitacion temporal un horizonte de veintiséis anos, de 1985
hasta 2011.
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CAPITULO 2. CONCEPTUALIZACION DEL OBJETO DE ESTUDIO

La conceptualizacion del objeto de estudio consiste en el andlisis de las variables de
investigacién con el propasito de ampliar y profundizar el conocimiento del contexto. Se
apoya principalmente en trabajos previos, informacién y datos divulgados por medios
impresos, audiovisuales o electrénicos. La originalidad del estudio se reflejara en cl
enfoque, los criterios, las conceptualizaciones, las reflexiones, las conclusiones, las

recomendaciones vy, para finalizar, en el pensamiento del investigador.
2.1. Origenes del coaching

El coaching, tal y como lo conocemos hoy en dia, comienza a aplicarse a principios de los
ochenta aunque sus origenes se remonltan a liempo atrds. Estos origenes se ven en ocasiones
difusos debido a que el coaching ha asumido conceptos y técnicas de diversas teorias del

desarrollo humano que se basan cn la observacion y la subjetividad de la accién humana.

En cuanto a la palabra coaching, sc trata de un término ingles que en espafiol significa
“entrenamiento”. Su origen etimolégico lo encontramos en la ciudad hingara de Kocs,
parada obligada de los pasajeros que viajaban entre Viena v Pest, donde en el siglo XVI se
comenzO a utilizar un carruaje provisto de un sistema especial de suspension. A este
carruaje se le llamé kokst, y de esla palabra derivan las palabras kursche en aleméan, cocchio
en italiano, coche en espaiiol y coeach en inglés (diligencia, carruaje). La palabra coach
deriva entonces de la palabra “coche™, y cominmente se asume que el coaching adopté este

término porque su funcidn consiste también, de alguna manera, en trasportar personas de un

lugar a otro (Ravier 2005).

Centrandonos en el coaching como técnica, varias corrientes psicologicas y filosoficas a lo
largo del pensamiento de la humanidad han influido para que llegara a consolidarse tal y

como la conocemos hoy en dia. Entre ellas, siguiendo a Ravier (2005), destacamos las

siguientes:

11



Influencia del pensamiento socritico: la metodologia del coaching ticne elementos
del arte de la mayéutica, un método atribuido a Sdcrates que consiste en realizar
preguntas a una persona hasta que ésta descubre por sus propios medios los conceptos
que estan latentes u ocultos en su mente. Este filosofo promovia el empleo del didlogo
para llegar al conocimiento y de esta forma ayudaba a sus discipulos a alcanzar la
verdad. El coaching adopta este método al promover un proceso desencadenante de
pensamiento creativo que pone en tela de juicio los supuestos basicos sobre los que se
construyen las teorfas o paradigmas de la persona.

Influencia de Platén: el coaching también presenta influencias de los didlogos de
Platén al considerar las preguntas como herramienta de trabajo para potenciar
conversaciones que conduzcan a la adquisicion de conocimiento. Al igual que en los
didlogos platénicos, las preguntas poderosas y la escucha activa son las habilidades que
debe tener el coach para potenciar el aprendizaje en los coachees.

Influencia de Arisiételes: entre otros puntos, el coaching retoma de Aristoleles su idea
de que las personas pueden llegar a scr lo que deseen dependiendo de lo que graven en
su intelecto, para pasar del “ser”, lo que nos viene dado por naturaleza, al “deber ser”,
la realizacién de nuestro verdadero potencial. Este camino, segiin Aristoteles, sc
recorre a partir de la accion como metodologia basica.

Influencia de la filosofia existencialista: al igual que esta corriente filosofica, el
coaching considera la existencia individual como su eje fundamental, dado que solo a
partir de la individualidad las personas podemos tomar conciencia de nosotros mismos
para replantearnos nuestro proyecto de vida. Si Aristateles plantea la accion como
método fundamental para la realizacion individual, la filosofia existencialista plantea la
otra cara de la moneda, la reflexion, elementos ambos que retoma el coaching.
Influencia del método fenomenolégico: el coaching ha adoptado de la fenomenologia
su idea de que un educador debe  abstenerse de todo prejuicio para permitir que la
persona a educar encuentre su conciencia mas pura. Al igual que la fenomenologia, el
coaching se aleja de los conocimientos técnicos © preconocimientos para conseguir que
la intuicién se manificste.

Influencia de la psicologia humanista: c¢n c¢lla se fusionan las dos corrientes

anteriores, la filosofia existencialista y la fenomenologia. y se considera la base
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fundamental sobre la que se asienta ¢l coaching, de tal manera que este tltimo empicza
a desarrollarse tal y como se conoce actualmente a partir de la decadencia de la
psicologia humanista y sobre su base. Algunas de sus influencias scbre el coaching

son:

~ Se valora la peculiaridad de las personas al reconocer que cada ser humano es

diferente.

— Se trabaja con la conciencia dejando de lado todo aspecto inconsciente, dado que la

conciencia es la que otorga libertad y capacidad de eleccion.

—  Se buscan significados, no explicaciones.

- Las sesiones de coaching son no-directivas

- Los coachees son los responsables de la direccion y del plan de accién.

— El coaching esta oricntado hacia el comportamiento.

— El coach no cnsciia, pero el coachee aprende.

— Larelacién coach-coachee se establece en un marco de confianza en el otro.
Influencia del constructivismo: el coaching adopta de esta corriente su método
basado en facilitar la construccion de conocimiento en el otro. Gracias a esla
influencia, el coaching reconoce que el pensamiento, el lenguaje y la accidn son
fundamentales y determinan la esencia vy los actos de las personas.

Influencias del entrenamiento deportivo: existe una idea generalizada de que la
psicologia del deporte ha influido directamente en el coaching a través de Timothy
Gallwey (2006), quien estipulé gue ¢l peor enemigo del deportista era su propia mente.
En este sentido, el coaching ha adoptado del deporte el reconocimicnto de que hay un
juego interno en la mente de las personas que es tan importante como el externo.
También ¢l coaching entiende, como Gallwey, que el enemigo. en muchos sentidos,

somos nosotros mismos (Ravier 2003).

No podemos dejar de mencionar la influencia de la Programacién Neuro Lingiiistica
(PNL) sobre el coaching. Ambas técnicas. aunque dilerentes, surgieron en épocas cercanas
y comparten enfoques comunes y complementarios, de tal modo que es muy comin la
utilizacién de la PNL como herramienta en el proceso de coaching. La PNL es un enfoque

de la psicologia aplicada que surgid en los Estados Unidos a mediados de los sctenta
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gracias a la asociacion de un psicoterapeuta gestaltista, Richard Bandler, de un lingiiisia,
John Grinder, y de otros autores ligados a las disciplinas del comportamiento. En resumen,
esta técnica se aplica para descubrir como las personas interpretan, codifican, le dan
estructura subjetiva a su experiencia, la comunican a otros mediante el lenguaje, y la
reflejan en su comporiamiento. Lo qué basicamente la PNL aporta al coaching es, segin
O'Connor i Lages (2004):

— Velocidad: las técnicas de PNL funcionan ripidamente.

— Un planteamiento pragmatico: si lo que haces no funciona, haz otra cosa.

— Actitud de fascinacion: cada cliente es Gnico.

— Técnicas sencillas: la PNL ofrece una serie de técnicas sencillas hechas a medida de las
necesidades del cnaching.

— Valoracién de la manera en la que interactilan objetivos, valores y creencias: ésta es la
esencia de un proceso de coaching.

— Sintonia y confianza: requisitos en toda bucna relacion de coaching.

A partir de las influencias mencionadas, sc afirma que el coaching surgid en la década de
los ochenta a partir de la decadencia de la psicologia humanista, cuando algunos grupos
continuaron practicandola y desarrollindola introduciendo nuevos métodos y practicas. El
coaching, por tanto, lleva aplicindose mds de veinticinco afios en todo ¢l mundo como una
metodologia con identidad propia y, bajo csta identidad, se desarrollé en tres grandes areas
de trabajo: coaching personal, coaching ejecutivo y coaching organizacional. Es de este

ultimo del que nos ocuparemos en la presente tcsis.
2.2 Coaching organizacional
2.2.1 Definicién, componentes y objetivos del coaching

Segiin Caby (2004), el coaching aplicado a las organizaciones se concibe como una

herramienta de capacitacion, motivacién y desarrollo de las habilidades del personal,
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pretendiendo compatibilizar las expectativas de los individuos con los objetivos y
necesidades de la organizacion.

El coaching también implica valorar las competencias individuales de cada persona de un
equipo para integrar todas estas habilidades en un desarrollo arménico a fin de que la
"victoria" de cada uno sea la "victoria" del equipo. Es decir, que el coach es el que hace

progresar a los jugadores para que el equipo obtenga buenos resultados.

El concepto de coaching (entrenamiento) consiste en explotar y desbloquear el potencial de
las personas para maximizar su desempefio, de tal modo que fundamentalmente consiste en
ayudar a aprender, mas que en ensefiar, ya que el coaching no limita ni deja de lado la
opinidn ni el poder de razonamiento de cada persona sino que, por el contrario, la estimula

para que descubra respuestas por si misma y actie.

El coaching tiene como objetivo promover el descubrimicnto en los empleados de una
institucion, ofrecer ayuda objctiva y no directiva, asi como estimular la comunicacion, la
persuasion y la inspiracion, mas que la orientacion, la delegacion de responsabilidades o la
imposiciéon de tareas desafiantes. Esla concepcion de conciencia y responsabilidad alimenta
¢l aprendizaje para que cada uno de los miembros del equipo desarrolle habilidades que

amplien sus conocimientos y experiencia.

El proceso de coaching implica la existencia de un coach (entrenador) ya sea individual (es
decir, que cada individuo posea un coach) o grupal, y de uno o mas coachees (discipulos).
El coach y los coachees se reiinen periodicamente para tratar los aspectos que consideran
relevantes para su trabajo y para discutir abiertamente cualquier tema que pueda contribuir

a su desarrollo profesional y/o personal.

El coachee debera confeccionar un Plan de Desarrollo Individual que tendra basicamente
las siguientes caracteristicas: sera progresivo, adaptado. concreto, transparente y
programado. El objetivo de la elaboracion de este plan es hacer progresar al coachee. no

exigirle o sancionarle.
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El acuerdo entre el coach y el coachee debe satisfacer las expectativas de las dos partes.

Expectativas del coach:
= Alcanzar los objetivos fijados.
— Ser reconocido por sus coachees, sus colegas y sus mandos.

~ Hacer que sus coachees sean mas auténomos.

Expeclativas de los coachees:

— Alcanzar sus objetivos.

- Ser reconocidos por sus colegas y por sus mandos.
— Reforzar sus competencias.

—~ Adaptarse.

El coaching determina un objetivo de progreso institucional que consiste cn reforzar la
eficacia del coachee, para lo cual ¢s de suma relevancia el desempeiio del coach. Si el
coachee es poco competente o estd poco motivado, el objetivo consistira en un principio en
ayudarle a adquirir las competencias que necesite para hacer lo que debe hacer. Una vez
que el coachee haya adquirido estas competencias. ¢l coach podra abordar el tema de la
motivacion. El objetivo de progreso sobre el que ambos establecerdn un acuerdo estara bien
definido y detallado, ¥ sera susceptible de ser medido. Los coachees y ¢l coach sabran
claramente qué hace cada uno dado que se habran precisado las responsabilidades de ambos
asi como los puntos de control y de evaluacién, y se habra elaborado una programacion,
Coach y coachee estableceran un calendario de acciones a realizar formalizado por un plan

de perfeccionamiento.

En resumen. todo proceso de coaching precisa cuatro elementos fundamentales: el coach,

los coachees, las reuniones periddicas v el Plan de Desarrollo Individual.

"El coach no es un solucionador de problemas. un maestro, un consejero. un instructor, ni

siquiera un experto. cs un facilitador, un asesor, un elevador de conciencia” (Whitmore
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2003). Para actuar de acuerdo a estos lineamientos, un buen coach debe poseer las
siguientes cualidades o habilidades: paciencia, imparcialidad, respaldo a y de sus coachees,
interés, capacidad de escucha y de percepcion, consciencia, responsabilidad, facultad para
comunicar sus ideas con claridad y asegurarse de haber sido entendido, y apertura al
didlogo. Dcbe a su vez inspirar confianza y credibilidad entre los empleados, y tener

amplios conocimientos y experiencia.

En tal sentido, un buen coach, por ejemplo, pucde no saber sobre consultoria
organizacional pero vislumbra que este tema puede resultar muy rentable para ¢l equipo y

la organizacion y, por ello, recomienda a sus coachees que se capaciten cn el tema.

En el caso contrario, de acuerdo con Whitmore (2003), "el coach menos capaz liende a usar
su experiencia en exceso, y asi reduce el valor del entrenamiento, porque cada vez que
instruye de ese modo, reduce la responsabilidad del discipulo.”

Uno de los puntos clave que debe tener en cuenta quien pretenda involucrarse como coach
en algin equipo de trabajo es la capacidad de escuchar, dado que comunmente suelen

comeierse los siguientes errores:

— hacemos presunciones y adecuamos lo que escuchamos a lo que sabemos o©

experimentamos,
— interrumpimos al que habla y nos anticipamos a lo que va a decir,
— nos distraemos con facilidad,
— cscuchamos selectivamente; escuchamos sélo lo que creemos que es importante,
— no ponemos interés al escuchar,

— tenemos implicitas creencias, prejuicios o actitudes que resultan desafliadas por lo que

escuchamos,

es posible que tengamos una idea formada de la persona que habla v la antepongamos a
lo que est4 diciendo restandole importancia a esto Gltimo.

— generalizamos, es decir, deducimos una ley a partir de un ejemplo.
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Los elementos clave para alcanzar el éxito son la "voluntad" de los individuos y su
"actitud”". Si alguno de estos dos factores no estuviera presente en la actividad diaria, el
proceso de coaching. asi como cualquier tipo de cambio que se quiera cncarar ¢n la

organizacion, es probable que fracase.
2.2.2 Estilos de coach
— Comunicador

Es facil trabajar con este coach. Su fuerza reside en la habilidad de construir relaciones
abiertas y accesibles con los miembros del equipo. Sus recursos clave se basan en la
comunicacion efectiva y continua, en involucrar al equipo en la toma de decisiones, en las

relaciones abiertas con los miembros del equipo y en su accesibilidad como coach.

Intre las caracteristicas que evidencian este estilo de coach, podemos mencionar la
trasmision de instrucciones resumidas para el equipo productivo, la politica de puertas
abiertas, ¢l reconocimiento de méritos, la comunicacién en dos sentidos (de arriba hacia
abajo v de abajo hacia arriba), asi como la dedicacion del coach al trabajo al lado de su

equipo y su presencia activa en el trabajo de campo.

— Mentor

Construye relaciones fuertes con todos o algunos de los miembros de su equipo y busca
asumir un papel activo en el desarrollo de sus carreras a largo plazo. Estos coach ofrecen
arientaciones informales sobre la organizacion y sobre asuntos individuales de la carrera y
¢l desarrollo de sus coachees. Sus recursos clave se basan en la comunicacion eficaz v
continua con sus coachees, en una fuerle relacion con cada uno de los individuos, en
ofrecer orientacion a largo plazo e insights acerca de la organizacién. v en proporcionar
orientacion profesional a cada uno de los miembros del equipo. Las comunicaciones sobre
cuestiones profesionales que el coach transmite a las personas que toman las decisiones,

persiguiendo el interés del equipo, evidencian este estilo de coaching.
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— Tutor

Los tutores promueven un coaching fuerte y comparten sus conocimientos y especialidad
técnica con el equipo de trabajo. Sus rccursos se basan en la competencia técnica, la
transferencia de habilidades y conocimientos, y el buen desarrollo de las tareas;
frecuentemente son los encargados de mostrar el camino. Este estilo de coach presenta las
siguientes caracteristicas:

— es considerado un especialista en su campo,

~ ofrece oportunidades para el aprendizaje de otros,

— propicia oportunidades para que los miembros del equipo practiquen nuevas

habilidades, y

— es accesible y ficil de abordar.
— Modelo

El modelo es el tipo de coach que lidera a través del ejemplo haciendo lo que dice. Estos
coach estimulan al grupo, molivo por el cual inspiran respeto y los miembros del equipo
piensan, "me gustaria ser como €I", en algiin aspecto de su desempefio. Ll coach de este
estilo tiene la habilidad de inspirar y motivar, y promueve un pensamiento posilivo
orientado al éxito a tal punto que, aunque puede no ser un "buen coach”, las personas
aprenden de €l. Por lo general, ¢l ceach modelo es "famoso™ o reconocido por algo en
particular y es respetado, tanto por su equipo como por otros equipos, por los clientes de la
organizacion y por el personal superior dado que influye a través de acciones mas que de

orientaciones.
— Desaliante

Este tipo de coach establece metas, ofrece un feedback constructivo y constante a los
miembros del equipo sobre las tareas a realizar y busca apoyar a las personas para que

alcancen metas exigentes. Los recursos clave de estos coach se basan en ¢l establecimiento
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de objetivos exigentes pero alcanzables y en la supervisién del trabajo del equipo mediante
una cierta presiéon para obtener resultados, pero simultineamente dando apoyo para su
logro. Enfrentan y desafian a los miembros de su equipo y dan un feedback efectivo y

constante al delegar trabajos compensadores y desafiantes.

— Consultor

Este estilo de coach motiva a los miembros del equipo ayudindolos a descubrir el
conocimiento, a desarrollar habilidades y a emitir juicios por si mismos. El coach consultor
utiliza preguntas abiertas que ayudan a los miembros del equipo a descubrir las respuestas
por si mismos. Las decisiones se toman una vez recogida la opinion del equipo vy la revision

del trabajo se realiza a través de reuniones y discusiones.
2.2.3 Etapas del proceso de coaching

Retomando a Dilts (2004), pueden identificarse las siguientes etapas en el proceso de

coaching:

1) Identificar objetivos: considerar objetivos de corto y largo plazo. Los objetivos de largo
plazo representan la solucién de un problema o el desarrollo de una habilidad, en tanto que

los objetivos de corto plazo representan lo que la persona a orientar alcanzara al término de
la sesion de coaching.

2) Promover el descubrimiento. Liste punto involucra las siguientes acciones:

— Escuchar activamenle.
— Extracr las consecuencias.

— Compartir las experiencias.

Ll papel del coach consiste cn orientar a cada micmbro del equipo para que descubra las

restricciones, demandas e implicaciones de Ia tarea a enfrentar. Si. por ¢l contrario, el coach
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impone y proporciona las posibles soluciones a los empleados, éstos nunca aprenderan a
abordar las tareas por si mismos. Por ello, es necesario que el coachee considere las

diferentes opciones disponibles y aprenda a evaluarlas.

3) Establecer parametros: el coach necesita establecer qué debe hacerse y para cuando, para

de este modo poder monitorear la situacion.

4) Dar autoridad y poder: en esta etapa el coach debe evitar que sus coachees se “golpeen
contra la pared”, es decir, necesila asegurarse y asegurarles que tienen la autoridad y el

poder para hacer lo que fue acordado.

5) Recapitular: al final de la sesion de coaching, el coach debe asegurarse de que todo esta

claro pidiendo a sus coachees que recapitulen los punlos discutidos y acordados.

2.3 El mejoramiento continuo

Segan Jurdn (1990), la mejora continua consiste en una serie sistematica de acciones
dirigidas al logro de un objetivo organizacional. Scherr (1993) define la mcjora continua al
interior de las organizaciones como una serie de relaciones cliente-proveedor que produce
resultados especificos en un punto especifico del tiempo. Por su parte, Biazzo y Bemardi
(2003) definen estc mismo concepto como el resultado de la agregacion de actividades

determinadas de acuerdo a un conjunto de criterios en diferentes niveles de detalle.

Otros autores como Dean y Bowen (1994) han definido el concepto de mejora continua
entendiendo que las organizaciones son sistemas de procesos interrelacionados que
continuamente deben ser mejorados para cumplir de manera constante con los
requerimientos y expectativas de los clientes. A su vez. Fhremberg v Stupak (1994:90)
consideran la mcjora continua como la caracteristica que permite el crecimiento del
rendimiento organizacional a través del analisis permanente de datos que impacta en una
mejora constante de los procesos de la organizacion, los cuales llevan a una consistente

satisfaccién de los clientes.
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La mejora continua presenta en la literatura diversas variantes, esquemas y modalidades de
cambio en los procesos de una organizacién. Aunque se han propuesto milltiples
aproximaciones y perspectivas sobre este concepto, todas ellas giran en lorno a una idea
central, entendida de manera simple como el andlisis sistematico de las actividades y los
flujos de los procesos a fin de mejorarlos. Debido a esta gran variedad de aproximaciones,
algunos autores han hecho el esfuerzo de agrupar las que poscen caracleristicas similares a

fin de analizarlas de manera independicnte.

Este tipo de agrupaciones nos permite ademas identificar las (¢cnicas, las metodologias y
las herramientas asociadas a ellas. Asimismo, nos ofrece la posibilidad de observar el nivel
de aplicacion y el grado evolutivo de mejora de unas v otras. Cada una de estas
aproximaciones puede identificarsc y analizarse en funcién de diversos factores y
elementos (Childe er al. 1992, MacDonald 1995, McKay y Radnor 1998, Jackson y Sloane

2003, Galgano 2003) tales como:

— El grado de cambio o tipo de mejora que sc busca lograr en ¢l rendimiento de los
procesos y de la organizacion —incremental o radical—, ya sea en las actividades de los

procesos, en los procesos mismos o en la organizacion.

Los recursos —financieros, humanos y materiales— v la infracstructura tecnologica
requerida —incluyendo el uso de las tecnologias de informacion y comunicacion (TIC)-

valorada en funcion de su magnitud: alta, media o baja.

— FEl riesgo potencial de asumir la introduccion de la mejora, ya sea alto, medio o bajo.
Este factor también incluye aspectos tales como: la resistencia al cambio, el
involucramiento v compromiso tanto de los directivos como de los empleados, asi

como la influencia del entorno cultural de la organizacion.

El alcance de la mejora, la cual puede centrarse en procesos internos —procesos de

tipo funcional- o en procesos completos —procesos de tipo horizontal-. Puede tratarse
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también de mejoras en uno o varios procesos, en la red de procesos de toda la
organizacién, o de mejoras centradas en procesos exlernos a la organizacion —
distribucion y proveedores—. Asimismo, pueden considerarse los procesos del tipo de
compertamiento de las personas y el mismo proceso de cambio.

— La expectativa de los resultados o potenciales beneficios, es decir, la introduccion de
pequefios cambios como la solucion de problemas especificos de calidad —del producto
o servicio—, la resolucién de quejas o insatisfacciones de los clientes, o la reduccion de
costes o de tiempos en el ciclo de los procesos. De acuerdo a la expectativa de los
resultados, tambi¢n pueden promoverse cambios maés radicales y bruscos, como
mejoras en la estructura organizacional, en la red de procesos, en la tecnologia de la
empresa, en ineficiencias o ineficacias del disefio, la produccion, la distribucién o las

ventas, ¢ incluso se puede pensar en nuevas orientaciones estratégicas, elc.

— El tiempo y ¢l coste de la mejora, factores que van en funcién de la magnitud de su

impacto en el coste —alto, medio o bajo—, y en el ticmpo —corto, medio o largo—.

A partir del comportamiento de estos elementos, los autores antes citados han agrupado la
mejora continua de procesos en tres dimensiones principales o modalidades que a

continuacién se enuncian:

La mejora continua de procesos con enfoque incremental o Kaizen.
La mejora de procesos o el redisefio de procesos.

La reingenieria de procesos (relacionada con la transformacién organizacional).

Estas tres dimensiones de la mejora continua de procesos representan un camino por el cual
las organizaciones transitan en su bisqueda de la mejora. En otras palabras, las
organizaciones pueden partir desde un enfoque de mejoras incrementales hasta terminar ¢n
¢l completo redisefio del negocio utilizando una aproximacién como la reingenieria de

proccsos.
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Jackson y Sloane (2003:96), citando a Regan (1995). clasifican de manera distinta las
aproximaciones a la mejora continua de procesos. Estos autores sciialan que existen tres
dimensioncs: a) la mejora de procesos del negocio, enfocada a pequefias mejoras
generalmente adscritas a un departamento, siendo su impacto de mejora entre el 15 y el
25%; b) la reingenicria de procesos, basada en remodelar los procesos del negocio a través
de cambios mds radicales de estructura y forma, siendo su impacto de mejora entre el 25 y
el 45%; y c) la rearquitectura de los procesos del negocio, enfocada a un verdadero cambio
en toda la infraestructura de la organizacion —enfoque holistico— y no solo a los procesos.
Su impacto oscila entre el 40 y el 65%.

2.4 El capital humano y las competencias actitudinales

Segun Alles (2005), el capital humano es el conocimiento que posee cada individuo de tal
manera que, a medida que éste incrementa sus conocimientos, crecera su capital humano.
Sobre la base de todo capital humano se encuentran las actitudes, las cuales muestran las
conductas de las personas. Aunque toda conducta puede modificarse, esta de mas decir que

ésta es una tarea dificil ya que entra en juego el mundo interno de las emociones.

Llamamos actitud a la disposicién de una persona a comportarse de una determinada
manera seguin las caracteristicas de su personalidad. La aclitud laboral es la tendencia
individual en relacién con el trabajo y estid condicionada por un conjunto de factores
innatos, adquiridos, intemos o exlemos al rabajador. Pueden exislir acliludes laborales

positivas o negativas, y éstas pueden derivarse de factores tanto laborales como ajenos a la

organizacion.

Robbins (1999:140) define las actitudes como: “enunciados o juicios de evaluacidn
respecto a los objetos, la gente o los eventos y lienen tres componentes: el cognoscitivo,

afectivo y del comportamiento.”

A su vez, Davis y Newstrom (1999:275) sefialan que las aclitudes son los sentimientos y

supuestos que determinan en gran medida la percepcion de los empleados respecto de su
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entorno, su compromiso con las acciones previslas y, en f(ltima instancia, su

comportamiento.
Por otra parte, Martinez (2001:s.p.) propone lo siguiente:

El método mas simple de descubrir y medir las actitudes es levantar un "censo de
opiniones.” Porque, si bien es cierto que una actitud no es exactamente una opinion,
las opiniones de un grupo o de un individuo proporcionan claras indicaciones sobre
sus actitudes. Si bien este tipo de estudios se preocupa principalmente por descubrir
si el estado general en la organizacién es bueno o malo, es también posible utilizar
prucbas de actitud para descubrir las opiniones del personal sobre aspectos
especiales, tales como cambios proyectados dentro de la empresa. El control basado
en el temor y la disciplina autoritaria no es ya posible ni aconsejable, por razones
bien sabidas, y ain si lo fuese, es ineficiente y revela falta de respeto a la dignidad
humana. La Gnica alternativa es la autoridad legitima, que se basa en la cooperacién

y requiere conocer la opinion de los demas,

l:ste mismo autor (2001:s.p.) menciona que las encuestas de actitud tienen al menos tres

funciones utiles en las organizaciones:

— son un medio para descubrir desde un principio fuentes especificas de irritacion cnire
los empleados. La mera posibilidad de expresar opiniones y resentimientos sirve de
valvula de escape; incluso en las fibricas de ambiente insatisfactorio se consigue
desahogar muchos resentimientos.

— las opiniones reveladas por el estudio de actitudes son dutiles para planear la

organizacién y las modificaciones, y para la capacitacion de los supervisores.

2.4.1 Efectos de las actitudes
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Davis y Newstrom (1999:274) mencionan que uno de los efectos negativos de las actitudes
es la inadaptacion laboral. Esta se entiende como el sindrome complejo que comprende un

grado maximo de insatisfaccion en el trabajo y la merma de la productividad.

El Instituto Nacional de Higicne, Epidemiologia y Microbiologia de Cuba aporta lo

siguiente sobre esla cuestion:

La actividad laboral debe estar llena de’ satisfacciones, ser lo mas variada y
eslimulante posible, con un grado de exigencias no tan alto que ocasione estrés, ni
muy bajo que origine hastio, con estimulos de todo tipo, participacion en las
decisiones, cohesion del equipo laboral, espiritu de superacion, etc. Cuando estos
factores no estin presentes el trabajador puede sentirse inadaptado. Son muy
diversos los factores que intervienen en la inadaptacién laboral, entre los que se han

seialado los siguientes:

— Lainseguridad econdmica de la labor que se realiza.

— La escasa significacion del colectivo laboral.

— Expectativas insatisfechas relacionadas con la posibilidad de ascenso dentro
del colectivo de trabajo.

— 1l.a falta dc un papel definido y las muchas alternativas existentes cn el
trabajo.
Los cambios de tecnologias y las condiciones del trabajo.

El aislamiento de la labor dentro de la comunidad (INHEMC 1996:s.p.).

Otro efecto negativo sobre las actitudes puede ser un nivel de estrés superior al adecuado
dentro de un ambiente de trabajo. Franco (2001) menciona que el estrés es la palabra que se
utiliza para deseribir los sintomas que se producen en el organismo ante ¢l aumento de las
presiones impuestas por el medio externo o por la misma persona. El estrés orientado a
metas es un valioso instrumento de motivacion que puede convertir a las personas en

grandes atletas o empresarios, pero también puede sumirlas en la depresion o llevarlas

incluso al suicidio.
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Davis y Newstrom (1999:374) sefialan que algunos de los efectos posilivos sobre las
actitudes pueden ser la productividad, un buen ambiente de trabajo o la satisfaccion

personal y grupal, entre otros.
2.4.2 La satisfaccion laboral

En relacion a la satisfaccion laboral, Méarquez (2001:s.p.) apunta que ésta podria definirse
como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo. Dicha actitud estd basada en las
creencias y valores que el trabajador desarrolla sobre su propio trabajo. Las actitudes son
determinadas conjuntamente por las caracteristicas acluales del puesto y por las

percepciones que tiene el trabajador de lo que estas ltimas “deberian ser”.

Por otra partc, Davis v Newstrom (1999:276) definen satisfaccion laboral como “cl
conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados
consideran su trabajo”, mientras que Robbins (1999:25) establece que la satisfaccion en cl
trabajo es la diferencia entre la cantidad de recompensas que los trabajadores reciben y la

cantidad que ellos creen que deberian recibir.

Aplicando estas definiciones al caso de México, Palafox (1995:42) comenta que la miopia
empresarial ha llevado a un circulo vicioso la relacion satisfaccion-productividad debido al
descuido de los factores de satistaccion en el trabajo y a la manipulacion de los trabajadores

en cuanto a las compensaciones y olros satisfactores.

Madrquez por su parte menciona que, ademas, se pueden establecer dos tipos o niveles de

analisis en lo que a satisfaccion laboral se refiere:

Satisfaccion general: indicador promedio que puede sentir el trabajador frente a las
distintas facetas de su trabajo.
Satisfaccion por facctas: grado mayor o menor de satisfaccion frente a aspectos

especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios, condiciones del trabajo,

27



supervision recibida, compaiieros del trabajo, politicas de la empresa (Mérquez
2001:2).

Fn relacion a la insatisfaccion laboral, Marquez (2001:4) expresa lo siguiente:

La insatisfaccion produce una baja en la eficiencia organizacional, puede expresarse
ademds a través de conductas como la lealtad, negligencia, agresion o el retiro. La
frustracién que siente un empleado insatisfecho puede conducirle a una conducta
agresiva, la cual puede manifestarse en sabotaje, maledicencia o agresion dirccta.
Finalmente podemos sefialar que las conductas gencradas por la insatisfaccion
laboral pueden enmarcarse en dos ejes principales: activo—pasivo, destructivo—

constructivo de acuerdo a su orientacion.

Acerca de la satisfaccion e insatisfaccion, Palafox (1995:42) hace ¢l siguiente comentario:

Para los empresarios es muy claro que esperan de los empleados maxima
productividad en sus trabajos o tareas. Pero no tienen tanta claridad en lo que ¢l
personal espera de su cmpresa, eslo es. maxima satisfaccion en su trabajo. El
trabajador a su vez responde a la desatencién y manipulacion de la empresa con la
conocida frase ‘como hacen que me pagan, hago que trabajo’. Entonces se inicia ese
circulo de insatisfaccion v baja productividad; el personal esta mal remuncrado y
por lo tanto se siente insatisfecho por lo que se convierte en improductivo y esto

provoca a su vez insatisfaccion.

2.4.3 Factores determinantes en la satisfaccién

De acuerdo a los hallazgos, invesligaciones y conocimientos acumulados, Marquez (2001),

citando a Robbins (1999), considera que los principales factores que determinan la

satisfaccion laboral son:

reto del trabajo,
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- sistema de recompensas justas,

- condiciones favorables de trabajo,

- colegas que brinden apoyo,

- compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo,

- involucramiento.

Flores (1997.7) especitica que, entre los avances mas significativos en el campo de la
administracion de personal en los Gltimos tiempos, destaca el hecho de considerar al
trabajador como colaborador y no como empleado; asimismo, se concibe al empleado como

factor humano y no como recurso humano.
No obstante, Flores también establece la contraparte:

Las descripciones de colaborador v factor humano nc pueden quedarse
exclusivamente en una cuestion filosofica, pues llevan explicitos dos compromisos:
el creer firmemente en que el trabajador no ¢s un engrane mas de la maquinaria y de
los sistemas de la empresa sino que tiene el potencial suficienle para lomar
decisiones y poder participar cn la organizacion con base en sus propias
capacidades: y dos, existe una necesidad de desarrollar ese potencial del colaborador
con educacién, formacion, especializacion c¢n la loma de conciencia de su papel
como actor indispensable en el fortalecimiento y crecimiento de la compaiiia (Flores
1997:7-8).

Por otro lado, Arciniega (2002:21) expone que durante anos ha prevalecido en la mente de

muchos dircclores y gerentes el paradigma de que un colaborador satisfecho es un

empleado productivo.
Sin embargo, Davis y Newstrom (1999:281) sostienen que algunos administradores se

aferran al viejo mito de que la alta satisfaccion siempre desemboca en alto desempeno de

los empleados, supuesto que sin embargo es falso.
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Robbins (1999:142) por su parte sefiala que el compromiso organizacional es un tipo de
actitud que una persona tiene en relacion a su trabajo y lo define como “un eslado en el cual
un empleado se identifica con una organizacién en particular y con sus metas y desea

mantenerse en ella como uno de sus miembros.”

