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Resumen

Desde su aprobacion en el afio 1971 por el H. Consejo Universitario, el Colegio de
Ciencias y Humanidades continua con su objetivo original, el cual es impulsar y

promover opciones de ensefianza, investigacion cientifica y difusion de la cultural.

La Planeacion Estratégica (PE) tuvo y sigue teniendo un papel fundamental en
este proceso ya que es una herramienta generadora de cambios, que cuando es
llevado sistematicamente tiene alcances muy significativos. La PE se sustenta en
dos pilares, el primero se refiere a la situacion actual; es decir el momento
histérico por el cual esta atravesando la institucion; el segundo pilar consiste en
definir la situacion deseada y los medios para alcanzarla. Ambos pilares necesitan
un proceso de analisis y de modificacion de estructuras.

El presente informe de trabajo tuvo como objetivo dar a conocer cual ha sido el
proceso de planeaciéon que ha seguido el Colegio de Ciencias y Humanidades
Plantel Naucalpan a partir de 1997 cuando fue creada al interior de éste la Unidad

de Planeacion, y cual ha sido la incidencia del psicélogo en este proceso.

Dentro de un proceso de PE se necesita trabajar mucho con modificacién de
conductas, preparacion al cambio, modificacion de habitos y en esa area el
psicologo es el experto asi también como en procesos de comunicacion,

asertividad y liderazgo que son pasos fundamentales dentro de la PE.

Es absolutamente necesario la confianza de los directivos hacia este proceso,
tener canales de comunicacién abiertos, promover el proyecto como algo que
concierne a todos y todos tienen la misma importancia dentro de éste, trabajar en
la modificacién de conducta, habitos, estrategias de trabajo, asertividad etc. y por
ultimo es indispensable comunicar constantemente al personal de los avances

cuantitativos y cualitativos que lleva el proceso.



Introduccién

En cada una de las instituciones educativas existen diferentes circunstancias que
pueden explicar el momento histérico por el cual estan pasando. El Colegio de
Ciencias y Humanidades no es la excepcion; desde su aprobacion por el H.
Consejo Universitario en la reunién ordinaria de fecha 26 de enero de 1971 hasta
la fecha ha respondido a su objetivo original, impulsando y promoviendo nuevos
caminos para la ensefianza, la investigacion cientifica y la difusién de la cultura
dentro y fuera de la UNAM.

El principal objetivo del Colegio estd basado en el desarrollo integral del
estudiante, en el dominio de diferentes métodos que promueven el
autoaprendizaje y que le permitan acceder al conocimiento logrando asi formar
educandos de bachillerato no solo capaces de desempefiarse en trabajos de
industria, comercio o servicios sino también como ciudadanos respetables de los

derechos de los demas.

En el Colegio de Ciencias y Humanidades se ha promovido la libre catedra, lo que
a permitido que el conocimiento se imparta en un marco de respeto en donde se a
abatido el autoritarismo, logrando asi que el crecimiento intelectual llegue a
catedraticos y educandos de igual manera.

En todo este proceso y en los cambios que se han venido generando en el Colegio
de Ciencias y Humanidades desde su creacién, la planeacién ha sido un proceso
determinante ya que ha permitido que estas modificaciones que se han producido
traigan cambios significativos en el Colegio, al interior de la UNAM y dentro de la

misma sociedad.

La planeacién estratégica es un proceso generador de cambios que cuando es
llevado sistematicamente tiene alcances muy significativos; para Mintzberg, Henry

y Brian Quinn (1993), la planeacion estratégica se sustenta en dos pilares el



primero se refiere a la situacion actual, misma que se puede definir a través de un
diagnostico. Este consiste en un andlisis sisteméatico del ambiente interno y el
entorno o ambiente externo, que permite visualizar las potencialidades (fortalezas
y oportunidades) y limitaciones (debilidades y amenazas) que enfrenta la
institucion. El segundo pilar consiste en definir la situacion deseada y los medios
para alcanzarla. La situacion deseada se expresa en la misiébn y en la vision. Lo
medios con el conjunto de directrices a seguir: politicas, objetivos, estrategias y

programa.

En el Colegio de Ciencias y Humanidades llevar a cabo una planeacion
estratégica a permitido que los profesores constantemente se encuentren
actualizados y que los alumnos tengan mayores oportunidad de acceder al

aprendizaje y tener contacto con la cultura.

Bajo el planteamiento anterior se elaborara el presente informe de trabajo que
tiene como objetivo dar a conocer cual ha sido el proceso de planeacion que ha
seguido el Colegio de Ciencias y Humanidades Plantel Naucalpan a partir de 1997
cuando fue creada al interior de éste la Unidad de Planeacion y asi mismo cual ha

sido la incidencia del psicdlogo en este proceso.

Para lograr lo anterior el presente informe de trabajo constara de tres capitulos; en
el primero se hablara de las principales caracteristicas que tiene el Colegio de
Ciencias y Humanidades, y del desarrollo historico del Plantel Naucalpan. El
segundo capitulo se enfocara mas en lo que es la planeacion estratégica y como
la universidad la ha considerado y cual ha sido la funcion de ésta en el plantel, a
través de la Unidad de planeacion; y por ultimo en el tercer capitulo se hablara de
la incidencia que tiene el psicélogo en la planeacion estratégica y cual es la
importancia de éste en los procesos de cambio de comportamiento y actitud hacia

una cultura de planeacion.



CAPITULO |

EL COLEGIO DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

1.1 Caracteristicas del Colegio de Ciencias y Humanidades

Desde la época colonial, la Universidad a estado presente en la historia de nuestro
pais y no ha sido ajena a las necesidades de cada tiempo cumpliendo asi un papel

importante en el acontecer nacional e internacional.

La idea de la creacién de la Universidad de México fue del Fraile Juan de
Zumarraga en los afios 1538-39, la primera orden para que se fundara la dio
Felipe Il de Espafia el 30 de abril de 1547 y su inauguracion fue el 25 de enero de
1553.

En las épocas siguientes la Universidad fue cerrada y abierta en mdultiples
ocasiones, debido a los acontecimientos de aspecto politico, social y econémico

por los que atravesd México.

En 1867, época del presidente Juarez, el Dr. Gabino Barreda se aboco a la
creacion de la Escuela Nacional Preparatoria que habria de constituirse en el
enlace entre la instruccion basica y la superior, creandose asi un pilar importante

en la historia de la Universidad.

En septiembre de 1910 se reinauguré la Universidad Nacional de México, siendo
Secretario de Instruccion Publica y Bellas Artes Don Justo Sierra y Rector el Lic.
Joaquin Eguia Liz; dos meses mas tarde darian comienzo los acontecimientos que

desembocarian en la Revoluciéon Mexicana.

En el afio de 1929 se otorga a la Universidad Nacional de México su autonomia

convirtiéndose en la Universidad Nacional Auténoma de México, hecho de



relevante importancia en la vida universitaria y en el ambito educativo y social ya

que al tener su propia autonomia le permitié6 un mayor crecimiento.

En diciembre de 1944 el H. Congreso de la Union aprobdé la ley organica de la

Universidad.

En septiembre de 1951 cuando la Institucion celebra su IV Centenario, el entonces
Rector Don Alfonso Caso, diria “... ojala que nunca en México, en virtud de
pretendidas razones de Estado o de pretendidos derechos sacrosantos, se coarte
la libertad de expresion al hombre de ciencia, la libertad absoluta de exponer

todas las ideas, principios y teorias por audaces que parezcan ...".

La Universidad ha sido a través de los siglos forjadora de rectores y catedraticos
que han estado presentes en los principales acontecimientos que forman la

historia de México.

Al conocer los antecedentes de la Universidad Nacional Autbnoma de México,
podremos entender la necesidad de crear nuevas opciones de educacion para
satisfacer las necesidades apremiantes de nuestro pais, en el cual existia y adn
existe una poblacion basta de jévenes que demandan educacion a un ritmo
acelerado, dado los cambios cientificos, humanisticos y tecnologicos que se van

presentando en el mundo.

Dentro de estas nuevas opciones surge el proyecto de crear el Colegio de
Ciencias y Humanidades bajo la rectoria del Dr. Pablo Gonzalez Casanova (1970-
1972). Para comprender su pensamiento debemos conocer lo que llamo “Nueva
Universidad”. Afirmaba Gonzalez Casanova “...sin el cultivo permanente y
racional de las ciencias y las humanidades, la Universidad se destruiria asi misma
al abandonar sus caracteristicas esenciales y su tarea en la Historia Nacional...” y

afadia “...tendran que realizarse grandes innovaciones que respondan a los

cambios y presiones de nuestra época...”



Tres puntos se consideraron para la reforma universitaria: 1. la Reforma
Académica. 2. La Reforma de Gobierno y Administracion 3. La Reforma de

Difusion Politica y Cultural.

1. - La Reforma Académica pretendia que los estudiantes tuvieran una cultura en
ciencias y humanidades con sistemas de enseflanza modernos y con programas

donde se diera impulso a la investigacion sin apartarla de la docencia.

Para esta propuesta hubo cinco proyectos basicos:

a) La Casa de la Cultura

b) La Ciudad de la Investigacion

c) La Universidad abierta

d) La creaciéon del Colegio de Ciencias y Humanidades y

e) La descentralizacion de la UNAM

2.- La Reforma de Gobierno y Administracién fue la que menos avanzo, ya que
pretendia mayor influencia en la toma de decisiones en cuanto a planes de
estudio, designacion de autoridades y elaboracion de presupuestos. En la parte
administrativa buscaba apoyar proyectos y hacer la administracion mas agil y

eficaz.

3.- La Reforma de la Difusion Politica y Cultural proponia la expansion de métodos
de analisis de politica, andlisis econdmicos y analisis historicos, poniéndolos al

alcance de humanistas, cientificos y técnicos.

Por lo que en el afio de 1971, Y en “En su sesion ordinaria del dia 26 de enero de
1971 al Consejo Universitario aprobd por unanimidad la creacion del Colegio de
Ciencias y Humanidades, del proyecto presentado por rectoria de la Universidad
Nacional Autébnoma de México y por las comisiones del Trabajo Docente y de

Reglamentos del propio Consejo” Gaceta UNAM Namero extraordinario, C.U 1971.