Para los estudiosos del comportamiento humano en las organizaciones, segin Arciniega
(2002:21). la bisqueda de indicadores que permitan predecir con una probabilidad
satisfactoria el buen desempefio laboral de un colaborador s, ha sido, y serd, una de las
principales lineas de investigacion. Desde la perspectiva empresarial, la meta de todo
director o gerente consiste de alguna manera en buscar que sus colaboradores tengan bien
puesta la ‘camiseta’ v den todo por su empresa. Este mismo autor (2002:21) considera que
‘ponerse la camiseta’, aunque la expresion pueda sonar un tanto coloquial, implica ¢l
estrecho vinculo entre un colaborador y su empresa, tema que ha sido materia de profundo

analisis desde mediados de los aiios ochenta.

El compromiso organizacional o lealtad de los empleados es definido por Davis y
Newstrom (1999:279-280) como “el grado en el que un empleado se identifica con la

organizacion y desea seguir participando activamente en ella.”

Por olra parte, estos mismos autores (1999:279) definen el involucramiento en ¢l trabajo
como “el grado en que los empleados se sumergen en sus labores, invierten tiempo y

energia en ¢llas y conciben el trabajo como parte central de sus existencias.”

Los estudios basicamente se han centrado en analizar cuales son las principales conductas
que pueden conducir a que un empleado se sienta apegado a la institucion donde trabaja vy,
por supuesto, qué factores o variables influyen en el desarrollo de los vinculos entre ambos

para poder lograr el involucramiento del empleado en el trabajo.

A este conjunto de vinculos que mantienen a un sujeto apegado a una institucion en

particular, Arciniega (2002:21) lo ha llamado compromisv organizacional, concepto que. a
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diferencia de la satisfaccion laboral, si puede utilizarse para predecir con mayor

certidumbre ¢l buen desempefio de un colaborador.

El compromiso organizacional se ha convertido asi en una de las variables mas estudiadas
del comportamiento organizacional; una de las razones de que esto haya sucedido es que
varias investigaciones han demostrado que el compromiso con la organizacion sucle
predecir mejor la rotacién y la puntualidad que la misma satisfaccion laboral. De hecho,
Arciniega (2002:21) sostiene que se ha demostrado cémo las organizaciones cuyos
integrantes poseen altos niveles de compromiso son aquéllas que registran altos niveles de
desemperio y productividad y bajos indices de ausentismo.

Davis y Newstrom (1999:280) mencionan que el grado de compromiso suele reflejar el
acuerdo del empleado con la mision v las metas de la empresa, su disposicion a empefiar su

esfuerzo a favor del cumplimiento de ¢stas y sus intenciones de continuar su trabajo en la

compaiiia.

Estos mismos autores (1999:297-298) sostienen que el compromiso es habitualmente mas
fuerte entre los empleados con mas aiios de servicio en una organizacion, aguéllos que han

experimentado éxito personal en la empresa y quienes trabajan en un grupo de empleados

comprometidos.

Por otra parte, de acucrdo con Arciniega existen Lres caras o, en términos mas téenicos, tres
lipos de dimensiones del compromiso organizacional, lo cual no significa que se trate de

tres variables distintas sino que en realidad es una sola pero con tres facetas:

- compromiso afectivo: refleja el apego emocional asi como la identificacién e
implicacién con la organizacion.

— compromiso continuo: revela el apego de cardcter material que el colaborador tiene con
la empresa. Se refiere al reconocimiento de los costos asociados con dejar la

organizacion.
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— compromiso nommativo: es igual al afectivo en cuanlo a su naturaleza emocional y
consiste en la experimentacion por parte del colaborador de un fuerte sentimiento de
pertenencia a la empresa para la que actualmente labora (Arciniega 2002:22).

Surge la cuestion de cual de las tres dimensiones del compromiso organizacional seria més

conveniente desarrollar entre los empleados.

Arciniega (2002:22-23) recomienda que todo colaborador experimente las tres dimensiones
aunque, desde luego, con distinto énfasis. Este autor hace una analogia con las olimpfadas
concediendo las siguientes condecoraciones: oro para el compromiso afectivo, plata para el
compromiso normativo y bronce para el compromiso continuo. Llega a esta conclusién al
considerar que en el compromiso afectivo el colaborador manificsta actitudes tales como un
marcado orgullo por pertenecer a la empresa y llcga incluso a emocionarse al decir que

trabaja para la empresa o habla mucho de ella en reuniones con amigos y familiares.
2.5 Fl caricter del coaching ontologico

El coaching ontolégico organizacional es una practica emergente que surge del
reconocimiento de las insuficiencias que exhibe el rol del directivo en las organizaciones
para poder responder adecuadamente a los desafios que enfrenta. El directivo debe expandir
la capacidad de desempeiio dc su gente y conferirles mayores espacios de autonomia para

que logren comportamientos en los que muestren lo mejor de si mismos.

Dado que nuestras acciones delerminan nuestros resultados, es importante toda
modificacidn de acciones que conduzca a un mcjoramiento de resultados, a la cual

llamamos “aprendizaje”. El aprendizaje puede ser de dos niveles:

— De primer orden: busca expandir nuestra capacidad de accion, manteniendo

constante el tipo de observador que somos.
— De segundo orden: en este caso, en vez de intervenir buscando una modificacion

dirceta en nuestra capacidad de accion, nos concentramos en transformar el tipo de
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observador que somos. Esta segunda modalidad de aprendizaje es una intervencion
“ontolGgica”.

Una “intervencion ontolégica™ es aquélla en la que se compromete y transforma nuestra
forma particular de ser. En esta direccion, el coaching ontolégico lo entendemos como un
proceso de aprendizaje, no como un proceso terapéutico. Optar por el coaching no significa
suponer que algo anda mal con la persona, sino simplemente reconocer que hay cosas que
no sabe y que puede mejorar. En este senlido, el coaching se funda en ¢l principio de la
autonomia de los coachees, quienes son los que finalmente deciden y resuelven, donde el
coach desempefia un papel de facilitador. Por otro lado, es el coachee quien convierte a
alguien en coach al darle a esa persona el permiso para involucrarse en una interaccion con

€l en la cual esta dispuesta a exponerse como persona.

El rol del coach es conferido por el coachee sobre la base de la confianza. Es decir, no es
posible hacer coaching sin el permiso del coachee, pero estc permiso se desplaza segin

oscilen la confianza y la autoridad hacia ¢l coach.

Normalmente, se solicita un proceso de coaching cuando existe un quicbre cn relacion al
trabajo en equipo. Reciben el nombre de quiebres ¥ no de problemas por dos razones: en
primer lugar porque marcan una interrupcion en ¢l fluir de nuestra vida; y en scgundo lugar,
porque ¢s ¢l observador que somos el que declara que un hecho concreto es un quiebre. La
misma experiencia pucde constituir un quiebre para alguien y no serlo para otra persona, o
puede scr un quiebre bajo ciertas circunstancias v no serlo bajo otras. Por lo tanto, podemos
decir que todo quichre es una apertura al alma de la persona que lo declara como tal. La
declaracién de quiebre implica reconocer que algo no funciona, que algo anda mal y que
quisiéramos que fuera diferente ¢ implica, simultaineamente, ¢l juicio de que no sabemos
como hacernos cargo de ello. Ll observador que somos no es suficientemente competente

para mostrarnos le que debemos hacer (Echeverria y Pizarro 2000).

2.5.1 L.a estructura de relaciones dentro del sistema
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Es necesario examinar la importancia de la estructura de relaciones dentro del sistema, o los
sistemas, en los que estin inlcgradas las personas. Los seres humanos, nos dice Buber
(1988), somos seres dialégicos que nos desarrollamos de acuerdo al tipo de relaciones y de
didlogos que mantenemos con otros. Una regla fundamental a considerar es que en un
sistema solo puede realizarse lo que su estructura permita. En la misma linea, observando a
los seres humanos Maturana (1996) postuld que, como seres biolégicos, sélo pueden hacer

lo que su estructura biologica les permite.

Decimos que un sistema es plastico cuando pucde cambiar y su estructura es capaz de
conservar el cambio, y al hablar de la plasticidad de la persona estamos sosteniendo, en
otras palabras, que ella puede aprender. Llegamos nuevamente a esa circularidad que
caracteriza a la persona: actuamos de acuerdo a como somos (estructura actual), pero csas
mismas acciones nos permiten converlimos en alguien diferente (nueva estructura). El

coaching ontolégico es posible debido, pues, a la plasticidad de la persona.

Por otra parte, es responsabilidad del coach cuidar las expectativas de transformacion del
coachee para mantencrlas dentro de los margenes de lo que es posible. Consideramos que
la ontologia del lenguaje estd basada en una sélida comprension de las posibilidades
humanas y tiene un amplio margen de intervencion, pero no puede ir mas alld de sus

propios limites. es decir, cada persona tiene limites estructurales para su transformacion
(Fcheverria 2003),

Para explicar el comportamiento se debe recurrir a la estructura, pero para cxplicar la
estructura necesitamos la historia. La regla fundamental es la siguiente: la estructura de un
sistema es el resultado de su historia y la historia, por otro lado, no puede reinterpretarse y
no la podemos cambiar. La estructura, sin embargo, si podemos cambiarla y al hacerlo
intervenimos en el presente para construir la historia del futuro. En cste sentido, los seres
humanos somos producto de nuestra historia pero también somos los constructores de
nuestra historia; actuamos desde la historia (siempre mediados por nuestra estructura
presente), pero también actuamos desde fucra de ella, desde una vision del futuro que es

distinta a la del pasado. Tenemos asi la opcion de romper viejos patrones de
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comportamiento, de crear e innovar, de asumir nuevos riesgos e improvisar. Un buen coach

ontelogico sabe jugar con la historia y con la visién de futuro.

El coaching ontolégico opera con la estructura del observador como sustento de su
comportamicnto y forma de ser en basc a tres dreas de observacion separables: la
corporalidad, la emocionalidad y el lenguaje, que funcionan como dominios coherentes e
interrelacionados. Esta tendencia a la coherencia de los tres dominios primarios nos permite
hablar de la particular estructura de coherencia del observador que somos. Por ello, la
prictica del coaching ontolégico se dirige a detectar (en rigor, a interpretar) la particular
estructura de coherencia del coachee y a intervenir en ella con ¢l objetivo de modificarla.
Fse es uno de sus objetivos operativos centrales: identificar y transformar la estructura de
coherencia del ceachee para que ésle, en funcién de sus inquictudes, pueda observar
aquello que le lleva a generar los resultados que rechaza y a tomar las acciones pertinentes
para producir resultados diferentes y favorables. Es decir, una vez que se interpreta la
estructura de coherencia de la persona, es posible entender por qué tiene el quicbre que
declara y por qué no es capaz de hacerse cargo por si mismo de ese guicbre. Ll quiebre es,

pues, una grieta en la estructura de coherencia del coachee.
2.5.2 Coaching empresarial: herramienta de aprendizaje organizacional

Como sc¢ ha indicado anteriormente, por “aprendizaje” cntendemos la capacidad de
autotrasformacion de una determinada entidad, sea ésta un individuo 0 una organizacion,
para ascgurar su viabilidad y expandir sus posibilidades de éxito. Aprendizaje, sostenemos,
es la expansion de la capacidad de accion efcctiva, mientras que los procesos conducentes a
incrementar la capacidad de accién efectiva de las organizaciones los llamamos procesos de
aprendizaje organizacional. El aprendizaje organizacional requicre entonces traducirse en
aprendizaje individual de tal manera que, si los individuos no medifican su manera de

acluar. tampoco se modificara el actuar de la organizacion (Echeverria 2003). -

Una de las funciones mis importantes de un directivo consiste entonces cn convertir

acciones individuales en accién organizacional, es decir, en acciones que respondan a los
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objetivos declarados por la organizacion y no a los objetivos que sus miembros puedan
expresar de acuerdo a sus inquictudes individuales especificas.

La organizacion se constituye asi en un sistema con determinados objetivos y con una
estruclura (aspectos politicos, aspectos funcionales y la csfera de normas del personal), y

toda accion individual al interior de la organizacion se enmarca dentro del sistema que ésta

conforma.

Si queremos producir aprendizaje organizacional —aprendizaje que, como dijimos, siempre
se traduce en aprendizaje individual- muchas veces cs necesario detenerse a trasformar la
estructura del sistema antes incluso de pensar en cambiar directamente las acciones
individuales. Esta es una de las razones por las que no es posible reducir el aprendizaje

organizacional a aprendizaje individual.

Lo anterior no implica que deba infravalorarse la importancia de la capacitacién individual
para dedicarse a acometer transformaciones estructurales, en primer lugar porque para
realizar transformacioncs estructurales es muchas veces necesario capacitar a quienes deban
emprender tales acciones. Quienes pueden transformar la estructura normalmente necesitan
pasar por un proceso de aprendizaje, de transformacion individual y de expansion de su
capacidad inicial de accion, para poder emprender con efectividad las acciones de cambio
estructural requeridas. Lo importante en este caso es orientar el aprendizaje hacia las
acciones de transformacion estructural de los lideres y directivos de la organizacion y no

quedarse en intentos quc se limitan al ambito de sus comportamientos individuales aislados.

Ante este tipo de situaciones, el coaching surge como una posibilidad cuando asumimos
que no somos capaces de asumir un problema y cuando pareciera que no hay caminos para
hacerse cargo de €l. Ll coaching busca develar el tipo de observador que es un individuo
particular y detectar como esa particular forma de observar, asociada con la particular
forma de ser, contribuye a crear determinados problemas v a que no se vea una solucion

posible. El aprendizaje que resulta de este tipo de intervencion lo llamamos aprendizaje de

segundo orden.
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El coaching es una alternativa importante para promover ¢l aprendizaje dentro dc la
organizacién dado que se hace cargo de mancra especifica de uno de los problemas que
limita el aprendizaje individual, es decir, las barreras que le impone al aprendizaje el tipo
de observador que s cada individuo.

En la organizacién del futuro habra tres tipos de personas: a) la inmensa mayoria, que es
quien agrega valor, la gente que hace el trabajo real, sea éste rutinario o altamente creativo;
b) un grupo pequeiio de coaches para darles apoyo y servirles de facilitadores y: c) un

pufiado de lidercs que dirigiran la organizacién v que deberan incorporar en su labor

muchas de las competencias del coach.

En este nuevo esquema picrde muchas veces sentido hablar incluso de subordinados. El
directivo se transforma en un facilitador del desempeiio del equipo y sirve a todos sus
miembros para que no sélo rindan de acuerdo a sus maximas posibilidades, sino para que
estén en un proceso permanente de superacion y aprendizaje. Fn este nuevo esquema, las
competencias del coach resultan decisivas para ¢l directivo. A través de ellas, éste se
preguntard conslaniemente por lo que restringe las acciones de su gente, declarando
insuficiencias y quiebres en sus desempeiios, fijando nuevas metas y disolviendo cualquier

traba que pueda reducir la posibilidad de desempefios superiores.

2.5.3 Etapas y procedimientos del coaching ontolégico

Hemos seiialado que el coaching onlologico es un proceso de aprendizaje a través del cual
transformamos el tipo de observador que somos con la ayuda de una persona que sirve de
coach. El coaching omtoldgico es por tanto un proceso conversacional que sigue las

siguientes etapas:

1) Etapa de introduccion

37



Esta etapa suele iniciarse con una declaracion de quiebre. Junto con la declaracion de
quiebre, la persona suele también reconocer la nccesidad de que otra persona le sirva de
coach. En esta fase inicial, el coachee suele conferirle al coach la autoridad para que lo

ayude y la confianza para que asuma ese rol.

En esta etapa es fundamental considerar el contexto. El contexto es el factor mis
importante de toda interaccién de coaching dado que se trata del espacio dentro del cual se
desarrolla la accion y es, a la vez, un producto dc las acciones que se realizan. El
componente mas importante de todo contexto es la emocionalidad, al punto que podemos
sefialar que un contexto se mide y se entiende de acuerdo a la emocionalidad que irradia.
Otro elemento importante ¢s el contexto fisico en el que sc realiza el proceso de coaching.
En ciertos lugares, el coaching puede resultar particularmente dificil o pesado, mientras que

en otros toma un vuelo inesperado y genera otros resultados.

De acuerdo con lo anterior, en la ctapa de introduccion se considera como punto de partida
del proceso de coaching el quiebre, el cual normalmente es declarado por ¢l coachee salvo
en condiciones excepcionales. Entonces, cuando esto ocurre le corresponde al coach
identificar con claridad cual es el quiebre declarado. La etapa introductoria debe concluir

con la clara identificacién de este quicbre inicial.

Para tener claridad en el quiebre se requicren dos elementos: una determinada situacion o
experiencia y una forma de interpretarla. Situacion e interpretacidén representan dos
dominios diferentes que no pueden confundirse, de tal manera que definir un quiebre es
hacer un juicio dc una situacién o experiencia. Mientras no se hagan esos juicios no se
conocera el quiebre, es decir, mientras no conozcamos los hechos no podremos iniciar la
interaccion de coaching. La separacion de la experiencia de su explicacion es uno de los
recursos mas importantes del coaching. Una vez que el quiebre ha sido identificado,

podemos dar por cerrada la etapa introductoria del proceso de coaching.

2) Etapa de interpretacion
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La interpretacion es la segunda etapa del proceso de coaching. Lo que se busca en ella es
desplazarse del quiebre declarado hacia una mejor comprension (interpretacion) de la
estructura de coherencia que caracteriza al coachee y que hace, primero, que la situacién

apuntada sca un quiebre para €l y, segundo, que no esté en condiciones de resolverla por si

solo.

Algunas preguntas a hacerse son la siguicnte: jqué le impide al coachee observar aquello
que le permitiria hacerse cargo de la situacién?, jqué le impide actuar? En otras palabras,
¢qué lo bloquea? Para responder a estas preguntas es necesario remitirse a los tres dominios

primarios de la estructura del observador: corporalidad, emocionalidad y lenguaje.

La corporalidad se refiere a la manera como una persona actia en ¢l mundo, la forma como
se desplaza y mueve en €l, dado que sus posturas, gestos y movimientos condicionan tanto
la manera como cobserva el mundo como sus posibilidades de accion en él. La corporalidad

es una dimension crucial en la prictica del coaching.

Sin embargo, las mayores trabas que cncuentran las personas para resolver algunos de sus
quicbres mas importantes son las emociones y los juicios. Destacan, en primer lugar, los
juicios que hacemos con respecto a nosotros mismos —la autoconfianza, la dignidad
personal v el amor a uno mismo—. En segundo lugar, hacemos juicios sobre el mundo y
sobre las posibilidades y amenazas que consideramos que ésle encierra. Algunas preguntas
importantes que siempre dche hacerse el coach son, ;jqué es aquello que al coachee le
importa en ¢l mundo en el que vive?, ;cudles son sus inquietudes mas importantes?. ;como
se sitha a si mismo cn ese mundo?, ;quiénes considera como amenaza?, jen quiénes

confia?, ;de quiénes desconfia?, cteétera.

En tereer lugar, hacemos juicios sobre la estructura de la temporalidad, sobre la triada
pasado, presente y futuro. Nuevamente, aqui son muchas las preguntas que podemos
hacernos como, ;cuiles son los juicios principales con respecto a nuestro pasado?. ;jlo
juzgamos positiva o negativamenlte?, ;cudles son las expericncias del pasado gue juzgamos

mds importantes en nucstras vidas?, ;cudles son las conversaciones que arrastramos del
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pasado que todavia no hemos podido cerrar? Preguntas equivalentes podemos hacernos con
respecto al presente y al futuro.

Es tarea del coach identificar estos juicios y emociones que conforman los limites del alma
humana, mostrar los efectos que ellos ¢jercen en nuestras vidas y trabajar para sustituirlos

por otros que expandan nuestras posibilidades.

En este camino, la intuiciéon desempeiia un papel fundamental. Hablamos de intuicion
cuando creemos saber algo sin alcanzar a comprender por qué lo sabemos y de dénde viene
ese conocimiento. Surge basicamente del conjunto de experiencias antericres de la persona
y de las relaciones anteriores, lo cual conslitluye una gran reserva de conocimiento intuitivo
que resulta de gran valor para gencrar hipdtesis y sugerir caminos a seguir o a evitar. Sin
embargo, una vez que se acude a la intuicion para producir hipotesis es prudente
corroborarlas.

El proceso de corroboracidn en el coaching suele ser indirecto. Es necesario distinguir entre
las preguntas que el coach se formula a si mismo para guiar la conversacion de coaching y
las preguntas guc ¢ste le formula al coachee. No siempre se corresponden v muy a menudo
no deben hacerlo. Mas bien lo que el coach debe hacer es “mostrarle™ al coachee qué
acontece con ¢l y las consecuencias de sus acciones, por lo que para cumplir
adecuadamente este papel el coach debe haberse sometido él mismo a la experiencia de

coaching y debe haber estado en mds de una oportunidad en el lugar del coachee.

El coach evalia permanentemente cada uno de los pasos que ejecuta y, de acuerdo a la
evaluacién que haga, discfia las acciones sucesivas que emprenderd. Este proceso recibe el
nombre de proceso de reflexion en la accidn. La nocion de reflexién en la accion la hemos
tomado de la propuesta de Donald Schion (1998), segin la cual lodo profesional necesita
desarrollar competencias para reflexionar constantemente desde y sobre su propia practica.
Debe ser capaz de identificar tanto lo que funciona como lo que no funciona y lo que
requiere ser modificado en su desempeiio propio y en el desempeiio de otros que tienen una

practica similar. Preguntas como las siguicntes reflejan como se reflexiona sobre la accion:
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(qué hice para que se produjera esa reaccion positiva en el coachee?, ;qué dije que
pareciera haberlo cerrado a la conversacion?, jqué recurso me hizo falta en el momento
aquel cuando sucedié tal o cual cosa?, ;cémo puedo hacerme cargo del problema que se

acaba de producit?, etcétera. Estas son preguntas que el coach necesita hacerse
constantemente.

El ciclo de la reflexién en la accién comprende tres momentos diferentes que se suceden en
el tiempo: el disefio, la ejecucion y la evaluacion. Una de las preguntas siempre presente en
el ciclo de reflexién en la accién es la que evaliia las competencias del coach para
responder al desafio particular que le plantea el coachee, de tal manera que si evalia que un
determinado quiebre excede sus competencias, el coach tiene la obligacion de detener el
coaching y advertir al coachee que no se siente plenamente capacitado para servirlo. Saber
detener a tiempo una interaccion de coaching, aunque represente ¢l reconocimiento de
algunas incompetencias, manifiesta sin embargo una fortaleza importante: el coach esta

consciente y estd atento a sus propias limitaciones.

La etapa de interpretacion se cierra cuando el coach juzga que ha logrado construir los
elementos basicos de la estructura de coherencia que conforma el observador del coachee y
que ya cstd en condiciones de intervenir en ella. A partir de ello, el couach sienle que
entiende la modalidad particular de ser que define a su interlocutor. Ll énfasis principal de
esla etapa se ha puesto en la reconstruccion del ser, de tal manera que, a su término, el
coach podria decirle al coachee. “ésta es tu manera de ser. Por esto tienes este quiebre. Y

por esto mismo no puedes hacerte cargo de €l. Mientras sigas asi, serd dificil que puedas
resolverlo™.

Es el juicio del coach el que determina que la ctapa de la interpretacion se ha completado.
Durante esta etapa, la forma particular de ser del coach se ha replegado v su actividad no ha
impedido que quien ocupe todo ¢l cscenario sea el coachee. El cierre de csta etapa debe
asegurar el cumplimiento de la regla de oro del eoaching ontolégico: el coachee debe
validar la interpretacion construida por el coach dado que, si el coach concluye con una

interpretacion que ¢l coachee no valida, ésta sirve de muy poco.
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3) Etapa de intervencién

Es interesante nolar gue ¢l transito de la etapa de interpretacion a la etapa de intervencion
se manifiesta normalmente como un cambio de ritmo y emocionalidad en la conversacion
entre el coach y ¢l coachee. Para intervenir, el coach debe pararse fuera de la estructura de

coherencia del coachee, desde juicios y emocionalidades diferentes a los que éste
manifiesta. ’

En esta etapa, el coach busca ayudar al coachee a generar sentidos nuevos. Mientras en la
etapa anlerior la palabra del coachee guiaba al coach en la construccion de su
interpretacion, en esta etapa la relacion se invierte y es la palabra del coach la que guia al

coachee en la construccién de nuevos sentidos.

El objetivo dc la ctapa de intervencion es la expansion de la capacidad de accién del
coachee. Contando con una interprelacion sobre la forma de ser del coachee oblenida cn la
etapa anterior, ¢l coach busca ahora ayudar al coachee a desplazarse hacia una forma de ser
diferente. Para que ello suceda, es insuficiente que el coachee se limite a modificar sus
interpretaciones dado quec el proceso debe inducirlo a modificar también su

comportamiento porque, al actuar de manera diferente, tanto €l como los demds cambiaran

las interpretaciones sobre su ser.

Ll cambio normalmenic implica dos importantes desafios. Por un lado, el coachee requiere
sacrificar aspectos de su forma de scr pasada y presente y, por otro lado, debe también
desplazarse mas alld de si mismo y cruzar sus propios limites. los limites establecidos por
su forma de ser habitual. Esle desplazamiento le implica moverse del espacio c6modo y

conocido de su ser al espacio incierto y desconocido de su no-ser.

l.a condicion de viabilidad mas importante para el cambio es la emocionalidad que debe

proveer el coach. En este sentido, el coach debe tener claro quc la salida del coachee de su
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quiebre lo confronta con el desafio de emprender acciones que no suelen ser parte de su

repertorio habitual de comportamientos.

Dentro de los factores emocionales mas destacados se encuentra la confianza del coachee
en el coach y el sentido de seguridad que este Gltimo logre infundirle para que se libere del
miedo y sc atreva a tomar las acciones que lo pueden conducir a hacerse cargo de su
quiebre. Atento siempre a los requerimientos de confianza y respeto, por lo demds
complementarios, el coach ha ido progresivamente desarticulando la estructura de

coherencia del coachee, profundizando su crisis y acentuando la necesidad de hacerse cargo
de ella.

No existe “una” estrategia correcta para abordar la ctapa de intervencion. Sin embargo, es
conveniente enfatizar que ¢l coach puede escoger siempre tres caminos de intervencion: el
lenguaje, la emocionalidad v la corporalidad. En la estructura de coherencia del coachee los

tres aspectos estan comprometidos.

La experiencia nos muestra que a menudo resulta mas dificil trabajar desde ¢l mismo
dominio al que pertenece el obstaculo que deseamos disolver porque en ese dominio el
coachee suele haber desarrollado grandes defensas v podemos encontrar una mayor
resistencia al cambio, Al dirigir la intervencion a través de los otros dos dominios, sus
resistencias suelen ser menores y posiblemente comprobaremos que, desde posturas

corporales diferentes, su apertura a revisar juicios y cambiar su emocionalidad aumenta.

Un segundo criterio en la estrategia de intervencion guarda relaciéon con la dinamica
emocional de interaccion de coaching. Asi como la sintonia emocional entre ¢l coach y el
coachee es muy importante en la etapa de interpretacion, ello no es siempre valido para la
etapa de intervencion. En esta altima suele ser importante que ¢l coach pueda sustraerse de
la emocionalidad del coachee y se coloque en un espacio emocional diferente, asegurando

no comprometer ni el respeto ni la confianza.
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Toda etapa de interaccion de coaching debe llegar a término. Aunque no hay un punto
claro, algunos hechos pueden ser utilizados como indicadores de término, dentro de los
cuales nos interesa destacar tres. En primer lugar, sc suele observar una transformacién en
el tipo de observador que es el coachee, de tal manera que, al finalizar el proceso de
coaching, éste observa su quiebre con otros ojos y toma conciencia de que debe asumirlo v

hacerse cargo de €l. La interaccién ha producido un importante cambio de perspectiva.

En segundo lugar, y muy relacionado con lo anterior. se constala una importante
modificacion en la emocionalidad del coachee. Pareciera que le hubieran levantado un peso
de su espalda. Su postura, su cara, sus ojos expresan este cambio de emocionalidad. El

coach percibe que el coachee ha ganado una mirada diferente con respecto al futuro.

Por altimo, ¢l coachee muestra el compromiso de volcarse a la accién y tomar las medidas
que le permitirdn encarar su quicbre. En este punto suele ser imporiante que el coach se
asegure de que la transformacién de observador que se ha registrado sea capaz de llevarse a

la accién y que, por lo tanto, logren identificarse acciones concretas a realizar.

Acciones posteriores al cierre: Lo anterior nos muestra que la interaccion de coaching no
siempre finaliza en ¢l momento del cierre porque, una vez se ha dado por terminada la

interaccion, suele ser conveniente que ¢l coach vuelva su mirada y constate lo sucedido tras

el cierre.

En resumen, el coach debe tener presente que los efectos de su interaccion se proyectan
mis all4 del cierre y muchas veces de maneras impredecibles, por lo cual es importante que

verifique cudles fueron esos efectos para hacerse cargo de ellos.

2.6 Inteligencia emocional en la empresa

Daniel Goleman (1999) realizé una profunda investigacion acerca del concepto de
inteligencia emocional aplicada al trabajo para demostrar que quienes alcanzan altos

niveles dentro de las organizaciones poseen un gran control de sus emociones. estin
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motivados y son generadores de entusiasmo. Asimismo, saben trabajar en equipo, tienen

iniciativa y logran influir en los estados de animo de sus compaficros.

Goleman aborda tres grandes temas que se relacionan con el trabajo: las capacidades
emocionales individuales, las habilidades para trabajar en equipo v la nueva empresa
organizada con inteligencia emocional. Demuestra la importancia de adaptarse a las nuevas
condiciones en las empresas modemas, la necesidad del autocontrol en situaciones de estrés
y la importancia de ser honesto, integro y responsable. Los gerentes mas eficaces son
emocionalmente inteligentes debido a la claridad de sus objetivos, su confianza en si

mismos, y su poder de influir positivamente y de leer los sentimientos ajenos.

Un aspecto muy positivo es que la inteligencia emocional se puede aprender. A nivel
individual, sus elementos son faciles de identificar y se pueden evaluar y mcjorar.
Indudablemente, 1a inteligencia emocional no es magica y su aplicacién est4 destinada al
fracaso si no toma en cuenta ¢l ¢lemento humano. En el complejo mundo moderno, cl
progreso de las empresas y de los individuos que las componen dependeri cada vez mis de
la inteligencia emocional. Esto se debe a que, en la actualidad, los requisitos para realizar
una carrera profesional intcresante, para obtener altos cargos y hasta para permanecer en un
trabajo que nos satisfaga son cada vez mayores. Entre otros aspectos, la carrera por obtener
titulos de grado y posgrado es muy competitiva y algunos cjecutivos buscan otras
posibilidades de trabajo para no correr ¢l riesgo de quedar desempleados a causa de los

grandes cambios y restructuraciones que se producen en las empresas modernas.

Sin embargo. desde los cargos iniciales hasta los mis altos, ¢l factor clave no es el cociente
intelectual, los titulos o diplomas académicos. sino la inteligencia emocional. Aptitudes
como ¢l autoconocimiento, la seguridad en uno mismo y el autocontrol, el compromiso, la
integridad y la habilidad dec comunicarse con eficacia son algunas de las caracteristicas que
analiza Goleman a partir del estudio de mas de quinientas organizaciones. para concluir

demostrando quc estas capacidades son las requeridas en ¢l mercado de trabajo actual.
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En este sentido, cuanto mas se avanza en la escala de liderazgo mis se percibe la
importancia de la inteligencia emocional, elemento fundamental que con frecuencia es
determinante para tomar decisiones sobre si alguien se incorpora a la empresa, si un
empleado es merecedor de un ascenso o si es despedido. Goleman brinda claras
recomendaciones para desarrollar las capacidades emocionales en el ambito laboral,
destacando que la inteligencia emocional en la empresa es la herramienta que se necesitaba

para trabajar con humanidad vy eficacia.

En el desarrollo de su teoria sobre la inteligencia emocional en la empresa, Goleman (1999)
se centra en las dimensiones y aptitudes de la inteligencia emocional que se relacionan en

los puntos siguientes.
2.6.1 Percepcion individual del capital humano

A) Una manera distinta de ser inteligente: ¢l coeficiente intelectual ocupa el segundo
puesto, por debajo de la inteligencia emocional, para la determinacion de un desempeiio
laboral destacado. Estas ideas no son nuevas dado que muchas de las teorias gerenciales
clasicas se han centrado en el modo en que cada persona se conduce y se relaciona con
quienes la rodean. Cabe sefialar que los centros cerebrales de la emocion son los que
albergan las habilidades necesarias para manejarnos efectivamente y para la destreza social,
habilidades que se basan en la herencia evolutiva v que licnen como fin la supervivencia y
la adaptacion. Por ello, se necesita una manera totalmente nueva de pensar para determinar

qué se necesita para ayudar a que la gente cultive su inteligencia emocional.

B) Inteligencia emocional: la prioridad faltante. Cada vez son mds las empresas para las
que alentar las habilidades de la inteligencia emocional es un componente vital. Lsto se
debe a que ya no se compite s6lo con productos sino también con el buen uso de la gente,
por lo cual la inteligencia emocional es la premisa subyacente en toda preparacion
gerencial. Por estos motivos, hoy en dia cuatro de cada cinco empresas promueven la
inteligencia emocional ¢n sus empleados durante la fase de adiestramiento v desarrollo,

cuando se evaliia el desempefio y al contratar.
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C) Habilidades sociales. Algunas de las habilidades de la inicligencia emocional son las
siguientes: habilidad para inducir en los otros las respuestas descables; influencia;
capacidad de aplicar tacticas efectivas para la persuasion; comunicacién; scr capaz de
escuchar abiertamente v transmitir mensajes claros y convincentes: manejo de conflictos y
capacidad para resolver los desacuerdos; liderazgo, inspirar y guiar a grupos e individuos;
iniciar o manejar el cambio; establecer vinculos; alimentar las relaciones instrumentales;
colaboracién y cooperacion; trabajar con otros para alcanzar metas compartidas, contar con

habilidades de equipo; y crear sinergia grupal para alcanzar las metas colectivas.

D) Tendencias emocionales que gufan o facilitan la obtencién de las metas. Las
tendencias cmocionales que guian o facilitan la obtencién de las metas son las siguicntes:
afin de triunfo; esforzarse por mcjorar o cumplir una norma de excelencia; compromiso;
aliarse a las metas del grupo u organizacion; iniciativa; disposiciéon para aprovechar las
oportunidades; optimismo; tenacidad para alcanzar el objetivo pese a los obsticulos y
reveses; y aplitudes sociales. Lstas tltimas son fundamentales dada que determinan ¢l
manejo de las relaciones, siendo algunas las siguientes: empatia; captacion de sentimientos,
necesidades e intereses ajenos; comprender a los demais; percibir los sentimientos y
perspectivas ajenos e interesarse activamente en sus preocupaciones; ayudar a los demés a
desarrollarse; percibir las necesidades de desarrollo ajenas y fomentar sus aptitudes;
orienlacion hacia el servicio; prever, reconocer y satisfacer las necesidades del cliente;
aprovechar la diversidad; cultivar oportunidades a través de difcrentes tipos de personas;
conciencia politica; e interpretar las corricntes emocionales de un grupo y sus relaciones de

poder.

E) Autocontrol: Ejercer el autodominio emocional no significa negar o reprimir los
verdaderos sentimientos dado que incluso los estados de 4nimo negativos como el enojo, la
tristeza o el miedo, por ejemplo, ticnen su utilidad puesto que pueden ser una intensa fuente
de motivacion. 1.a autorregulacién de estos estados de animo depende del funcionamiento
de los centros emocionales y sc alcanza mediante el dominio de cinco aptitudes

emocionales: autodominio, manejo efectivo de las emociones y los impulsos perjudiciales;
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confiabilidad, exhibir honradez ¢ integridad; escrupulosidad, responsabilidad en el
cumplimiento de las tareas; adaptabilidad y flexibilidad para manejar cambios y desafios; e

innovacion, tener aperiura a ideas y enfoques novedosos y a nueva informacion.

El autodominio consiste en mantener bajo control las emociones y los impulsos
perjudiciales. Las personas dotadas de esta aptitud manejan bien los scntimientos
impulsivos y las emociones perturbadoras, se mantiencn compuestas, positivas e
imperturbables aun en ‘momentos dificiles, y piensan con claridad sin perder la

concentracién cuando son somctidas a presion.
2.6.2 Trabajo en equipo

A) Confiabilidad y escrupulosidad: mantener la integridad y ser responsable del
desempefio personal. Las personas dotadas de esta aptitud actiian éticamente, estan por
encima de todo reproche e inspiran confianza por ser confiables y auténticas. Ademas,
admiten sus propios errores y enfrentan a otros con sus actos [altos de ética, defienden las

posturas que responden a sus principios, aunque no sean aceptadas, y cumplen con sus

COMPromisos y promesas.

B) Innovacién y adaptabilidad: tener apertura a ideas y enfoques novedosos y ser
flexible para reaccionar ante los cambios. Las personas dotadas de esta aptitud buscan
ideas nuevas en muchas fuentes distintas. hallan soluciones originales para los problemas,
generan ideas nuevas, adoptan perspectivas novedosas y aceplan riesgos, y manejan con
desenvoltura exigencias miltiples. Ademéas de ello, adaptan sus reacciones y ticticas a las

circunstancias y son flexibles en su vision de los hechos.

C) Compromiso: alinearse con los objetivos de un grupo u organizacién. Las personas
dotadas de esta aptitud cstén dispuestas a hacer sacrificios para lograr un objetivo general,
encuentran una sensacion de ser utiles en la misién general, utilizan los valores nucleares

del grupo para tomar decisiones y buscan activamente oportunidades para cumplir con la

mision del grupo.
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2.6.3 Principios éticos para el buen funcionamiento de un equipo

A) Iniciativa y optimismo: exhibir proactividad y persistencia. Las personas dotadas de
esta aptitud estan dispuestas a aprovechar cualquier oportunidad, van tras el objetivo mds
alla de lo que se requiere, prescinden de la burocracia y fuerzan las reglas. Ademas de ello,
movilizan a los demas mediante emprendimientos inusuales, persisten en ir tras la meta
pese a los obstaculos y contratiempos, no operan por miedo al [racaso sino por la esperanza

en el fuluro y consideran que los contraticmpos se deben a circunstancias mancjables.

La fluidez de cualquier interaccion social depende en gran medida del entrenamiento
espontaneo, ¢l cual recibe el nombre de sincronizacion, de tal manera que si falta esta
condicion nos sentimientos levemente incémodos. Uno de los principales ajustes mutuos es
la expresion facial porque en el grado en que adoptemos el ritmo, la postura v la expresion
facial del otro, comenzamos a habilitar su espacio emocional. Cuando nuestro cuerpo imita
al ajeno se inicia la sincronizacion emocional. Las primeras lecciones de empatia se inician
en la infancia cuando la madre o ¢l padre sostienen al bebe en brazos, v de esta manera se
aprende a cooperar y a hacerse aceptar en los grupos. A nivel laboral, la empatia se aprende
para comprender a los demas, orienlar sus servicios y ayudarlos a desarrollarse, a

aprovechar la diversidad, y a tener conciencia politica y social de una organizacion.

B) Comprender a los demads: percibir los sentimicnlos y perspectivas ajenos e interesarse
activamente por sus preocupaciones. Las personas dotadas de esla aptitud est4n atentas a las
pistas emocionales y saben escuchar; muestran sensibilidad hacia los puntos de vista de los
otros y los comprenden; y brindan ayuda basada en la comprensién de las necesidades y
sentimientos de los demds. Mas alld de la mera supervivencia, la empatia es critica para

lograr un desempeiio superior cuando el trabajo se centra en la gente vy es esencial para la

excelencia.

C) Fl arte de escuchar: para triunfar en el lugar de trabajo es esencial estar dispuestos a

escuchar con atencidn. Escuchar es un arte. El primer paso consiste en dar la scnsacion de
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que uno esta dispuesto a escuchar lo que la gente ticne que decir. En esencia, escuchar bien
significa ir mas alla de lo que se escucha, es hacer preguntas, repetir lo que se ha oido con
palabras propias para asegurarse que se interpretd bien y responder de una mancra

adecuada. Se proyecta asi la sensacién de confianza.

D) Cuando la empatia carece de integridad: la empatia puede ser también utilizada como
herramicnta de manipulacién. Algunas personas tienen una proteccién natural contra la
empatia artificial, contra la empatia insincera. También se ha estudiado que los mienos
empdticos son los que estin mds motivados por la maquiavélica necesidad dc usar al
préjimo en provecho propio. En contraste, las personas confiadas, convencidas de que el ser

humano es basicamente bueno, ticnden a sincronizar mejor los sentimientos.

E) La politica de la empatia: la falta de empatia es una manera de afirmar ticitamente la
autoridad. Hoy en dia, las exigencias del liderazgo moderno incluyen la aptitud de la
cmpatia, mientras que el estilo auloritario de otros tiempos va no da buenos resultados. Hay
que percibir la nccesidad de desarrollo de los demas y fomentar su capacidad —asi se
reconocen y recompensan virtudes, logros y progresos, se hacen criticas constructivas y se
asesoran y brindan conscjos oportunos—. Es importante instruir a los demas y ayudarles en
su desarrollo. lo cual se practica de persona a persona. El nicleo de la instruccion y el
perfeccionamiento es ¢l acto de aconsejar, y la efectividad de los consejos dependeré de la
empalia y de la capacidad de centrar la atencién sobre los sentimientos propios para
compartirlos. En este sentido, 1a habilidad es crucial para dirigir a quienes hacen el trabajo
de vanguardia: vendedores, obreros de lineas de montaje, etcétera. Al ayudar a los
empleados a desempefiarse mejor, aumenta la lealtad y satisfaccién con el trabajo y

disminuye el porcentaje de renovacion del personal. Para todo ello la confianza es crucial.

F) El arte de la critica: hay que saber criticar v hacerlo positivamente para tratar de

mejorar. Las criticas constructivas implican cierto grado de seguridad en uno mismo.

G) Ser habil con la gente: csta habilidad implica empatia y la captacién de los

sentimientos, necesidades e intereses ajenos; comprender a los demas: percibir los
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sentimientos y perspectivas ajenos ¢ interesarse activamente en sus preocupaciones; ayudar
a los demas a desarrollarse: percibir las necesidades de desarrollo ajenos y fomentar sus
aptitudes; orientarse hacia el servicio: prever, reconocer y satistacer las necesidades del
cliente; aprovechar la diversidad: cultivar oportunidades través de los distintos tipos de
personas; y conciencia politica: interpretar las corrientes emocionales de un grupo y sus

relaciones de poder.

Una de las caracteristicas de la empatia consiste en ser capaces de ver una situacion desde
el punto de vista del cliente a fin de que sea éste quicn se beneficie. Ello implica estar
dispuestos a interpretar las corrientes politicas y las realidades de una organizacion ajena.
I.a clave radica en sondear y prestar atencion a lo que resuita importante para el éxito del
cliente. Este es un factor de éxito ¢n las ventas del Gltimo siglo y su clave reside en percibir

lo que el cliente desea y lo que teme, aunque no pueda expresarlo en palabras.

H) Conciencia politica: interpretar las corrientes sociales y politicas. Las personas
dotadas de esta aptitud saben leer con precision las relaciones clave de poder; detectan las
redes sociales cruciales; entienden las fuerzas que dan forma a las visiones y acciones de
los clientes o competidores; y leen con precision la realidad externa y la realidad de la

organizacion.

La capacidad de interpretar la realidad politica es vital para construir coaliciones y redes
que permitan a alguien ejercer influencia, independientemente de su papel profesional.
Dado que toda organizacion ticne su propio sistema nervioso invisible, su red dc contactos
e influencias. hay que ser capaz de comprender toda la organizacion en su conjunto a fin de
interpretar las corrientes que ejercen influencia sobre ella y de conocer donde realmente se
toman las decisiones. Las personas que mantienen ricas redes personales en una
organizacion normalmente conocen bien lo gque sucede. Esta inteligencia social, que
también puede llamarse astucia politica, lleva a comprender las realidades mayores que
afectan a la organizacion y puede contribuir a equilibrar las perspectivas de colegas. jefes.

subordinados. clientes v competidores.
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La sabiduria politica en toda organizacion tiene sus reglas basicas implicitas de lo que es
aceptado y lo que no. Empatizar en el plano de la organizacion significa sintonizar el clima
y la cultura organizacional. Ya quc la inevitable vida orgdnica crea coaliciones,
competencias y luchas de poder que determinan las oportunidades y restricciones, quicnes
carecen de astucia politica son més propensos a fracasar cuando tratan de atraer a otros
hacia su causa dado que sus intentos de ejercer influencia estan mal dirigidos o son
inadecuados. Sc¢ hace necesario entonces un agudo conocimiento de las estructuras, tanto

formales como informales, y de los centros de poder de la organizacion.
2.6.4 Habilidades del caach

A) Las artes de la influencia: la influencia es una habilidad social que consiste en inducir
a otros respuestas deseables. Consisle basicamente en: aplicar tacticas cfectivas para la
persuasion; comunicacion: ser capaz de escuchar abiertamente y de transmitir mensajes
convincentes; manejo de conflictos: negociar y resolver los desacuerdos; liderazgo: inspirar

¥y guiar a grupos e individuos: y catalizar cambios: iniciar o manejar el cambio.

El arte de la influencia requicre manejar con efectividad las emociones ajenas. En este
sentido, los (rabajadores sobresalientes son dicstros en la proyeccién de sciiales
emocionales, lo cual les convierte en lideres v en potenles competidores capaces de
dominar a un publico. Por otro lado, dado que las emociones son contagiosas. cada persona
influye en el estado de dnimo de los demas, para bien o para mal. Lste intercambio
emocional constituye una economia interpersonal, invisible y forma parte de todas las
interacciones humanas aunque habitualmente es tan sulil que no se percibe. La transmision
de humores es notablemente poderosa y las emociones son contagiosas. por lo cual
transmitimos cstados de dnimo con facilidad dado que nuestras emociones. que operan
como advertencias, invitaciones o alarmas, nos indican en qué concentrar la atencion. Sc
convierten en mensajes potentes que (ransmiten informacion crucial aunque esos datos no
se materialicen cn palabras. In esta cadena de comunicaciones, cada persona activa el

mismo cstado emocional en otras personas y asi se transmite el mensaje de alerta. La
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cconomia emocional, sin necesidad de palabras, es la suma total de los intercambios de

sentimientos entre las personas.

B) El corazén grupal: ¢l humor de la gente se contagia en ¢l trabajo, lo cual constituye un
ingrediente crucial para el desempefio de los empleados aunque a veces pase inadvertido.
Los buenos sentimientos se contagian con mds potencias que los malos. La aplitud
emocional requiere que seamos capaces de cruzar las corricntes emocionales que siempre

estdn en operacion en vez de dejarse hundir por ellas.

C) El manejo de las emociones ajenas: cada persona, para bien o para mal, al formar parte
de un equipo contribuye a activar en los otros sus propios estados emocionales. La sonrisa,
por ejemplo, es la mds contagiosa de todas las sefiales emotivas y tiene el poder casi
irresistible de hacer que los demds también sonrian. La esencia de una comunicacién

clocuente, apasionada y amistosa involucra las emociones.

D) Comunicacién: escuchar abiertamente y transmilir mensajes convincentes. Las
personas dotadas dc esta aptitud son efectivas cn el intercambio; registrando las pistas
emocionales para afinar su mensaje; enfrentan directamente los asuntos dificiles; saben
escuchar; buscan el entendimiento mutuo y comparten informacion de buen grado;
fomentan la comunicacion abierta y son tan receptivas de las malas noticias como de las
buenas. Es imporlante que exista una estrecha relacion con la gerencia dado que, cuando

este canal estd abierto, se obtiene lo mejor de la gente: su energia y su creatividad.

E) Estado animico y sentido: 1.a clave de todas las habilidades sociales consiste en ser un
comunicador apto. Esta aptitud para la comunicacién distingue a los lideres sobresalientes
de los lideres comuncs o deficientes, dado que la falla de esta capacidad puede terminar con
la moral. Saber escuchar es clave para la empatia y para la comunicacion, asi como
mantener el control del propio estado de animo es la clave de la serenidad v la paciencia, de

lo cual se deduce que una actitud neutral nos permite involucrarnos mas a fondo.
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En relacion con esle punto, la capacidad de conservar la calma nos ayuda a apartar
momentaneamente las preocupaciones y mantenernos flexibles en nuestras propias
reacciones emocionales. Las personas que conservan el dominio de si en medio de una
emergencia 0 ante ¢l pdnico ajeno tienen un tranquilizador sentido de autodominio,
ingresan facilmente a una conversacion y se mantienen efectivamente involucradas. Por

otro lado, 1a extroversién y la sociabilidad no son en si garantias de tener habilidad para la

comunicacion.

F) Liderazgo: inspirar y guiar a individuos o grupos. Las personas dotadas de esta
aptitud articulan y despiertan entusiasmo en pos de una vision y una mision compartidas.
Se ponen a la vanguardia cuando es nccesario, cualquiera que sea su cargo, orientan el

desempefio de otros haciéndoles asumir su responsabilidad y guian mediante el ejemplo.

Fs muy importante la manera en que se implementa el liderazgo para inducir al cambio. El
lider ingenioso capta las sutiles corrientes de emocién que circulan por un grupo y puede
interpretar el impacto de sus acciones en esas corrientes, de mancra que su credibilidad se
consolida al percibir y articular sentimientos colectivos ticitos entendiendo a la gente.
Dado que es importante la emocién que emana del lider para impulsar a su grupo, éste debe
ser expresivo. Al contar con estas caracteristicas, sc presta mas atencion al lider y se tiende
a imitarlo. En general, el carisma emocional depende de tres factores: experimentar
emociones fuertes; ser capaz de expresarlas con vigor; y ser mas habil para proyectar que
para recibir. Las personas sumamente expresivas comunican a través de la expresion facial,

el tono de voz, los gestos, etc., y ello les permite conmover, inspirar y cautivar a otros.

La tarea del lider requiere una amplia variedad de habilidades personales. Existen tres
clases principales de aptitudes: a) la inteligencia emocional: incluye el logro, la seguridad
en uno mismo y el compromiso; b) las aptitudes sociales: como la influencia, la conciencia
politica y la empatia: y c) las aptitudes cognoscitivas: como ver un panorama amplio,
reconocer patrones reveladores en la informacion y pensar anticipandose al futuro. El
liderazgo requiere estimular la imaginacion de los demas e inspirarlos para que avancen en

la direccion deseada.
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2.6.5 Priicticas de evaluacion

1) Evaluar el trabajo: La clave de un planificador estratégico radica en sus habilidades
cognitivas requeridas y emocionales. Existen algunos elementos de la inteligencia
emocional tan bisicos que constituyen metahabilidades y que son el fundamento para la
mayoria de las demas, incluyéndose entre ellos el autoconocimiento, la autorregulacion, la

empatia y la habilidad social.

2) Evaluar al individuo: Los demis conocen, en muchos sentidos, lo mejor de uno mismo,
sobre todo cuando se trata de habilidad para las rclaciones. En general la evaluacion ideal
se basa en perspectivas multiples de uno mismo para fortalecer el autoconocimiento y
disponerse a hacer algo al respecto. Los resultados se obtienen de un gran nimero de test y

ejercicios de simulacién.

3) Comunicar las evaluaciones con prudencia: Un error comiin es concentrarse en los
puntos dcbiles de la gente sin sefialar los fuertes, lo cual puede ser mas desmoralizante que
motivador. Pero existen personas a las que no les interesa, no estan dispuestas a cambiar y
obligarlas conducird a un desastre. Para evitar dicho desastre, que implica pérdida de
tiempo y dinero, hay que ayudar a la gente a evaluar su propia disposicién. Existen cuatro
niveles: lalta de interés o resistencia directa, dejar el cambio para algin [uturo difuso, la

madurez para formular un plan y la voluntad de lanzarse a la accidn.

4) Motivar: La gente aprende en la medida en que se la motive, de tal manera que la
motivacion influye en todo el proceso de aprendizaje. Las oportunidades para el desarrollo
(de mayor motivacion) se presenlan en momentos previsibles de una carrera. En general, la
simple nocién de que cultivar una capacidad dada nos ayudard a progresar aumenta el

entusiasmo. La motivacion implica de esta manera hacer que cada uno dirija su cambio

Asimismo, avanzamos con mas efectividad cuando tenemos un plan de aprendizaje que se

adecua a la vida que llevamos, a nuesltros intereses. recursos y objetivos. por lo cual se hace
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necesario afinar los planes segiin el grado de desarrollo de cada individuo concentrindose

en objetivos claros y manejables

Sin embargo, aunque los grandes objelivos atraen, es necesario concentrarse en los pasos
inmediatamente manejables para animar a las personas con éxitos pequefios, pero
frecuentes, y asi conservar la motivacion y el interés, impulsado por un creciente sentido de

la propia eficacia. Por otra parte, cuanto mas ambiciosa es la meta. mas grande es el cambio

resultante.

5) Evitar las recaidas: La clave para utilizar constructivamente los deslices consiste en
comprender que un paso atras (por gjemplo, reasumir las viejas costumbres) no es lo mismo
que una recaida total. Prevenir las posibles dificultades prepara a las personas para
reaccionar con optimismo, dc manera que se utilizan los obstiaculos de una manera
inteligente y se retine informacion critica sobre costumbres, vulnerabilidades y otro tipo de
situaciones. Para desarrollar este sistema de alarma se requiere de conocimiento de uno
mismo y de capacidad para monitorear los incidentes, de tal forma que, al acudir a nuestra
nueva aptitud emocional se podrin conocer los momentos en que debemos ser mas

cautelosos, lo cual contribuird a fortalecer la motivacién para buscar cl cambio.

&) Practica: La aptitud emocional no se puede mejorar de la noche a la mafiana porque el
cerebro emocional tarda semanas, o incluso meses, en modificar sus habitos. Por lo
general, la gente aprende mas efectivamente cuando se le brindan repetidas oportunidades

para practicar una nueva habilidad a lo largo de un periodo prolongado.

7) Buscar apoyo: La capacitacion es uno de los muchos recursos para proporcionar apoyo,

por ejemplo, con un asesor provisorio a quien consultar por un tiempo limitado.

8) Evaluar: s importante establecer sélidos mecanismos de medicion de resultados,
incluido el desempefio laboral. En el mejor de los casos, se utilizan evaluaciones previas y

posteriores, ademas de un seguimiento a largo plazo.
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9) Tomar el pulso a la organizacion: Cuando existe una divergencia entre la vision
declarada de una organizacién y la realidad se producen consecuencias emocionales dado
que cuando se violan los valores implicitamente compartidos se paga un precio. La
organizacion dotada de inteligencia emocional debe saldar cuentas con cualquier disparidad
existente entre los valores proclamados y los que aplica. La claridad en cuanto al espiritu y

al objetivo de la empresa lleva a una decisiva seguridad en la toma de decisiones.

La declaracion de objetivos de una organizacion cumple una funcion emocional (bondad
compartida para pensar que se hace algo valedero). Para entender los valores compartidos
s¢ requiere conocimiento de uno mismo elevado al plano cooperativo. Los perfiles
organicos, aunque son escasa o erréneamente cvaluados, se pueden (razar en cualquier
nivel. Por ejemplo, el Centro de Recursos y Desarrollo de Personal dirigido por M. Gowing
establecio mediciones organicas de evaluacion preguntando “jhasta qué punto las encuestas
evalian la inteligencia emocional en ¢l plano de la organizacion’”. A través delas
respuestas llegé a la conclusion de que habia “brechas asombrosas™ que conducian a un
desaprovechamiento de las posibilidades de reflexion. Entre las deficiencias més notables
que pueden observarse se encuentran: autoconocimiento emocional, logro, adaptabilidad,
autodominio, integridad, optimismo, empalia, aprovechamiento de la diversidad, conciencia

politica, influencia y creacién de vinculos. por lo que cultivar estas aptitudes cs ventajoso.

2.6.6 Reflexiones finales

Toda organizacién es como un organismo: nace, crece, atraviesa difcrentes etapas de
desarrollo, madura vy, al final, muere. La inteligencia emocional puede ser una inoculacion
que proteja la salud y fomente el crecimiento. Si en una organizacion se manifiestan las
aptitudes que brotan del conocimiento de cada una de las personas que componen su
equipo. v si es capaz de generar en su interior autorregulacion, motivacion, empatia,
habilidad de liderazgo y comunicacion abierta, es probable que se adapte a lo que ¢l futuro
depare. El cultivo de estas aptitudes conduce a ventajosas innovaciones: las jerarquias se
transforman en redes de¢ trabajo: la mano de obra y la gerencia se unen en equipos; los

sucldos contemplan nuevas opciones, como incentivos a la participacion; y la capacidad
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laboral fija cede paso al aprendizaje perpetuo. El incremento de las presiones competitivas
otorga lambién nuevo valor a las personas automotivadas y con cmpatia para trabajar con
creatividad en grupos diversos. En este nuevo contexto, la importancia de las habilidades
humanas tradicionales aumenta aunque permanece el desalio de proporcionar liderazgo con
capacidades diversas a las actuales. La activacion de cambios, la adaptabilidad, el

aprovechamiento de la diversidad y la capacidad de trabajar en equipo son las aptitudes que

intercsan.

La inteligencia emocional se puede, pues, aprender para proporcionar a los individuos
nuevas habilidades para que identifiquen, evalien y aumenten sus capacidades. Ademds,
debe revisarse la jerarquia de valores para que ¢stos figuren como una prioridad en las fases
de contratacidon, capacitacién y desarrollo, evaluacion de desempefio y ascensos, dado que
las aptitudes humanas pueden ayudarnos, no solo a competir, sino también a alimentar la

capacidad de encontrar placer y hasta gozo en el trabajo.
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CAPITULO 3. CONTEXTUALIZACION DEL OBJETO DE ESTUDIO
3.1 La Universidad Nacional Auténoma de México, UNAM

La Universidad Nacional Auténoma de México fue fundada el 21 de septiembre de 1551
con el nombre de Real y Pontificia Universidad de México. Es la mas grande e importante
Universidad en México y en Ibcroamérica. Tiene como propésito primordial estar al
servicio del pais y de la humanidad, formar profesionistas utiles a la sociedad, organizar y
realizar investigaciones, principalmente acerca de las condiciones y problemas nacionales,

y extender con la mayor amplitud posible los beneficios de la cultura (UNAM, s.1.).
3.1.1 Origen de la Universidad Nacional Auténoma de México

Ahondar en la fundaci6n de la Universidad Nacional de México es encontrar los origenes
de una identidad, como de los valores sustantivos que por décadas ha defendido el
universitario, valores que ain hoy rigen a la reconocida “maxima casa de estudios™. Si hay
algan personaje al que se deberia dar crédito en la construccion de tan emblematica
institucion es, sin duda, a Justo Sierra Méndez, profesor por décadas de la Escuela Nacional
Preparatoria y Secretario del Ministerio de Instruccion Piblica y Bellas Artes durante el

altimo periodo presidencial del General Porfirio Diaz.

El afio 1910 supone una fecha y una posibilidad, la de consolidar. desde el Ministerio de
Instrucciéon, la puesta en marcha de una nueva Universidad con un objetivo claro:

“mexicanizar” el conocimiento.

La iniciativa de la creacién de la Universidad Nacional de México surgio ¢l 26 de abril de
1910 cuando Justo Sicrra definid los ejes bhajo los cuales se organizaria ésta, y se dio
posteriormente a la tarea de presentar a los dipulados las razones para su fundacion, La
formula que les presentd era simple: juridicamente el Eslado, a través de sus instituciones,
daria el visto bueno v cstaria al tanto de las funciones universitarias. pero al interior la

Universidad se regiria por su propia dinamica. Sierra fue lo bastante habil para distinguir
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entre la esfera del quehacer cientifico y ¢l campo de accion politico del gobierno, lo cual se

vera reflejado en la Ley Constitutiva de la Universidad expedida el 26 de mayo de 1910.

Los esfuerzos discursivos de Justo Sierra se encaminaron a deslindar el nuevo proyecto
universitario del anterior, al mismo tiempo que buscaba, en la experiencia pasada. un punto
en comun, el origen, tal vez, de la consecucién de una obra; la educativa. Por tal motivo
recurrio al carécter laico que cobraria la nueva institucion y se apegd al método cientifico

como Unica via para alcanzar el conocimiento.

El 22 de septicmbre de 1910, en “solemne ceremonia” presidida por el presidente de la
Repablica, el general Porfirio Diaz. se inaugurd la Universidad Nacional de México. El
hecho se verifico en el anfiteatro de la Escuela Nacional Preparatoria y su inauguracién fue

el colofén a las fiestas del centenario de la Independencia de México.

Justo Sierra, al insistir en la particularidad de la Universidad, desestancaba su perfil
vanguardista, en pos de un proyecto educativo progresivo y universal, con sentido evolutivo
y voluntarioso, destacando que los universitarios: “sois un grupo en perpetua seleccion
dentro de la suslancia popular, y tenéis encomendada la realizacion de un ideal politico y

social que se resume asi: democracia v libertad.”

Posteriormente, a partir de los afios cincuenta se vivirdn importantes pasajes historicos en la
Ciudad Universitaria; al resguardo de sus muros se generaran afios de crecimiento y
también de agitacion. Los afios cincuenta y sesenta seran anios de cslabilidad universitaria
hasta la convulsion de 1968. Mas tarde destacan la época del rectorado de Pablo Gonzélez
Casanova, la creacién del Sindicato de Trabajadores de la UNAM, los proyectos de Soberén,
la crisis de los afios ochenta vy la huelga de 1986, asi como la de 1999. Son ejemplos todos

cllos de una historia viva y en constante transformacion.

L:n la actualidad 1a Universidad ha recuperado mucho del prestigio perdido en el fatidico fin
de siglo, lo cual fue posible gracias a la historia que respalda a esta institucion v a su apego

a valores que le dieron origen, los cuales una y otra vez han sido esgrimidos por las
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autoridades que han encabezado la institucion universitaria. El papel educativo, la
autonomia, la libertad de catedra, el caricter laico de la ensefianza y la participacion
estudiantil, son valores que desde sus origenes la Universidad ha mantenido y que han sido
sustantivos en los momentos mas complejos de su historia. A la fecha, la mayoria de los
rectores se han ajustado a estos postulados, los cuales le fueron dados, como cimientos, por

Justo Sierra Méndez desde ese lejano 1910 (Unam, 2010).

3.1.2 Normatividad

Cuando pensamos en una Universidad, visualizamos una comunidad de personas que.
asociadas de manera libre, se encargan de generar conocimicntos que contribuyen al
desarrollo de la sociedad a la que pertenece a través de la creacion de conocimiento, la
formacion de profesionales v la difusion de la cultura. Para conseguir estos objetivos, una
institucion de la magnitud de la UNAM ha de regirse ordenadamente y regularse por un

marco legal constituido por leyes organicas.
A) Ley Constitutiva de la Universidad Nacional de México de 1910

El proyecto de creacion de la Universidad, presentado por Justo Sierra en 1881, se hizo
realidad el 26 de mayo de 1910 cuando Porfirio Diaz, presidente constitucional de México,
dicto la Ley Constitutiva de la Universidad Nacional de México. En sus articulos, esta Ley
instituia la Universidad como un cuerpo docente cuyo objeto primordial seria realizar, en
sus clementos superiores, la obra de la educacion nacional. De igual manera, decretaba que
estaria constituida por la unién de las Escuelas Nacionales Preparatoria, de Jurisprudencia,
de Medicina, de Ingenieria, de Bellas Artes —en lo concerniente a la cnscfianza de la
arquitectura— y de Altos Estudios. El jefe de la institucion seria el Ministro de Instruccion
Puablica y Bellas Artes: ademds, su gobierno estaria a cargo de un Rector ¥ de un Consejo

Universitario, el primero de los cuales seria nombrado por el presidente de la Repiblica.

B) Ley Organica de 1929 o Ley de Autonomia

61



La Ley de 1929 implicé mucho mis que un simple cambio de politica con respecto a la
institucion universitaria, Fue ¢l resultado de la efervescencia de los estudiantes derivada de
diferentes conflictos ya que, si bien la Universidad respondia a las cxpectativas de los
universitarios, éstos demandaban la autonomia de la institucién. Existian antecedentes ya
que, desde su nacimiento en 1910, tanto profesores como estudiantes habian presentado
varias propuestas de independencia, las cuales habian sido respaldadas en algunos casos
incluso por autoridades.

El proyecto de Ley orgénica de la Universidad Nacional Autonoma de México fue
formulado por el presidente Emilio Portes Gil y se aprobé el 22 de julio de 1929.

Esta Ley establece como fines de la Universidad, no solo impartir la educacién superior,
sino organizar la investigacion cientifica y llevar, por medio de la exlension universitaria,
las enseflanzas que se impartian cn sus aulas a quienes no tuvieran la posibilidad de asistir a
escuelas superiores. Ademas, modifica su forma de gobierno cstableciendo que éste seria
compartido entre el Conscjo Universitario, como suprema autoridad, el rector, los
directores de las facultades. escuelas e instituciones que forman parte de la Universidad, y

las representaciones dc profesores y alumnos de las academias.

Aunquc csta Ley de 1929 otorgd autonomia a la Universidad, no lo hizo de mancra plena

“por las siguientes razones:
a) El rector era nombrado por el Consejo Universitario a partir de una terna designada por
el presidente de la Republica. Con esto, se garantizé que el rector seria nombrado
desde el Gobierno Estatal. no desde la Universidad.

b) Los empleados universitarios serian considerados empleados federales.

c) La Universidad debia entregar un informe anual de labores al presidente, al Congreso

de la Unién y a la Secretaria de Educacion Puablica.
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d) La Secretaria de Educaciéon Publica contaba con un delegado en el Congreso

Universitario con voz informativa.

€) El presidente podia interponer un veto a las decisiones dcl Congreso Universitario, y
finalmente,

f) EI Estado podia intervenir en la comprobacién de los gastos de la Universidad por

medio de la Controlaria de la Federacion.
C) Ley Organica de 1933

Esta Ley, promulgada por el Presidente Abelardo Rodrigucz, consideraba ya la plena
autonomia de la Universidad definiéndola como una corporacidén cuyos abjetivos eran
impartir educacién superior vy organizar investigaciones cientificas acerca de las
condiciones y problemas nacionales, para formar profesionistas y técnicos dtiles a la
sociedad y extender los beneficios de la cultura. Propuso como autoridades universitarias al
Consejo Universitario, el rector, los directores de facultades, escuclas ¢ institutos

universitarios. v a profesores y alumnos representantes de las academias.

Se nomind por primera vez al rector como jefe nato de la institucion, quien presidiria en
adelante el Consejo Universitario, méxima autoridad universitaria. y que dictaria todas las
normas y disposiciones gencrales encaminadas a organizar y definir el régimen interno de
la Universidad.

Ya que esta Ley consta de solo nueve articulos, es en el Estatuto derivado de ella donde se
pretende plasmar una estructura de gobierno que garantice la vinculacién permanente de

todos los arganos de la comunidad universitaria,

El espiritu de esta Ley responde a la conciencia de su autonomia total, pues dicta que serd
la comunidad universitaria entera, por medio de sus 6rganos y con los procedimientos que

ella misma dicte, la tUnica capacitada para decidir sobre todos sus asuntos.

63




Juridicamente, esla ley, si bien concedia plena autonomia a la Universidad, le quitaba su
cardcter nacional y la convertia en una institucién privada a la que se le concedia un

subsidio por tnica vez, para que con €l arrancara y se mantuviera de los ingresos que

gencrara.

Con la llegada a la presidencia de Lazaro Cardenas, la situacion de la Universidad no
mejord ya que, emtre otras cosas, la Universidad no apoy6 las decisiones presidenciales, de
tal manera que Cirdenas pidié al rector Fernando Ocaranza respeto al articulo 3°
constitucional y la restructuracion de la Universidad de acuerdo al proyecto revolucionario.
Mas adelante, Ocaranza renunci6 y llegaron nuevos rectores: Luis Chico Goerne, Gustavo
Baz y Mario de la Cueva, quienes lograron mantener una relacion mds cordial con la
presidencia. Pero no fue hasta 1940, con la llegada de Manuel Avila Camacho, cuando la

organizacion universitaria experimento un giro importante.
D) Ley Organica de 1945

En el Consejo Constituyente presidido por el doctor Alfonso Caso, quien fue electo segiin
las bases dictadas por la junta de ex rectores de la Universidad Nacional Auténoma de

Meéxico, se discutio y aprobd la Ley organica aiin vigente.