Asi se crea el Colegio de Ciencias y Humanidades (CCH) un ambicioso proyecto
que incluia diversos niveles de ensefianza y centros de investigacion. Con motivo
de la aprobacion del CCH, se resolvieron diversos problemas a los que sélo se les
habian dado soluciones parciales, dando asi un gigantesco paso en el aspecto
académico ya que se consideraron entre otras circunstancias las de:
El Colegio de Ciencias y Humanidades resuelve por lo menos tres problemas que
hasta ese momento solo se habian resuelto en forma parcial:
1. Unir a distintas facultades y escuelas que originalmente estaban separadas
2. Vincular la escuela nacional preparatoria y el CCH con las facultades y
escuelas superiores y con los institutos de investigacion
3. Crear un érgano permanente de innovacion de la Universidad, capaz de
realizar funciones distintas sin tener que cambiar la estructura universitaria
Por otra parte el bachillerato permitio la utilizacién de los recursos econémicos
destinados a la educacion; permitio la formacion sistematica e institucional de
nuevos cuadros de ensefianza media superior; y permitié un tipo de educacion
gue constituye un ciclo por si mismo, que puede ser preparatorio, pero también
terminal y profesional a un nivel que no requeria la licenciatura, y que estaba

exigiendo en ese momento el pais.

Los objetivos generales que se propusieron para todos los niveles del CCH fueron:
1. Establecer un mecanismo permanente de innovacion de la Universidad,
capaz de realizar funciones distintas sin tener que cambiar toda la

estructura universitaria, adaptando el sistema de a cambios y necesidades
del pais.

2. Preparar estudiantes para cursar estudios que vinculen las humanidades
las ciencias y las técnicas, a nivel bachillerato, de licenciatura, de maestria
y de doctorado.

3. Proporcionar nuevas oportunidades de estudios acordes con el desarrollo
de las ciencias y las humanidades en el siglo XX y hacer flexibles los

sistemas de ensefianza para formar especialistas y profesionales que



puedan adaptarse a un mundo tan cambiante en el terreno de la ciencia, la
técnica y la estructura social y cultural.

4. Intensificar la interdisciplina entre especialistas, escuelas, facultades,
centros e instituciones de investigacion en la Universidad.

5. Promover el mejor aprovechamiento de los recursos humanos y técnicos

de la Universidad Gaceta UNAM, Numero Extraordinario C.U. 1971.

El primer principio del CCH es crear una formacién creativa y no una formacion
memoristica ya que se consider6 que existen dos maneras de adquirir
conocimientos comprendiéndolo o memorizandolo por pura repeticidn, la primera
permite resolver problemas de la vida y la segunda solo es util para los niveles
elementales del aprendizaje como el abecedario, las tablas y los verbos, por

ejemplo.

En el CCH se fomenta la habilidad para reflexionar por criterios propios, la
capacidad para seguir desarrollandose por si mismo, desechando ideas erroneas

y actuando correctamente.

El segundo principio es fomentar las relaciones de colaboracién y respeto mutuo

entre profesores y alumnos.

El tercer principio, es actuar dinaAmicamente frente a los hechos que nos afectan,
conocer el medio ambiente social en el cual se esta desarrollando el individuo. En
el CCH se estimula al alumno para que se interese y aprenda a transformar de

forma positiva su medio ambiente.

El cuarto principio se refiere a distinguir lo falso de lo verdadero para actuar

correcta y justamente.

Quinto principio Aprender a hacer, se refiere, a la primera instancia, a la

adquisicion de habilidades, supone conocimientos y elementos de métodos
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diversos y, en consecuencia, determina enfoques pedagdgicos y procedimientos

de trabajo en clase.

Sexto principio Aprender a aprender, significa la apropiacion de una autonomia en

la adquisicion de nuevos conocimientos.

Séptimo principio, Aprender a ser, enuncia el propésito de atender a la formacién
del alumno no so6lo en la esfera del conocimiento en los valores humanos

particularmente los éticos los civicos y los de la sensibilidad estética.

* Plan de Estudios Actualizado Cuadernillo nim. 70, Principios del CCH Secretaria de Divulgacién, CCH 1996

Actualmente, el Colegio de Ciencias y Humanidades justifica ampliamente su
creacion atendiendo a un importante nimero de educandos y preparandolos en
las disciplinas fundamentales que les permita aprovechar las alternativas
académicas y profesionales, dandole una cultura integral basica que los capacite

para el trabajo productivo.

Con el Colegio de Ciencias y Humanidades se buscO incorporar estudios
propedéuticos y terminales, asi mismo, vincular la ensefianza y la investigacion
cientifica con la nueva educacion superior y sé pretende también la formacion en
varios campos capacitando a los estudiantes para estudios profesionales de
investigacion o incorporandolos al mercado de trabajo, alternativas que se

consider6 eran indispensables en un pais moderno.

El Colegio contemplé el hecho de que el ciclo de bachillerato fuera un requisito
para cursar las diferentes licenciaturas universitarias y fuera también un ciclo de
aprendizaje donde se combinaran el estudio en aulas y laboratorios con el
adiestramiento en el taller y en los centros de trabajo, logrando que el estudiante

bachiller tenga una capacitacion tanto técnica como profesional.

La combinacion del trabajo académico y el adiestramiento practico en talleres,
laboratorios y centros de trabajo permitia a los egresados desempefar trabajos de
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caracter técnico-profesional que no ameritaban estudios superiores y de esta

forma se abatiria los efectos mas perniciosos del sistema educativo en el curriculo

de la licenciatura como los siguientes:

e Que el alumno no sabia investigar, pues esa accion estaba destinada a los
estudios de postgrado.

e Que el estudiante no dominaba los procedimientos, técnicos practicos y
clinicos.

Estos objetivos se lograron gracias a la puesta en marcha del Plan de Estudios

Original (1971), y se rebasaron con creces con el nuevo Plan de Estudios

aprobado en julio de 1996, ya que para éste ultimo se conto con la experiencia de

los profesores del Colegio durante cinco afos, tanto de éstos como de los

alumnos, asi como las opiniones de expertos académicos nacionales y extranjeros

y de los cuerpos directivos de los propios planteles. Todo ello bajo la supervision

de la Direccion de la Unidad Académica del Ciclo del Bachillerato y de la

Coordinacion del Colegio de Ciencias y Humanidades.

La reestructuracion de algunas dependencias de la UNAM, llevo a la separacion
del Colegio de la Unidad de los Ciclos Profesionales y de Postgrado y
concentrarse exclusivamente en el bachillerato por lo que actualmente el Colegio
se conforma por cinco planteles y una Direccion General y en 1997 el CCH obtuvo

el nombre de Escuela Nacional Colegio de Ciencias y Humanidades.

1.2 El Desarrollo del Plantel Naucalpan.

El plantel tiene una identidad propia que lo caracteriza y distingue de los demas,
pero para que se diera esta situacion hubo un largo proceso.

El Plantel Naucalpan fue fundado en 1971 y el dia 12 de junio del mismo afio se
abrieron por primera vez las puertas. Contaba con cuatro edificios y con el
mobiliario y equipo adecuado para comenzar las clases.
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Los profesores fundadores del Colegio se enfrentaron a un proyecto educativo que
era diferente a la ensefianza tradicional. El plan de estudios que se tenia
presentaba serias dificultades para su aplicacion; a pesar de ello los profesores
elaboraron materiales didacticos, guias de estudio, antologias, manuales de
practicas, libros de texto, etc., los cuales permitieron que el CCH se colocara en la

vanguardia de la educacién media superior.

Los profesores fueron contratados aun siendo estudiantes de los ultimos
semestres de la carrera, por lo que el Colegio los apoyo para su titulacion.

Actualmente la mayoria de ellos estan titulados.

Existi6 un concurso de seleccién para profesores en el cual se evaluaba el
desarrollo académico y se les informaba sobre esta nueva concepcion educativa,
sin embargo, no se tenia una preparacion pedagogica especifica por lo que los
profesores se vieron ante la necesidad de asistir a diferentes cursos en el Centro
de Didactica, a la Comision de Nuevos Métodos de Ensefianza y al Centro de

Investigacion y Servicios Educativos.

En sus inicios en el plantel habia diferentes situaciones que aquejaban a la
comunidad, como el trasporte que en ese tiempo era escaso y quedaba lejos del
Colegio, no habia alcantarillado y tampoco luz publica. Actualmente esto ha

cambiado, el plantel se encuentra en una zona totalmente urbanizada.

Tampoco habia un departamento de impresiéon por lo que el material que se
producia tenia que esperar algunas semanas para ser editado, actualmente se
cuenta con un equipo completo para imprimir diversos materiales. La biblioteca era
muy pequefa y no tenia suficientes volimenes, actualmente la biblioteca cuenta
con 5000 ejemplares y 25 000 volumenes los cuales cubren perfectamente las
necesidades de la comunidad. La libreria difunde materiales elaborados por los
propios profesores y materiales que apoyan a todas las asignaturas. El audiovisual

actualmente cuenta con un acervo de peliculas, trasparecias y equipos como
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televisores, video bean proyectores de acetatos, pantallas, computadoras, etc,
ahora se tienen que adquirir mas materiales porque el nuevo plan de estudios

promueve mucho la utilizacion de este tipo de materiales.

* Nuestra Historia (La vida del Plantel Naucalpan XXV afios de su creacion)

El Organigrama del Plantel Naucalpan

Actualmente la administracion del plantel Naucalpan esta conformada por la
Direccion, que tiene como principal objetivo coordinar las diferentes actividades
gue se llevan a cabo dentro del plantel y que permiten el buen funcionamiento del

mismo.

Directamente de la Direccion dependen dos unidades: la Juridica que tiene como
objetivo principal auxiliar a la Direccion en los asuntos de ambito juridico y de
caracter legal, asi como de aplicar las medidas preventivas y correctivas al
personal académico y administrativo que no cumpla en lo estipulado en su
contrato colectivo de trabajo y también para los alumnos que incurren en
conductas contrarias a las sefialadas en la legislacion universitaria; esta Unidad
Juridica se encuentra en linea punteada ya que no pertenece directamente al
plantel sino al Despacho Juridico de la UNAM. La otra es la Unidad de Planeacién,
que es la encargada de disefiar los Planes de trabajo anuales del plantel asi como
darles seguimiento y evaluar sus resultados a través de informes anuales; asi
mismo, realiza las gestiones necesarias para que se lleven a cabo las diferentes
encuestas, cuestionarios, y evaluaciones de seguimiento de los diversos

programas que existen en el Colegio.

La Secretaria General es la instancia que en ausencia del Director es la
responsable del funcionamiento del plantel y tiene como principal objetivo apoyar
a la Direccion en la realizacion de sus funciones y programas de trabajo, asi como
coordina a las Secretarias Académica, Docente, de Servicios Estudiantiles y a la
de Apoyo Académico. Asi mismo coordinar el trabajo de dos Departamentos el de

Informacién el cual tiene como objetivo, establecer un flujo de comunicacion
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adecuada entre los diferentes sectores que conforman el plantel, y el de Sistemas
cuya funcion es realizar el analisis, disefio y programacion de sistemas de
computo a fin proporcionar soluciones automatizadas a los diversos procesos

académicos y administrativos del Plantel.

La Secretaria de Servicios Estudiantiles tiene como principal objetivo, asegurar
gue todos los alumnos inscritos al plantel conozcan los derechos que les confiere
la Legislacion Universitaria se ejerzan cabalmente; asi como orientarlos en todos
los aspectos académicos, culturales y administrativos. Tiene a su cargo a diversos
departamentos como: el de Control Escolar cuyo objetivo es propiciar las mejores
condiciones para la atencion de los tramites escolares del alumno en su transito

por el plantel.

El Departamento de Psicopedagogia que tiene como objetivo proporcionar
orientacion educativa para coadyuvar en la formacion integral de los estudiantes,
a través de la instrumentacion de actividades de asesoria y capacitacion que
faciliten la incorporacion al sistema educativo del Colegio, las interacciones
docente-alumno, alumno-alumno asi como propiciar mejores condiciones de
trabajo en el aula y orientar a los alumnos en la reflexién y el analisis personal
que les permita tomar decisiones libres, conscientes y viables de su situaciéon

actual y futura en cualquier ambito.

El Departamento de Difusién Cultural su objetivo es promover, organizar y apoyar
la realizacion de actividades cientificas, humanisticas, artisticas y culturales que

se generen dentro del Plantel, de la Universidad y externas a ellas.

El Servicio Médico que tiene como objetivo promover, conservar y restaurar la

salud de los estudiantes para obtener un mejor desarrollo de sus capacidades.

Educacion Fisica cuyo objetivo principal es promover las actividades deportivas y

recreativas asi como crear en el alumno un habito y una disciplina en el deporte.
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La Secretaria Académica tiene como objetivo dirigir supervisar y evaluar las
actividades académicas dirigidas a impartir la docencia a nivel bachillerato, de
acuerdo a la legislacion Universitaria, también tiene a su cargo a cuatro Areas
académicas: Ciencias Experimentales, Historico Social, Matematicas y Talleres de
Comunicaciones quienes tienen la funcidon de establecer un enlace entre la
Direccion y las Secretarias, con los profesores del area para realizar las
actividades académicas con mayor eficacia y calidad. Trabaja Directamente con
la Unidad de Apoyo a Cuerpos Colegiados su objetivo es proporcionar apoyo
académico y administrativo en todo lo referente a las Comisiones Dictaminadoras
del Plantel, y con el Area de Firmas que tiene como objetivo comprobar que los
profesores se encuentren dando clase en el horario y lugar correspondiente, asi
como tramitar permisos econémicos, incapacidades, estimulos de productividad
etc. Esta Secretaria trabaja en conjunto con las siguientes Departamentos los
cuales no dependen directamente de la Direccion como son: el Departamento de
Inglés su objetivo es desarrollar y difundir la ensefianza del idioma inglés a través
de la lectura de materiales auténticos con base en los Planes y Programas de
estudio. ElI Departamento de Francés que tiene como objetivo desarrollar,
fomentar y difundir la ensefianza y comprension de textos escritos en franceés, a
través de la metodologia establecida. El Departamento de Opciones Técnicas que
tiene como objetivo llevar a cabo las politicas de difusién, inscripcién e
instrumentacion de los planes y programas formulados por la jefatura de Opciones

Técnicas de la Direccién General.

La Secretaria Docente tiene como objetivo supervisar y evaluar las actividades de
apoyo a la docencia del plantel, de acuerdo a la legislacion Universitaria. Trabaja
junto con cuatro Secciones: Experimentales, Talleres de formacién, Matematicas,
e Historia, las cuales tienen como objetivo vincular las actividades de los
profesores Ordinarios de Carrera y de Complementacion Académica, en funcion

de las necesidades del plantel y de la problemética de las areas académicas.
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Secretaria Técnica del SILADIN tiene como objetivo contribuir a elevar la calidad
de la ensefianza de las materias de Fisica, Quimica y Biologia a través de la
innovacién en la forma de ensefiar los conceptos, los temas basicos, asi como
desarrollar las actividades experimentales como un recurso que complemente los
materiales didacticos y la practica sistematica de una nueva modalidad de
divulgacién cientifica extracurricular. Esta Secretaria trabaja en conjunto con el
Departamento de Creatividad cuyo objetivo es promover la realizacion de
actividades experimentales extracurriculares a estudiantes, a fin de permitirles un
desarrollo de sus destrezas manuales e intelectuales de tipo cientifico
experimental, que les permita también interesarse por las ciencias técnicas y
motivarse para saber mas respecto a ellas. También trabaja con el Departamento
de Laboratorios Avanzados de Ciencias Experimentales (LACE) cuyo objetivo es
promover la realizacion de proyectos ambiciosos, completos y complejos que no
solo involucren a los profesores y alumnos mas capacitados del plantel en las
areas cientifico tecnoldgicas, sino también a los de otras dependencias de la
UNAM.

El Departamento de Laboratorios, tiene como objetivo planear, coordinar y
ejecutar los trabajos del Departamento para ofrecer a los usuarios mejores

condiciones para realizar el trabajo académico.

La Secretaria de Apoyo Académico, tiene como objetivo coordinar a todos los
Departamentos permiten y contribuyen al fortalecimiento de espacios académicos
como: la Libreria que tiene como objetivo principal contar con los materiales

necesarios que apoyen los programas de estudio.

La Biblioteca su objetivo es contar con el acervo necesario para cubrir los

programas de estudio y ofrecer a los alumnos un servicio con calidad y eficiencia.

El Departamento de Impresiones tiene como objetivo apoyar la impresion de

material didactico suficiente para abarcar los contenidos de los programas.
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El Departamento de Audiovisual tiene su objetivo, contar con los equipos de audio
y video necesarios para cubrir la demanda de los profesores y estudiantes asi
como contar con materiales didacticos e ilustrativos que apoyen a los alumnos en

sus clases.

El Centro de CoOmputo que tiene cuyo objetivo ofrecer a los alumnos de 5to. y 6to.
semestres las instalaciones y equipos necesarios para la materia optativa de
Cibernética y Computaciéon, asi como para apoyar algunas materias de Opciones

Técnicas.

El laboratorio de Cémputo para Profesores tiene como funcion ofrecerles a los

profesores un espacio para llevar a cabo sus trabajos docentes.

Por ultimo se encuentra la Secretaria Administrativa; que colabora directamente
con la Direccion del Plantel en la organizaciébn y control de los recursos
administrativos, proponiendo medidas pertinentes para su mejor uso, asi como
proporcionar los servicios administrativos y auxiliares para el eficaz y oportuno
desarrollo de las actividades de docencia, investigacion y difusién de la cultura.
De acuerdo a las politicas y procedimientos establecidos trabaja directamente con
el Departamento de Personal cuyo objetivo es aplicar las normas y procedimientos
institucionales en materia del personal y supervisar que todos los tramites
administrativos de area de recursos humanos para que se realicen de manera

eficiente.

El departamento de control presupuestal que tiene como objetivo contar con un
registro oportuno de las diversas operaciones presupuéstales del plantel, para
proporcionar la informacién financiera requerida sobre presupuesto, contabilidad e

ingresos extraordinarios.
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El Departamento de Aprovisionamiento e Inventarios su objetivo es adquirir y
suministrar oportunamente los bienes y servicios que requieran las areas y
departamentos del plantel, para facilitar el cumplimiento de los programas

universitarios.

El Departamento de Mantenimiento tiene como objetivo proporcionar
mantenimiento preventivo y correctivo a todas las instalaciones fisicas del plantel
con el fin de mantenerlas en 6ptimas condiciones para el mejor desempenfio de las

labores académicas y administrativas.

El Departamento de Intendencia y Vigilancia que tiene como objetivo mantener en
las mejores condiciones de limpieza y seguridad las instalaciones del plantel y

proporcionar los servicios auxiliares de transporte y mensajeria.

También la Secretaria Administrativa trabaja en conjunto con Residencia de Obras
la cual aparece en linea punteada dentro del organigrama, porque no pertenece
directamente al plantel sino a la Direccion General de Obras, su objetivo es
garantizar que los trabajos de construccion, conservacion y mantenimiento
cumplan con las condiciones de calidad y seguridad requeridas, asi como con el

tiempo de ejecucion establecido.

* Manual de Organizacion del Plantel. Marzo de 1997.

El plantel Naucalpan, a lo largo de su historia, a tenido un desarrollo y un impacto
positivo en la sociedad, la Direccion General de Evaluacion y Estadistica (DGEE)
ha hecho seguimiento del comportamiento en la licenciatura de las ultimas
generaciones del plantel y los resultados que ha encontrado es que los alumnos
del CCH Naucalpan tienen las mejores calificaciones y poseen diversas
habilidades, de comunicacion y técnicas de estudio, entre otras, que les permiten

culminar sus estudios con éxito.

* X Informe de la Direccién General de Evaluacion y Estadistica (DGEE), Enero 2002.
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CAPITULO I

UNIDAD DE PLANEACION

2.1 Creacion de la Unidad de Planeacion en el CCH

Los primeros inicios de Planeacion en la Universidad Nacional Autonoma de
México (UNAM) se registran durante la Rectoria del Doctor Luis Garrido en junio
de 1949 a febrero de 1953. No fue constituido ningun organismo interno de
planeacion; sin embargo, el Rector expuso su necesidad para la educacidn

superior.

La creciente demanda de la educacion superior hace que en 1957 se creara la
comision de la planeacion universitaria; en 1966 se crea la comisién técnica de
planeacién universitaria, su proposito consistia en planear las actividades
docentes, de investigacion, de difusion cultural, administrativas y financieras; en
1971 se crea la asesoria técnica a las coordinaciones de ciencias y humanidades
para participar en la planeacion institucional de investigacion: el mismo afio se
integra la comision técnica de implantacion de proyectos universitarios; en 1973 se
funda la coordinacién de planeacion y desarrollo, la cual tenia una vinculacion
directa con Rectoria sus funciones eran de asesoria y estudio; en 1974 se crea la
Direccion General de Planeacion integrada por el Rector, el Director de
Planeacion, Asesores y Secretarios de la UNAM esto es por la necesidad de
estudiar en forma permanente y sistematica la transformaciéon de la Universidad

para que esta responda ante las demandas sociales.