El rector Caso presenté a este Consejo, formado por 33 miembros, el anteproyecto de Ley
el 22 de noviembre de 1944 el cual, después de scr dictaminado por la Comision de
Estatuto, fue discutido y aprobado el 18 de diciembre del mismo aiio para ser enviado a la

Presidencia de la Republica y aprobarse en el Congreso.

En la exposicion de motivos, el doctor Caso expresd que la Ley orgdnica anterior impedia
la reforma radical que se necesitaba para reorganizar la Universidad sobre bases técnicas,
por lo cual ¢l nuevo ordenamiento que proponia se sustentaba en el principio de organizar
la institucién sobhre este tipo de bases, y no sobre fundamentos politicos como hasia

entonces. Formuld tres principios fundamentales:




1. El relativo a la naturaleza de la Universidad, que recupera su corporacion publica. Lo

que se considera es el reconocimiento, por Ley. del cardcter que sicmpre ha tenido la

mstitucion;

2. Reconocer a la Universidad como una institucién técnica que tiene como fines impartir

la educacion superior y organizar la investigacion cientifica, asi como extender los
beneficios de la cultura; y ’

3. Definir la Universidad como una comunidad de cultura, es decir, como una comunidad
de maestros y alumnos que no persiguen fines antagdnicos sino complementarios, y

quc confluyen en un fin Gnico con dos puntos de vista distinlos pero no opuestos:

ensefiar y aprender.

Bajo estos principios, Caso planted la separacion de lo politico y lo técnico, y considerd
que la principal causa de la desorganizacion de la UNAM habia sido la confusion constante
de estas dos disposiciones. Por lo tanto, con este proyecto de Ley se crearon dos tipos de
autoridades: las técnicas y legislativas, y las ejecutivas. En las primeras se admitird la
colaboracién de estudiantes y profesores., mientras que las autoridades ejecutivas serdn
nombradas por un grupo de personas de autoridad cientifica v moral indiscutible totalmente
alejadas de los intereses inmediatos de los profesores y estudiantes. Asi. las autoridades

seﬁaladqs en el proyecto de Ley son:
a) La Junta de Gobierno, con una funcion de nombramiento y arbitraje.
b) El Consejo Universitario, supremo cuerpo téenico y legislativo.
c) Elrector. maxima autoridad ejecutiva.

d) Los directores de las facultades. escuelas e institutos, también autoridades

ejecutivas, subordinadas al rector v,
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¢) Las academias mixtas, con el caricter de Organos necesarios de consulta.

En otras palabras, ¢l Consejo Universitario perdio capacidad para nombrar al rector y a los
directores de facultades, escuelas e institutos. y estas funciones se trasladaron a la Junta de
Gobierno la cual. después de una cxploracion, nombra rector y designa directores. El
Consejo Universitario quedo reducido a funciones técnicas, de discusién y aprobacion de
informes presupuestales y de organizacion, y al nombramiento de los micmbros de la Junta

de Gobierno. Finalmente, el patronato se convierte en el responsable de administrar el

patrimonio universilario.

Esta ley se publico en el Diario Oficial de Ia Federacion el 6 de enero de 1945 y entré en
vigor a partir del 9 de enero de 1945 (Unam 2010).

E) Propositos y alcances de la actual Ley Organica

La Ley de 1945 consolida el cardcler nacional y pablico de la Universidad, evitando la
confusion que se observaba en leyes anteriores entre funciones técenicas y actlividades
politicas. Ademas, esta Ley proporciona estabilidad, procurando la participacion v

autorregulacion de la comunidad a través de 6rganos universitarios internos.

Esta altima Ley consolidé el caracter publico. auténomo y nacional de la Universidad. En
este sentido, es importante scfalar que la autonomia a la que se hace referencia se inscribe

en los siguientes aspectos:
I. Académico: se contempla la libertad de catedra, la atribucion de otorgar validez a

estudios que se realicen en otros establecimientos, la formulacion libre de planes v

programas de investigacion v la designacion libre de su personal académico.
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2. Gobiemo: puede organizarse de manera libre como mejor lo estime, siempre y cuando
atienda a la Ley, de tal manera que se deben indicar las autoridades pero otorgando
libertad para su designacion.

3. Financiero: estd facultada para formular sus presupucstos y administrar libremente su

patrimonio. El Estado est4 obligado a contribuir con un subsidio.

3.1.3 Presencia nacional e internacional

La UNAM es una de las instituciones mas representativas de la nacion mexicana. Se trata del
proyecto educativo, cientifico, cultural y social mas importante de México y uno de los més

significativos de América Latina y ¢l mundo iberoamericano en su conjunto.

Nuestra casa de estudios esta presente en el Distrito Pederal y cn veinte entidades
federativas de la repiiblica mexicana, incluidos seis campus, diecisiete escuelas en la zona
metropolitana y cinco polos de desarrollo regional en Michoacén, Querétaro, Morelos, Baja
California y Yucatdn. También esta presente en cuatro estados de los Estados Unidos, cn

Canada y en Espana (UNAM 2010).
3.1.4 Investigacion cientifica y humanistica

Cuando se creo la Universidad Nacional en 1910, contaba con tres Institutos, entre ellos el
Patolégico, con cinco profesores y nueve ayudantes; el Bacteriolégico, con tres profesores
v seis ayudantes; y el Médico, con siete profesores y diecisiete ayudantes. También contaba
con dos museos: el Museo de Ilistoria Natural y ¢l Museo de Arqueologia, Historia y

Ltnologia.

Actualmente, el subsistema de investigacion universitaria cuenta con un total de veintiocho
institutos. diecisicte cenlros, tres programas y una unidad. los cuales s¢ ubican en la Ciudad
Universitaria v en los estados dc Baja California, Querétaro. Morelos. Michoacin y

Yucatin. En ellos trabajan un total de 2,360 investigadores y 1,633 técnicos académicos
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que desarrollan actualmente un promedio de 6,000 proyectos de investigacion, de cuyos
resultados se publican anualmente cerca de 3,500 articulos c¢n revislas especializadas
indizadas, mas de 600 libros y cerca de 1,500 capitulos en libros. Cabe sefialar, como un
ejemplo, que ¢l 35 por ciento de los articulos cientificos publicados por académicos

mexicanos corresponde a investigadores de la UNam.

El subsistema de investigacion se organiza en dos coordinaciones, la Coordinacion de

Investigacién Cientifica y la Coordinacién de Humanidades.

3.1.5 Patrimonio cultural universitario

El patrimonio cultural ¢s ¢l reflejo de la actividad humana. Nos documenta sobre la cultura
malerial, histérica y artistica de distintas épocas y, por su condicion cjemplar y
representativa del desarrollo de la cultura. se hace necesario conservarlo, De esta manera. la
UNAM resguarda una serie de piezas arquitectonicas, arqueologicas. documentales y
artisticas que en su conjunto muestran el desarrollo de un grupo (la Unam) ligado a una

sociedad en constante movimiento.

Con mas de 450 aflos de antigiiedad. la UNAM cuenta con un acervo cultural de mas de
320,000 bienes.

Este importantc acervo se ha conformado a raiz de importantes sucesos de la historia de
nuestro pais como la expulsion de los jesuitas, las Leyes de Reforma, la autonomia
universitaria, la aplicacion de los ideales de la revolucidn en la educacién o los juegos

olimpicos de 1968.
1.os principales bienes del patrimonio cultural universitario son los siguientes:

A) Inmuebles: algunos de los cuales son el Palacio de la Autonomia, la Academia de San
Carlos, el Templo de San Pedro y San Pablo, la Escuela de Jurisprudencia, el Antiguo

Colegio de San Idelfonso. el Antiguo Templo de San Agustin y el Palacio de Mineria.
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B) Pintura de caballete: se conservan numerosas obras del siglo XIX y contemporaneas.

C) Obra grafica: ésle es el acervo mas rico que posee la Universidad. Destaca la coleccién
de la Antigua Academia de San Carlos, que cuenta con obras de grandes maestros
europeos como Rembrandt. Durcro o Piranesi. El acervo también cuenta con litografias

y grabados de los principales artistas mexicanos del periodo académico.

D) Escultura: en este acervo predomina la escultura contemporanea. Sin embargo, merece
especial mencion la coleccion de yesos de la Antigua Academia de San Carlos, donde
destacan reproducciones de obras cldsicas y renacentistas, la mayoria de ellas de los
siglos XVIII y XIX.

E) Murales: la construccién de los murales de la Ciudad Universitaria es uno de los
grandes momentos del arte mexicano del siglo XX. Grandes pintorcs como Diego
Rivera, Juan O'Gorman, David Alfaro Siqueiros, Jos¢é Chivez Morado y Francisco

Eppens participaron enriqueciendo con su arte los nuevos edificios.

F) Libros: los malteriales bibliograficos con los que cuenta la lniversidad considerar
practicamente la totalidad de los campos del conocimiento. Abundan los incunables
(libros de 1493 a 1500), destacando ejemplares tinicos como La Divina comedia de
Dante Alighieri, £l tratado del alma de Aristoleles v La esencia de Santo Tomas de

Aquino. Estos documentos estan protegidos por el fondo reservado de la Biblioteca

Nacional.

() Numismatica: el origen de la coleccién numismatica de la Universidad se encuentra en
las medallas y troqueles acufiados por don Gerdnimo Antonio Gil y sus discipulos
desde la fundacion de la Academia de San Carlos. La coleccion también incluye lacres

v escavolas de gran valor historico y estético.
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H) Aparatos, maquinas e instrumentos: las maquinas € instrumentos que se conservan en

D

1
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L=

esta coleccién se consideran auténticas obras de arte gracias al cuidado y belleza con
los que fucron ejecutados. En esta coleccion destacan relojes astronémicos y

telescopios.

Arte popular: esta coleccién la custodia el Musco de Ciencias y Arte y su origen se
remonta a una donaci6n realizada por el comité organizador de las Olimpiadas de 1968

y a otras donaciones particulares.

Piezas arqueologicas: esta coleccion también esté custodiada por ¢l Museo de Ciencias

y Arte, y es producto de diversas colecciones particulares:

— Donacién Kampfer: incluye piezas provenientes del Golfo de México, Yucatan y
Cenlroamérica.

— Donacién Spratling: incluye piezas del Golfo.

~ Donacion Roch: incluye piezas procedentes de Tlapacoya y del estado dec México.

— Donacién Cordry: incluye piezas de México, Ecuador, Perti y Colombia.

Donacién Lindau: compuesta por piczas de la zona cultural de occidente.

Piczas paleontoldgicas: reiine muestras de practicamente todos los minerales del pais.
Merece una mencion especial la coleccién de mincrales del Museo de Geologia, asi
como las celebres meteoritas expuestas en el Palacio de Mineria. Asimismo, el Museo
de Geologia tambi¢n alberga osamentas y fosiles de gran valor para la investigacion de

la historia natural.

3.1.6 Escudo y lema universitario

José Vasconcelos, como rector en 1920, expreso la importancia de acabar con la opresion y
los cruentos enfrentamientos de antaio. Los campos de balalla serian ahora la cultura y la

educacion para lograr una nueva época en ¢l pais en la que los mexicanos tengan presente
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la necesidad de fusionar los pueblos y la cultura a partir de los factores espirituales, la raza
y el territorio, plasmando la unificacién de los iberoamericanos. Estos elementos quedaron
reflejados en el escudo universitario, representado por el 4guila mexicana y el condor
andino apoyado en una alegoria de los volcanes y el nopal aztcca, que protegen el mapa de
América Latina, desde la frontera norte de México hasta el Cabo de Homos.

El lema “por mi raza hablara el espiritu” que acompaiia al escudo, cuyo autor fue
Vasconcelos, sefiala la convicciéon de que la raza mistica y espiritualmente elaborara una
cultura de tendencias nuevas que encaminaréan su destino a convertirse cn la primera raza
sintesis de la humanidad. La frase hace un llamado a “nuestro continente nuevo y antiguo,
predestinado a contener una raza quinta, la raza coésmica, en la cual se fundirin las

dispersas y se consumara la unidad.” (Unam 2010)
3.1.7 La UNAM en los rankings internacionales

La Universidad Nacional Auténoma de México cs la mis grande de América Latina, no
solo por el ndmero de estudiantes, de programas de formacion que imparte, de proyectos de
investigacion que desarrolla y de las actividades de difusion cultural que realiza, sino
también por su amplia presencia en el territorio nacional, por sus aporlaciones para el

desarrollo del pais y por su impacto en la region iberoamericana, (UNAM 2010)
Algunos de los indicadores internacionales que dan cuenta de ello son los siguientes:

— EI Ranking Web de Universidades del Mundo situd a la UNAM en 2009 como la
nimero 44, la dnica Universidad iberoamericana entre las primeras cincuenta
clasificadas. Se trata de un ranking que estudia cerca de quince mil universidades y
clasifica a las primeras seis mil tras cvaluar la calidad e impacto de la actividad global

que desarrollan.

— El ranking de la Universidad de Shanghai Jiao Tong es considerado uno de los mas

importantes en el area académica: se denomina Academic Rarnking of World
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Universities (ARWU), se realiza desde 2003, analiza doce mil instituciones del mundo
y clasifica a quinientas, principalmente desde la perspectiva del impaclo internacional
de la investigacion producida en su seno. Desde 2004, la UNAM —junto con la
Universidad de Sao Paulo, Brasil- ha sido clasificada entre las primeras doscicnlas
universidades del mundo, con calificaciones superiores a sus similares espaiiolas. Hasta
2007, este ranking otorga a la UNAM el lugar 152, a nivel mundial, el 78 en el regional.

v el primero en el nacional.

— El ranking denominado World Universities Runking, publicado desde el 2004 por el
Times Higher Education Supplement ubica a la UNAM en el afio 2008 en el puesto 150,
entre las primeras 200 universidades en el mundo, en funcion de una encuesta de
prestigio segin ¢l mercado laboral, situiandola por arriba de la Universidad de
Barcelona (186) y de la de Sao Paulo (196).

3.2 El Instituto de Investigaciones Antropolégicas, Iia

El Instituto de Investigaciones Antropoldgicas ticne como proposito hacer investigacion
integral ¢ interdisciplinaria de alto nivel en los diversos campos que integran la
antropologia: antropologia fisica, antropologia social, arqueologia, etnologia y lingilistica
antropologica. con el fin de contribuir al conocimiento de las caracteristicas culturales de la
nacién, desde el pasado remoto hasta las tendencias que la impulsan hacia el futuro. (UNAM
2001)

3.3 El Programa de Investigaciones Multidisciplinarias sobre Mesoamérica y el
Sureste (PROIMMSE).

FEl Programa de Investigaciones Multidisciplinarias sobre Mesoamérica v ¢l Sureste
(PROIMMSE) es un Programa adscrito al Instituto de Investigaciones Antropoldgicas de la
Universidad Nacional Autéonoma de Meéxico cuyo objetivo principal es realizar
investigacion de alta calidad académica sobre el sureste de México y el istmo

centroamericano.
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3.3.1. Antecedentes del PROIMMSE

El 27 de abril de 1985, la UNAM, a través de la Coordinacién de Iumanidades y los
Institutos de Investigaciones Historicas, Antropolégicas, Sociales y Estéticas, celebrd un
convenio de colaboracion académica cientifica y cultural con la Universidad Auténoma de
Chiapas, la presidencia municipal de San Cristébal de las Casas, ¢l Patronato Fray
Bartolomé de las Casas y el Patronato de la Asociacion Cultural Na Bolom con el objeto de
crear el Centro de Investigaciones Humanisticas de Mesoamérica y el Estado de Chiapas
(CIHMECH) cuyos objetivos fueron estudiar e investigar el drea mesoamericana,
especialmente el estado de Chiapas, su proceso y desenvolvimiento historico, sus
mecanismos de integracion, interdependencia y factores que caracterizan sus peculiares
rasgos culturales, asi como capacitar recursos humanos en investigaciones histéricas,

sociales. antropoldgicas y estéticas en Mesoamérica.

Mediante el convenio de conclusién suscrito el 22 de mayo de 1998 se dieron por
terminados los derechos y obligaciones previstos en el Convenio de Colaboracion
Académica Cientifica v Cultural del 27 de abril de 1985 y sc establecio el Programa de
Investigaciones Multidisciplinarias sobre Mesoamérica y el Sureste (PrROIMMSE), €l cual
quedo adscerito al Instituto de Investigaciones Antropoldgicas y establecio su sede en el

municipio de San Cristobal de Las Casas, Chiapas.

El Programa inicio siendo rector Francisco Bamés, estando Humberto Mufioz cn la
coordinacion de Humanidades y Linda Manzanilla cn la direccion del Instituto de
Investigaciones Antropologicas. Quedd adscrito al lla y se le dotd de un comité asesor
encabezado por el coordinador de Humanidades e integrado por los directores de siete

entidades universitarias mas. (Gaceta Ux4u 25-05-1998:8-9)'

' Los directores de los institutos de Investiguciones Economicas, Estéticas. Filologicas. Histaricas v Sociales
y de los centro de Investigaciones Interdisciplinarias en Ciencias ¥ Humanidades, Regional de Investigaciones
Multidisciplinarias v de Estudios sobre la Universidad
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entre México v las tematicas referidas a Centroamérica; consolidar la difusién mediante
actividades académicas y publicaciones especializadas; y ratificar la colaboracion
interinstitucional en la regién para ampliar las labores profesionales de la UNAM en Chiapas

y Centroamérica.

En abril de 2011, Andrés del Angel asumi6 la coordinacion del Programa adoptando como
principal objetivo convertir el Programa en el noveno centro de investigaciones adscrito a

la Coordinacion de Humanidades de la UnaM.

3.3.2. Plantilla académica

Actualmente suman quince los académicos de tiempo completo, dos técnicos y trece
investigadores, de los cuales seis son titulares y el resto asociados. Once cuentan con
estudios de doctorado. Cinco estan incorporados al Sistema Nacional de Investigadores v

dos al Sistema Estatal de Investigadores.

Cuadro 1.- Académicos del ProiMMmsE-IA 2011

Académicos Grido Plaza SNI/SEI* PRIDE PAPIIT

Ascencio Franco, Gubriel D | Inv. Titular A definitiva SNI-1 | Nivel C sl
Bolom Ton, Fausto M Tec. Asociado C definitiva o Nivel C
Camacho Veldzquez, Dolores M Inv. Asociada C definitiva Nivel B

Fenner, Justus Friedrich Martin D | Inv. Titular A definitiva Nivel B
Gonzdlez Cabanas, Alma Amalia D Inv. Asociado C delinitiva Nivel B
Lisbona Guillén, Miguel | D | 1nv. Tiwlar B definitiva SNI-2 | Nivel C

José Federico Morales Rarragan D Inv. Titular A definitiva SNI-1 Nivel B

Orantes Garcia. Jos¢ Rubén D | Inv. Asociado C definitiva | SEI-l | Nivel B sl
Page Pliego, Jaime Tomas D | Inv. Titular A definitiva SNI-1 Nivel C

Luis Rodriguez Castillo D Inv. Asociado Cinterina | SEI-1 Nivel A Sl
Ruiz de Ona Plaza. Celia D Inv. Asociado C temporal

Sinchez Carrillo, Oscar | M| Inv. Asociado C interina PAIPA
Schumann Gilvee, Otio D Inv. Titular A definitiva Nivel B
Salmeron Corraliza, Pablo C Tec. Asociado B temporal

*SNI: Sistema Nacional de Investigadores; SEI: Sistema Estatal de lnvesligadore;:-

1) Ascencio Franco, Gabriel

Doctor en Antropologia
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Facultad de Filosofia ¥ Letras, Universidad Nacional Auténoma de México

Temas de interés ‘
Diferenciacion, calidad y cobertura de los sistemas de educacion basica y magisterial
particularmente en relacién a los pucblos afrodescendientes y mesoamericanos.
Contenidos curriculares plasmados en libros de texto y practicas escolares para la
formacion de ciudadanos democraticos, respetuosos de los derechos humanos y la
conservacion del ambiente. Papel de la escolarizacion en la constitucion de las sociedades
estatales contemporaneas y €l cambio desde la perspectiva de los estudios antropolégicos.

Publicaciones recientes
2008, “Derechos humanos y ciudadania en los libros hondurefios de educacién bésica™,
Memoria de la 11 Conferencia Nacional de Derechos Humanos, 21 a 23 de noviembre,
Tegucigalpa, Universidad Pedagégica Nacional Francisco Morazan.
2008, Regularizacion de la propiedad en la Selva Lacandona: cuento de nunca acabar,
Tuxtla Gutiérrez, Universidad de Ciencias Artes de Chiapas.
2007, “Ganaderos, Estado y sociedad local. Fl ejemplo chiapaneco™, RaGl Miranda
Ocampo y Luz Maria Espinosa Cortés (compiladores). Chiapas: la paz en la guerra,
Meéxico, Universidad Nacional Auténoma de México, pp. 91-126.
2006, Testimonio ranchero. La vision de un notable, Tuxtla Gutiérrez, Consejo Estatal
para la Cultura y las Artes de Chiapas.
2005, “En Chiapas lambién la comunidad ranchera sangra™, Miguel Lisbona Guillén
(coordinador), La comunidad a debate. Reflexiones sobre ¢l concepto de comunidad en el
México contemporaneo, México, El Colegio de Michoacdn, Universidad de Ciencias v
Artes de Chiapas, pp. 177-194.

2) Bolom Ton, Fausto
Licenciado en Biologia y Maestro en Ciencias Sociales

Estudiante de doctorado

Joint Doctoral Programme CATIE/University of Wales-Bangor
Miembro del SEI - COCyTECH

Temas de interés
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Cultura y ambiente de mayas tzotziles, ecologia y conservacion de sistemas forestales de

monltafia.

Publicaciones recientes
2006, “Los indigenas y la pérdida de biodiversidad. Estereotipos. papeles y
responsabilidades ante la crisis ambiental”, en Anuario CESMECA 2006. Tuxtla
Gutiérrez, Chiapas, México. pp 391-314.
2006, “Jkoltatik ti chopesel. Skuxlejal ti Jtotik Antonio Véazquez Jiménez. Traduccion
libre al tsotsil de la variante del municipio de Huixtan, Chiapas™. En: Jaime Page (ed.),
Ayudande a sanar. Biografia del I'ilol Antonio Vizquez Jiménez. Programa de
Investigaciones Multidisciplinarias sobre Mesoamérica y el Sureste, Universidad
Nacional Auténoma de México. México, D. F. pp. 147-229,
2006, “Las perspectivas de conservacion y aprovechamiento de bosques templados y su
biodiversidad en 4reas indigenas de la region de Los Allos de Chiapas, México™. En
Memarias del Simposio de Desarrollo y Medio Ambiente del 52 Congreso Internacional
de Americanistas. Sevilla, Espafia. En prensa.
2004, “Las dificullades para una nueva v mejor relacion de los tzotziles y sus bosques en
el municipio de Huixtan, en la region de Los Altos, Chiapas, México™. En Memorias del
12 Convencion Cientifica de Ingenieria y Arquitectura del Simposio Universitario
Iberoamericano 2004. Ciudad de la Habana, Cuba.
2002, Pérez Farrera, M. y F. Bolom Ton. “Efectos del cultivo del café sobre la diversidad
de epifitas vasculares y helechos terrestres en la Reserva de la Biosfera El Triunfo,
Chiapas, México”. Informe final de proyecto presentado al Instituto para el Desarrollo

sustentable de Mesoamérica. Escuela de Biologia, UNICACH, Tuxtla Gutiérrez, Chiapas.

3) Camacho Velazquez, Dolores
Licenciada en Economia, Facultad de Ciencias Politicas,
Universidad Auténoma de Chiapas
Temas de interés
Mavimientos sociales, problemas agrarios y estudios politicos.

Publicaciones recientes
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2002, (coautora), "Algunas consideraciones sobre la politica social, la inversion publica,
el gasto social y las organizaciones campesinas cn Chiapas”, en Ma. Eugenia Reyes
Ramos, y Araceli Burguete Cal y Mayor (coord.), La politica sacial en Chiapas,
UNICACH.

2002, (coautora), "La inexorable apropiacion de la tierra por los indios", Ojarasca, n. 64,
agosto del 2002, DEMOS, Desarrollo de Medios, México.

2002, "Procesos agroindustriales en La Frailesca, Chiapas”, en Anuario 2001 CESMECA-
UnicacH, Tuxtla Gutiérrez.

2000, Camacho Velizquez, D., Arturo Lomeli y Francisco José Grajales Godoy, 4
Caballo hacia la modernidad. Historia del poder en Chiapas, CONECULTA, México.

1999, Camacho Veldzquez, D., Enrique Contreras Sudrez y Ma. Elena Jarquin Séanchez,
"Entre la Explotacion y la Exclusién: la produccién de alimentos basicos en Chiapas y
Oaxaca”. cn Luz Maria Espinosa Cortés, (Coord.), Sector agropecuario y alternativas
comunitarias de seguridad alimentaria y nurricion en México, Plaza y Valdés, UAM.
INNSZ y CECIPROC, México.

4) del Angel Escalona, Andrés

Licenciado en Antropologia Fisica, ENAH-INAH

Especialista en Estadistica Aplicada, UNAM

Temas de interés
Civilizaciones antiguas de México: su evolucion, adaptacion y dispersion; analogos en
poblaciones contemporineas, especialmente algunos rasgos dentales métricos y no
mélricos,

Publicaciones recientes
1997, «Height among Prehispanic Maya of the Yucatan Peninsula: A reconsideration». en
S. L. Whittington y D. M. Reed (eds.). Bones of the Maya. Studies of ancient skeletons:
51-61. Smithsonian Institution Press. Washington, London.
2002, «Health and nutrition in Pre-Hispanic Mesoamerica», en R. H. Steckel y J. C. Rose

(eds.), The backbone of history. Health and mutrition in the western hemisphere, pp. 307-

338, Cambridge University Press. Inglaterra.
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2003, «Proceso de homeorresis y crecimiento de algunas dimensiones craneofacialesy, en
Estudios de Antropologia Biolégica, n. 11: 217-239, Instituto de Investigaciones
Antropologicas, UNAM, México.

2004, «Technical note: modification of regression equations used to estimate stature in
Mesoamerican skeletal remains», en American Journal of Physical Anthropology. n. 125:
264-265.

En 1992 recibié el Premio «Javier Romero Molina» a la mejor tesis de licenciatura en
antropologia fisica, otorgado por ¢l Instituto Nacional de Antropologia e Historia de
México. Actualmente es candidato a doctor por la Escuela Nacional de Antropologia e
Historia.

5) Fenner, Justus
Maestro en Ciencias. Universidad de Hamburgo, AlemaniaDoctor en Ciencias Sociales,
Colegio de Michoacan.
Temas de interés
Archivos publicos y privados. El sistema de enganche. Los alemanes en México/Chiapas.
Publicaciones recientes
2003, "Fuentes primarias para la investigacion del Siglo XIX en Chiapas. Un estudio
preliminar”, previsto para su publicacion en: Memoria del Foro Internacional, "el Estado
de Chiapas: de la Independencia a la Revolucion, CIESAS Sureste, PROIMMSE-lIA-
UnaM, ECOSUR, UNACH.
2002, "Propuestas estratégicas para ¢l rescale, conservacion y difusion de los archivos
municipales”. en Tertulia, n. 6, oct-dic., érgano de difusion del Centro Universitario de
Informacién y Documentacién de la Universidad de Ciencias y Artes de Chiapas, Tuxtla
Gutiérrez.
2001, Fenner, Justus, Federico Morales B. y Ma. Dolores Palomo 1., "Recuperacion del
Patrimonio historico documental de Chiapas: El Municipio de San Cristébal”. en Pueblos
y Fronteras. n. 1, PROIMMSE-lIA-UNAM, San Cristébal de Las Casas. Chiapas.
Peliculas: (Enger. Michael y Justus Fenner)
2001. Der Rebell vom Tigerberg. Bischof Lona und der trockene Kanal, 43 min.

Produccion para la television alemana, 2001 Ganadora del Premio Nacional Mejor
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Pelicula en el Area Politica del Desarrollo ("Medienpreis Entwicklungspolitik"), otorgado
por el Ministerio para la Cooperacién Econémica y el Desarrollo (BMZ) de la Republica
Federal Alemana, entregado por ¢l presidente de la Repiblica Federal Alemana Johannes
Rau, 25/10/2001, Bonn.

2000, Der schleichende Tot. Erddlverseuchung im ecuatorianischen Regenwald, 18 min.

Produccitn para Adveniat y la television alemana.

6) Gonzilez Cabafias, Alma Amalia

Doctora en Ciencias en Estudios sobre América Latina por la Universidad de Toulouse

Le Mirail, Francia

Doctora en Ecologia y Desarrollo Sustentable por El Colegio de la Frontera Sur, México

Diplome d'Etudes Approtfondies D.E.A. "ESSOR" "Lispaces, Sociétés Rurales et Logiques

Economiqucs” por 'Université de Toulouse Le Mirail, Toulouse,Francia.

Maestra en Ciencias en Desarrollo Rural Regional por la Universidad Auténoma Chapingo

e Ingeniera Agronoma, especialista en Fitotecnia por la misma Universidad.

Miembro del Sistema Nacional de Investigadores Consejo Nacional de Ciencia y

Teenologia (SNI— CoNACYT). Nivel 1(2008-2010).

Miembro Honorifico del Sistema Fstatal de Investigadores. Gobierno del Estado de

Chiapas, Consejo de Ciencia y Tecnologia (2008-2010).

Becaria postdoctoral en I"Université Catholique de Louvain, en Louvain-la-Nueve, Bélgica.

(julio 2006 - junio 2007). Tema de investigacion: comercio justo.

Temas de interés
Produccion orginica y otros sellos de calidad relacionados con la calidad alimentaria y
conservacién de recursos naturales. Construccién de mercados locales. Procesos sociales
y técnicos para la incorporacion de organizaciones campesinas a las redes de comercio
justo.
Investigacién-accion con un enfoque multidisciplinario que permita la construccion de
estrategias productivas, organizativas y comerciales de las organizaciones y ¢l analisis de
las politicas publicas que inciden en la seguridad alimentaria y conservacion de recursos
naturales de acceso coleclivo.

Publicaciones recientes
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2008, Doppler Flurina, Alma Amalia Gonzélez y Thierry Linck, Les saveurs cachées du
café solidaire. En : Revue Economie et Solidarités, vol. 37, nim. 2, pp: 137-151.

2008, Doppler Flurina, Alma Amalia Gonzalez. Estrategias de arraigo v generacion de
empleo en zonas rurales. Cooperativas del Comercio Justo en Chiapas. En: Mundos del
trabajo y politicas publicas en América Latina. Uditoras: Betty Espinosa, Ana Esteves y
Marcela Pronko. FLACSO, Quito, Ecuador.

2007, Alternatives agro-alimentaires Nord-Sud: contextes différents, mémes
questionnements. En: La souveraineté alimentaire: Regards croisés. Charlier, S. Y G.
Wamotte, (Coords.). Presses Universitaires de Louvain-Université Catholique de Louvain
— Entraide et Fraternité, pp: 261-279.

2007, El Comercio Justo: entre la institucionalizacion y la confianza”, en Revista

Problemas del Desarvollo, v. 38, n. 149, pp: 181-202.

7) Lisbona Guillén, Miguel

Investigador titular "B" de tiempo completo

Doctor en Ciencias Antropologicas, Universidad Auténoma Metropolitana-1ztapalapa

SNI, nivel I, registro 19.221.2009-2012

Premios y reconocimientos
Premio Fray Bernardino de Sahagiin (2006) al mejor trabajo de im'esligacién por el libro,
en coautoria, Diversidad religiosa v conflicto en Chiapas. Intereses, utopias v realidades.

Temas de interds
Religion tradicional y simbolismo, anticlericalismo y proyecto de nacién en la revolucion
mexicana.

Publicaciones recientes

Autor
2004, Sacrificio y Castigo entre los zoques de Chiapas. Cargos, Intercambios y Enredos
Emicos en Tapilula, PROIMMSE-NIA-UNAM, México.
2005, Diversidad religiosa y conflicte en Chiapas. Intereses, uiopias v realidades, en
coautoria con C. Rivera, M.C. Garcia ¢ 1. Sanchez, CEM/IIF/UNaM, Gobierno del Lstado

de Chiapas, Secretaria de Gobernacion. Ciesas, México.

81



2008, Persecucion religiosa en Chiapas (1910-1940). Iglesia, Estado y feligresia en el
periodo revolucionario, PROIMMSE-NA-UNAM, México.

Coordinador
2009, (la. reimpresion) La comunidad a debate. Reflexiones sobre el conceplo de
comunidad en el México contempordneo, COLMICH/UNICACH, México.

Co-coordinador
2009, México y Guatemala: entre el liberalismo y la democracia multicultural. Azares de
una transicion inconclusa, junto a Jorge Ramoén Gonzdlez Ponciano, CEM/IIFL-
PROIMMSE-TTA-UNAM, México.

Publicaciones cientificas: articulos y capitulos de libros
2008, "Una indianitat aséptica: els zoques de la capital de Chiapas, Tuxtla Gutiérrez”, en
Revista d’Etnologia de Catalunya, n. 33, noviembre, Barcelona, Iispafia, pp. 8-17.
2008, “La alternativa comunal: los tojolabales v el conflicto religioso en Chiapas", en M.
Nolasco et alii (Coord.), Los Pueblos Indigenas de Chiapas. Atlas etnogrdfico de
Chiapas. Gobierno del Estado de Chiapas, CONECULTA/INALL pp. 314-316.
2009, “La Iglesia Catolica Apostélica Mexicana en Chiapas (1925-1934)", en Relacivnes,
n. 117, vol. XXX, invierno, El Colegio de Michoacan, México, pp. 263-308.
2009, “La paradoja que no cesa: cultura, multiculturalismo y ciudadania”, en Jorge
Ramon Gonzalez Ponciano y Miguel Lisbona Guillén (coords.), Méxice y Guatemala.
Entre el liberalismo y la democracia muiticultural. Azares de una transicion inconclusa,
CEM-1IFL/PROIMMSE-l1A-UINAM, México, pp. 23-49.
2009, *“San Miguelito de Soyald, una caja parlante™, en Liminar, afio 7, vol. VII, n. 2,
CESMECA-UNICACT, México, pp. 187-194.