Para la siguiente década (1981-1990) se crea la Coordinacién de Planeacion,
Presupuesto y Estudios Administrativos y la Direccion General de Planeacion
cambia su denominacion a Direccibn General de Planeacion, Evaluacion y
Proyectos Académicos reconociendo asi la importancia de los procesos de

planeacion y evaluacion.
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A partir de 1998 hasta la fecha se realizaron los cambios reglamentarios mas
importantes desde 1985, relacionados directamente con la planeacion
universitaria, funcién esencial e indispensable para una eficiente conduccion de la

Universidad.

En el afio de 1985 la directora de la Cooperacion de Didactica del Trabajo de
Berlin, Republica Alemana, sustentd una conferencia sobre planeacion
participativa en Europa y México experiencia y facilitacion, en ella se habl6 de las
experiencias en empresas y comunidades europeas acerca de los proyectos de
planeacién participativa en los cuales los miembros de la comunidad y los obreros

intervienen en el analisis de problemas y toma de decisiones. Gaceta UNAM 1995 N° 371
Pag. 4

A continuacién, se muestran los distintos tipos de planeacion vigentes hoy en dia
en la vida cotidiana de la Instituciéon y con un juicio breve de su utilidad para la vida

académica de ella:

La planeacién de la UNAM tiene por marco legal vigente, el Reglamento de
Planeacién de la Universidad Nacional Autbnoma de México aprobado por el
Consejo Universitario el 18 de noviembre de 1998. Dicho reglamento abrogo el
Reglamento de Planeacion aprobado el 11 de diciembre de 1985. Estos han sido
los Unicos dos reglamentos que en materia de planeacion ha tenido la universidad,

en toda su historia moderna (desde 1945 a la fecha).

En dicho reglamento, se sefiala que los procesos institucionales de planeacion
deben estar vinculados necesariamente con los de evaluacion de lo realizado y

con los recursos financieros asignados.

Dicho instrumento sefiala también que la planeacion constituye un proceso
permanente, participativo y colegiado; y que debera contar con un diagndstico; con
el establecimiento de objetivos y metas para el corto, mediano y largo plazo; con el
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disefio de soluciones y estrategias factibles, con la definicion de politicas,
programas y proyectos que sirvan para cumplir con el logro de los objetivos y
servira para la prevision de recursos, asi como para el seguimiento y la evaluacion

institucional.

Dicho reglamento, aprobado por la maxima autoridad colegiada, contempla la
necesidad de contar con un plan de desarrollo en cada una de las entidades
académicas y dependencias administrativas, tres meses después de que el titular

de ellas tome posesion.

Una vez aprobado dicho reglamento, la Universidad se dedicd a establecer un
primer Plan Institucional de Planeacion que fue presentado al Consejo
Universitario y a la comunidad el 6 de mayo de 1998.

A partir de dicho Plan Institucional, en toda las Instituciones se prepararon
programas anuales como objetivos propuestos, que contenian metas sujetas a
seguimiento parcial y que servirian de base para la evaluacibn anual

correspondiente.

Poco tiempo después estallo el conflicto estudiantil mas largo en la historia de la
Universidad (1999-2000) que impidié la puesta en marcha plena del mencionado

Plan y sus correspondientes Programas.

Debido a la gravedad de la situacion, durante el conflicto, la Unica planeacion
posible fue coyuntural y orientada a apoyar a los alumnos en la acreditacion de
sus materias y a continuar con los estudios y a la recuperacion de las
instalaciones mediante el didlogo y la negociacion. Con la designacion del Rector
De la Fuente toda la planeacion se orient6 hacia el didlogo amplio y extenso con la
comunidad universitaria; el logro del plebiscito universitario.

Al regresar a las instalaciones se retomo el camino institucional al lograr que los

miembros de la comunidad volvieran a la vida universitaria cotidiana y
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simultdneamente se han venido realizan esfuerzos por ganar la opinion publica

favorable hacia la maxima casa de estudios del pais.

Actualmente en la UNAM coexisten dos tipos de planeacion: una, de tipo
coyuntural, resultado de los compromisos establecidos en el plebiscito hacia lograr
una reforma profunda de Institucion vy, la otra, una planeacién cotidiana que se
realiza en dos niveles: la planeacion institucional que comprende a la UNAM
globalmente y la planeacion local en cada una de las entidades y dependencias

universitarias.

En marzo de 2000 se reestructura la administracion central de la universidad,
desapareciendo la Secretaria de Planeacion y creando la Coordinacion General de
Reforma Universitaria, que tiene la responsabilidad historica de planear y llevar a

término un Congreso Universitario.

En este orden se tiene que por mandato de la Comunidad Universitaria
manifestado a través del Plebiscito del 20 de enero de 2000, se debe reformar la
Universidad a través de un Congreso Universitario dentro del marco de la
legislacion universitaria que defina los cambios que requiere la UNAM para
afrontar las demandas del nuevo siglo. En consecuencia con los resultados del
mencionado Congreso, la UNAM esta obligada a establecer una Planeacion
Estratégica con miras a realizar un cambio ordenado para lograr un desarrollo

sostenido a largo plazo.

En abril del afio 2001 por acuerdo del Rector Dr. Juan Ramoén de la Fuente se
cre0 el Consejo de Planeacién de la Universidad Nacional, y la Secretaria de
Planeacion desaparecid. El Consejo sera un érgano consultivo que coordinara los
procesos de planeacién y dard cumplimiento a los objetivos de la planeacién
universitaria que marca la Legislacion Universitaria; su principal objetivo sera
apoyar los procesos institucionales de largo plazo y también informara de manera

sisteméatica a la comunidad y a la sociedad mexicana sobre el desempefio de la
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UNAM vy sus contribuciones en las tareas docentes, de investigacion y de difusion

de la cultura.

En mayo del 2001 el Rector De la Fuente hizo la siguiente declaracion “Los
trabajos de los Universitarios que integran el Consejo de Planeacion de la UNAM
seran pilar fundamental para fortalecer el proceso integral de programacion en la
Universidad” Debido a que a la Universidad se le esta pidiendo una mayor
rendicion de cuentas, la planeacion debe ser una actividad permanente orientada
al cumplimiento de los fines propios de la Universidad Nacional. Para lograr esto
se requiere de la participacién colegiada de la comunidad y de la misma sociedad
que desearia consolidar a la UNAM como el centro educativo mas importante del

pais. Gaceta UNAM 2001. N° 3 453 Pag. 8-12

Entendiendo a la planeacién institucional como un proceso permanente orientado
al cumplimiento cabal de los fines de la UNAM expresamente sefialados en su ley
organica, el Consejo de Planeacién busca el fortalecimiento de la UNAM, haciendo
un uso cada vez mas responsable y transparente de los recursos publicos
asignados a la Universidad y reforzando los procesos institucionales orientados a

impulsar el desarrollo de la Universidad en una perspectiva de largo plazo.

Asimismo el Consejo pretende asegurar los recursos necesarios para avanzar en
los planes inmediatos e informar a la comunidad universitaria y a la sociedad
respecto del desempefio y contribucion de las funciones docentes, de
investigacioén, y difusion de la cultura; as como disponer de lo necesario para que

los procesos institucionales de planeacién puedan llevarse a cabo conjuntamente.

El Consejo de Planeacion funge como instancia colegiada que estudia y propone
politicas generales para la planeacion del desarrollo de la Universidad, asi como
los marcos de referencia para su instrumentacion. Asimismo, es el dérgano

responsable de auxiliar al Rector en el seguimiento y evaluacion, conjuntamente
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con los titulares de las entidades y dependencias, y de la debida congruencia y

cumplimiento de los objetivos y metas institucionales.

Al Consejo de Planeacioén lo preside el Rector y la integran, ademas, los titulares
de:

- Secretaria General.

- Secretaria Administrativa.

- Coordinacion de la Investigacion Cientifica.

- Coordinacion de Humanidades.

- Coordinacion de Difusion Cultural.

- Direccién General de Obras y Conservacion.

- Un representante del Patronato Universitario.

El Consejo de Planeacion, a traves del Secretario Técnico, establecera
mecanismos de comunicacion con las instancias encargadas de la funcién de
planeacion de las entidades y dependencias, para hacer acopio de la informacién
necesaria para el cumplimiento de las atribuciones de dicho 6rgano colegiado.

Con base en lo anterior la Secretaria Técnica del Consejo de Planeacion,
considerando la operatividad y eficiencia del Grupo Técnico de Responsables de
Informacién Estadistica (RESPINFES), creado por la otra Direccion General de
Estadistica y Sistema de Informacion Institucionales, propone integrar a los
responsables de planeacion al mencionado Grupo Técnico constituyéndose el
nuevo Grupo Técnico de Responsables de Estadistica y Planeacién Institucional
(GREPI), coordinado por la Direccion General de Estadistica y Desarrollo
Institucional (DGEDI), el objetivo del grupo sera el de establecer los nuevos
indicadores y estadisticas para que el Consejo de Planeacion defina los mas
adecuados ya que la UNAM esta entrando a una etapa donde se le exige una
rendicion de cuentas mucho méas amplia, precisa y prospectiva . Estos indicadores
deberan definirse de tal manera que la sociedad esté bien enterada de que se esta

haciendo con los recursos otorgados a la Universidad. Gaceta UNAM 2001 N° 3, 489 Pag. 21.
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Una de las principales actividades que llevo a cabo el GREPI fue el Primer
Encuentro Institucional de Responsables de Planeacion, en agosto del 2002, con
el fin de establecer un canal de comunicacion directo entre las instancias
responsables de la planeacion de las entidades y dependencias a través de sus
responsables de planeacion y el Consejo de Planeacion. En el se llevé a cabo un
consenso de la forma en como las diferentes entidades de la UNAM llevan a cabo
la planeacion institucional, su seguimiento y evaluacién al interior de sus
instituciones; el encuentro enriquecid6 mucho porque los encargados de las areas
tuvieron la oportunidad de conocer diferentes herramientas y estrategias que
permiten que la PE se lleve a cabo con éxito, entre ellas figuraron la importancia
de la motivacion hacia el cambio y la necesidad de hacer participe a las personas
de los éxitos logrados a través de la planeacion.

Por otro lado, la (DGEDI), tiene centrada su labor en el acopio de la informacion
estadistica relativa al funcionamiento de la Universidad. Es la instancia oficial que
proporciona dicha informacion, de manera oportuna, suficiente y valida con base
en un sistema integral y confiable de informacion y procesos sistematicos que
brindan apoyo a la toma de decisiones y al desarrollo institucional y es utilizada en
la planeacion universitaria para la justificacion de los recursos ante la camara de
diputados, asi como para la presentacion de cuentas claras ante la sociedad.
Asimismo, esta informacién es utilizada para cumplir con los requerimientos de
diversas organizaciones como la OCDE, SEP, ANUIES, UNESCO, etc.

En la actualidad dentro del Grupo de Responsables de Estadistica y Planeacion
Institucional se encuentran en 129 entidades y dependencias universitarias, 113
cuenten con responsables de planeacion y 13 no han designado a su
representante, entre las 113 se encuentran los cinco planteles del Colegio de

Ciencias y Humanidades.

Del total de los responsables de planeacion del Grupo Técnico, el 44.2% coordina

y organiza los procesos de planeacion y evaluacion en su dependencia; el 48.1%
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elaboraron el plan y/o programa de desarrollo de su entidad o dependencia; el
76.9% apoya, asesora y elabora informes para el titular; y el 52% apoya, asesora y

elabora reportes de seguimiento y rendicion de cuentos.

Asimismo, reportan que el 64.4% de las entidades y dependencias existe un area
especifica de planeacién y el 46.2% pertenecen organicamente al area de
planeacién y solo alrededor del 40% de ellas tienen conocimiento suficientes sobre
planeacién estratégica y planeacién prospectiva por lo que dentro del programa de
sensibilizacion y actualizacion para los GREPIS se han impartido 2 cursos sobre

planeacion y 4 cursos a la medida sobre evaluacion.

Los nimeros muestran que la Universidad esta trabajando simultaneamente con
una planeacion local y que en la mayoria de sus entidades y dependencias,
cumple el reglamento de planeacion vigente y que mantiene a la institucion
dedicada plenamente a sus labores académicas y administrativas cotidianas sin
interrupciones, con una planeacion institucional de coyuntura con esfuerzos
diversos, por un lado, centrados en un Consejo de Planeacién que afronta la
consecucion de recursos financieros y la rendicion de cuentas a la sociedad,
mejorando la imagen de nuestra maxima casa de estudios sin dejar de estar
pendiente, de las amenazas, internas y externas, que acechan a la Institucién y
que basicamente quieren impedir a toda costa que ésta se reforme para enfrentar
fortalecida el siglo XXI. Lo anterior expresa el marco general de la planeacion en la

UNAM. primer encuentro de responsables de planeacién, UNAM Julio 2002.

Especificamente dentro de la Direccion General del Colegio de Ciencias y
Humanidades en El Plan de Desarrollo 1997-2000 se sefialo la necesidad de
establecer un marco adecuado de planeaciébn y evaluacion en el que se
desarrollara una gestién de calidad y compromiso, debido a lo anterior surgié la
necesidad de contar con un organismo que fuera responsable de la elaboracion
seguimiento y evaluacion de los proyectos anuales de trabajo en cada uno de los

bachilleratos que pertenecen a la Universidad.
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Para cumplir con lo anterior en el afio 1997 por disposicion del Rector Barnés de
Castro fueron creadas al interior de los planteles del Colegio de Ciencias y
Humanidades las Unidades de Planeacion (UP). En el plantel Naucalpan fue

creada en el mes de agosto de 1997.

Dentro del Colegio también se creo el Consejo de Planeacion que esta formado
por la Secretaria de Planeacion de la Direccion General del Colegio (SEPLAN) y
los cinco encargados de las UP de los planteles. En el Consejo se llevan a cabo
las propuestas generales de planeacion asi como la elaboracién de los
procedimientos realizar los planes e informes de trabajo, disefiando los
indicadores y la forma de evaluar cada uno de ellos, también organiza las
gestiones necesarias para la aplicacion de los diferentes instrumentos de
evaluacion y recoleccion de informacién como encuestas y cuestionarios que hay
al interior de los planteles, lo anterior permiten contar con datos oportunos y
practicos para la creacibn de nuevos programas que permitan mejorar las

actividades académicas y culturales del Colegio.

2.2 Mision, vision valores, objetivo y funciones de la Unidad de Planeacién

Las Unidades de Planeacion en los cinco planteles comenzaron sus actividades
en agosto de 1997. Cada uno de los planteles del colegio tienen sus propias
caracteristicas muy propias debido a la zona y a la poblacion con la que trabaja,
sin embargo, cada unidad de planeacién cuenta con una mision, vision, valores y
objetivos particulares que le permiten trabajar conjuntamente, con el interior del
plantel y desarrollar dentro del Consejo una planeacion estratégica solida y con
bases para el mejor desarrollo del colegio. Lo anterior dentro del marco del plan de
desarrollo de la UNAM del colegio y del plan de trabajo del director de la

dependencia.
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Mision de la Unidad de Planeacion

Extender la cultura de Planeacion en el personal del Colegio para la creacién a
partir de ésta de metas claras alcanzables medibles y cuantificables que lleven al

bachillerato a un nivel de excelencia y calidad en la educacion.

Visién de la Unidad de Planeacion (cinco afios)

La Unidad de Planeacion tendra una identidad propia, y sera reconocida como el
departamento clave para la elaboracion de planes y estrategias de trabajo que
permitan el desarrollo integral de los alumnos del bachillerato, asi como de los

profesores y trabajadores de base.

Valores de la Unidad de Planeacién

Mirar a la Planeacion como una alternativa fundamental que permite un proceso
de crecimiento y desarrollo para nuestros estudiantes, profesores y trabajadores

de base.

Objetivo

Coordinar y apoyar los procesos de Planeacion, seguimiento y evaluacion
impulsando la modernizacién de la administracion académica, docente y escolar

del plantel.

Funciones
e Planear, organizar y coordinar los programas de trabajo de la Unidad de
Planeacion.
e Acordar con el director del plantel, las politicas generales para la
elaboracion del Plan de Trabajo anual.
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e Establecer, en coordinacién con la Secretaria General del Plantel, los
criterios, normas, procedimientos e instrumentos para sustentar los
procesos de planeacion, seguimiento y evaluacién del plan de trabajo del
plantel.

e Revisar periodicamente la normatividad universitaria en materia de
elaboracion, y evaluacion en planes de desarrollo y programas de
evaluacion sobre el desempefio de los subsistemas, programas vy
dependencias universitarias.

e Realizar deteccion de necesidades en diferentes instancias del plantel para
apoyarlas en la modificacién de sus procesos.

e Coordinar, supervisar y elaborar el informe y plan anual de trabajo.

e Llevar a cabo seguimientos trimestrales del plan de trabajo.

e Elaborar los informes requeridos por las autoridades correspondientes.

e Desempeiiar las comisiones y atender los asuntos que sean
encomendados por el Director del plantel dentro del ambito de su
competencia.

e Elaborar el anteproyecto anual del plan de trabajo.

e Participar en el Consejo de Planeacion de la Secretaria de Planeacion de la
Direccion General.

e Coordinar la aplicacién de diferentes instrumentos de evaluacion, Examen
Diagndstico Académico (EDA), Examen Diagnéstico de Ingreso (EDI),
Cuestionario de Actividades Docentes (CAD); Cuestionario de Actividades
Docentes para PROFORED, Cuestionario de Actividades Docentes para el

Programa de Apoyo al Egreso y el Cuestionario de Servicios.

Manual de organizacion del Plantel Naucalpan

2.3 Qué es la Planeacion Estratégica

La llamada Planeacion Estratégica (PE) surgié a mediados de los 60’s con una
gran fuerza propiciada por el libro Estrategia Corporativa de Igor Ansoff y

publicado en 1965 y para definirla diversos autores la dirigen hacia la parte
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empresarial; sin embargo, a lo largo del tiempo se han ido haciendo adaptaciones
a las propuestas originales para que también sean apoyados otros ambitos como

el educativo.

Para Taylor James (1965) la PE consiste en decidir lo que debe hacerse en el
futuro, lo cual implica la determinacion de un futuro deseado y las decisiones que
es preciso tomar para hacerlo realidad. Sostiene que es el proceso de elegir el
mejor camino entre dos puntos. Los negocios de hoy son el punto A y los negocios
de mafiana son el punto B. La PE es el examen de las rutas mas practicas entre

estos dos puntos a fin de que se elija el punto éptimo

Para Ackoff Rusell, (1979), la esencia de la PE es la conduccion ordenada de un
proceso de transicion entre un punto A y un punto B, esto es, entre lo que la

institucion es ahora y lo que se desea en el futuro.

En México la PE cobro fuerza en el afio 1985 cuando muchas de las empresas e
instituciones educativas se dieron cuenta de la importancia de la planeacion vy

comenzaron a poner mas atencion en este concepto.

Para Gordon J. R. (1997) la planeacion administrativa debe contener tres
principios basicos que deben aplicarse: previsibilidad, flexibilidad y probabilidad.

Dentro de la previsibilidad, se pueden observar tres factores: certeza,

incertidumbre y probabilidad.

Existen diferentes funciones dentro del proceso de planeacion; la PE debe ser
adaptativa, para poder efectuar ajustes a las condiciones del medio; relacionarse
con éste para mantener o mejorar el compromiso, el desempefio y la satisfaccion
de los participantes del proceso, para mejorar y optimizar la distribucién y el uso
de los recursos organizacionales; mantenimiento y desarrollo de los recursos

humanos para mantener y mejorar el compromiso, el desempefio moral y la
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satisfaccion de los miembros de la institucion y, por dltimo, tiende a mejorar las

estructuras de actualidad, responsabilidad, participacion y toma de decisiones.

Este trabajo y por el objetivo que persigue se centrara en la planeacion

estratégica; sin embargo, existe otro tipo de planes como:

Estatico: el cual se encarga de:
e Desarrollar un plan

e Crear una ruta critica y dar un sentido de direccion futura en la institucion.

Dinamico: este proceso debe implementarse como:
e Un proceso continuo e integral de personas y actividades
e Cada cual tiene sus responsabilidades, obligaciones muy definidas

e Se requiere flujo de informacion continua y instrumentos de evaluacion

Externo (estratégico):

e Desarrolla planes a largo plazo

e Abarca todos los campos de la organizacion

e Define objetivos, fines y metas como medios

e Implica un proceso continuo totalmente dinamico adaptable a las
condiciones cambiantes del entorno conforme se vaya haciendo necesario

e Se vuelve a corto plazo cuando la relevancia de una situacion determinada
afecta integralmente a la organizacion

e El proceso de formulacion es continuo, pero su ejecuciéon esta vinculada al
andlisis de oportunidades, riesgos, problemas, fuerza y debilidades, tanto
internas como externas

e Implica un alto grado de creatividad, analisis critico y reflexivo-prevision

e El manejo del factor incertidumbre desempeia un papel importante en la
elaboracion de este tipo de planes
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La informacion requerida para planes estratégicos se refiere a situaciones
futuras de la institucion, de caracter privado, a su mercado y a su medio
ambiente circular

Constituye la pauta bajo la cual se realizard la planeacion tactica
subsecuente

Requiere de personal que tenga conocimientos diversificados.