8) Morales Barragin, José Federico

Economista. Doctor en Ecologia y Desarrollo Sustentable por El Colegio de la Frontera
Sur.

SNI nivel I y miembro del Sistema Estatal de Investigadores

Temas de interes

Analisis econémico regional. teoria y politicas de desarrollo regional, modelos de

simulacion basados en agentes.
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Publicaciones recientes
2007, "Los conceptos de jerarquia y heterarquia en el andlisis del desarrollo local", en
Rocio Rosales (coord.), Desarrolle local: teoria y prdcticas socioterritoriales,
Universidad Auténoma Metropolitana-Iztapalapa/Miguel Angel Porriia, México, pp. 75-
97.
2005, “Patrones de reestructuracién econémica en la industria chiapaneca de alimentos ¥
bebidas”, en LiminaR, afio 3, vol. 111, n. 2, CESMECA-UNICACH, pp. 153-169
2005, “Dindmica institucional e intercambio de conocimiento: una experiencia de
innovacion preductiva en la Sierra de Chiapas”, en Anuario 2004, CESMECA, Tuxtla
Gutiérrez, UNICACH, pp. 255-276
2005, "Instituciones ¢ innovacion: La experiencia del Grupo K'NAN CHOCH en Chiapas,
Méxica", en Revis‘ra Europea de Istudios Lationoamericanos y del Caribe, n. 79, octubre,
CEDLA, pp. 69-84.
2004 "Territorio, redes e instituciones: una expericncia en regiones marginadas de
Chiapas", ¢n Revista Problemas del Desarrollo, vol. 35, n. 137, abril-junio, IEEc-UNAM,
pp- 59-76. [En http://www _ejournal_unam.mx/problemas des/pdel37/PDE13704.pdf]
2004, "Territorio y desarrollo regional”, en Anuario 2002, CESMECA, Tuxtla Gutiérrez,
UNICACH. pp. 123-135.
2003, "Desarrollo regional sustentable: una reflexion desde las politicas piblicas”, en
Revista  Digital ~ Universitaria, vol. 4, n. 6, 31 de octubre. [Ln
hitp://www.revista.unam.mx/vol.4/num6/art14/art14.htm]
1998, Manual de diagnéstico economico municipal, Centro de Servicios Municipales
Heriberto Jara, Fundacion Friedrich Lbert, México, 1998. [En

http://www redel.cl/Sist.Inf. I'err/indexSist.Inf.himl]

9) Orantes Garcia, José Rubén

Doctor en LCcologia y Desarrollo Sustentable por El Colegio de la Frontera Sur.
Maestro en Antropologia social por el Centro de Investigaciones y Estudios Superiores en
Antropologia Social, Unidad Occidente-Sureste

Micmbro del Sistema Estatal de Investigadores (SEI), Chiapas, Nivel 1

Temas de interés
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Derechos indigenas, movimientos sociales, cultura politica,

Redes profesionales
Red Latinoamericana de Antropologia Juridica (RELAJU)

Publicaciones recientes

Libros arbitrados
2007, Dereche Pedrano: Estrategias juridicas en los Altos de Chigpas. Coleccién
Cientifica 14. PROIMMSE-I1a-UNAM, México.
Gutiérrez Casillas, Patricia y José Rubén Orantes Garcia (2006) Reconfiguracion de los
espacios socioecondémicos. La Nestlé en el proceso historico de Lagos de Moreno,
Jalisco. (1940-1960). Gobierno Municipal de Lagos de Moreno, Jalisco, PROIMMSE-I1A-
UNAM, San Cristobal de Las Casas, Chiapas.
Articulos Arhitrados
2005, “The World of Textiles in The Chiapas Highlands™. En: Voices of Mexico, CISAN-
UnNaMm, n. 72, july-september, pp. 33-39.
2004, “Movimientos Sociales y ciudadania: una revision conceptual y metodolégica™. En:
Anuario 2002 del CESMECA-UNICACH. Editorial UNICACH, Gobierno del Estado de
Chiapas, pp. 137-153.
2004, Gutiérrez Casillas, Patricia y José Rubén Orantes Garcia, “La Nestlé y la ganaderia
de leche en los Altos de Jalisco™, en Anuario 2003 del Seminario de Estudios Regionales,
Centro Universitario de los Altos, Universidad de Guadalajara, pp. 21-105

Capitulos en libros arbitrados
2007, “Proceso hibridatorio en el sistema juridico de los tzeltal tenejapanecos™, en Oscar
Correas (coord.): Pluralismo juridico. Otros horizontes, CENCH, Universidad Nacional
Auténoma de México, CONACYT, Ediciones Coyoacan, México.

Ponencias arbitradas
“El proceso de globalizacion y su impacto en el juzgado de paz y conciliacién indigena
tenejapaneco™. En: Memoria del Vi Congreso Centraamericano de Antropologia. Sun
Salvador, Ei Salvador. C A. 15 al I8 de agosto de 2006.
2005, “Juntas de buen gobierno y juzgados de paz v conciliacién Indigena entre los

tzeltales de Chiapas. Intermediaciones entre lo oficial y lo tadicional indigena™. En:




Memoria en CD-ROM del 1° Congreso Latinoamericano de Antropologia. Universidad
Nacional de Rosario, A.L.A., Rosario, Argentina. 11 al 15 de julio de 2005.

2004, “Derechos humanos e hibridacion juridica en problemas familiares de los tzeltales
de Tenejapa, Chiapas. México”. Ponencia presentada en el Simposio: Posgéncros c
hibridez en Latinoamérica. En Anales del IV Congreso FEuropeo CEISAL de
Latinoamericanistas. Bratislava, Eslovaquia/Julio 4-7.

2003, “Estralegias juridicas v de género en los Altos de Chiapas: la hibridacion de los
derechos positivo y consuetudinario indigena entre los izeltales tenejapanecos”. En:
Memoria en CD-ROM del 51° Congreso Internacional de Americanistas, Repensando las
Américas en los umbrales del siglo XXI. Santiago de Chile. 14 al 18 de julio. LOM

Ediciones.

10) Page Pliego, Jaime Tomis

Doctor en Antropologia,

Facultad de Filosofia y Letras-Instituto de Investigacioncs Antropolégicas, Universidad

Nacional Auténoma de México

Maestro en Medicina Social por la Universidad Autonoma Metropolituna-Xochimilco

Sistema Nacional de Investigadores Nivel 1

Temas de interés
Antropologia médica, etnomedicina, chamanismo, politica sanitaria dirigida a pueblos
originarios.

Publicaciones recientes
2007, “Religién y economia en el consumo ritual de aguardiente entre Oxchuqueros,
Chamulas y Pedranos de Chiapas™, en Anuario CESMEC4 2006. Universidad del Estado de
Chiapas. ISSN 978-968-5149-66-2. pp. 325-352.
2007, “Vivir en el miedo. La nocion de lab en Oxchue, Chiapas™ en Revista Pueblos y
Fronteras digital, n. 4 PROIMMSE-IIA-UNAM, diciembre. [ Disponible en
http//www_pueblosyfronteras.unam.mx/index_n4.html]
2007, “Deterioro de los sistemas elnomédicos médicos presentes entre tzotziles y tzeltales

de Chiapas y procesos de recuperacion y cooptacion”™, en Revista Salud Problema. Nueva
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Epoca, afio 11, n. 20, Universidad Auténoma Metropolitana—Xochimilco, Divisién de
Ciencias de la Salud, Departamento de Atencion a la Salud, Maestria en Medicina Social.
2007, “Cosmovision y religion como determinantes de las formas que adquiere la
prevencion en salud entre los tzotziles tradicionalistas de Chamula y Chenalhd, Chiapas™,
en Ramirez Torres, Juan Luis (coord.) Enfermedad y religion. El vinculo de la metdfora
entre lo morbido y lo religioso, Universidad Auténoma de Estado de México, pp. 139-165
2006 Ayudando a Sanar: biografia del j’ilol Antonio Vizquez Jiménez, PROIMMSE-IIA-
UNAM. Cienlifica 12.

2005, EiI mandato de los dioses: medicina entre los tzotziles de Chamula y Chenalho,
Chiapas. México, PROIMMSE-lIA-UNAM Serie: Cientifica | 1.

2002, Politica sanitaria dirigida a los pueblos indigenas de Méxice y Chiapas. 1857-
1995, San Cristobal de Las Casas, Chiapas. PROIMMSE-IIA-UNAM. Instituto de Estudios
Indigenas, UNACIL

1995, Religion y politica en el consumo de practicas médicas (Estudio de caso). Chiapas,

Instituto de Estudios Indigenas UNACH, serie cientifica.

11) Rodriguez Castillo, Luis
Doctor en Ciencias Sociales por El Colegio Mexiguense
Maestro en Antropologia Social por El Colegio de Michoacan
Licenciado en Sociologia por la Universidad de Guadalajara
Temas de interés
El Estado, el pluralismo cultural y el poder local. La gestion municipal y la accion pablica
local. La democracia, la gobernabilidad y la autonomia. La ciudadania, las redes y los
nuevos movimientos sociales,
Redes profesionales
- Red de Investigadores en Gobiernos Locales Mexicanos A. C. (lGLoM)
- Socio local del “Premio Gobiemno v Gestion Local”, (Cing, U. de G. y Colefl)
- Asociacion Mexicana de Estudios Rurales A. C. (AMER)
- Red Iberoamericana de Estudios sobre Politica Social (RIEPS)
Publicaciones recientes

Libros:
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2008, Casi el Paraiso. Demandas de remumicipalizacion y cultura politica en Santiago,
Colima (1970-2000). México D. F., Ciesas, El Colegio de Michoacan, Publicaciones de
la Casa Chata, 276 pp., Coleccion Antropologias.
2006, Muravilla Tenejapa, Sk’op Ya'vejal JtejkLum. Edicidon Bilinglie Espafiol-Tseltal,
Tuxtla Gutiérrez, Chiapas. Consejo Estatal para la Cultural y las Artes de Chiapas,
Secretaria Estatal de Pucblos Indios y Centro Estatal para las Lenguas, las Artes y la
Literatura Indigenas, Gobierno del estado de Chiapas. Coleccién Biblioteca Popular de
Chiapas.

Capitulos en libros:
2009, “Diagnéstico a Instancias Municipales responsables de la instrumentacion de las
politicas de igualdad entre mujeres v hombres. Region Sureste”, en CNDH (editor),
Instancias municipales de la mujer en México, México D. F., CNDH, pp. 323-413.
2009, “La territorializacion de la politica pablica en Las Margaritas, Chiapas:
innovaciones de la sociedad civil en el gobiemo local” en Francisco Guizar Vazquez e
Ivonne Vizcarra Bordi (coords.), Balance y perspeciivas del campo mexicano: a mds de
una década del TLCAN y del movimienta zapatista. Toma I. Efectos y Defectos de las
Politicas Publicas. México D. F., Juan Pablos, AMER, UAEM y CONACYT, pp. 323-413.
2008, “Esperanza con olor a café: procesos de redefinicion politica y representaciones de
Estado en la selva-fronleriza de Chiapas, México”, en Pablo Castro Domingo (coord.)
Procesos politicos contempordneos, México D. I, Miguel Angc! Porria, AUEM, UaM-1.
CONACYT, pp. 67-106, Coleccion Las Ciencias Sociales, segunda época.
Articulos en revistas indexadas:
2010, “La antropologia politica en México: un estado de la cuestion”, en Cuadernos de
Antropologia. Revista electrénica del Laboratorio de Etnologia “Maria Eugenia Bozzoli
Vargas”. San José de Costa Rica, Universidad de Costa Rica. [Disponible en
http://www.cuadernosdeantropologia. fes.ucr.ac.cr].
2010, “Antropologia del poder y la politica en México”, en Gazeta de Antropologia. n.
26, 2. Granada. Universidad de Granada, Revista electronica. [Disponible en
hitp://www.ugr.es/~pwlac/Welcome2010-2.html].
2010, Rodriguez Castillo, Luis y Francisco Ivan Porraz Gomez, “Del barrio a la

comunidad: religiosidad popular y relaciones de poder en México”, en Maguaré, revisia
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de Antropologia, n. 23, pp. 65-102, Bogota, Facultad de Ciencias Humanas, Universidad
Nacional de Colombia.

2010, Castro Domingo, Pablo y Luis Rodriguez Castillo, “Antropologia de los procesos
politicos y el poder”, en Alteridades. Revista de Ciencias Sociales y Humanidades, afio
19, n. 38, julio-diciembre de 2009, pp- 107-227. México D. F., Universidad Autéonoma
Metropolitana, Iztapalapa.

12) Ruiz de Oiia, Celia

Gestion Ecolégica. Candidata a Doctora en Ecologia y Desarrollo Sustentable por El

Colegio de La Frontera Sur.

Temas de interés
Desarrollo regional, conservacion de ecosistemas, sustentabilidad y gobernanza
ambiental.

Publicaciones recientes
“Los servicios ecosistémicos como estrategia de conservacion y su potencial en Chiapas”
en Aguiluz C., G.A. (comp.). Sin fecha. Estudio del Iistada de la Biodiversidad en
Chiapas. InEMAC, CONABIO, Gobiemno del Estado de Chiapas. En prensa.
“Constructing public policy in a participatory manncr: from local carbon sequestration
projects to network governance in Chiapas, Mexico” en B. M. Kumar and P. K. R. Nair
(eds.) Carbon Sequestration in Agroforestry: Processes, Policy, and Prospects. Series
Advances in Agroforestry; Springer and University of Florida, USA. Aceptado para su

publicacion.

I3) Sinchez Carrillo, Oscar
Licenciado en Antropologia Social
Maestro en Ciencias, Desarrollo Rural Regional
Estudiante de Doctorado l1A-UNAM
FPublicaciones recientes
2008, "Cuerpo, Ch'ulel y Lab. Elementos de la configuracion de la persona tseltal en

Yajalon, Chiapas, Revista Pucblos y Fronteras Digital, La Nocion de Persona en México
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y Centroamérica, PROIMMSE-IIA-UNAM, n. 4, diciembre 2007 — mayo 2008. Articulo con
dictamen.

2009, “Los avatares chaménicos, técnicas de pulsacion y diagndstico de las enfermedades
tzeltales”, en Antonella Fagetti, EI chamanismo en la actualidad de México

contemporanco. CONACYT, UABP-1is, México. Articulo con dictamen.

14) Schumann Gilvez, Otto
Maestro en Lingilistica,
Facultad de Filosofia y Letras, Universidad Nacional Auténoma de México
Temas de inlerés
Sistemas verbales y fonologia.
Publicaciones recientes
Introduccion al chontal de T'abasco, IA-UNAM. (En dictamen)
Vocabulario de lengua tuzanteca, Ita-UnNaM. (En dictamen)
2002, Introduccion al maya itza, lia-UNam, 185 pag., México.

1997, Introduccion al maya mopan, lIA-UNAM, 290 pag., México.
3.3.3. Lineas de investigacién
— Patrimonio y diversidad cultural:

Los miembros de esta linea consideran el patrimonio ¥ la cultura como ejes de discusion
primordiales para realizar investigaciones de naluraleza multidisciplinaria que permitan
elaborar propuestas de interpretacion de las realidades historicas y presentes del sureste de

México y el istmo centroamericano.

Por tal motivo. los conceptos de patrimonio y cultura adquieren un caracter dindmico, mas
que una definiciéon concreta, de cara a construir un debate permanente donde la diversidad
cultural pasada y presente no guede constrefiida a la descripeion o al simple reconocimiento
institucional ¢n forma dc valor dc uso turistico, sino que expliquen las dinamicas

interculturales y aporten conocimientos novedosos desde los distintos enfoques
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metodologicos que confluyen en la linea de investigacion.

En tal sentido, el uso de la critica de fuentes documentales primarias y secundarias y la
etnografia se convierten en las herramientas pertinentes para el trabajo de los

investigadores de esta linea de investigacion.

Agenda de investigacion:

» historia de los siglos XIX v XX
» lenguas mayas

= religion y religiosidad

« sistemas y estrategias de salud

= emigracion e inmigracion
— Territorio y politicas de desarrollo:

Las politicas de desarrollo se estudian haciendo explicita la vinculacion con sus dmbitos de
referencia, los lerritorios. Estos se conciben como expresiones historicas de la dimension
espacio y son susceptibles de ser delimitados mediante diversos criterios analiticos
(regionalizacion). De tal suerte, cada territorio puede ser entendido, centre otras acepeiones,
como recurso biofisico, patrimonio, paisaje cultural o bien publico, y regionalizado con
base en dichos significados. Desde esta perspectiva, los territorios, por tanto, son
interpretados y configurados continuamente por sus habitantes. Las politicas de desarrollo
constituyen un ambito privilegiado para valorar este proceso, inserto, presumiblemente, en

el afin de construir territorios sostenibles en sus distintas dimensiones.

Con base en las consideraciones previas, esta linea de investigacion ubica su interés en cl
estudio de los siguientes problemas, todos ellos situados en regiones de Centroamérica v el

sureste de México, especialmente en aquellas de caracter transfronterizo.

Agenda de investigacion:

» gobernanza multiniveles y politicas de desarrollo.




¢ construccion del desarrollo territorial: mecanismos de promocion, sistemas de
moniloreo y evaluacion.

» configuracion y evolucion de sistemas urbano-rurales.

» ccologia de bosques.

= manejo integrado de cuencas.

= cambio institucional en procesos de restructuracion econdmica e innovacion.

— Estado v ciudadania

Los integrantes de esta linea entienden el Estado como una forma de organizacion politica
de la sociedad con ordenamientos, instrumentos y dispositivos institucionales, y la
ciudadania como la posesion de derechos por parte de los individuos en tanto miembros de
una sociedad estatal dada. Lintre los topicas abordados por las invesligaciones en curso -
mediante una orientacion que asume como eje la comparacién de los procesos politicos en
el sureste de México y los paises de Centroamérica— estan los sistemas normativos, las
refurmas institucionales, los sistemas de representacion politica, las formas de participacién

de la sociedad civil en los asuntos publicos y la configuracion de las culturas politicas.

Agenda de investigacion:

» comparacion y explicacion de los procesos de formacién de los estados nacionales en

México y Centroamérica.

« elucidacion de los distintos enfoques tedricos desde los cuales dichos procesos han sido

analizados.
« valoracion de la transicion y consolidacién democritica, la gobernabilidad y la

construccion de las ciudadanias en los paises de la region (PROIMMSE 2010b).

3.3.4. Proyectos de investigacion

Hoy en dia. en el programa se realizan trece proyeclos colectivos y diecisiete individuales
en diversas disciplinas que reflejan el espiritu abierto y plural que caracteriza a la UNAM, v

permiten hacer del PROIMMSE una sede cuyas tareas reflejen la realidad multicultural de
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Centroamérica v el sureste de México. A continuacién se presenla un cuadro que muestra

los provectos de 2011 especificando la modalidad (individuales o colectivos), el enfoque

(disciplinarios, interdisciplinarios, multidisciplinarios) y, finalmente, si son institucionales

o interinstitucionales.

Cuadro 2.- Proyectos académicos del PROIMMSE-TIA 2011

Responsable

Titulo

Tipo

Simacion

Fnfocue

Thsciplina

Aren

Inter-
Instit-
cronal

Inter

Nombre

Ascencio
Franco,
Gabriel

Derechos humanos
y ciudadania en los
libros de texto de
Méxicoy
Centroamérica

individual

proceso

Disciplinario

Antropologia
social

Crencias
sociales v
administrativas

No

Ascencio
Franco.
Gabricl

Institucicnalizacion
v desarrollo de la
Antropologia cn
Chiapas 1as
revistas de ciencias
sociales en
Chiapas: 1985-
2010

colectivo

Proceso

Disciplinaric

Antropologia

social

Ciencias
sociales y
administrativas

No

Camacho
Velazquez,
Dolares

Influencia politica
del movimiente
zapatista en los
movimientos
populares de zonas
chiapanecas
territorialmente
marginadas al
EZLN. La
Frailesca y el
SOCOnUsCo

mdividual

termnado

Interdisciplmanie

Socolegia

Ciencias
soviales ¥

admmstrativas

Mo

Camacho
Velazquez,
Daolores

Uso de las remesas
de la migracion
binacional,
seguridad
alimentaria y
desarrolle local
Tres casos de
migracion
bmacional desde
TERIONES
eimergentes de
México

colective

suspendido

Muludisciplinario

Sociclogia

| Ciencias
| sociales y

adrmmisirativas

Cocny
Linarn

Fenner,
Tustus
Friedrich
Martin

Fl Archivo
Cafetalere. Rescate
dela
decumentacion de

imdividual

proceso

disciplinario

Hisoria
contemparines

Educacion,
humanidadcs v
ane

Si

ADABI;
Universidad de
Ciencias y
Anes de
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la Finca l'eri-Paris Chiapas
Fenner,
Tustus Cducacion,
Friedrich La llamada Historia humanidades y
Martin compafia inglesa individual | proceso disciplinario contemporanca | arte Ne
Prumamst-lia-
Unanm,
Universidad
Autdbnoma de
Chiapas,
Fenner, Universidad de
Justus Las memorias del Educacion, Ciencias y
Friedrich Gobieno de Historia de las | humamdades y Artes de
Martin Chiapas 1826-1900 | colective | terminade | disciplinario nstilociones arte Si Chinpas
Rescate del
Archivo Histérico
del Juzgade Mixto
de Primera
Fenner, Instzncia del UNACH,
Justus Departamento de Educacion, Instituto de
Friedrich Chilon {Ocosingo), humanidades v Investigaciones
Martin 1815-1920 colective | proceso interdisciplinanie | Historia arle Si Indigenas
Rescate y .
Fenner, organizacion del
Justus archrvo Carlos 2 Educacion,
Friediich Flores/La Historia humanidades v ADaBL, Na-
Martin Ensefianza colectivo | proceso disciplinario maderna arte Si Bolom
Rescate v
organizacion del
Archiva Histarico
Fenner, de la Secretaria Universidad de
Justus General de Educacion, Ciencias v
Friedrich Gobierno del Historia humanidades v Ares del
Martin Estado de Chiapas | colectivo | proceso discphmario muderna arte Si Chiapas
Sisterna integral de
archives
UNICACH.
Creacion del
Archivo
Fenner, Umiversitano de la Universidad de
Justus Universidad de Educacion, Ciencias y
Friedrich Ciencias y Artes de humanidades v Artes de
Martin Chiapas colective |terminado | interdisciphinano | Histona arte S Chiapas
Ag‘ricu}rum v
cultura slimentaria;
Gonzilez escenarios
Cabafias, indigenas de Crencias
Alma Chizpasy Antropelogia | sociales v
Amalia Guatemala individual | proceso | multidisciplinario | social adimmistrativas | No
Nesarrallo Cicncias
Gonzilez Dinamicas ecandmicn sociales v
Cabafias, territoriales rurales | individual | terminado | interdiscphmane | regional administrativas | No
Alma de Chiapas v
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Amalia Centroamérica
Fmprendimientos |
productivos
populares ,una
alternativa de
empleo e ingresos
ante la cnsis de In
Gonzal iedad salarial?
Cabaitas, Comercw justo Ciencias
Alma una forma de Desarrolle de | sociales v
Amalia econemia solwlarm | colectivo | proceso multidiscipiinario | Ia comunidad | administrativas | No
Gonzilez Mercados
Cabanas, alternativos: una Desarrolio Ciencias
Alma estrategia de econdmicn sociales y
Amalia desarrollo regional dividual | giomal dministrativas | No
Transformaciones v
perspectivas del
sector cafetalero en
Amérnica Latina
despues de la
liberalizacion del
mercado mundsal.
Evolucion del
Gonzfilez sector café en ¢l
Cabafins, comercio justo y la Desanrullo Ciencius
Alima agricultura econdmico sociales y UnNaM-FES
Amalia arginica colective | proceso imterdisciplinario | regional admi ivas | S ACATLAN
Chinos en Chiapas e S
(1900-1950),
Lisbona Inmigracidn, Educacion,
Giurllen, FACISMD & Historia humanidades v
Miguel ntegracion individual | proceso disciplinario | regional arte Mo
Desarrollo de redes |
para la gestion
Morales territonial del Centro GLO ¥
Barragén, Corredor Diologico Desarrolle Ciencias Corredor
José Mesoamericano- ECONOMICN socmles y Biologico
Fedenico Mexico colectivo | proceso itdisciplinane | regional | Si Mesnamericano
Ressructuracion de
la industra de
alimentos y bebudas
Morales en Chiapas.
Barragén, imstituciones ¥ Desarrolle Ciencias
José desempefio cconémice sociales y
Federico econdmico individuz! | procesa disciplinario regional administrativas | No
La imerlegalidad .
juridicaen ¢l
sistema normative
indigena v la
legislacion
Oranles positiva Lus casos Crencias
Garcia, José | de la junta de buen Antropologia | seciales y
Rubén gobierno y el indidunl | proceso multidisciplinario | social administrativas | No
juzgado de paz v




conciliacion
indigena en
Amatenango del
Valie, Chiapas

Orantes
Ciawcia, José

Manejo local del
conflicto: Una
aproximacion
comparativa 2 las
insrituciones de la
accién colectiva en
Chiapas

colectivo

multidisciplinario

Antropologia
social

socules y
admimsiralnas

No

Orantes
Garcia, Josg
Rubén

Nuevas estrategias
Juridhcas:
Tubridacion de los
derechos positivo e
indigena entre lus
tzotriles y Lreltales
de Chiapas

ndividual

interdisciplinario

Antropologia
social

Ciencias
sociales v
administrativas

Si

PROIMMSE -liA-
UNAM

Page Pliege,
Jaime Tomas

Representaciones
sociales v
estrategias de
alencion en tomo a
dmabetes melbios
tipe 2 en poblacion
mava-hablante de
la periferia de San
Cristobal de las
Casas y cobeceras
municipales de
Chamula y
Tengjapa, Cliapas

colectivo

procesn

imerdisciplinario

Antropologia
social

Ciencras
sociales v
administrativas

CIESAS

Rodriguez
Castillo, Luis

Manejo local dzi
conflicto: Una
aproximacion
comparaiiva a las
mstiuciomnes de la
acchon colectivaen

Chiapas

colectivo

imterdisciplinano

social

Rodriguez
Castille. Luis

Procesos politicos,
gestion local v
pluralismo cultural
en ¢l municipio de
Las Margaritas,
Chiapas México
(1970-2005)

ndividual

imerdisciplinario

Antrogologia
social

Ciencias
sociales ¥
administrativas

Ne

Ciencias
socnles y
admumstrativas

Sanchez
Cormille,
Oscar

Keconhguracion
wdentitarsa de
fronteras
termitonales v
simbolicas ¢ las
MICFOTTEZIONes
¢nicas del none v
selva del estado de
Chiapas Fstudio

« lo de tres

individual

mterdisciplimario

Antropologia
socnanl

Ciencias
sociales ¥
administrativas

No
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procesos sociales

Ritual y -

simbolismo en los

procesos de salud-

enfermedad-

atencion en la
Sanchez configuracion de la Ciencias
Camllo, persona tseltal, en Antropologin | sociales y
Oscar Yajalon, Chiapas individual | procesa interdiseiplmario | social administrativas | Ne

Comparacion

fonaldgica v léxica Langhistica Fducncion,
Schumann del chuj y el histowica y humanidndes y
Gélvez, Otio | tojolabal individual | procese | disciplinario comparada arte No

Fducacion,

Schumann El tzntzil de human dades y
Gilvez, (%o | Totolapa individual | procese disciplinario Lingdistica arte Nao

Recopilacion y

andlisis de las Educacion,
Schumann lenguas mavas humanidades y
Gahvez. Omo | actuales individual | proceso disciplinano Lingnistica are No

3.3.5. Productos de investigacion

El PrROIMMSE ha desarrollado un vigoroso programa de difusion académica. Se han

realizado eventos que han superado la cifra de los trescientos invitados, La capacidad de

convocaloria cada vez es mayor y con frecuencia se solicita a la instilucién que intervenga

como anfitriona en actividades académicas y de difusion. A continuacion se presentan dos

cuadros que resumen la difusion y produccidn editorial que ha realizado ¢l Programa en
cuatro periodos, de 1985 a la actualidad.

Cuadro 3.- Difusion CIHMECH/PROIMMSE 1985-2011.

Periodo | Dwhs- | Semina- Foros | Congr | Emcuc | Proscniz- | Moms | bomadms | Cerses Tlo Conk- | Concurs | Total
mados Ko win - whius cumes de redond o Pancle L] de confe- rencian o8

Colo- 508 Libros B Talkere rem i

wﬂl 1]
11 6 6
T I - 7 7
ool I 3 10 |7 | 20 5 3 8 3 | 64
Sl - 7 3 3 8 14 2 3 5 10 0 64
Suma 8 14 6 4 15 L _3-1 2 2 18 16 141




Cuadro 4.- Produccion editorial de CIHMECH/PROIMMSE 1985-2010.

Periodo Afios del periodo | Revistas | Cuentos | Libros propios* | Libros de invitados®* Total
1985-1991 6 2 4 6
19921998 7 3 8 13 a 29
1999-2004 6 4 e | 3 14 25
2005-2010 6 10 13 4 27

Suma 25 20 12 - 29 26 87

* En ¢l periodo 2005-2010 los investigadores del PromMsE también reportan ocho libros publicades en otras casas
editoriales.

**Comisionados en ¢l PROMMSE-IIA, investigadores del CIEMECH asentados en la ciudad de México o adsenitos a otras
instituciones.

3.3.6. Convenios de colaboracion

1985-2000
- Coordinacion de Humanidades, UNAM
— Instituto de Investigaciones Historicas, Antropolégicas, Sociales y Estéticas
— Universidad de Ciencias y Artes de Chiapas
— Universidad Auténoma de Chiapas
— Presidencia municipal en San Cristdbal de Las Casas, Chiapas
— Patronato de la Asociacién Cultural Na-Bolom

— Patronato Fray Bartolomé de las Casas

2000-2003
— Centro Francés de Estudios Mexicanos y Centroamericanos
— Centro de Investigaciones y Estudios Superiores en Antropologia Social
— El Colegio de la Frontera Sur
Instituto Nacional Indigenista
Universidad de Los Altos de Chiapas

— Universidad Auténoma de Chapingo
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2003-2011
—  UNICEF
— Coordinacién de Difusidén Cultural, UNAM
— Comisién Nacional para el Desarrollo de los Pueblos Indigenas
— Instituto Nacional Indigenista
— Universidad Auténoma Metropolitana-l1ztapalapa
Universidad Michoacana de San Nicolas de Hidalgo
— Unidad Académica de Ciencias Sociales v Humanidades de la UNAM en Mérida
— Centro de Lstudios Mayas del Instituto de Investigaciones Filologicas
— Facultad de Ciencias Sociales, de la Universidad Auténoma de Chiapas
— Universidad Intercultural de Chiapas
— UnEsco, Universidad Ramon Llull, Barcelona
— La Universidad Pedagdgica Francisco Mozardn de Honduras,
Instituto de Investigaciones Estéricas
Fundacion Cultural Mario Uvence
Gobierno del Estado
— Instituto de Geofisica de la Unam

— Instituto de Investigaciones Juridicas

3.3.7 Personal administrativo

A veintiséis afos de su inauguracién, el PROIMMSE cuenta con un coordinador, un delegado
administrativo ¥ un jefe de recursos financicros contratados como funcionarios, asi como
un coordinador de gestiones, un jefe de personal, un asistente de procesos y un jefe de
ditusion e intercambio académico. contratados como trabajadores de confianza. Las plazas
de personal administrativo de base sindicalizado son guince: cuatro secretarias, un oficial
de transportes, tres vigilantes, dos intendentes. un profesionista titulado, un almacenista, un

multicopista, un jefe de biblioteca y una bibliotecaria.
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Cuadro 5: Organigrama general PROIMMSE-TIA-UNAM

ORGANIGRAMA GENERAL PROIMMSE-IIA-UNAM

semsermbgeescsccaanas

'
i [
| )
.
f L
|
W Tecemem Lae et
e B Aot b
L beseded
W Sefien Funripan: rat
- Sae

3.3.8 El consejo asesor

El 27 de abril de 1985 sc establecié el consejo asesor del PROIMMSE, conformado por el
coordinador de humanidades como presidente, el director del Instituto de Investigaciones
Antropologicas —quicn en ausencia del coordinador de humanidades preside este drgano—
los directores de los Institutos de Investigaciones Econdmicas, Estéticas, Filoldgicas,
Historicas y Sociales, asi como los directores de los Centros de Investigaciones
Interdisciplinarias en Ciencias y Humanidades, Regional de Investigaciones
Multidisciplinarias y de Estudios sobre la Universidad. El consejo asesor tiene a su cargo
promover la unidad académica de ciencias sociales y humanidades; conocer. discutir y
evaluar el informe anual de actividades y el programa para el siguiente afio del programa vy
turnarlo para su aprobacion al consejo técnico de humanidades; conocer, discutir y opinar
sobre las contrataciones académicas y turnarlas a algun consejo interno y comision

dictaminadora de los institutos e humanidades y al consejo técnico de humanidades:
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promover la celebracién de acuerdos y convenios de colaboracion; proponer un reglamento

interno del programa, en general, dirigir las acciones del PROIMMSE; y resolver asuntos no

previstlos.
3.3.9 Las comisiones académicas

A fin de coadyuvar en las larcas comunes, s¢ organizaron en el PROIMMSE cuatro
comisiones internas: comision editorial, de biblioteca, de seguridad e higicne, y de computo
¢ infraestructura, las cuales realizan reuniones mensuales para atender todas las exigencias

que el programa presenta.
3.3.10 Normatividad

Reglamento interno (Ver Anexo 1)
Reglamentao de biblioteca (Ver Anexo II)
Reglamento de seguridad e higiene (Ver Anexo 1)

Reglamento editorial (Ver Anexo [V)

3.3.11 Infraestructura

Actualmente PROIMMSE realiza sus labores en un edificio que cuenta con una biblioteca,
una sala de usos multiples, sanitarios, una cocineta, una bodega, dreas administrativas, una
libreria, un drea cditorial, un almacén, un area de cémputo, cubiculos académicos, dreas

verdes y estacionamiento. A continuacion se muestra el croquis.
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— La biblioteca

La biblioteca del Programa recibe el nombre de Paul KirchhofT en honor al filosofo aleman
cofundador de la Escuela Nacional de Antropologia e Historia en el aino 1938, e
investigador de la Universidad Nacional Autdnoma de México, quicn definié el concepto
de Mcsoamgérica para el estudio y clasificacién de la etnografia de la regién mexicana v
centroamericana. La biblioteca Paul KirchhofT esta especializada en Mesoamérica y sus
actividades se orientan a apoyar los proyectos de investigacién del programa vy de otras
instituciones de investigacion. asi como a estudiantes de nivel superior del estado de

Chiapas y otras entidades.