Interno (tactico):

Esta enfocada a la clarificacion de objetivos instruccionales y a la solucion
de problemas por medio de un analisis racional.

Aprovecha los grupos y estructuras existentes en las instituciones
orientando a la planeacién interna para eficientar las promociones y

promover el desarrollo institucional.

La PE tiene como objetivo:

Disefar el futuro que desea la institucion e identificar la forma para lograrlo
Identificar las fortalezas y debilidades de la organizacion

Identificar y evaluar las oportunidades y las amenazas que el entorno le
plantea a una organizacion en el corto, mediano o largo plazo

Crear y mantener una estructura de organizacion que sea capaz de
soportar un sistema de toma de decisiones oportuno y eficiente

Crear y mantener la competitividad de la empresa

Estar en condiciones de aprovechar las mejores oportunidades de negocios

Para Gilbreath (1989) algunas de las actitudes que pueden impedir que un

proceso de planeacion se lleve a cabo son:

No necesitamos cambiar
No podemos cambiar .... ni modo
Si las cosas han sido funcionales asi, ¢para qué cambiar?

No tengo tiempo de planear
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e La planeacion no sirve

e Siempre se planea en otro nivel y se desconocen nuestras necesidades
e El futuro es impredecible

e Sila planeacion es lo correcto que lo haga el encargado de esa area.

e Los directivos no creen en la PE

Y algunas actitudes que apoyan la Planeacién son:

e La auto evaluacién constante y ciclica promueve la excelencia
e Podemos aprender a cambiar

e El futuro también puede hacerse

e La buena planeacion promueve la flexibilidad

e La planeacion promueve el trabajo en equipo

La PE supone tanto un enfoque como una metodologia. Es un enfoque porque
supone una manera de “percibir’ y la manera de cémo una persona percibe las
cosas define en muchas ocasiones su conducta y su actitud, muchas veces los
paradigmas suelen ser determinantes y la PE puede ser muchas veces un
paradigma. Para poder explicar los pasos de la PE es importante mencionar
algunos conceptos basicos presentes tanto en la metodologia como en el enfoque

estos son: visidn, mision, objetivos y estrategias principalmente.

Vision: expresa la forma en como queremos ver el futuro en un periodo
determinado por ejemplo 5 o 10 afios, en la vision se expresa algo que no existe.

Mision: destaca la identidad organizacional de la empresa, sus valores creencias
productos definidos en forma de beneficios, sefialando la relacién de empresa
producto, mercado, sefialan la razon de ser de su contexto. El concepto de mision
responde a una necesidad estratégica, de tal modo que la misién tiene que ser
capaz de expresar la razén de ser de la empresa u organizacién en su contexto,

definiendo con claridad los beneficios que ofrece en el mercado.
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Por su parte, la filosofia de la empresa es una consecuencia de la declaracion de
la mision y es complementaria a ella. La PE supone un tipo de actitud, esto es,
una disposicibn mental; hay entonces una manera de “pensar’” que anima el

proceso administrativo. A esto se le llama filosofia de la empresa.

Derivados de la mision se obtienen los objetivos estratégicos, los cuales anuncian
la detonacién de un plan o “estrategia” es decir las areas de desempefio y en ellas
es preciso enunciar la siguiente pregunta ¢Qué queremos lograr? Las respuestas
daran lugar a los objetivos estratégicos y representan los fines hacia los cuales se
dirige una estrategia. Algunos de los objetivos estratégicos mas relevantes tienen
que ver con:

e Obtener una mayor participacion de los empleados

e Tener mayor oportunidades de desarrollo profesional

e Desarrollar capacidades en los empleados que permitan a la organizacion

ser competitiva en el mercado laboral

e Propiciar la innovacion empresarial

e Reducir costos.

¢ Obtener excelentes resultados en las ganancias

e Mejorar los servicios de apoyo al aprendizaje

De los objetivos estratégicos se derivan las metas las cuales deben ser medibles,
cuantificables, concretas de modo que pueda evaluarse su consecucion y el

desempeiio de los ejecutivos.

En la PE la presupuestacion financiera adquiere una relevancia fundamental ya
gue los planes deben ser capaces de traducirse en estimaciones de venta,
participacion de mercado, indicadores desarrollo etc.; todo aquello que tiene que

ver con costos, gastos y ganancias.

Para Mintzberg, Henry, y Brian Quinn, (1993), el proceso de PE se implanta al

menos en nueve pasos; de éstos, los primeros seis describen la planificacion
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misma, su implantacion y los dos ultimos sefialan la evaluacion del proceso, cabe
aclarar que estos nueve pasos no son los Unicos y definitivos para cada empresa
pues cada empresa puede disefar la metodologia que considere mas conveniente
para cada caso en particular, sin embargo, estos ocho son los que mas se
mencionan en experiencias previas.

A continuacion se muestra un organigrama el cual permite observar los principales

pasos.
PROCESO DE LA PLANEACION ESTRATEGICA
Identificar la misién
actual de la organizacion,
vision, valores y objetivos
Analizar el entorno Externo Analizar los recursos internos
Oportunidades y amenazas Fortalezas y debilidades

v

Revalorar la mision y los objetivos de
la organizacién

'

Formular las estrategias

\{

Poner las estrategias en practica

I

Evaluar resultados

Figura I: El presente organigrama muestra uno de los muchos procesos de planeacion que existen en la

siguiente pagina se explica cada uno de los pasos.
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Paso 1. Identificar la mision actual de la organizacion, su vision y sus valores. La
pregunta que define la mision es ¢ Cual es la razén de ser de la institucién? Esta

obliga a definir el &mbito de su producto o servicio.

Paso 2. El analisis del entorno externo e interno es vital en la planeacion y en la
definicion de la estrategia de la institucion Los elementos del entorno y los internos
definen las opciones disponibles para la administracion de la cooperaciéon. Lo
anterior permite por un lado definir las oportunidades y amenazas y, por otro lado,

precisar las fortalezas y debilidades de la empresa.

Paso 3. Identificacién de oportunidades y amenazas; una vez que se analiza el
entorno de la organizacién es preciso evaluar los espacios dentro de los cuales las
instituciones pueda asignar recursos rentables, de igual manera tienen que verse
las amenazas, pues tanto unas como las otras deben verse oportunamente. El
analisis interno de los recursos de la organizacion; entendiendo por recursos todos
los potenciales que la institucion posee, y éstos se refieren tanto a los materiales
(econémicos, financieros y tecnoldgicos) como a los humanos (habilidades,
destrezas motivacion, liderazgo, capacitacion y cultura entre otros). Esto es de
gran importancia porque asi se puede ver si la empresa cuenta con los recursos

necesarios para enfrentar las oportunidades y amenazas.

Paso 4. Revalorizacion de la mision y objetivos de la organizacion; la funcion de
los pasos 2 y 3 tienen efecto en la evaluacion de las oportunidades de la empresa
a este analisis se le a denominado FODA del cual Molina Garcia (1979) hace la

siguiente representacion:
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REPRESENTACION ESQUEMATICA DEL ANALISIS FODA

F 4 D
o)
> >
A
v

Figura 2 : Este esquema es la representacion del analisis FODA Fortalezas, Debilidades, Oportunidades y

Amenazas, propiedades que necesitan ser analizadas para llevar a cabo el este analisis.

En el cuadro OF, la empresa posee fortalezas y puede aprovechas las
oportunidades que se le presenten: en el cuadrante OD la empresa, puesto que
tienen debilidades se encuentra incapacitada para aprovechar las oportunidades;
por otra parte en el cuadrante AF, la empresa tiene fortalezas y puede enfrentar
con éxito las amenazas que se presenten: por ultimo en el cuadro AD la empresa
se encuentra en posicién critica, pues se le presentan amenazas y ella se

encuentra en posicion de debilidad.

Es sumamente importante para que se lleve a cabo este analisis se hagan tantas
preguntas como se imaginen, ninguna es mejor que otra, todas seguramente
pueden traer planteamientos nuevos y esto permite cerrar la brecha para que la
PE tenga éxito.

Paso 5. Formulacién de estrategias; en este punto la competitividad es el referente
mas critico para elegir las estrategias, las cuales siempre deberan estar apoyadas

por los directivos.
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Paso 6. Implantacion de las estrategias; ejecutar lo planeado es el paso
determinante pues la estrategia Serra efectiva a partir de los resultados que se
observen, se recomienda tener una estrategia primaria esto es la estrategia basica

o principal de la empresa Yy la estrategia de implantacion.

Paso 7. Evaluacion de resultados; si el proceso de planeacion carece de
instrumentos de evaluacién estara incompleto, es importante que desde que se
inicia el proceso de planeacion se generen indicadores ya que medir, comparar y
evaluar los resultados obtenidos implica la existencia de un parametro de
referencia con lo cual se puede apreciar lo obtenido. Asi se puede saber que tan
eficaz fue la estrategia que se siguid y esto permitird tomar mejores decisiones.

Los anteriores pasos describen un proceso de planeacion que como se menciono
anteriormente no son los Unicos, como dijo Taylor (1985), “pueden ser utilizados

como una guia para la elaboracion de un plan estratégico”.

2.4 La planeacion estrategica en la UNAM

El presente subtema tiene como finalidad que se conozca la forma en como la
Universidad lleva a cabo el proceso de PE, no hay mucha diferencia con la de las
organizaciones, sin embargo, la Universidad ha tenido que hacer ligeras
modificaciones para adecuarla a sus propias necesidades. La planeacion en la
UNAM es entendida como un proceso continto donde se definen objetivos, metas,
estrategias se calendarizan acciones, se prevén los recursos, se ejecutan
acciones, se realiza seguimiento y se precisan y analizan los resultados los

cuales al ser evaluados permiten vincularlos con la misién institucional.

Nuestra Universidad, como las demas instituciones de educacion superior, vive
una dindmica continla de cambio, dirigido a enfrentar y prever situaciones

externas e internas, lo que exige pasar de una situacion actual a una situacion
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deseada, con el fin de adaptarse y desarrollarse ante el entorno cambiante, las
acciones dirigidas que se establecen para lograr lo anterior se les denomina
gestion lo anterior permite disefar los cursos de accion a seguir, asi como su
implementacién, evaluacion de resultados y realizacion de ajustes y cambios
necesarios, esto se logra a través de cinco funciones basicas: planeacion, toma de

decisiones, ejecuciéon y control. A continuacion se presenta el proceso que sigue la

gestion.
FUNCIONES DEL PROCESO DE GESTION EN LA UNAM
Toma de decisiones
> P
Planeacion 4’.
Informacion i
A
> Control Ejecucion
< Acciones

Figura 3: En este esquema se representa el proceso de gestacion que sigue la UNAM.

La planeacién va considerarse en este proceso como funcion medular ya que
permitira especificar las situaciones actuales, deseadas y los medios que la
institucion tiene para lograrlo. Ademas de sus actividades, se disefian los planes

con propositos basicos y con cursos de accion.

En la Universidad los procesos de planeacion que se impulsan son: el de la
planeacion, proceso que se centra en los planes de desarrollo de los programas
de trabajo, el de la presupuestacion que gira en torno al presupuesto anual y el de

la evaluacion que se enfoca en los informes.
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En el siguiente grafico se puede observar los procesos de planeacion que sigue la
UNAM.

PROCESO INSTITUCIONAL DE PLANECION

Planeacioén Institucional

Planeacion Presupuestacion Evaluacion

e Planeacion e Presupuestaci e Informe
de 6n anual anual de
desarrollo avaluacion.

e Programa
de trabajo

Figura 4: En el presente grafico se presentan procesos de planeacion que sigue la UNAM.

Estos procesos tienen lugar en varios niveles: el nivel local que comprende las
entidades y dependencias universitarias; el nivel sectorial correspondiente a los
subsistemas universitarios y el nivel institucional que comprende a las instituciones

en conjunto.

La PE vista como proceso que permite modificaciones o cambios positivos ha
experimentado diferentes interpretaciones como ya las mencionadas
anteriormente de Taylor, Stoner y, Ackoff entre otros; sin embargo, la Universidad
parte del enfoque de la Planeacion Estratégica Institucional, es decir mas

relacionada con procesos académicos que solamente organizacionales.
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En el siguiente esquema representa como la UNAM modifica un poco el esquema

tradicional de las organizaciones para hacerlo mas funcional para el area

académica.
PLANEACION ESTRATEGICA
Planeacion Estratégica
Situacion Actual Situacion deseada
Mision
Diagndstico e Orientacion deseada ideal
ala que aspira la
Andlisis Interno y externo de institucion.
la institucion o
Vision
e Fortalezas e Estado al que se espera
e Debilidades llegar en un tiempo
determinado la institucién
Andlisis interno y externo de Medios parq’aproximarse ala
la institucion situacion deseada
e Amenazas e Politicas institucionales
e Oportunidades e Objetivos compartidos y
no compartidos
o Estrategias
e Programas

Figura 5: Este esquema representa como la UNAM divide la situacion actual y la situacion deseada pero todo
basado en la institucién

En el primer pilar también llamado analisis situacional, la entidad conoce el estado
actual en el que se encuentra, este diagndstico se consigue a través de datos del
pasado, del presente y del futuro acerca de los factores del medio (interno y
externo) su objetivo es identificar las fortalezas y debilidades que intervienen en su

desarrollo.
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Entendiendo por fortalezas aquellos factores y variables del medio interno
(fortalezas) y externo (oportunidades) que tienen impacto positivo en la institucion.
Las variables internas (debilidades) y las externas (amenazas) son factores que

impactan de forma negativa.

Dentro de la Universidad la Mision Institucional debe establecer y mantener la
consistencia y claridad de los propdésitos institucionales y proporcionar un marco
de referencia para las decisiones tanto estratégicas como cotidianas sobre el
quehacer institucional. La mision incluye las razones de ser, los ¢para qué?
Institucionales, asi como los principios y valores estratégicos bajo los cuales se
pretende alcanzar éstos objetivos, asimismo permiten la comunicacidon con

personas externas sobre los fines institucionales.

Esta mision nos permitira identificar los objetivos y metas que seran las
orientaciones generales y especificas, el alcance, el campo de accion y algunas
otras caracteristicas cualitativas serd que serda la institucion en el corto y largo

plazo.

Para ello se definiran los programas; es decir conjunto de acciones afines
coherentes por medio de los cuales se busca alcanzar los propésitos
institucionales determinados en los procesos de planeacién bajo la

responsabilidad de unidades ejecutoras.

Adicionalmente se requiere de esquemas de organizacién que permitan y faciliten
el logro de propdsitos institucionales, para ello no solo debe de haber
consideraciones sobre los factores que componen al entorno institucional, sino
también de los procedimientos internos que dan marco a la interrelacién entre

ellos.
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La evaluacion y el seguimiento de los programas de desarrollo de los diferentes
subsistemas, entidades académicas y dependencias universitarias tiene un

estrecho vinculo con los ejercicios de planeacién institucional.

Este tipo de seguimiento permite comunicar hacia la comunidad universitaria y a
hacia la sociedad en general, los avances que se dan en la transformacion que

vaya ocurriendo en la UNAM.

Para la elaboracion de Planes anuales en las instituciones de la UNAM se requiere

de elementos como:

La Mision es una declaracion duradera del propésito fundamental de una
organizacion lo que distingue a una institucion de otras similares. Identifica la
naturaleza y el alcance de las operaciones en términos de servicio a la comunidad
describe los valores y prioridades de una organizacion. Asimismo, la misién
comunica su proposito fundamental, su razon de ser; establece lo que hace para
que lo hace, se centra en su funcion y en su area de influencia o campo de accién.
Incluye también sus valores, su filosofia, sus talentos especiales y su tecnologia.

Algunas de las caracteristicas de la mision institucional son:

e Garantizar la unanimidad en el propésito de las instituciones;

e Servir como punto focal en los individuos para identificar el proposito de la
organizacion y su direccion;

e Proveer una base para asignar los recursos de las instituciones al
especificar los objetivos generales de la institucion y trasladarlos a metas
en funcion de parametros de costo, tiempo y rendimiento;

e Establecer un clima organizacional al facilitar la traslacion de objetivos a la
estructura de trabajo incluyendo la asignacion de tareas a elementos

responsables dentro de la institucion.
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Los elementos que deben incluirse en la mision entre otros pueden ser:
e Campo de ambito de accién
e Beneficiarios
e Campo y niveles de preparacion profesional
e Servicios y/o productos actuales y potenciales
e Tecnologia
e Filosofia, Imagen publica y comunidad

e Vinculacion con la sociedad.

La vision es la imagen que la institucion desea poseer en un futuro, lo cual le
confiere un caracter subjetivo. Es la manera de ver un futuro deseable la imagen

mental de un proyecto.

La visidn se refiere al estado futuro de la organizacion, mientras que la mision se

identifica con la orientacion o la razén de ser de la misma.

Los elementos que deben incluirse en la vision
e motivadora
e congruente con el tiempo
e claray simple
e coherente
e poder de comunicacion
e consistente de acuerdo con la realidad
e proporcionar un reto
o reflejar objetivos y aspiraciones de los miembros de la organizacion.
e largo plazo (con resultados a no tan largo plazo)

e contar con la voluntad politica de alcanzarla.

Los objetivos estratégicos: son los estados o resultados del comportamiento de
una institucién, son los objetivos. Estos determinan los grados hasta donde se

desea llegar continuando con su mision basica. Son factores esenciales para el
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éxito de una instituciéon porque proveen direccion, ayudan en la evaluacion, crea
sinergia, establece prioridades, permite coordinacidon y provee una base para una
efectiva evaluacion, organizacién, motivacion y control de actividades. Algunos de

los objetivos estratégicos mas relevantes tienen que ver con:

e Obtener una mayor participaciéon de los alumnos

e Tener mayor oportunidades de desarrollo profesional

e Desarrollar capacidades en los alumnos que les permitan ser competitivos
en el mercado laboral

e Propiciar la innovacion académica

e Reducir costos

e Obtener excelentes resultados en el egreso de los alumnos

e Mejorar los servicios de apoyo al aprendizaje

La universidad retoma lo que exponen Mintzberg, Miglione Henry y Brian Quinn
(1993) sobre Las Metas; Establecen que es lo que se va a lograr y cuando seran
logrados. Son logros cuantificados que son alcanzados en el periodo de
planeacion, establecen la unidad de medida y la cantidad asociada a esta.

Las Politicas; son las directrices en el sentido de que constituye declaraciones o
entendimientos generales que orientan 0 encauzan el pensamiento en la toma de
decisiones. Las politicas definen un area dentro de la cual debe tomarse una
decision y asegurarse de que sea congruente con un objetivo y contribuya a su
cumplimiento. Las politicas son guias para la toma de decisiones, de ello depende
que deben permitir discrecionalidad (margen de libertad), de lo contrario serian

reglas.

Para Miglione Henry (1991) las Estrategias; son las acciones seleccionadas entre
varias alternativas como el camino optimo para usar los recursos. El decisor
determina como, porqué, donde y cuando utilizar estos recursos para alcanzar

objetivos. Son programas generales de accion y despliegue de recursos para
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alcanzar los objetivos generales. Puede decirse que es un patrén o plan que
integra las principales metas o politicas de la institucién y a la vez establece la
secuencia coherente de las acciones a realizar, tres definiciones denotan los usos

mas comunes del termino estrategia:

e programas generales de accion y despliegue de recursos para obtener
objetivos generales.

e EIl programa de objetivos de una institucién y sus cambios, los recursos
utilizados para lograr estos objetivos y las politicas que gobiernan la
adquisicion, uso y disposicion de los recursos.

e La determinacion de los objetivos basicos a largo plazo de una institucion y
la adopcién de cursos de accion y asignacion de recursos necesarios para

Iograr estas metas.

Programas; conjunto ordenado de acciones interrelacionadas dirigido a un
objetivo especifico que se persigue solamente una vez. Especifican paso a paso,
la secuencia de las acciones necesarias par alcanzar los principales objetivos
ilustran la manera seran logrados dentro de los limites establecidos por las

politicas.
Cursos de accibn; estos se refieren a los programas y decisiones tacticas y
operaciones mayores 0 menores que ocurren en varias partes dela organizacion.

Deben reflejar los objetivos y estrategias para obtener los resultados deseados.