A nivel estatal, la biblioteca esta considerada por el INEGI como una de las mas importantes
por ¢l perfil que mangja. la ubicacion, asi como por el tipo y nimero de usuarios a los que
brinda servicio. Forma parte del Foro Bibliotecario Mesoamericano conformado por

bibliotecas de Guatemala, Costa Rica, Cuba y El Salvador; con las que intercambia asesoria
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y apoyo interbibliotecario. Pertenece a la Red de Bibliotecas Especializadas en Ciencias
Sociales y a la Red de Archivos del Estado, ¢ imparte cursos de capacitacion y

actualizacion a bibliotecarios de la entidad.

Sus funciones consisten en seleccionar, adquirir, organizar, conservar y difundir el material
bibliohemerografico; orientar y prestar un servicio eficaz a los usuarios; atender las
consultas solicitadas via clectronica y telefénica; y hacer extensivos los servicios de
préstamo a otras instituciones de acuerdo con las normas y convenios bibliotecarios
existentes. Cuenta con un jefe de biblioteca v una bibliotecaria y ofrece servicios de
préstamo a domicilio para universitarios de la UNaM, préstamo en sala, préstamo
interbibliotecario, consulta de bases de datos, busquedas en catdlogo electronico, basquedas

en Internet, estanleria mixta y servicio de fotocopiado.

La biblioteca practica un préstamo interbibliotecario muy activo y ha aumentado su acervo
a un ritmo anual de 350 libros en la Gltima década. Cuenta con 11,699 volamenes, 9,724
titulos, 2,350 sobre Chiapas, 800 de consulta, 1,603 del INFG1 y 11,300 fasciculos de 293

revistas, de las cuales diecinueve contintian siendo adquiridas.

El mobiliario destinado a albergar los acervos estd compuesto por modulos de estanteria
metalica moévil, cuenta con una mesa y siete sillas para usuarios, seis equipos de computo
de los cuales dos estan asignados para consulta de catdlogos bibliograficos asi como la
biblioteca digital UNAM, dos para realizar procesos y cargos a bases de datos. busqueda de
informacion en linea en apoyo a usuarios internos y externos, y dos servidores. A

continuacion se muestra la distribucién actual de la biblioteca.

Cuadro 6.- Distribucion de la biblioteca

Areas Extensién Mobiliario
Acervo general 3220 m” | ocho estantes de 36 pancles c/u_
Hemeroteca 30 m | dos estantes de 36 paneles Ju
INEGI 8m’ | un ¢siante
| Catdlogos 2m’ | dos computadoras Pentium 111
Servidores 3m | dos computadoras i
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Exhibidores 5m" | uno para revista
uno para libros

Alencion al Pablico 3m’ | una computadora
Proceso fisico y restauracion de material 3m’ | una mesa de restauracién
Jefatura 4m’ | un escritorio, un archivero, computadora ¢ impresora.
Sala de usvarios 16 m | una mesa y siete sillas
Material electronico (CDS, VHS) 3m" | dos muebles
Espacio total 109.2 m’ o

— Libreria

Inangurada en mayo de 2003, la libreria del PROIMMSE ha tenido muy buena aceptacion
entre profesionistas, estudiantes de licenciatura y posgrado, y docentes de educacion media
superior, lanto de escuelas piblicas como privadas, asi como funcionarios

gubernamentales, servidores publicos v el pablico ¢n general.

Acorde con el cardcter multidisciplinario de la institucion, la libreria ofrece documentos de
temas como antropologia, historia, literatura, filosofia, lingiistica, derecho y sociologia,
aunque la demanda de materiales sobre otros campos de conocimiento cientifico esta
aumentando. La libreria cuenta con un local de veinticuatro metros cuadrados, con

capacidad para exhibir cerca de 1,700 volimenes.
— El departamento de computo y comunicaciones

Ticne como objetivo general proporcionar servicios de apoyo y consulloria en informatica
con criterios de calidad, cficiencia y seguridad a todas las dreas de la institucion, dando
prioridad al drea de investigacion. Sus funciones son: colaborar a la productividad v
difusion del PROIMMSE a través de medios electrénicos, asi como a la extension y al
fortalecimiento de la imagen de la UNAM cn cl estado de Chiapas brindando los apoyos de
computo necesarios para los investigadores; fortalecer los vinculos con ofras instituciones
sobre el ramo informatico; establecer reglamentos y normas con respecto al servicio del
area; administrar v sugerir los recursos computacionales adecuados; dar acceso a los
recursos computacionales a toda la institucién instalando, controlando y operando una parte

de estos recursos: capacitar al personal segin las necesidades; administrar el sitio web
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oficial del PROIMMSE y el de la Revista digital Pueblos y Fronteras; y analizar, disefiar y

programar sistemas de computo.

Actualmente el Programa cuenta con diecinueve computadoras de escritorio, dos
servidores, siete computadoras portatiles, doce impresoras ldser, dos impresoras
multifuncionales, tres impresoras de inyecciéon de tinta, dos proyectores y cinco
computadoras portatiles. Todos los equipos computacionales mencionados son de uso
exclusivo para actividades académicas y estan conectados a una red local que proporciona
acceso a Internet y servicio de impresién a todos los equipos. La Biblioteca Paul KirchofT,
cuenta con dos servidores. En uno de cllos se aloja la base de datos que envia la Direccién
General de Bibliotecas de la UNAM (libros v revistas catalogados por ¢l departamento de
procesos técnicos) y en el segundo sc almacenan bases de datos locales de nuevas
adquisiciones que no han sido catalogadas, las publicaciones del INEGI, materiales
digitalizados por la institucion, tesis, ctcétera. Cuenta con dos computadoras para consulta

del catilogo y dos computadoras para procesos y cargos.

En cuanto a telefonia, la institucion dispone de cuatro lineas que se conectan directamente a
un conmutador. una mas para el servicio de fax y una privada para la coordinacion. Cuenta
con un conmutador con acceso a veinticuatro extensiones internas y también con un site de
telecomunicaciones en el cual convergen todos los cables de red, que van desde cada

cubiculo v departamento hasta el rack de comunicaciones.

Para el enlace a Internet, la institucién cuenta con el servicio proporcionado por la cmpresa
TELMEX: que consta de tres modems con INFINITUM de 4 mb. con IP fija en cada uno de
ellos. Se han adquirido estos tres médems para dar un mejor servicio a los usuarios internos
del Programa y estan distribuidos de la siguiente manera: médem uno, da servicio al drea de
investigacion, al drea de apoyo académico y a la bibliotecca; médem dos, proporciona
servicio al drca administrativa, al 4rea de computo y comunicaciones, al drca de difusion e
intercambio académico, a la libreria, ¢l almacén y la coordinaciéon; v mddem tres, da

servicio a la sala de videoconferencias.
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La sala de usos multiples pertenece a la Red de Videoconferencias de la UNAM desde el 6
de febrero de 2008 y estd equipada con un Codec marca TANDBERG 880MXP, una
camara robélica marca SONY, un microfono ambiental, dos microfonos inaldmbricos, un
micréfono alambrico, seis bocinas empotradas en el techo, una mezcladora de sonido, un
poder y dos televisores CRT a color de 24 pulgadas. Estd forrada con madera y dispone de
iluminacion con lamparas fluorescentes. Desde su puesta en marcha se han realizado més
de cien videoconferencias entre las que podemos mencionar: tutorias de maestrias y
doctorados, reuniones de trabajo académico con distintos cuerpos colegiados de la UNAM,
reuniones de trabajo administrativo, diplomados, cursos, informes de labores, conferencias,

etcétera, asi como eventos de instituciones externas.

El  departamento administra y actualiza el sitio web oficial del Programa
[http//www.proimmse.unam.mx]. En €l se pueden encontrar: listados de las actividades
académicas, el catdlogo de publicaciones, archivos de descarga, enlaces a otras
instituciones académicas, el perfil de cada uno de los investigadores del Programa, las
lineas de investigacion, etcétera. Ademds, administra el sitio de la Revista digital Pueblos y

Fronteras [http://www.pueblosyfronteras.unam.mx], una publicacion c¢n linea de

periodicidad semestral.
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CAPITULO 4. MARCO METODOLOGICO DEL OBJETO DE ESTUDIO

En este capitulo se definira el alcance de la investigacion y se formulard la hipétesis de
investigacion, asi como la técnica de investigacion a utilizar, ¢l universo a cstudiar y el

analisis de los resultados obtenidos.

4.1 Definicion del alcance de la investigacién

Para definir el alcance de la investigacion es de suma importancia conocer antes los cuatro
tipos de estudios mds importantes: el estudio exploratorio, el cual se realiza cuando el
objetivo es examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado, del cual se
tienen muchas dudas o no se ha abordado con anterioridad; el estudio descriptivo, el cual
busca especificar las caracteristicas y perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,
objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un anilisis; el estudio correlacional, que
tiene como propdsito conocer la relacidn existente entre dos o mds conceplos, categorias o
variables en un contexto en particular; y los estudios explicativos, los cuales estan dirigidos

a responder por las causas de los eventos y fendmenos sociales.

Esta invesligacion serd de cardcter exploratorio ya que examina un tema de investigacion
poco estudiado que no se ha abordado con anterioridad: la implementacién de una técnica
como el coaching a nivel institucional. Sera también descriptiva, ya que buscari especificar
las caracteristicas y componenles del coaching asi como las competencias actitudinales del
capital humano del PROIMMSE-IIA-UNAM, que es el fendmeno a investigar. s correlacional,
ya que tiene como proposito conocer la relacién existente entre el coaching y el
mejoramiento continuo del capital humano y de explicar como esta relacion puede generar
beneficios en tiempo, dinero y esfuerzo. Finalmente, sera también explicativa ya que se
centrard en dar a conocer la importancia de implementar el coaching organizacional al

interior de la institucion.

4.2 Formulaci6n de la hipétesis de investigacion

106




ILas hipétesis indican lo que se busca o intenta probar, se definen como explicaciones
lentativas del fenémeno investigado y se formulan a manera de proposiciones. Existen
diferentes clases de hipdtesis: hipdtesis nulas, hipotesis alternativas, hipétesis estadisticas e
hipétesis de investigacién. Como su nombre indica, las hipétesis alternativas son
posibilidades alternas entre la hipétesis de investigacion y la nula. Las hipdtesis estadisticas
consisten en la transformacion de las hipétesis de investigacion, las hipétesis nulas y las
alternativas en simbolos estadisticos. Las hipotesis de investigacion se definen como
proposiciones tentativas acerca de las posibles relaciones entre dos o mis variables que se

refieren a una situacion social real.

La hipdtesis de investigacion se divide a su vez en otros cuatro tipos: las hipdtesis de
investigacién de caracter descriptivo que, como su nombre indica, describen una situacion
relacional entre las variables que se someten a estudio; las hipdtesis de investigacién de
caracter correlacional, las cuales expresan una posiblc asociacion o relacion entre dos o mas
variables; las hipotesis de investigacién de caracter comparativo, que se formulan en
investigaciones que tienen como objetivo comparar grupos; y, finalmente, las hipotesis de
investigacion de caracter casual, las cuales expresan una relacién de causa-efecto entre las

variables que se someten a estudio.
La hipétesis de investigacion del presente estudio es la siguiente:

La implementacion del coaching organizacional serd un factor impulsor de las
competencias actitudinales para ¢l mejoramiento continuo del capital humano en

PROIMMSE-TIA-UNAM durante su gestion en 2012,
4.2.1 Variables de investigacion

La implementacion del coaching organizacional es la variable independicnte va que se
cvaluara la capacidad para influir. incidir o afectar en las competencias actitudinales para el
mejoramiento continuo del capital humano en PROIMMSE-I1A-UNAM, variable dependiente y

objeto de estudio sobre la cual se centra la investigacion en general.
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4.3 Seleccién del universo de investigacion

El universo de investigacion es un conjunto de elementos relacionados entre si que
constituyen un 4rea de interés analitico y que guian para dilucidar la problematica particular
a abordar. La presente investigacién comprenderd un universo de 38 trabajadores del
PROIMMSE-TIA-UNAM.

La muestra por conveniencia seran las diecinueve personas que conforman el personal

administrativo.
4.4 Seleccién, diseiio y aplicacion de los instrumentos de investigacion.

Una encuesta es un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una muestra
representativa de la poblacién o de instituciones con el fin de conocer estados de opinidn o
hechos especificos. Estas permiten estandarizar los datos, lo que hace posible su
tratamiento informadtico y el andlisis estadistico posterior. Se divide en cuestionarios y
entrevistas. El cuestionario es un documento formado por un conjunto de preguntas
redactadas de forma coherente y organizada, secuenciada y estructurada de acucrdo con una
determinada planificacién con el fin de que sus respuestas nos puedan ofrecer toda la

informacién requerida.

Por su parte, la entrevista cs la comunicacion interpersonal establecida entre el investigador
y ¢l sujeto de estudio a fin de obtener respuestas verbales a los interrogantes plantcados
sobre el tema propuesto. En ésta, los actores proporcionan dalos relativos a su conducta o
actitud a través de opiniones, deseos, expectativas, etcétera. Las limitaciones en la
expresion oral o la inhibicion ante el entrevistador pueden suponer alguna desventaja,
mientras que quicnes tienen mas elocuencia, seguridad v fluidez verbal proporcionan
informacién mas clara. En muchas ocasiones es también comin enconltrar personas que

mienten, deforman o exageran las respuestas, o existe un divorcio parcial o total entre lo
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que dicen v hacen, entre la verdad y lo real. Asi también las personas que tienen tabies
pueden experimentar rechazo ante alguna pregunta.

La encuesta serd el tipo de instrumento cientifico a través del cual se medira la presente
investigacién. A continuacion se presenta el modelo de cuestionario que fue aplicado para
la presente investigacion con el propdsito de comprobar la validez de la hipotesis causal

bivariada de investigacion mencionada con anterioridad.
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DE CHIAPAS
Facultad de Contaduria y Administracién C-1

CUESTIONARIO

Este cuestionario estd dirigido al personal del PROIMMSE-IIA-UNAM con el objetivo de
conocer su opinién respecto a la “implementacion del coaching organizacional como factor

impulsor de las competencias actiludinales para el mejoramiento contindo del capital

humano del mismo durante su gestion en 2012,

Indicaciones: Conteste cada pregunta segin corresponda. Para fines de entendimiento, a

continuacion se enunciarin las siguientes siglas:

PROIMMSE: Programa dc Investigaciones Multidisciplinarias sobre Mcsoamérica y el
Sureste.

PREGUNTAS

1. {Como es la relacion personal con sus compaiieros de trabajo?
A. Poco amistosa
B. Son indiferentes hacia mi.

C. Muy amistosa

2. En la actitud personal hacia usted, su supervisor inmediato es:
A. Siempre injusto
B. Con frecuencia injusto
C. A veces justo, a veces no
D. Generalmente justo

E. Justo en todas las ocasiones
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3. En comparacion con ofras instituciones similares, jcomo cree usted que el PROIMMSE-
liA-UNAM trata a sus empleados?

A. La mayoria de los otros programas son mejores

B. Algunas instiluciones son mejores

C. Como un programa promedio

D. Nuestro programa es mejor que muchos

4. Iintre las afirmaciones siguicntes, escoja la que mejor exprese hasta qué punto le agrada
su trabajo:

A. Me desagrada

B. No me gusta

C. Me es indiferente

D. Me gusta

E. Me entusiasma

5. Entre las respuestas que siguen escoja aquélla que muestre el tiempo en que sc siente

satisfecho con su trabajo:
A. En todo momento

B. La mitad del tiempo, aproximadamente

C. Nunca

6. Si pudiera escoger entre lodos los trabajos del mundo, ;cudl escogeria? (marque uno):

A. Su trabajo actual
B. Otro trabajo en la misma ocupacion

C. Un empleo en otra ocupacion

7. (Considera usted que todos los trabajadores del PROIMMSE son competitivos?
A.Si

B. No
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8. (Considera usted que en la mayoria de las ocasiones existe una predisposicion negativa
de sus compafieros de trabajo hacia asuntos que se deberian solventar con un buen didlogo?
A.Si
B.No

9. ;Considera que seria de beneficio establecer una técnica administrativa para
potencializar sus competencias?

A. Si

B. No

10. ;Conoce la técnica administrativa del coaching basada en programacion
neurolingiiistica?

A.Si

B. No

11. ;Considera usted que esta técnica seria beneficiosa para mcjorar las relaciones
interpersonales en su equipo de trabajo y para mcjorar los aspectos actitudinales en el
PROIMMSE?

A.Si

B. No

12. ;Estaria usted de acuerdo en recibir capacitacién para mejorar su ambicnte laboral y
aspiraciones?

A.Si

B. No

112



4.5 Procesamiento de resultados

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en cada una de las preguntas del

cuestionario, asi coma la tabulacion estadistica y la representacion grafica de los resultados.

PREGUNTA 1. ;C6mo es la relacion personal con sus compaiieros de trabajo?

A. Poco amistosa
B. Son indiferentes hacia mi

C. Muy amistosa

Tabulacion estadistica

A B C TOTAL
Q Yo Q % Q Yo Q %o
3 20% 11 73% 1 7% 15 100%

Representacion grafica

mA

mB
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PREGUNTA 2. En la actitud personal hacia usted, su supervisor inmediato es:

A. Siempre injusto

B. Con frecuencia injusto
C. A veces justo, a veces no
D. Generalmente justo

E. Justo en todas las ocasiones

Tabulacion estadistica

A B C D

TOTAL

%

1 7%

+
J
3
e |

4% | 2 13%

7%

15 | 100%

Representacién grafica
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PREGUNTA 3. En comparacion con otras instituciones similares, ;cdmo cree usted que el

PROIMMSE-IIA-UNAM trata a sus empleados?

A. La mayoria de los otros programas son mejores

B. Algunas instituciones son mejores

C. Como un programa promedio

D. Nuestro programa es mejor que muchos

Tabulacion estadistica

A B TOTAL
Q| % | Q| % % % | Q| %
8 [s53%| 2 |13% 20% 7% | 15 |100%

Representacian grafica

mA
mB

uC

mD

115



PREGUNTA 4. Entre las afirmaciones siguientes, escoja la que mejor cxprese hasta qué

punto le agrada su trabajo:
A. Me desagrada

B. No me gusta

C. Me es indiferente

D. Me gusta

E. Me entusiasma

Tabulacion estadistica

A B C TOTAL
Q % Q %o Yo % Yo Q Ya
4 |27% | 3 |20% 33% 13% 7% | 15 |100%
Representacion grafica
mA
uB
BC
L1
mE
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PREGUNTA 5. Entre las respuestas que siguen, escoja aquélla que muestre el tiempo en

que se siente satisfecho con su trabajo:

A. En todo momento

B. La mitad del tiempo aproximadamente

C. Nunca
Tabulacion esladistica
A 2 TOTAL
Q Yo % Q %o Q Yo
0 0% 13% 13 87% 15 100%
Representacion grafica
mA
mB
mC
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PREGUNTA 6. Si pudiera escoger entre todos los trabajos del mundo, ;cudl escogeria?

(marque uno):

A. Su trabajo actual

B. Otro trabajo en la misma ocupacion

C. Un empleo en otra ocupacion

Tabulacién estadistica

A B C TOTAL
Q % Q % Q o0 Q %
1 7% 11 73% 3 20% 15 100%
Representacion grafica
mA
B
. C
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PREGUNTA 7. ;Considera usted que todos los trabajadores del PROIMMSE son
competitivos?

A) Si
B) No
Tabulacion estadistica
A B TOTAL
% Q A Q %
4 27% 11 73% 15 100%

Representacion grafica

mA
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PREGUNTA 8. ;Considera usted que en la mayoria de las ocasiones existe una
predisposicion negativa de sus comparicros de trabajo hacia asuntos que se deberian

solventar con un buen didlogo?

A) Si
B) No
Tabulacion estadistica
A B TOTAL
Q Yo Q % Q Yo
12 80% 3 20% 15 100%

Representacian grafica

mA
me
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PREGUNTA 9. ;Considera que seria de beneficio establecer una técnica administrativa

para potencializar sus competencias?

A) Si
B) No
Tabulacién estadistica
A B TOTAL
Q %a Q Yo Q %
14 93% 1 7% 15 100%

Representacion grafica

mA
mB
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PREGUNTA 10. ;Conoce la técnica administrativa del coaching basada en programacion

neurolingiiistica?

A) Si
B) No
Tabulacion estadistica
A B TOTAL
Q A Q % Q %
13 87% 2 13% 15 100%
Representacion grafica
mA
B

122



PREGUNTA 11. ;Considera usted que esta técnica seria beneficiosa para mejorar las

relaciones interpersonales en su equipo de trabajo y para mejorar los aspectos actitudinales

en el PROIMMSE?

A) Si
B) No
Tabulacion estadistica
A B TOTAL
Q % Q Y% Q %
14 93% | 7% 15 100%

Representacion gratica

mA

=B
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PREGUNTA 12. ;Estaria usted de acuerdo en recibir capacitacion para mejorar su

ambiente laboral y aspiraciones?

A) S
B) No
Tabulacion estadistica
A B TOTAL
Q % Q % Q %
14 93% 1 7% 15 100%
Representacion grafica

aA
mB

124



4.6 Anilisis e interpretacion de resultados

Respecto a la primera pregunta, donde se consulta a los cmpleados sobre como es su
relacién personal con los compaiieros de trabajo, tres de ellos (que corresponden al 20%),
los consideran poco amistosos. Por otro lado, once trabajadores (73%) los perciben

indiferentes, mientras que un trabajador (7%) considera que son muy amistosos.

Fn relacion a la percepeion del empleado sobre la actitud del supervisor hacia él, expresada
en la pregunta dos, un trabajador (7%) responde que siempre es injusto. Cuatro
trabajadores, que conforman un 27%, lo perciben justo en algunas ocasiones € injusto en
otras. Un 47% de los entrevistados (siete trabajadores) respondieron que generalmente es

justo, mientras que dos trabajadores 13%) consideran que es justo en todas las ocasiones.

Por lo que respecta a la pregunta tres donde se consulta a los entrevistados sobre como
creen quc frata PROIMMSE-IIA-UNAM a sus empleados, ocho trabajadores (un 53%)
contestaron que la mayoria de los otros programas son mejores. Por otra parte, dos
trabajadores (un 13%) consideraron que algunas instituciones son mejores. tres trabajadores
(un 20%) la consideran un programa promedio y, finalmente, un trabajador, que representa

un 7%, considera que cste programa es mejor que muchos otros.

A la pregunta cuatro, donde se solicita informacién sobre hasta qué punto le agrada su
trabajo al entrevistado, cuatro trabajadores (un 27%) respondieron que les desagrada y tres
trabajadores (un 20%) contestaron que no les gusta. A cinco empleados (un 33%) les

resulta indiferente, a dos (13%) les gusta, y un trabajador respondio que le entusiasma su
trabajo (un 7%).

En la pregunta cinco, donde sc consulta sobre el tiempo que ¢l empleado se sicnte
satisfecho con su trabajo, dos trabajadores (un 13%) respondieron que s¢ sienten

satisfechos en todo momento, mientras que trece (un 87%) consideran que solamente la

mitad del tiempo.
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A la pregunta scis, donde se pregunta al empleado qué trabajo escogeria entre todos los del
mundo, un trabajador (7%) respondié que elegiria su trabajo actual. Once trabajadores (un
73%) consideraron que oplarian por otro trabajo en la misma ocupacion y, finalmente, tres

trabajadores (un 20%) escogerian un empleo en otra ocupacion.

Al preguntar a los encuestados si consideran que todos los trabajadores del PROIMMSE son
competitivos, cuatro (un 27%) respondieron afirmativamente, mientras que un 73% (once
personas) contestaron negalivamente.

En relacién a la pregunta ocho, donde se solicita al empleado su opinién sobre la
predisposicion de sus compaiieros de trabajo hacia el didlogo, doce trabajadores (80%)
consideraron que existe una predisposicion negativa, y tres trabajadores (un 20%)
respondieron lo contrario.

En la pregunta nucve, al consultar a los trabajadores si consideran que seria de beneficio
para la institucion establecer una técnica para potenciar sus competencias, catorce
trabajadores (un 93%) respondieron afirmativamente, mientras que un trabajador (7%)

contesto negativamente.

A la pregunta diez, un 86% de los encuestados (correspondientc a trece personas)
respondieron que si conocen la (écnica administrativa del coaching basado en

programacion neurolingiiistica, mientras que dos personas (un 14%) no la conocen.

Con respecto a la pregunta once, catorce de los entrevistados (un 93%) respondieron que si
estarfan de acuerdo ¢n que esta técnica scria beneficiosa para mejorar las relaciones

interpersonales al interior del equipo, mientras que una persona (7%) respondid
negativamente.

Finalmente. a la pregunta doce, donde se consulta al entrevistado si estaria de acuerdo en

recibir capacitacion para mejorar el ambiente laboral, los resultados fueron andlogos a los
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de la pregunta anterior, es decir, catorce personas (un 93%) sf estarian de acuerdo, mientras

que una persona (7%) esta en contra.
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DE CHIAPAS
I‘acultad de Contaduria y Administracion C-I

ENTREVISTAS APLICADAS A:

Nombre: Estela Morales Campos
Cargo: coordinadora de Humanidades, UNAM
Perfil profesional: doctora

Nombre: Carlos Serrano Sanchez

Cargo: director del Instituto de Investigaciones Antropol6gicas, UNAM
Perfil profesional: doctor

Nombre: Andrés del Angel Escalona
Cargo: coordinador del PROIMMSE-TA-UNAM.

Perfil profesional: doctor
GUIA DE ENTREVISTA

1. ;Coémo visualiza usted ¢l ambiente laboral del PROIMMSE?

2. ;Considera usted de utilidad que el PROIMMSE proporcione un entrenamiento con
técnicas para solventar conflictos en relaciones humanas y para poder ser mds
productivos ¢n su trabajo?

3. ;Cree usted que dominando esas técnicas lodos se verian beneficiados para mejorar la

actitud del personal en el trabajo y las relaciones laborales al interior del PROIMMSE?
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CAPITULO 5. PROPUESTAS DE SOLUCION AL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

Propongo abordar técnicas de eoaching a corto y mediano plazo para poder hacer un
anilisis del personal llevando a cabo entrevistas de manera personalizada y asi oblener de
forma individual los datos que nos proporcionen la informacién necesaria para poder
identificar las dreas de oportunidad y ponderar las potencialidades de cada trabajador. De
esta manera, se podra trabajar sobre ellas mediante la siguiente metodologia basada en

cinco puntos:

1. Potenciales
2. Planificacion
3. Preparacion
4. Proceso

5. Producto

El primer paso consiste en identificar y conocer la realidad que cada persona experimenta y
percibe d¢ manera subjetiva. El conocimiento objetivo se obtendra de la suma de todos los
conocimientos intersubjetives. Fl instrumento principal que se utilizara ¢s la historia de
vida, donde cada persona nos relata su presente. construido desde los hitos y puntos eriticos
de su historia real. La técnica de anilisis e indagacion consistird en el analisis de contenido

estructurado,

Como técnicas auxiliares utilizamos la entrevista semiestructurada en cuatro dimensiones —
experiencial, cognitiva, afectiva y objetivos—, y la escucha en sus tres posibilidades —
clinica, existencial y valores—. Otra herramienta a utilizar con el cliente cs el cuaderno de
dislogos. De esta manera, la historia de vida, la entrevista y ¢l cuaderno de didlogos nos
van a permitir elaborar el mapa personal y los puntos fuertes de cada persona, es decir, sus
potenciales. A partir de este punto, se lleva a cabo la planificacién de manera consensuada
entre orientador v cliente estableciendo a la par un calendario de acciones a llevar a cubo

(realizables y operativas).
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La preparacion consiste en una guia no directiva que sirve de apoyo para realizar cada una
de las acciones conscnsuadas. En algunas ocasiones se basara en soporte, escucha v
orientacién, micntras que en ofras consistird en proporcionar apoyo ¢ indicaciones
especificas. Esta parte sc sirve del cuaderno de didlogos, junto con las fichas que se
facilitan para cada accion.

El proceso se desarrolla por si solo va que es cada persona la que tiene el control en todo
las partes del proceso, mientras que el coach u orientador no hace sina observarlo de

manera incondicional.

El producto consistird en el cstablecimiento de metas y objetivos, no exactamente con
resultados en términos clasicos dado que sera cada individuo guien determinara ¢l grado de

satisfaccion y éxito de su coaching.
Adicionalmente, se manejan los siguientes formalos:

1.- Historia de vida (narracion libre en primera persona, con hitos relcvantes)
2.- Entrevista semiestructurada (experiencias, cognitiva, afectiva, objetivos)

3.- Fichas de progreso (sobre cada uno de los ambitos clave)

4 .- Inventario de actitudes y compelencias

5.- Hoja de acciones calendarizada

6.- Esquema de dimensiones personales (amigos, familia, trabajo, intrapersonal)

7.- Diario de dialogos (abierto, donde se recogen las conversaciones con ¢l coach)

Formato 1: Historia de vida

Esta técnica se uliliza para conocer y descubrir. mediante ¢l analisis de contenido. el
contexto y la percepcion subjetiva de quien la escribe. Corresponde a la primera fase de la
orientacion cn nuestro modelo y consiste basicamente en una narracion sencilla. abicrta y

autobiogréfica con los hitos mas importantes y fechas o hechos que tengan una especial
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importancia para la persona que la redacta. Por ejemplo. sus primeros afios, la época
escolar, sus amigos, el primer trabajo, ¢l padre y la madre, hermanos/as, los compafieros/as,
la amistad, ¢l amor, los ideales. Hard constar hechos o noticias que impactaron 0 marcaron
su vida: rupturas, encuentros, cambios de residencia, contactos, etcétera. El andlisis es -

absolutamente confidencial e incondicional.

Se comenzara en el momento de la vida que se quiera v en todo momento se podré retomar

a propia voluntad.
Formato II: Entrevista semiestructurada

Esta técnica se utiliza para contrastar mediante feedback la percepcion y valoracion en
torno a las dimensiones de cada persona: expericncias, cognitiva, afectiva y objetivos. El

andlisis es absolutamente confidencial e incondicional.

—  Qué hechos o experiencias consideras importantes en tu vida? Didlogo en torno a cste
tema: por qué. cudndo, quiénes estaban, como lo has vivido, etc.

—  (Qué piensas de ello? Razonalo, ;qué importancia licne lo anterior para i desde un
punto de vista légico y racional?, ;lo consideras 16gico?, ;qué si y qué no?, ;por qué?,
;cudl es ¢l motivo por el cual podrias necesitar un coach?

—  ¢Qué lugar ocupan en tu vida las relaciones interpersonales?, ;cudl es tu estado
cmocional habitual?, ;como te consideras?, ;lo consideras positivo o negativo?....

-  ;Qué cosas o metas crees que deberias haber alcanzado?, jcrees que podras?, gpor
qué?, ;has dejado en el camino muchos suefios o metas?, ;podrias enumerarlas?

— ¢ Cudles consideras que son tus puntos débiles y tus puntos fuertes?

Formato II1: Progresos

Esta técnica se utiliza para medir ¢ indicar el progreso alcanzado durante el proceso de
coaching.
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— Sobre objetivos consensuados.
— Percibidos o subjetivos
— Objetivables

Grado de incidencia descrito
— Acciones a tener en cuenta
— Puntos fuertes

— Elementos de mejora.
Formato VI: Dimensiones personales

Esta técnica se utiliza para medir ¢ indicar cada una de las dimensiones personales.

— Acerca de la familia

— Acerca de la amistad y relaciones similares

Acerca del trabajo o estudios y relaciones con colegas
— Acerca de uno mismo

Formato VI: Hoja de acciones y calendario

Corresponde a esta ficha el compromiso enlre coach y cliente. Se enumeraran los apartados

a mejorar o a orientar, junto al inventario de aptitudes, actitudes y habilidades.

Dimensiones personales vs dimensiones profesionales
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| Dimensiones personales

Dimensiones profesionales |

gcopogoDooeEepoCcoo o

Timidez

Fracaso escolar
Comunicacién interpersonal
Celos

Estrés

Autcestima

Proyecto vital

Relaciones de pareja
Técnicas de mejora de inteligencia
Técnicas de lectura rapida
Autocontrol

Inteligencia emocional
Conflictos

Orientacion al empleo

(=l =y =}

= Y = I s I S g Ry gy

Afrontamiento/Gestion del estrés
Gestidn del tiempo
Comunicacion y presentaciones en
publico

Direccion de grupos/equipos
Creatividad

Inteligencia emocional

Liderazgo

Gestion de conflictos
Negociacion

Entrevistas

Manejo de crisis

Motivacion

Toma de dedisiones
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Conclusiones generales

En base a la metodologia del coaching propuesta por Whitmore (2003), Caby (2004), Dilts
(2004) y otros autores, que se desarrolla ampliamente en el scgundo capitulo de esta tesis,
hemos realizado una invcstigacidn de caracter exploratorio examinando un tema poco
estudiado con anterioridad —la implementacion de la técnica del coaching a nivel
institucional- para observar la factibilidad de aplicar esta metodologia entre ¢l personal del
PROIMMSE-TIA-UNAM. '

A tal fin, analizamos los perfiles del personal que labora en este centro de estudios tomando
en cuenta su nivel cultural, su grado académico y las actividades para las cuales fueren
contratados con cl objetivo de disciiar un método para optimizar las competencias
actitudinales del personal utilizando el coaching organizacional como vehiculo y factor
impulsor de estas competencias. Paralelamente, se ulilizaron los conceptos de la
inteligencia emocional aplicada al trabajo, propuestos principalmente por Goleman (1999),
para con estas herramientas poner cn practica en la institucion un método que impulse el

cambio en la cultura organizacional a partir de la mejora del desempefio del capital

humano.

La evaluacion de los datos obtenidos en la investigacion nos mostré datos muy reveladores

entre los que destacamos los siguientes:

- Hay una indiferencia en las relaciones humanas al interior de la organizacién que,
de acuerdo a la muestra, alcanza un setenta y tres por ciento.

- Un sesenta y seis por ciento contestaron que otros programas de la UNAM y otras
instituciones son mejores que PROIMMSE-IIA-UNAM.

- Unicamente a un veinte por ciento les gusta o les entusiasma su trabajo.

- Un ochenta y sicte por ciento considera que solo la mitad del tiempo se siente

satisfecho con su trabajo.
- Un noventa y tres por ciento optaria por otro trabajo en la misma u otra ocupacion.

- Un sctenta y tres por ciento afirma que sus compaficros no son competitivos.
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- La gran mayoria, un ochenta por ciento, considera que entre sus compaiicros existe
una predisposicion negativa hacia el didlogo.

- Un noventa y tres por ciento consideré que seria de beneficio para la institucion
establecer una técnica para polenciar las competencias de los trabajadores.

- lgualmente, este mismo porcentaje de 1a muestra afirmé que la técnica del coaching
scria beneficiosa para mejorar las relaciones interpersonales al interior del equipo, y

estaria de acuerdo en recibir capacitacion para mejorar el ambiente laboral.

Los datos oblenidos a partir de la muestra ponen en evidencia las limitaciones y carencias
del equipo de PROIMMSE-liA-UNAM a nivel emocional cn cuanto a su satisfaccion y

bienestar laboral, lo cual necesariamente influye ¢n su rendimiento.

Para argumentar nuestra tesis, en el capitulo dos s¢ ha demostrado ampliamente, por una
parte, que la inteligencia emocional y el buen manejo de las emociones en los equipos de
trabajo producen efectos muy beneficiosos tanto para los individuos como para las
instituciones y, por otra parte, que el coaching es una herramienta que ayuda enormemente
a alcanzar estos objetivos. Considerando ademas que a lo largo de su historia el coaching
ha dado grandes y evidentes resultados en la iniciativa privada, a través de esta lesis
intentamos demostrar que su utilizacion es también muy ventajosa en las organizaciones e

instituciones publicas

En base a estos postulados, para lograr cambios de actitud y culturales a nivel individual en
los miembros del equipo de PROIMMSE-TIA-UNAM y que la suma de los cambios personales
contribuya a modificar la cultura organizacional y mejorar el rendimiento general, se hace

necesario utilizar conceptos, técnicas y herramienlas novedosas como las propucstas por el

coaching.

In el caso de estudio de la presente tesis, la propuesta metodologica del coaching ofrece los
clementos adecuados para abordar la problemdtica planteada. a lo cual se suma como
ventaja cl hecho de que la mavoria de las personas entrevistadas conozca el coaching v

haya mostrado la conveniencia de implementar algin tipo de capacitacion para mejorar el
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ambiente laboral del equipo. Sobre esla base, a partir de las entrevistas individuales y una
vez identificadas las dreas de oportunidad, se propone abordar en PROIMMSE-IIA-UNAM
técnicas de coaching a corto y mediano plazo para fortalecer las potencialidades de cada

trabajador a través de cinco pasos principales:

1. Potenciales
2. Planificacion
3. Preparacion
4. Proceso

5. Producto

I.a aplicacion de estos cinco pasos permitird observar, hallar y desarrollar los talentos de
cada persona, producir sinergia entre los micmbros del equipo, y que cada individuo se
implique en la elaboracion de nuevas y diferentes propuestas de trabajo para lograr mayor

satisfaccion personal y laboral. asi como mejores resultados.

Al ir desarrollando mi tesis, he llegado a la claridad de que los trabajadores son ante todo
personas con habilidades, un sistema de creencias y unos habitos que pueden facilitar o
dificultar su desarrollo profesional. Hay habilidades comunes a todos, tales como la gestion
del tiempo, la gestion de cquipos o la gestion del estrés, las cuales ayudan a que cada
persona desarrolle su trabajo con rapidez y eficacia, lo que redunda tanto en la salud y el

bienestar del empleado como en la consecucion de los objelivos que marca la institucion.

Para concluir, deseo resaltar que entre las ventajas que potencialmente proporciona el
coaching. aunque ¢l cambio organizacional por si mismo es importante, el resultado mas
valorado y que se pretende conseguir en primer término es ¢l desarrollo personal e integral
del capital humano, dado que lo aprendido en ¢l proceso de coaching ayudarda a las
personas en otras [acetas de su vida personal. Al implicarse en un proceso de estas
caracteristicas, el empleado se desarrollard y crecerd como ser humano, lo cual, como se ha

mencionado, werminara repercutiendo cn beneficio de la institucion.
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Anexo [

REGLAMENTO INTERNO DEL INSTITUTO DE INVESTIGACIONES
ANTROPOLOGICAS

CAPITULO 1

FUNCIONES Y ESTRUCTURA

Articulo 1°. El Instituto de Investigaciones Antropoldgicas es una entidad académica de la
Universidad Nacional Autonoma de México adscrita a la Coordinaciéon de Humanidades.
Tiene como funciones esenciales:

a) Realizar investigaciones en antropologia con el objeto de contribuir al desarrollo de la
disciplina, al conocimiento de los problemas nacionales, prioritariamente, ¢ internacionales
¥, €n su ¢aso, proponer alternativas para su solucion.

b) Contribuir a la formacién, actualizacién y superacion académica de antropélogos y de
los estudiosos de disciplinas afines.

¢) Difundir y divulgar los conocimientos antropoldgicos.

d) Apoyar las actividades académicas en la UNAM y ¢n olras instituciones nacionales e
internacionales.

Articulo 2°. El Instituto esta integrado por:

a) El director y sus secretarios.

b) El personal académico.

¢) Ll personal administrativo.

Articulo 3° La estructura académica del Instituto esta compuesta por:

a) La direccion.

h) Los cuerpos colegiados.

¢) Las areas de apoyo a la investigacion.

d) Las comisiones evaluadoras.

Articulo 4°. Los cuerpos colegiados del Instituto son:

a) El Consejo Interno.

b) Los comités académicos.

¢) Los grupos académicos
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d) El Colegio del Personal Académico.

CAPITULO II

DEL DIRECTOR

Articulo 5°. El Director cs la autoridad ejecutiva y representativa del Instituto y ticne las
siguientes obligaciones y facultades de acuerdo con el Articulo 53 del Estatuto General de
la UNAM y del presente Reglamento:

a) Representar al Instituto de Investigaciones Antropologicas, y en su caso nombrar un
representante.

b) Promaver y velar por el cumplimiento del Articulo 1° de este Reglamento.

¢) Concurrir a las sesiones del Consejo Universitario con voz y voto.

d) Formar parte del Consejo Técnico d¢ Humanidades, con voz y voto.

e¢) Convocar al Consejo Interno y presidirlo, con voz y voto; en caso de empate tendrd voto
de calidad.

) Formar parte del Consejo Académico del Arca de las Ciencias Sociales. con voz y voto.

g) Formar parte de los comités académicos de los programas de posgrado en los gue
participa el Instituto.

k) Realizar investigacion.

i) Promover ante el Consejo Técnico de Humanidades y ante el Consejo Académico del
Area de las Ciencias Sociales todos los asuntos y tramites oficiales del Instituto, cuando
sean de su compelencia.

j) Velar por el cumplimiento, dentro del Instituto, de la Legisiacion Universitaria: de los
planes y programas académicos, y en gencral de las disposiciones y acuerdos que normen la
estructura y funcionamiento tanto de la Universidad como del Instituto, dictando las
medidas conducentes.

k) Elaborar los planes y proyectos generales del Instituto y presentarlos ante el Consejo
Interno para su opinién; si asi lo considera convenicnte podra presentarlo también al

Colegio del Personal Académico.

{) Presentar al Consejo Interno para su opinion. el programa anual de actividades del

Instituto y darlo a conocer al Colegio del Personal Académico.
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m) Elaborar el proyecto de presupuesto del Instituto y presentarlo ante el Consejo Interno
para su opinion.

n) Cumplir y hacer cumplir los acuerdos del Consejo Interno en el émbito de su
competencia.

7i) Ejercer el presupuesto en los términos aprobados por el Consejo Universitario.

o) Presentar un informe anual de trabajo del Instituto, que tendra caracter pablico.

p) Proponer al Rector la designacién del Secretario Académico, de acuerdo con lo
establecido en la Legisiacion Universitaria y los demés reglamentos universitarios vigentes
e informar al Colegio del Personal Académico sobre dicho nombramiento.

g) Proponer ante el patronato universitario y la Secretaria Administrativa de la Universidad
una terna de candidatos a ocupar el cargo de Secretario Administrativo.

r) Designar al Secretario Técnico y demas puestos académico-administrativos, de acuerdo
con lo establecido en la Legislacion Universitaria y los demds reglamentos universitarios
vigentes.

s5) Cuidar que dentro del Instituto se desarrollen las labores en forma ordenada y cficaz,
aplicando, en su caso, las medidas procedentes.

1} Coadyuvar ¢n la celebracion de los convenios o contratos entre el Instituto y otras
entidades en los términos de la Legislacion Universitaria, consultando, en su caso, al
Consejo Interno del Instituto.

u) Presentar para su aprobacion al Consejo Interno las contrataciones académicas
excepcionales o para la realizacion de una obra determinada conforme a los Articulos 49,
50y 51 del Estatute del Personal Académico.

v) Presentar para su opinion al Consejo Interno la apertura de concursos de oposicion y de
promocion de categorias y niveles del personal académico de acuerdo con ¢l Estatuio del

Personal Académico.

w) Presentar ante las instancias correspondientes las solicitudes aprobadas por ¢l Consejo

Interno.

x) Las demas que establezca la Legislacion Universitaria y los reglamentos internos del

Instituto.

Articule 6°. Auxilian al Director en el desemperio de sus funciones:

a) El Secretario Académico.
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b) El Secretario Administrativo.

¢} El Secretario Técnico.

CAPITULO III

DE LOS SECRETARIOS

Articulo 7° Fl Secretario Académico auxiliara al director en la ejecucion y coordinacion de
los asuntos académicos del Instituto.

Articulo 8° El Secretario Académico es designado conforme a lo establecido en el Articulo
5%inciso p del presente Reglamento.

Articulo 9. El Secretario Académico tiene las siguientes funciones:

a) Fungir como sccretario del Consejo Interno.

b} Colaborar con el Director en la claboracién del Proyecto Anual de Presupuesto.

¢) Colaborar con cl Director en la elaboracion anual del Plan de Actividades y del Informe
de Labores del Instituto, conforme a lo seiialado en el Articulo 5° de este Reglamento.

d) Previo acuerdo con el director, presidir en su ausencia, las sesiones del Consejo Interno y
de los comités académicos con voz y voto, sin que éste sea de calidad.

) Gestionar las reuniones de las comisiones evaluadoras.

f1 Auxiliar al Director en los procedimientos correspondientes a los concursos de oposicion.
2) Auxiliar al Director en la atenci6n de las solicitudes de concursos cerrados del personal
académico del Instituto y en los tramites de cardcter académico.

k) Coordinar y difundir el Programa de Intercambio Académico del Inslituto.

i) Apoyar la elaboracion y el seguimiento del Plan Anual de Superacion Académica.

j) Sustituir al Director en sus ausencias siempre que éstas no excedan de un periodo de dos
meses.

k) Realizar las demds funciones que le asigne el Director v que establecen la Legislacion
Umiversitaria y los demés reglamentos internos del Instituto.

Articulo 10. El Secretario Técnico colabora con el Director en la ejecucion y coordinacion
de los asuntos técnicos del Instituto.

Articulo 11. El Secretario Técnico es designado conforme a lo establecido en el Articulo 5°
inciso r del presente Reglamento.

Articulo 12. El Secretario Téenico tiene las siguientes funciones:
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a) Promover la actualizacion de la infraestructura del Instituto.

b) Registrar y dar seguimiento a todas las solicitudes de apoyo de bicnes y servicios
técnicos que le delegue el Direclor.

¢) Recibir y atender las solicitudes para la adquisicion, mantenimiento y remplazo de
ef;uipns y enseres especializados.

d) Colaborar con el Director en la elaboracién del Proyecto Anual de Presupuesto.

¢) Colaborar con el Director en la elaboracién anual del Plan de Actividades y del Informe
de Labores del Instituto, conforme a lo seiialado en el Articulo 5° de este Reglamento.

/) Asistir como invitado permanente a las sesiones del Consejo Interno del Instituto.

g) Entregar los informes que son de su competencia a las instancias universitarias que asf lo
requieran.

h) Realizar lodas aquellas funciones que le asigne el Director dentro del ambilo de su
competencia.

Articulo 13. El Secretario Administrativo colabora con el Director en la planeacin,
organizacion, coordinacion y control de la administracion de los recursos humanos,
financicros, materiales y servicios del Inslituto, conforme a la normatividad vigente en la
Universidad.

Articulo 14. El Secretario Administralivo es designado conforme a lo cstablecido en el
Articulo 5° inciso g del presente Reglamento.

Articulo 15. El Secretario Administrativo tiene las siguientes funciones:

a) Colaborar con el Director en la elaboracion del Programa Anual de Presupuesto.

b) Gestionar y dar seguimiento a los movimientos administrativos del personal del Instituto,
¢) Establecer. controlar y mantener permanentemente actualizado el sistema contable que
contiene el control presupuestal, fondo fijo, activo fijo, vidticos, pasajes y demas, asignados
al Instituto.

d) Verificar que la documentacion de las operaciones presupuestales cumpla con las normas
y los requisitos de orden legal.

€) Apoyar al Director en ¢l ejercicio de los recursos ccondmicos del Instituto, tanto
provenientes de la Universidad como de entidades externas.

J) Organizar y administrar los servicios generales que requicra el Instituto para su correcto

funcionamiento.
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g) Supervisar el cumplimiento de las obligaciones laborales del personal administrativo.

h) Supervisar el cumplimiento de los contratos colectivos de trabajo.

i) Mantener informado al Director de las actividades de la Secretaria Administrativa, asi
como a otras instancias universitarias que asi lo requieran.

j) Realizar todas aquellas funciones que le asigne el Director dentro del 4mbito de su
competencia.

CAPITULO IV

DE LOS MIEMBROS DEL PERSONL ACADEMICO DEL INSTITUTO

Articulo 16, Son miembros del personal académico del Instituto todos los investigadores y
técnicos académicos contratados de manera interina, definitiva o para realizar una obra
determinada.

Articulo 17. Todos los procesos de ingreso, seleccion, promocion y definitividad del
personal académico del Instituto se rigen por las disposiciones establecidas en la
Legisiacion Universitaria.

Articulo 18. El personal académico del Instituto tiene los siguientes derechos:

a) Realizar sus actividades académicas de acuerdo con el principio de libertad de
investigacion y de cétedra, en conformidad con la Legisiacion Universitaria.

b) Participar en los programas de estimulos por desempeiio académico, obtener las regalias
por concepto de derechos de autor y los ingresos extraordinarios que se generen, segin lo
establece ¢l Reglamento sobre los Ingresos Extraordinarios, la Legislacién Universitaria y
la normatividad del Instituto.

¢) Tener acceso directo a los acervos de la biblioteca del Instituto conforme lo establece el
reglamento correspondiente.

d) Recibir un ejemplar de todas las publicaciones cuya edicion es responsabilidad tnica del
Instituto.

¢) Participar en los convenios de intercambio de publicaciones que existan entre el Instituto
y otras entidades académicas universitarias.

# Recibir los recursos necesarios para el cumplimiento de su Plan Anual de Trabajo,
conforme a la normaltividad establecida y su disponibilidad.

g) Recibir la informacién y opinar acerca de los asuntos tratados en el Consejo Interno,
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Consejo Universitaria, Consejo Técnico de Humanidades y el Conscjo Académico del Arca
de las Ciencias Sociales.

h) Recibir de la Secretaria Administrativa el apoyo para la realizacion de tramites
administrativos relativos a su actividad académica.

i) Participar cn' las actividades académicas y en los pmgraxﬁas de difusion, nacionales e
internacionales en que intervenga el Instituto.

j) Elegir a sus representantes ante el Consejo Interno, Consejo Técnico de Humanidades,
Consejo Universitario, Consejo Académico del Area de las Ciencias Sociales y ante los
distintos comités del Instituto, conforme lo marca la Legislacion Universitaria y los
Articulos 33, 34 y 63 de este Reglamento.

k) Ser clectos para representar a su grupo académico o al personal académico en su
conjunto ante los cuerpos mencionados en el inciso /j de este articulo, de acuerdo con la
reglamentacion universitaria vigenle.

I) Solicitar a la Direccidn las promociones, comisiones vy licencias a las que tenga derecho.
m) Publicar sus trabajos cn las revistas ¥ programas editoriales del Instituto, previa
aprobacion del Comité Editorial, recibiendo ¢l crédito correspondiente por su participacion.
n) Participar en las comisiones académico-administralivas para las cuales sca electo o
requerido por ¢l Instituto y la Universidad, y que formaran parte de su Programa Anual dc
Actividades.

71) Participar en las comisiones académicas y académico-administrativas para las cuales sea
cleclo o requerido por el Instituto y la Universidad, cargos que seran reconocidos en su
Programa Anual de Actividades.

a) Proponer, al Director, la celebracion de convenios y contralos de interés para el Instituto.
p) Ejercer las demas que establece la Legislacion Universitaria y los reglamentos
especificos del Instituto.

Articulo 19. E| personal académico del Instituto tienc las siguientes obligacionces:

a) Realizar las aclividades de conformidad con sus programas aprobados por los érganos

compelentes y contribuir a la realizacion de los planes y programas académicos del
Instituto.

h) Participar en actividades de superacion académica.
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¢) Participar en actividades académicas realizadas por ¢l Instituto, tales como seminarios,
congresos, mesas redondas, conferencias v cn los programas de difusién.

d) Asistir a las reuniones de sus respectivos grupos académicos.

¢) Cumplir las comisiones académicas que le encomicndc el director con la aprobacion del
consejo técnico.

f) Dar a conocer sus proyectos, informes y resultados de investigacion a su grupo
académico,

g) Proponer para su publicacion los resultados de sus investigaciones en las revistas o en
los programas editoriales del Instituto y de la UNAM.

h) Exponer ante su grupo académico las ponencias que se presentardn en las reuniones
académicas.

i) Someter ante el Consejo Interno una nueva propuesta de su programa anual de labores, en
caso de que ¢ste haya sido rechazado, en la reunidn préxima inmediata a la fecha en que fue
notificado por escrito.

J) Dar a conocer al Consejo Interno. para la aprobacion del Consejo Técnico de
Humanidades, el programa académico del periodo sabitico, asi como el informe al término
del mismo,

k) Dar a conocer a su grupo académico las soliciludes de promocién, licencia, comisién,
trabajo de campo y otras a las que tiene derecho.

{) Manifestar su adscripcion institucional en todos los productos académicos.

m) Formar recursos humanos.

CAPITULO V

DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y DE CONFIANZA

Articulo 20. El personal administrativo y de confianza se rige, segin corresponda,
conforme a lo establecido en el Comraio Colectiva de Trabajo para ¢l Personal
Administrativo de Base, el Reglamento Interno de Trabajo. el Catdloge de Puestos del

Personal Administrativo de Base y ¢l Catdlogo de Puestos del Personal Administrativo de
Confiunza.

CAPITULO VI
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DE LA ORGANIZACION ACADEMICA

Articulo 21. Para el mejor cumplimiento de sus funciones, el personal académico se
organiza en los siguientes grupos académicos:

a) Antropologia fisica.

b) Antropologia social, etnologia y etnohistoria.

¢) Argueologia.

d) Lingiiistica antropolégica.

¢e) T'écnicos académicos.

Articulo 22. Los grupos académicos de Antropologfa fisica; Antropologia social, etnologia
vy etnohistoria; Arqueologia y Lingiiistica antropolégica tendran las siguientes facultades y
obligaciones:

a) Fomentar el desarrollo cientifico de la antropologia con el propésito de cumplir con las
funciones del Articulo 1° de este Reglamento.

b) Conocer y opinar sobre los diversos programas y proyectos de investigacion y de los
informes dc trabajo de cada uno de sus miembros.

¢) Conocer y opinar sobre las solicitudes de promocion, periodos sabaticos y comisiones
académicas de sus miembros.

d) Nombrar a sus representantes anle €l Consejo Interno y ante los diversos comilés del

Instituto.

e) Proponer candidatos para formar la Comisién Dictaminadora y para otras distinciones

académicas.

/) Las demdas que se establecen en la Legisiacion Universitaria y en los reglamentos
especificos del Instituto.

Articulo 23. El grupo de técnicos académicos tendra las siguientes facultades y
obligaciones:

a) Fomentar el conocimiento cientifico v desarrollo lecnolégico de sus areas con el
propdsito de apoyar la investigacion antropologica que se realiza en el Instituto.

b) Conocer y opinar sobre los diversos programas e informes de trabajo de cada uno de sus
micmbros.

c) Nombrar a sus representantes ante el Consejo Interno y los diversos comités del Instituto.

145



d) Conocer y opinar acerca de las soliciludes de promocién y comisiones académicas de sus
miembros.

¢) Recibir el crédito correspondiente por su participacion en los trabajos de investigacion en
los que forme parte de acuerdo con el responsable del proyecto.

f) Las demds que se establezcan en la Legislacién Universitaria y en los reglamentos

especificos del Instituto.

CAPITULO VII

DEL CONSEJO INTERNO

Articulo 24. El Consejo Inteno es el drgano de consulta del Director y representante del
personal académico ante ésle,

Articulo 25. Integran el Consejo Interno:

a) Bl Director del Instituto que es su presidente, con voz y volo de calidad.

b) El Secretario Académico que es su secretario, con voz y sélo con derecho a volo en
ausencia del Director,

¢) Un representante titular y un suplente de cada uno de los grupos académicos, definidos
en el Articulo 21 de este reglamento. Ambos tendran voz pero sélo podra votar el titular y
en caso de ausencia el suplente.

d) Son invilados permanentes: el representante ante el Consejo Técnico de Humanidades,
los representantes ante el Consejo Universitario y ante el Consejo Académico del Area de
las Cicncias Sociales, el presidente del Colegio del Personal Académico, el coordinador de
PROIMMSE y el Secretario Técnico del Instituto, todos con voz v sin voto.

Articulo 26. El Consejo Interno tiene las siguientes facultades y obligaciones:

a) Conocer y opinar respecto a los asuntos que le presente el Director.

b) Presentar al Dircctor las iniciativas en materia de planes y proycclos generales de
mvesligacion.

¢) Opinar ante el Consgjo Téenico de Humanidades sobre los programas anuales de trabajo
del personal acad¢mico.

d) Evaluar los informes anuales del personal académico y remitirlos con su opinion

-

tundamentada al Conscjo Técnico de Humanidades.
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e) Solicitar, cuando lo estime conveniente, informes de las actividades académicas del
personal del Instituto.

1) Conocer sobre el proyecto de presupuesto anual.

2) Conocer y opinar sobre el programa anual de actividades del Instituto.

h) Conslituir comisiones para resolver asuntos académicos.

i) Elaborar el proyecto de Reglamento Interno del Instituto, asi como promover sus
reformas y presentarlo para su aprobacion ante el Consejo Técnico de Humanidades, previa
consulta al Colegio del Personal Académico.

J) Opinar ante el Consejo Técnico de Humanidades acerca de las comisiones y licencias
académicas solicitadas por el personal académico.

k) Proponer a los respectivos miembros de la Comision Dictaminadora, de la Comision del
Programa de Primas al Desempeiio del Personal Académico de Tiempo Completo (PRIDE)
y de la Subcomisién de Superacion Académica del Personal Académico del Instituto, de
acuerdo con lo establecido en la Legislacion Universitaria.

!) Proponer los criterios internos para la contratacion del personal académico.

m) Lmitir su opinién razonada sobre las solicitudes de promocion del personal académico,
observando el cumplimiento de los requisitos que marca la Legislacién Universitaria.

n) Solicitar la apertura de concursos de oposicidn, segiin lo establecido en el Articulo 67 del
Estatuio del Personal Académico.

71) Conocer y opinar sobre los convenios y contratos entre el Instituto y otras entidades.

v) Difundir oportunamente sus acuerdos entre el personal académico del Instituto.

p) Conocer y opinar de los demas asuntos que el director le someta a su consideracion

g) Las demds que se establezcan en la Legislacién Universitaria y en los reglamentos
especificos del Instituto.

Articulo 27. El Consejo Interno actiia vélidamente con la asistencia. cuando menos, de la
mitad més uno de sus consejeros. Si por falta de quérum no se celebrase alguna sesion, sc
citara para otra dentro de los cinco dias habiles siguientes, la que podré efectuarse con el
numero de los consejeros presentes.

Articulo 28. El Consejo Interno toma sus acuerdos, preferentemente. por consenso o por

muayoria simple de votos de los consejeros presentes.
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Articulo 29. El Director convoca al Consejo Interno, por conducto del Secretario
Académico, para celebrar sus sesiones ordinarias una vez al mes, y las extraordinarias
cuando lo juzguen necesario el Director o un grupo de consejeros que constituya, por lo
menos, la tercera parte del Consejo. In las sesiones extraordinarias se deberdn tratar
solamente aquellos asuntos para las que sean convocadas,

Articulo 30. Puede asistir a las sesiones del Consejo Interno cualquier miembro del Instituto
que no sca consejero y solicitar el uso de la palabra con el acuerdo de la mayoria de los
consejeros presentes.

Articulo 31. Para ser elegible al cargo de consejero propietario o suplente, representante de
los grupos académicos, se deben satisfacer los siguientes requisitos:

a) Ser académico de tiempo completo y definitivo del grupo que represente.

h) Haber cumplido con sus programas de trabajo durante los Gltimos tres afios.

¢) Haber prestado servicios académicos ininterrumpidos en el Instituto cuando menos
durante tres afnos.

d) No desempefiar algin puesto de caricter académico-administrativo o administrativo, ni
de representacion sindical en la Universidad, ni fungir como representante del personal
académico del Instituto ante el Consejo Técnico de Humanidades, en el momento de ser
electo ni durante el desempefio del cargo.

¢) No haber sido sancionado por incurrir en alguna de las causas graves de responsabilidad
que establece la Legislacion Universitaria.

Articulo 32. Los representantes de los grupos académicos son los responsables de coordinar
las reuniones de sus respectivos grupos, levantar las actas respectivas y llevar la voz de su
grupo académico al Consejo Interno.

Articulo 33. Los consejeros representantes de los miembros del personal académico duran
en su cargo dos afos. no pudiendo, los que hubiesen sido electos con caricter de
propietario, ser relegidos para el periodo inmediato.

Articulo 34. Los consejeros representantes del personal académico, propietario y suplente,
son electos por mayoria simple de votos: el que obtenga mayor nimero de votos sera

propietario y ¢l que le siga, suplente. La votacion es libre, directa y secreta, y se efectia

conforme al siguiente procedimiento;
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a) El Consejo Interno expide la convocatoria respectiva con siete dias de anticipacién a la
fecha de celebracion de las elecciones. Dicha convocatoria incluird los padrones de
electores y elegibles y se fijara en lugares visibles del Instituto.

b) El Consejo Interno nombrari una comisién de tres micmbros que instale y vigile las
urnas, las que permaneceran abiertas el dia de la eleccion de las 10 de la mafiana a las 3 de
la tarde. También designar4 una comision de tres escrutadores.

¢) Cada grupo académico votard solo por sus propios representantes, en caso de empate, se
realizara una cleccion de desempate que s€ efectuard a la brevedad posible.

d) Las comisiones de vigilancia y escrutinio levantardn el acta con los resultados de la
jornada electoral, fijardn en lugares visibles copias de la misma y entregaran el original al
Conscjo Interno para su conocimiento,

e) El Consejo Interno resolvera los casos de controversias que se susciten durante el
proceso de eleccion.

) El Director dar4 a conocer los resultados oficiales de la eleccion.

CAPITULO VIII

DE LA COMISION DICTAMINADORA

Articulo 35 1 .a constitucion, funcionamiento v atribuciones de la Comisiéon Dictaminadora
del Instituto se rigen por lo dispuesto en ¢l Titulo Sexto Capitulo 1 del Estatuto del Personal
Académico, en el Reglamento de las Comisiones Dictaminadoras del Personal Académico
y demds disposiciones de la Legislacion Universitaria y de este Reglamento.

Articula 36, No pueden formar parte de la Comision Diclaminadora los miembros del
Instituto.

Articulo 37. Los miembros de la Comision Dictaminadora pertenceen a otras entidades
académicas, de preferencia de la propia Universidad.

Articulo 38. La Comision Dictaminadora escucha las opiniones y recomendaciones que le
presente el Consejo Interno en materia de bases generales para la seleccion, contratacion,

recontratacion promocion y definitividad del personal académico.

CAPITULO IX
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DE LA COMISION EVALUADORA DEL PROGRAMA DE PRIMAS AL DESEMPENO
DEL PERSONAL ACADEMICO DE TIEMPO COMPLETO (PRIDE)

Articulo 39. La constitucién, funcionamiento y atribuciones de la Comisién Evaluadora del
PRIDE se rigen por las convocatorias y los lineamientos generales emitidos por la instancia

correspondiente, para la evaluacion de los investigadores y técnicos académicos.

CAPITULO X

DE LAS SECCIONES DE APOYO A LA INVESTIGACION

Articulo 40. Las 4reas de apoyo a la investigacion son las siguientes:

a) Biblioteca

b) Departamento de computo

¢) Departamento de vinculacion

d) Departamento de intercambio académico

e) Departamento de publicaciones

/) Laboratorios

a) Seccion de representaciones graficas

Articulo  41. La biblioteca “Juan Comas™ estda conformada por los acervos
bibliohemerogralicos, documentales v los de la Mapoteca “Jorge A. Vivo™.

Articulo 42. La Biblioteca tiene como funcion fundamental poner a disposicién de los
académicos sus acervos y establecer los vinculos necesarios con otros centros documentales
cuando asi sea requerido.

Articulo 43. La Biblioteca estd a cargo de un coordinador académico designado por el
Director del Instituto, de conformidad con el 4rticulo 5° inciso r del presente reglamento.
Articulo 44. 1.a Biblioteca cuenta con una Comisién de acuerdo con lo establecido ¢n cl
Reglamento General del Sistema Bibliotecario de la UNAM y por el Reglamento de
Biblioteca del Instituto, los cuales regulan, supervisan y orientan sus funciones académicas.
Articulo 45. El Departamento de Computo tiene como funcién principal poner a disposicion
de los académicos. y de otras dreas del Instituto que asi lo requieran, los recursos y
servicios computacionales con los que cuenta.

Articulo 46. El Departamento de Cémputo esta a cargo de un jefe designado por el Director

del Instituto, de conformidad con el Articulo 52 inciso r del presente reglamento.
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Articulo 47. El Departamento de Coémputo cuenta con un Comité de Computo que establece
las politicas de computo e informatica, supervisa y orienta sus tareas académicas, define los
Tecursos necesarios y establece los crilerios para la utilizacion y asignacion de los mismos,
de acuerdo con la normalividad universitaria y su propio reglamento.

Articulo 48. El Departamento de Vinculacion tiene como funcién principal gestionar las
actividades de vinculacién y divulgacion, conforme al programa gue establezca el comité
académico respectivo.

Articulo 49. El Departamento de Vinculacion estd a cargo de un jefe designado por el
Director del Instituto, de conformidad con el Articulo 5° inciso r del presente reglamento.
Articulo  50. El Departamento de Vinculacién cuenta con un Comité Académico
responsable de definir la politica de comunicacion social, vinculacién y divulgacién del
Instituto, cl cual supervisa y orienta las tareas académicas del Departamento.

Articule 51. El Departamento de Intercambio Académico tiene como funcién principal la
gestion administrativa de los convenios de colahoracion académica del Instituto, de las
estancias de investigadores invitados conforme al Programa Anual de Intercambio del
Institute, asi como de la difusion que ello impligue.

Articulo 52 LI Departamento de Intercambio Académico estd a cargo de un jefe designado
por cl Director del Instituto, de conformidad con el Arficulo 5° inciso r del presente
reglamento.

Articulo 53. El Departamento de Intercambio académico desarrolla sus funciones de
acuerdo con las politicas definidas por el Consejo Interno y la Direccion del Instituto.
Articulo 54. El Departamento de Publicaciones liene como funciones principales la
produccion y distribucion cditorial del Instituto y el establecimiento de vinculos con otras
editoriales y distribuidoras nacionales y extranjeras.

Articulo 55. El Departamento de Publicaciones esta a cargo de un jefe designado por el
Director del Instituto. de conformidad con el Articulo 5°inciso r del presente reglamento,
Articulo 56. El Departamento de Publicaciones cuenta con un Comité Editorial, responsable
de definir la politica editorial del Instituto. la supervision vy orientacion de sus tareas
académicas, de conformidad con las Disposiciones Generales para lu Actividad Editorial

de la UNAM. y 1o dispucsto en ¢l Reglamenio del Comité Editorial del Instituio.
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Articulo 57. Los laboratorios tienen como propésito principal apoyar la investigacion
antropologica que se realiza en el Instituto desde sus diferentes dmbitos disciplinarios, en
conformidad con el Articulo 17 del presente reglamento.

Articulo 58. El personal de los laboratorios del Instituto desarrolla sus funciones de acuerdo
con sus respectivos programas de actividades aprobados por el Consejo Interno. En materia
de equipamiento los laboratorios trabajan en coordinacion con la Secretaria Técnica del
Instituto.

Articulo 59. La Seccién de representaciones graficas estd compuesta por los gabinctes de
fotografia y de dibujo, y tiene como funcién fundamental apoyar la realizacion del material
grafico para la difusion y divulgacién del trabajo académico.

Articulo 60. La Seccién de representaciones graficas realiza sus labores bajo la supervision

de la Secretaria Técnica del Instituto.

CAPITULO XI

DEL COMITE DE SUPERACION ACADEMICA

Articulo 61. El Comité de Superacion Académica y Subcomision de Superacion Académica
del Personal Académico liene como objetivo procurar la superacion del personal académico
de acuerdo con las necesidades expresadas en el Plan de Desarrollo Institucional, con el fin
de fortalecer su planta mediante cursos de actualizacion, estancias académicas y obtencién
de grados. Las principales funciones de este Comité son las siguicntes:

a) Fungir como la Subcomision de Superacion Académica del Personal Académico y ser el
enlace con la DGAPA para todo lo referente a la aplicacion del Programa de Apoyos para
la Superacién del Personal Académico de la UNAM.

b) Elaborar y proponer para su aprobacién al Consejo Interno el Plan Anual de Superacién
Académica.

¢) Recibir v gestionar las solicitudes de apoyo para actualizacion y superacion del personal
académico,

d) Informar oportunamente al personal académico de las convocatorias que para tal efeclo
se emitan.

¢) Establecer y, en su caso, aclualizar sus reglamentos.
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Articulo 62. El Comité de Superacion serd presidido por el Dircctor y conformado por
cinco investigadores titulares con nivel PRIDE “C” o “D”, dos de ellos designados por el
director y tres por ¢l Consejo Interno. tratando en lo posible que todos los grupos
académicos s¢ encuentren representados. Serdn invitados permanentes un técnico
académico designado por ¢l Consejo Interno y el Secretario Académico. El Director
designara, dentro de la Subcomision de Superacion, a la persona que serd la responsable de

la misma y su enlace con la DGAPA.

CAPITULO XII

DE 1.OS REPRESENTANTES ACADEMICOS ANTE: CONSEJO UNIVERSITARIO,
CONSEJO TECNICO DE HUMANIDADES Y CONSEJO ACADEMICO DEL AREA
DE CIENCIAS SOCIALES

Ariiculo 63. Los representantes del personal académico del Instituto ante los distintos
cuerpos colegiados de la UNAM se eligen por votacion convocada para tal cfecto y por
mayoria simple de votos, de acuerdo con la legislacion establecida por la Universidad para
cada cuso,

Articulo 64. 1.os representantes a que se refiere ¢l articulo anterior tienen la obligacion de
asistir a las sesiones a las que sean convocados, llevando la opinion de sus representados.
Articulo 65. Los representantes son invitados permanentes del Consejo Interno y del
Colegio del Personal Académico. antc los cuales deben informar de los resultados ¥
acuerdos a los que se llegue en las reuniones en que participen.

Articulo 66. Los representantes duran ¢n su cargo el tiempo establecido en las distintas
reglamentaciones universitarias. Solo por razones plenamente justificadas pueden

renunciar, en cuyo caso el 6rgano correspondiente emite una nueva convocatoria.

CAPITULO X111
DEL COLEGIO DEL PERSONAL ACADEMICO
Articulo 67. El Colegio del Personal Académico es un drgano académico colegiado,

consultivo y propositivo del Instituto; sus acuerdos son comunicados, para los efectos a que

haya lugar, al Consejo Interno y a la Direccion.
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Articulo 68, Pertenecen al Colegio del Personal Académico todos los investigadores y
técnicos académicos del Instituto definidos en el Articulo 17 del presente Reglamento.
Articulo 69. Los miembros del Colegio del Personal Académico tendran las siguientes
facultades v obligaciones:

a) Discutir, opinar y proponer acerca de la politica académica general y de la organizacion
interna del Instituto, de acuerdo con los principios de la autonomia universitaria y de la
libertad de investigacion y de citedra.

b) Contribuir al cumplimiento de las funcioncs establecidas en el Articulo [° de este
Reglamento.

c) Conocer y opinar acerca del programa anual de actividades y del informe
correspondiente que les presente el Director.

d) Discutir los problemas dc la vida académica interna, universitaria, nacional y mundial, y
emitir piblicamente sus opiniones.

) Proponer a dos miembros de la Comision Dictaminadora, ¢n los términos establecidos ¢n
la Legislacion Universitaria.

) Discutir, opinar y proponer actualizaciones a la rcglamentacion interna del Institulo
cuando se juzgue pertinente.

£) Conocer y opinar de los asuntos que el director le somela a su consideracion.

h) Las demds que se establezcan en la Legislacion Universitaria v e¢n los reglamentos
especificos del Instituto.

Articulo 70. El Colegio del Personal Académico esta presidido por una mesa directiva
compuesta por:

a) Presidente.

b) Vicepresidente.

¢) Secretario.

d) Sccretario suplente.

Articulo 71. Los miembros de la mesa directiva serdn electos en sesion convocada para este
objeto por la mayoria simple de los asistentes. El volo sera secreto.

Articulo 72. La mesa directiva durard en su cargo tres affos. L.os miembros de la mesa

directiva podrin ser reelectos sélo para periodos no consecutivos.
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Articulo 73. Para ser Presidente y Vicepresidente es requisito ser miembro del personal
académico, tener nombramiento definitivo, antigiiedad minima de cinco afios en la entidad
académica, no tener ninglin cargo académico-administrativo y haber participado
activamente ¢n la vida académica del Instituto.

Articulo 74. Para ser Secretario titular o Secretario suplente es requisito ser miembro del
personal académico, lener nombramiento definitivo, antigiiedad minima de tres afios en la
entidad académica, no tener ningun cargo académico-administrativo y haber participado
aclivamente en la vida académica del Instituto.

Articula 75. Fl Colegio del Personal Académico se reunira en pleno dos veces al afio en
sesion ordinaria, y en sesiones extraordinarias cuando se requiera.

Articulo 76. L.a Mesa Directiva convocard a las reuniones ordinarias y extraordinarias del
Colegio; las reuniones extraordinarias también podrin ser convocadas por la cuarta parte de
sus miembros.

Articule 77. Las reuniones seran validas con la asistencia de, cuando menos, la mitad de sus
miembros mas uno. Si por falta de quérum no se celebrase alguna sesion ordinaria, €sta
serd convocada, en segunda instancia, 30 minutos después y podra efectuarse validamente

con el nimero de los miembros presentes.

CAPITULO X1V

DEL FINANCIAMIENTO DEL INSTITUTO: PRESUPUESTOS DEL 11 E INGRESOS
EXTRAORDINARIOS

Articulo 78. El presupuesto anual del Instituto es aquél aprobado por el Consejo
Universitario con base en el anteproyecto elaborado conforme al Programa de Desarrollo
Institucional.

Articulo 79. Son ingresos extraordinarios los no incluidos en el Presupuesto Programatico
Anual y que s¢ generan por:

a) Prestacion de servicios de caracter profesional (como asesorias. consultorias, peritajes):
técnicos (como uso de laboratorios y equipos); relacionados con la docencia y extension
académica (como cursos, seminarios, diplomados, congresos) y todos los que se deriven de

contratos, convenios o acuerdos interinstitucionales aprobados por las instancias legales
correspondientes de la UNAM.
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b) Enajenacitn y arrendamiento (venta de publicaciones, fotocopias, programas, etcétera).
¢) Donativos y aportaciones con o sin fines especificos (DGAPA, CONACYT) y ofros
procedentes de instancias gubernamentales o privadas.

d) Licenciamiento de tecnologia y uso de patentes.

e) Cualquier otra fuente diferente a las anteriores, como el uso de las instalaciones del
Instituto.

Articulo 80. Todos los ingresos extraordinarios que reciban el Instituto o el personal
académico, mediante convenios interinstitucionales aprobados, son depositados en la
Secretaria Administrativa y su ¢jercicio debe ser convalidado por el Director y, cuando sea
procedente, escuchar la opinion del Consejo Interno.

Articulo 81. Las particularidades en ¢l ¢jercicio de los ingresos extraordinarios, asi como
los derechos que puedan adquirir los académicos se rigen segin lo establecido en el

Reglamento sobre los Ingresos Extraordinarios de la Universidad Nacional Auténoma de

Meéxico.

CAPITULO XV

DISPOSICIONES FINALES

Articulo 82. Esle Reglamento debe ser actualizado cada tres afios, o bien, cuando asi lo
solicite cualquiera de los grupos académicos, el Director o alguna autoridad universitaria, y

el Consejo Interno apruebe lo solicitado.

TRANSITORIOS

Primero. El Programa de Investigaciones Multidisciplinarias sobre Mesoamérica y el
Sureste (PROIMMSE) de la UNAM, es un programa adscrito al Inslituto de
Investigaciones Antropoldgicas con sede en San Cristobal de Las Casas, Chiapas.

Segundo. Sus objetivos v funciones se sefialan en su acuerdo de creacion, en el cual se
especifica que ¢l Programa cuenta con un Comité Asesor, presidido por el Coordinador de
Humanidades.

Terceroa. El Coordinador del PROIMMSE es designado o removido por el Director del 1A,

previo acuerdo con el Comité Asesor del Programa. conforme a lo establecido en su

acuerdo de creacion.

~
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Cuarto. E1 PROIMMSE se rige por un reglamento interno en el marco de las disposiciones
reglamentarias de la Legislacion Universitaria, del Acuerdo de Creacion del Programa de
Investigaciones Multidisciplinarias sobre Mesoamérica y el Sureste y del Reglamento del
TA.

Quinto. Los asuntos académico-administralivos y de evaluacion académica de los
miembros del PROIMMSE se someterén a la opinién del Consejo Interno del Instituto de
Investigaciones Antropologicas.

Sexto. Las obras propuestas para su publicacion por parte del personal del PROIMMSE
dcberan someterse al dictamen del Comité Editorial del Instituto de Investigaciones
Antropologicas.

Séptimo. Este Reglamento entrard en vigencia al dia siguientc de su aprobacién por el
Consejo Técnico de Humanidades.

Octavo. El presente Reglamento deja sin efecto a su similar, aprobado por el Consejo
Técnico de Humanidades en 1992 y todas las disposiciones internas que lo contravengan.

Noveno. Todo lo no considerado en este Reglamento sera resuclto segan lo establecido en

la Legislacion Universitaria.
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Anexo II

REGLAMENTO INTERNO DE LA BIBLIOTECA “PAUL KIRCHHOFF”
PROIMMSE-UNAM

Reglamento realizado de acuerdo a la guia para la elaboracion de los reglamentos internos
de las bibliotecas de la Direccion General de Bibliotecas de la Universidad Nacional
Auténoma de México y para cumplir con ¢l articulo 4 del Reglamento General del Sistema

Bibliotecario que menciona lo siguiente:

Articulo 4.- Con el objeto de salvaguardar la informacién documental, cada biblioteca
contard con su propio reglamento en el que se especificaran los servicios que proporciona y
los derechos y obligaciones de los usuarios. Este ordenamiento serd elaborado por el
respectivo comité dec biblioteca y aprobado por el Consejo Técnico, Interno o Asesor, o por
cl titular de las dependencias que no cuenten con ellos, conforme a los principios del

presente reglamento y a las caracteristicas generales que establezea la Direccién General de

Bibliotecas.

CAPITULO |

DE LOS OBJETIVOS Y FUNCIONES DI LA BIBLIOTECA

Articulo 1.- La biblioteca Paul Kirchhoff es una biblioteca especializada en Mesoamérica y
el Sureste de México, sus actividades se orientan a apoyar los proyectos de investigacion
del Programa y los de otras instituciones de investigacion, asi como a estudiantes de las
escuelas de nivel superior del Estado de Chiapas.

Articulo 2.- Objetivos generales:

a) Seleccionar, adquirir, procesar, sistematizar. almacenar, difundir, circular, controlar y
preservar ¢l material biblio-hemerografico, audiovisual y en general, todo material. objeto o
forma que proporcione informacion.

b) Apoyar la labor de los investigadores del Programa, facilitando la consulta de todo el
malerial disponible en la biblioteca.
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CAPITULOIT
ORGANIZACION
Articulo 3.- El personal de la biblioteca esta conformado por:
a) | Bibliotecario B
b) 1 Bibliotecario A
Articulo 4 .- La biblioteca cuenta con un Comité asesor conformado por:
- Coordinador del Programa y/o Secretario Académico
- 2 representantes académicos
- Jefe de Area de la biblioteca y/o suplente nombrado por el Jefe de biblioteca
Las funciones del Comité de biblioteca son las siguientes:
a) Vigilar €l buen funcionamiento de la biblioteca.
b) Seleccionar el material bibliografico.
¢) Dictaminar sobre los tipos, privilegios y obligaciones de los usuarios.
d) Decidir sobre el destino de los materiales de descarte.
¢) Establecer los criterios de los servicios bibliotecarios de acuerdo a las necesidades

del Programa.

) Revisar el presente reglamento y someterlo para su aprobacion por el Comité

Interno del Programa.

CAPITULO 1]
DE LOS USUARIOS
Articulo 5.- El usuario de la biblioteca debera:
a) Cumplir con las disposiciones del reglamento
b) Responsabilizarse de los acervos que le sean otorgados para consulla
¢) Respetar las fechas de devolucion de los materiales
d) Ayudar a preservar los inmuebles. mobiliario, equipo y acervos de la biblioteca,
sujetandose a los mecanismos de control, seguridad y vigilancia que se establezcan.
Articulo 6.- Los usuarios se clasifican de la siguiente manera:
a) Universitarios

b) Externos
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Articulo 7.- Se considera usuario universitario:
a) Los investigadores y auxiliares de investigacion del PROIMMSE-UNAM.

b) Los investigadores y auxiliares de investigacion de otras dependencias de la
UNAM.

¢) El personal administrativo del PROIMMSE-UNAM.
d) Los becarios que realizan tesis con asesoria de los investigadores del Programa.
e) Los prestadores del servicio social
Articulo 8.- Se considera usuario externo:
a) Investigadores de otras instituciones de investligacién y ensefianza.
b) Estudiantes universitarios de otras instituciones.

c) Representantes de organismos gubernamentales y no gubernamentales
Articulo 9

= El usuario debera mantenerse en silencio y comportarse respetuosamente,
= El usuario no debera fumar en la biblioteca
= [l usuario no debera introducir alimentos ni bebidas al interior de la biblioteca

Articulo 10.- El usuario podra dar sus sugerencias por escrito para mejorar los servicios de
la biblioteca.

CAPITULO 1V
DEL HORARIO DL SERVICIOS

Articulo 11.- Los servicios de la biblioteca se proporcionarén de lunes a viernes de 08.30 a

18.00 hrs Ginicamente.

CAPITULOV

DE LOS SERVICIOS

Articulo 12.- La biblioteca ofrece los siguientes servicios:
a) Préstamo a domicilio, en sala, para fotocopiado e interbibliotecario.
b) Consulta. Orientacion sobre los recursos y servicios de la biblioteca

¢) Eslanteria mixta, cerrada para los usuarios externos. y abierta para los usuarios

universitarios académicos.

d) Difusion de nuevas adquisiciones a través de exposiciones y boletines informativos.
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e) Diseminacion selectiva de la informacion

f) Catédlogo automatizado

g) Programa de formacion de usuarios. Visitas guiadas, folletos explicativos y talleres.
El acceso a los espacios de la biblioteca se realizara de la siguiente manera:
Articulo 13.- Los usuarios externos podrén recibir los servicios hasta media hora antes del
cierre de la biblioteca y los usuarios universitarios hasta 15 minutos antes con el fin de
brindarles la atencion adecuada.
Articulo 14.- Para recibir los servicios de la biblioteca los usuarios externos deberéan
proporcionar su nombre, institucién de procedencia y tema a consultar para incluirlos en ¢l

registro de usuarios.

DE LA FSTANTERIA ABIERTA
Articulo 15.- Solo ¢l personal académico del Programa tendra acceso a la estanteria y
tendran cuidado de dejar el material consultado en el carrito dispuesto para este fin,

evitando regresar los materiales a los estantes.

DEL PRI:STAMO EN SALA

Articulo 16.- Los usuarios exlernos pueden utilizar ¢l acervo de la biblioteca a través del
préstamo en sala. Para tener derecho a este servicio es necesario que los usuarios externos
dejen una identificacién oficial vigente. Una vez realizada la consulta. el usuario deberd

entregar el material al personal de la biblioteca para descargar el préstamo y devolver la

identificacion.

DEL PRESTAMO INTERBIBLIOTECARIO
Atticulo 17.- El usuario externo podra realizar el servicio de préstamo a domicilio a través

del présamo interbibliotecario. de acuerdo a los convenios de Cooperacion

Interbibliotecaria.

DEL PRESTAMO A DOMICILIO
Articulo 18.- El préstamo a domicilio podra efectuarlo el usuario universitario una vez que

ha llenado su formato de registro con sus datos personalcs.
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Articulo 19.- Los préstamos de los usuarios universitarios serin controlados con su registro
de préstamos y por la tarjeta de préstamo de cada material v a través del programa Circula,
o bien cualquier otro creado para tal fin. Para su registro, los tesistas serdn avalados por el
investigador que los esté asesorando. Los prestadores de servicio social serdn avalados por
¢l responsable del drea a la que estén asignados.

Articulo 20.- El usuario universitario podra llevar a su domicilio hasta 5 titulos
bibliograficos de materiales de acervo general, 5 titulos de las colecciones especiales y 5
publicaciones periddicas los que devolvera en ¢l término de 20 dias habiles y se podra
hacer la renovacion del material por 2 ocasiones mas.

Articulo 21.- Los usuarios universilarios tendran derecho a tener bajo resguardo hasta 5
titulos bibliograficos, durante un periodo de | mes.

Articulo 22.- Los préstamos podran renovarse con la presentacion de las obras.

Articulo 23.- Las obras de consulta (cadices, diccionarios, anuarios, cnciclopedias) se
prestarén para uso dentro de las instalaciones de la institucion y seran devueltas el mismo
dia.

Articulo 24.- Los videocasctes y audiocassetes serdn prestados para su uso en el audiovisual
del centro.

Articulo 25.- Los discos compactos podran ser prestados para su uso dentro de las
instalaciones, ya sea en los cubiculos o ¢n el drea de Computo,

Articulo 26.- Los periddicos podrin ser prestados para su consulta en los cubiculos o en la
sala de lectura de la biblioteca y seran devueltos el mismo dia. por ningin motivo serdn

prestados a domicilio.

DE LA CONSULTA

Articulo 27.- El personal de la biblioteca proporcionara informacién a los usuarios acerca
del acervo de la biblioteca y sus servicios. o bien en forma directa en la bisqueda de

informacion sobre temas especificos.

DE LA DIFUSION DE NUEVAS ADQUISICIONES
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Articulo 28.- La biblioteca mantendrd informados a los usuarios internos acerca de las

adquisiciones recientes a través de una exposicion y boletin semanal y a través de la

diseminacion selectiva de la informacion. (Alerta)

CAPITULO VI
DE LOS RECURSOS PATRIMONIALES

Articulo 29.- La biblioteca cuenta con las siguientes colecciones:

a)
b)
c)
d)
€)
f
g)
h)
i)
i)

Coleccion general,

Coleccion Especial Chiapas y Mesoamérica,
Hemeroteca,

Discos compactos,

Mapoteca,

Videoteca,

Audioteca,

Tesis,

Cadices,

Coleccion Lstadistica (INEGI)

CAPITULO VII
DEL PERSONAL DE LA BIBLIOTECA
Articulo 30.- El personal de 1a biblioteca deberd:

a)

b)
<)

d)

Cumplir con el reglamento interno asi como su difusién y colaborar en la vigilancia

y observancia del mismo.
Atender al usuario con educacion y en forma oportuna.

Orientar al usuario en la utilizacion de los servicios y recursos con los que cuenta la
biblioteca.

Permanecer en su lugar de trabajo durante la jornada laboral establecida y cumplir

con las funciones asignadas.

CAPITULO VIII
DE LAS SANCIONES
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Articulo 31.- Se suspenderé el servicio a los usuarios que no cumplan con el reglamento
interno u observen una conducta inadecuada.

Articulo 32.- A los usuarios morosos no se les prestara ninglin material en tanto no regresen
el material que ticnen en préstamo. Si el usuario universitario reincide en la morosidad se
turnaré el caso al Comité de Biblioteca del PROIMMSE-UNAM.

Articulo 33.- En caso de pérdida del material, el usuario deberd pagar cl importe del
material, mas $100.00 m. n. para su proccsamiento. En caso de deterioro deberéd cubrir el
costo de reparacion o reposicion.

Articulo 34.- En caso de que el usuario raye, marque o mutile el material se suspenderd el
servicio indefinidamente y se turnara el caso al Comité de Biblioteca del PROIMMSE-
UNAM.

El presente reglamento se pondra en vigor al dia siguiente de su aprobacién.

Las modificaciones y los casos no previstos en el presente reglamento serdn conocidos y
resucltos por el Comité de Biblioteca del PROIMMSE.
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Anexo IIT

REGLAMENTO DE LA COMISION ESPECIAL DE SEGURIDAD DEL CONSEJO
UNIVERSITARIO DE LA UNAM

CAPITULO |

DEL OBJETO

Articulo lo.- El objeto del presente reglamento es sefialar el marco en el que la Comision
Especial de Seguridad del Consejo Universitario actuard, a través de la participacion
organizada de la comunidad universitaria, para cl reforzamiento de la seguridad de éstay la
lucha contra la violencia y otros Actos ilicitos que ocurran en las instalaciones de la UNAM
y en sus inmediaciones, siempre que en este altimo caso se afecte a la Institucion o a su

comunidad. Asimismo, actuara en ¢l estudio, sugerencia y adopcion de medidas preventivas

para casos de siniestro.

CAPITULO 1T

DE LA INTEGRACION Y FUNCIONAMIENTO

Articulo 20.- Por acuerdo del Consejo Universitario, la Comisién se inlegrara con trece
miembros de la comunidad universitaria, de la siguiente forma:

1. Diez consejeros universitarios, de los cuales tres seran directores, tres profesores, tres
alumnos y un empleado administrativo,

I1. Un profesor emérito;

I11. El secretario auxiliar, v

IV. El abogado general.

Articulo 30.- La Comisién nombrara de entre sus integrantes profesores un Presidente y un
Secretario. Este nombramiento y la duracion en los cargos se establecerdn por consenso; en
caso de no llegar a ¢éste, se hard por mayoria de volos.

Articulo 40.- Corresponde al presidente:

1. Dar el seguimiento correspondiente a los acuerdos tomados en las sesiones:

II. Representar a la Comisidn, cuando ésta asi lo determine, y

165




TIL Velar por el cumplimiento de las disposiciones de este reglamento, asi como de las de la
Legislacion Universitaria, referidas al objeto de la Comision.

Articulo 50.- Corresponde al Secretario:

1. Citar a las sesiones a los miembros de la Comision, cuando menos con 48 horas de
anticipacion, proporciondndoles el orden del dia;

11. Levantar las actas de las sesiones;

111. Fungir como gestor de la Comisidn ante las distintas instancias de la Universidad;

IV. Llevar el archivo de la Comisién, y

V. En general, ser el elemento central de apoyo administrativo de la Comision.

Articulo 60.- 1.a Comisién podra trabajar en pleno o por subcomisiones, para hacer analisis,
estudios o investigaciones especificas acordadas por el Pleno de la propia Comision.
Asimismo, podri designar delegados para atender asuntos concretos.

Articulo 7o.- La Comision sesionari una vez por semana o con la periodicidad necesaria
para atender los asuntos de su competencia. Para tal cfecto, tendra como sede el sexto piso
de la Torre de Rectoria en Ciudad Universitaria.

Los dias y horas de la sesion se acordarin en cada caso por la propia Comision.

Articulo 8o.- El quérum para que la Comision pueda sesionar scra de siete de sus
miembros. Si tras la primera cita no se integra el quorum, el Secretario convocara a sesion
extraordinaria. la que debera realizarse en un plazo minimo de cuarenta ¥ ocho horas
habiles después, con los miembros que asistan. La inasistencia de un miembro de la
Comisién sin causa justificada a tres sesiones podrd motivar la solicitud al Consejo
Universitario para hacer la sustitucién correspondicnte.

Articulo 9a.- En cada sesion se designara de entre los integrantes de la Comision, y por

riguroso orden allabético, a un Presidente de Dcbates, quien tendrda las siguientes

atribuciones:

1. Informar sobre el orden del dia:

11. Dirigir los debates mediante la elaboracion y control de una lista de intervenciones:

111, Conceder el uso de la palabra, y

1V. Auxiliar al Secretario en el levantamiento del acta correspondicnle.

Articulo 10.- Todo asunto sometido a la consideracion de 1a Comision. sea por alguno de

sus miembros o por cualquier grupo, persona o instancia de la Universidad, deberd enviarse
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al Sccretario de la Comisién, cuando menos tres dias hdbiles antes de la subsiguiente
sesion, para recibir proposiciones y ser incluidas en el orden del dia.

Articule 11.- T.a Comision conocerd de los asuntos de su compelencia en orden de
presentacion, salvo acuerdo del Consejo Universitario o de la propia Comisién. Asimismo,
dara especial atencién a las quejas o propuestas que no fueran atendidas o resueltas por
otras instancias dec la Universidad. El dictamen respectivo debera rendirse, salvo caso
excepeional, antes de treinta dias de haberse recibido.

Articulo 12.- La Comisién tomara sus resoluciones por mayoria de votos.

Sin embargo, atendiendo a su integracién y a la naturalcza de sus funciones, procurard
resolver por consenso.

Articula 13.- En cada sesion se levantard un acta por el Secretario, con el auxilio del
Presidente de Debates en turno, la que sera firmada por los asistentes previa aprobacién en
la reunion inmediata posterior. Una copia del acta se enviard a la rectoria v otra a la
Sceretaria Ejecutiva del Consejo Universitario.

Articulo 14.- 1.as scsiones de la Comision serdn privadas, a fin de no perturbar la
confidencialidad e integridad fisica v moral de las personas involucradas. En casos
excepcionales, a juicio de la propia Comisién, las sesiones podrin ser publicadas; esta
decision requerird del voto de la mayoria de los inlegrantes de la Comision.

Articulo 13.- 1.os asunlos que se reciban por la Comisién y no sean de su competencia los
turnara de inmediato a quien corresponda conocer de ellos. dando aviso a los interesado, o

bien los devolverd a estos dltimos. En todo caso, la Comision justificard su proceder.

CAPITULO 1T

DE LAS ATRIBUCIONES DE LA COMISION

Articulo 16.- La Comision tendra las siguientes atribuciones:

1. Realizar un diagnostico objetivo y permanente sobre la incidencia de actos de violencia y
otros ilicitos y demas relacionados con la seguridad, que se cometan en las instalaciones

universitarias y sus inmediaciones, y que vayan en detrimento de la Institucion o de su

comunidad;
1I. Conocer, atendcer, resolver en su caso y dar tramite a las denuncias v qucjas que los

miembros de la comunidad universitaria le presenten sobre actos de violencia u otros
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ilicitos, y demas relacionados con la scguridad, que sean cometidos cn la UNAM, haciendo
acopio de los elementos de prueba aportados por los denunciantes o quejosos y aquellos
otros que estime pertinentes;

I11. Realizar acciones preventivas con relacion a los actos de violencia y otros ilicitos que se
susciten en la UNAM, a través de una labor educativa, de orientacion, de apoyo y de
asesoria, tomando las medidas pertinentes que scan de su estricta competencia y en
coordinacion con las instancias respectivas, con objeto de ubicar, controlar y erradicar
dichos actos;

IV. Promover los estudios necesarios y desarrollar las acciones pertinentes para la
prevencion y auxilio en caso de siniestro;

V. Establecer la interaccion de la propia Comision con vy entre las instancias existentes o
que se creen en la UNAM, que pudicran tener relacion con sus atribuciones y funciones. En
tal sentido, la Comision se apoyara en las dependencias que para el efecto determine, las
que coadyuvaran con clla en los Iérminos que para el caso se acucrde;

V1. Promover acciones que estimulen a la comunidad universitaria para que participe
activamente con la propia Comision en ¢l cumplimiento de los objetivos de ésta;

VIL. Crear o desarrollar los mejores canales de comunicacién y relacion con y entre la
comunidad e instancias universitarias, para el cumplimiento de su cometido;

VIII. Establecer los mecanismos vy procedimientos a través de los cuales las instancias
competentes de la UUNAM apoyaran y asesoraran a los integrantes de la comunidad
universitaria en caso de actos de violencia y otros ilicitos que se susciten en las
instalaciones de la Institucion, partiendo del principio de que los mismos integrantes de la
comunidad contaran con el apoyo y la asesoria de la Universidad como tal, sin detrimento
de que la iniciativa para la gestion de sus intereses ante las instancias compelentes siga
correspondiendo a los afectados;

IX. Estudiar los mecanismos de comunicacién y relacion con los 6rganos y autoridades
externas a la Institucion, para ¢lectos del cumplimiento de los fines de la propia Comision;
X. Disponer de la informacion pertinente sobre la incidencia de actos de violencia u otros

ilicitos ocurridos en las instalaciones e inmediaciones universitarias;
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X1. Estudiar y establecer los lincamientos, los procedimientos, las reglamentaciones y las
recomendaciones pertinentes que, en su caso, se someterdn a la aprobacion de la autoridad
competente de la UNAM;

XII. Informar de sus actividades al Consejo Universitario cada vez que éste se reina o lo
solicite, a la rectorfa cuando se lo requiera y a la comunidad universitaria por lo menos cada
seis meses;

XITI1. Las demds que se desprenden de la naturaleza de su encomicnda y que sean necesarias
para su funcionamiento.

Articulo 17.- La Comisién podra actuar:

I. A peticion de parte;

1. De oficio, segiin acuerdo de la propia Comisién;

11I. A solicitud del Consejo Universitario.

Articula 18.- Para el manejo especifico de los casos concretos que conozea la Comision se
estableceran dos mecanismos gencrales:

I. Actividades de asesoria y apoyo a los intcgrantes de la comunidad universitaria, para
facilitar la expresion de sus quejas y denuncias en forma adecuada, a fin de que se atiendan
con mayor efectividad los problemas especificos;

II. Orientacién en tomo a los procedimientos legales universitarios o extrauniversitarios,
que deberan seguirse tanto por los miembros de la comunidad universitaria como por las
autoridades de la Universidad para tramitar las denuncias y qucjas especificas.

Articulo 19.- En el ejercicio de sus funciones, la Comision podra hacer acopio de datos
procedentes de las siguientes fuentes:

I. Las distinlas instancias universitarias o las autoridades competentes de la Institucion,
proporcionados libremente por ellas o a solicitud expresa de la Comision;

I1. Informacion externa a la Universidad que incide ¢n la vida de la Institucion;

1. Quejas v denuncias presentadas por los miembros de la comunidad universitaria;

IV. De oficio, a través de actividades realizadas a propuesta cspecifica de la propia

Comision,

CAPITULO IV
DEL PROCEDIMIENTO DFE LA COMISION EN LA ATENCION A LA COMUNIDAD
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Articulo 20.- Las consultas, planteamientos, quejas o denuncias formulados por los
universitarios serin manejados con toda discrecion y respeto a los hechos y a las personas
involucradas, y daran lugar a que la Comision informe pertinentemente sobre el caso
concreto a los universitarios o instancias demandantes en los términos acordados en forma
interna, atendicndo a la naturaleza del asunto tratado.

Articulo 21.- Para interponer una queja o denuncia ante la Comision, tnicamente serd
necesario turnarla por escrito en forma individual o colectiva a la propia Comisién,
debiendo incluirse los siguientes datos como minimo:

[. Nombre y apellidos completos del o de los quejosos o denunciantes;

II. Domicilio que fija para oir notificaciones;

I1l. Dependencia de la UNAM donde estudia o presta sus servicios, con el nimero de
cuenta, en su caso;

IV. Hecho gque motivé la denuncia o queja, con los elementos indispensables para ser
valorados por la Comision;

V. En su caso, informacién sobre los trimites que se hayan realizado ante alguna autoridad
o instancia de la Institucion u olra, proporcionando los datos respectivos.

La denuncia 0 queja se presentara en la sede de la Comision, en dias y horas habiles. Podra
contar el denunciante, si asi lo desea, con el apoyo y asesoria de las instancias competentes
de la Universidad e incluso de la propia Comision, de acuerdo con lo establecido ¢n el
articulo 18, fraccion 1, de este reglamento.

Articulo 22.- La Comisién podra citar al denunciante, quejoso o a cualquier persona,
funcionario o autoridad, que pueda aportar mayores elementos sobre el caso en cuestion.
Tales personas podran ser atendidas por la Comision en pleno, por subcomisiones de la
misma o por miembros delegados designados para ese efecto.

Articulo 23.- Los integrantes de la Comision tendrdn en todo tiempo, dentro de la norma
ética fundamental de reserva y discrecion, acceso a la informacion que obre en los archivos
de la misma, previa solicitud por escrito que especifique los documentos requeridos y el
motivo de su consulta.

Articulo 24.- Los asuntos quc scan de la competencia de la Comision podran ser

desahogados en las sesiones plenarias de la misma, o a través de las subcomisiones de
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trabajo, las que deberdn entregar sus resultados a mas tardar dentro de los 15 dias
posteriores a la encomienda respectiva.

Articulo 25.- Las aclividades de representacién de la Comision, ante instancias
universitarias o extrauniversitarias, recaerdn sobre ¢l miembro o los miembros designados

al efecto y para cada circunstancia particular por el Pleno de la misma.

CAPITULO V

DE LAS COMISIONES LOCALES DE SEGURIDAD

Articulo 26.- La Comision vigilard que las instancias competentes de cada dependencia
integren la Comision Local de Seguridad. Estas comisiones se estructuraran de acuerdo con
las caracteristicas de cada dependencia, atendiendo en general a los principios que rigen a
la Comision, estimulando a los miembros de la comunidad para que participen activamente
en el cumplimiento de sus objetivos y funcionamiento.

Articulo 27.- Las comisiones locales de seguridad ticnen por objeto coadyuvar con la
Comision en el reforzamiento de la seguridad y proteccion civil de la comunidad
universitaria, asi como en la lucha contra la violencia y ofros actos ilicitos a que se refiere
el articulo lo. de este reglamento.

Articulo 28.- La Comisién obtendré de las comisiones locales de seguridad la informacidn
pertinente, estableciendo con ellas la mejor relacién y coordinacion posibles en los
términos y para los efectos del presente reglamento.

Articulo 29.- Las comisiones locales de seguridad desahogardn denuncias o quejas de la
comunidad de sus respectivas dependencias y que son materia del presente reglamento,
informando de ello a la Comisién Especial de Seguridad. Esta, a peticion de la partc
interesada o por iniciativa propia, podrd conocer y atender dichas quejas o denuncias

procurando sicmpre la estrecha participacién de las comisiones locales.

CAPITULO VI
DE LAS REFORMAS DE ESTE REGLAMENTO

Articulo 30.- EI presente reglamento podra ser reformado a propuesta de la Comision
Especial de Secguridad. ante la Comisién de Legislacion Universitaria dcl Consejo

Universitario.
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TRANSITORIO
UNICO.- El presente reglamento entrard en vigor a partir del dia de su publicacién en la
Gaceta UNAM. Publicado en Gaceta UUNAM el dia 26 de noviembre de 1990.
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