Acciones; aqui se considera una accion como un acto especifico de una persona

o de un grupo con la facultad de hacer alguna cosa.

2.4 Laimportancia de la planeacion en el CCH Naucalpan

El reglamento de Planeacion que sali6 en 1997 menciona que la planeacion

constituye un proceso permanente, participativo y colegiado; y que debera contar
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con un diagnostico; con el establecimiento de objetivos y metas para el corto,
mediano y largo plazo; con el disefio de soluciones y estrategias factibles, con la
definicion de politicas, programas y proyectos que sirvan para cumplir con el logro
de los objetivos y servira para la prevision de recursos, asi como para el

seguimiento y la evaluacion institucional. Reglamento de Planeacion, 1997 UNAM.

Las instituciones educativas se enfrentan en la actualidad a diferentes entornos
cambiantes, riesgosos e inciertos. La apertura comercial y la globalizacion han
expuesta a la economia nacional a factores externos no muchas veces
controlados por el mismo pais, para poder enfrentar esto la nacién requiere de
profesionales capacitados en diferentes areas que permitan apoyar todos los

campos de la economia, politica, humanismo, comunicacién, etc.

El plantel asi como las demas instituciones que pertenecen a la UNAM vive una
dindmica continua dirigida a enfrentar y prever situaciones externas e internas con
el fin de seguirse desarrollando, esto implica cambio, las acciones que se lleven
acabo para realizarlo se le denomina gestion, y permite disefiar los cursos de

accion a sequir.

Son los titulares de las entidades universitarias los que eligen los mecanismos,
técnicas y procedimientos para el desarrollo de sus procesos de planeacion
enmarcandolos dentro de las politicas y estrategias del subsistema al que
pertenecen. Lo anterior se debe principalmente a que cada una de las entidades
tiene sus propias caracteristicas. La PE constituye una herramienta de gran
importancia para las instituciones ya que con ella se puede enriquecer los
proyectos académicos y los encargados del proceso planeacion se encuentran
mas capacitadas para definir los factores de riesgo, las fortalezas, y las
oportunidades de la institucion de cara a las oportunidades y a las amenazas del
ambiente. La PE tiene que ver con la vigilancia del entorno y con su
aprovechamiento de modo que las direcciones estén en condiciones de asignar de

la mejor manera los recursos de la institucién a tales oportunidades.
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Dado las caracteristicas con las que inicio el colegio no habia una PE como tal, es
decir la gente elaboraba informes de trabajo escuetos que no permitian saber
cuales eran los principales problemas u obstaculos con los que se habia topado
para no llevar a cabo un plan de trabajo, por otra parte no existia un organismo
que hiciera un seguimiento de los proyectos por realizarse y tampoco de la
evaluacion. Si existen Informes anuales o de cada dos afios, la elaboracion de los

informes y planes dependia mucho del Director que se encontraba en ese periodo.

Por ejemplo en el afio 1983 en el plantel Naucalpan se entrego un informe de dos
afios en donde se describen las labores del plantel y los servicios dirigidos a la
comunidad por los departamentos y secciones que integraban la direccion en
estos informes habia rubros que servian como lineas para destacar las actividades
mas sobresalientes del plantel. A partir del afio 1997 la Direccion del Plantel
Naucalpan comenz6 a presentar un informe por afio lectivo (1997-1998) asi como
el plan de trabajo anual en el se presentan siete rubros y 15 programas que se
desarrollaron durante el afio escolar, mismos que al afo siguiente sufrieron
minimas modificaciones., lo anterior sirvio de mucho ya que permitio trazar lineas
de trabajo muy generales y particulares logrando asi un mayor trabajo en equipo y

un fin coman.

La PE ha sido una herramienta de gran apoyo para los planes e informes del
plantel Naucalpan ya que ha permitido que exista una visiébn y una mision mas
clara de los objetivos que persigue el colegio y por ende el plantel. A partir de
1997 es donde se le ha puesto mayor Interés para que la PE a se lleve acabo por
lo que se han podido consolidar diversos proyectos como el Programa de Apoyo al
Egreso (PAE), la implementacion de los exdmenes de diagnostico académico
(EDA), la implementacién del programa de prevencién en adicciones de la facultad
de Psicologia, la aplicacién de los exdmenes de evaluacion del PAE entre otros,

estos proyectos y programas han permitido que el plantel siga con los objetivos
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que se plantearon en el Plan de desarrollo 2000-2002 presentado por el Rector de

la Universidad.

Algunos de estos programas y proyectos son coordinados desde la Direccion
General del CCH vy otros establecidos desde el interior del plantel con la finalidad
de apoyar mas el crecimiento académico y personal de los estudiantes, profesores
y trabajadores. Cabe aclarar que algunos de los proyectos que se han consolidado
desde el plantel han salido adelante principalmente gracias a la PE que se ha
llevado a cabo, aparte en los planes de trabajo que se llevan al interior del plantel
al comenzar a existir ya una cultura de rendicién de cuentas las personas tienen
un mayor compromiso hacia el trabajo, esto se observa en los informes que son
entregados de forma trimestral y en los se pueden ver los avances en los objetivos
asi como los problemas con los que el personal se ha topado para seguir

adelante.

La PE que se sigue en el plantel Naucalpan es una planificacibn donde las
acciones son flexibles, Lo anterior tiene que ser asi por que en ocasiones los
cambios del entorno no son controlables y algunos de los procedimientos
administrativos que se realizan al interior del plantel no estan descentralizados, es
decir no le corresponde al propio plantel hacerlos y esto provoca que algunas de
las acciones para lograr los objetivos del plan de trabajo se retrasen o no se
realicen. Lo anterior es un problema muy fuerte al que se enfrenta el plantel para

desarrollar con éxito la PE.

Por ejemplo en el conflicto estudiantil que se suscitdé en el afio 1999-2000 hubo
que realizar diversas modificaciones al plan de trabajo de ese momento tenian que
realizarse cambios dependiendo las necesidades que surgieran. La PE tuvo un
papel fundamental en este periodo ya que se tuvieron que realizar diferentes
actividades y estrategias para poder continuar dandole servicio a los alumnos que

si querian tener clase.
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La PE no es por si misma magia que pueda cambiar en un instante lo que esta
sucediendo en el medio, asi como tampoco puede realizar un cambio repentino en
la actitud y conducta en las personas, necesita de diferentes caracteristicas y
apoyos para ser llevada a cabo con éxito, la Unidad de Planeacion del plantel
Naucalpan constantemente hace hincapié en lo anterior e invita a las personas a
no considerar a la PE como un mero tramite que se requiere cubrir sino como una
herramienta que les permita hacer crecer a sus Secretarias y Departamentos y
porque no, también promover un cambio personal. Asi mismo siembra la
importancia de crear un sentido de pertenencia hacia todos los proyectos que se
llevan acabo, con la finalidad de que los, trabajadores y profesores adquieran con

mayor gusto las hacia responsabilidades que se les asignan.

La PE sirve para terminar con crisis repentinas, no elimina riesgos, si los identifica

y por eso puede definir cursos de accion con el menor riesgo posible.

Para finalizar el presente capitulo se mencionara la Mision del Colegio de Ciencias

y Humanidades.

Mision del Colegio de Ciencias y Humanidades

“En el marco de la legislacion universitaria, la mision del CCH consiste en formar
bachilleres universitarios que a su egreso respondan al perfil determinado por el
plan de estudios, sujetos actores de su propia formacién y de la cultura de su
medio; capaces de obtener, jerarquizar y validar informacién utilizando
instrumentos clasicos y tecnologias actuales y resolver con ellas problemas
nuevos; poseedores de conocimientos sistematicos y puestos al dia en las
principales areas del saber, de actitudes propias del conocimiento, de conciencia
creciente de como aprender, d elementos primeros de relaciones interdisciplinarias
en el abordaje de sus estudios y de una capacitaciébn general para aplicar sus

conocimientos y formas de pensar y de proceder a la solucion de problemas
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practicos. Con él tendran las bases para cursar con éxito estudios superiores y

ejercer una actitud permanente de formacion autébnoma.

Serdn asimismo, personas dotadas de valores soélidos y conscientemente
fundados; de sensibilidad e intereses variados en las manifestaciones artisticas,
humanisticas cientificas; capaces de tomar decisiones de ejercer liderazgo con
responsabilidad y honradez y de incorporarse con responsabilidad y creatividad al
trabajo. Seran, al mismo al mismo tiempo ciudadanos habituados al respeto y al

dialogo, solidarios en la solucion de problemas sociales y ambientales.

El conjunto de estas cualidades les permitird reconocer el sentido de su vida como

aspiracion a la plenitud humana, segun sus propias opciones y valores.

Por otra parte, el cumplimiento de esta mision capacitara al Colegio para ofrecer al
pais un modelo de accién educativa y contribuir a la renovacién de la ensefianza

media superior”. Plan de Desarrollo 1999-2000 del Colegio de Ciencias y Humanidades, Direccion General del

CCH, UNAM
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CAPITULO Il

EJERCICIO PROFESIONAL DEL PSICOLOGO EN LA UNIDAD DE
PLANTACION EN EL CCH NAUCALPAN

3.1 La incidencia del psicélogo en la Plantacion Estratégica en el CCH

Naucalpan

La UNAM no cuenta con un organismo dentro de la institucién que elabore perfiles
profesionales para las diferentes disciplinas, es por eso que no existe un perfil
definido del personal que esta a cargo de las unidades de plantacion, ubicandose
en estas un socidlogo, dos bidlogos una profesora en antropologia una
historiadora y una psicéloga.

La diferentes disciplinas de alguna manera permiten que los temas sean
abordados desde diferentes perspectivas lo que en algunas ocasiones esto podia
favorecer el trabajo ya que la vision hacia las cosas es diferente y tiene mayores
alcances, pero en otras era mas complicado dando los puntos de vista de cada

corriente.

Un biélogo o un psicélogo abordan los procesos de planeacion a partir de su
concepto y su corriente académica; de esta forma los paradigmas suelen ser
determinantes y en la PE eso es importante, sin embargo, para equilibrar lo
anterior el Consejo de Planeacion aborda a la PE del Colegio con procesos muy
claros basadas en la visidbn, mision objetivos y estrategias sefialadas por
instancias como la Direccion General de Evaluacion y Estadistica, (DGEE) La
Secretaria de Planeacion de la UNAM cuando esta existia y actualmente del
Consejo de Planeacién formado en abril del 2001, lo anterior sirvid para que los
planes e informes de trabajo tuvieran una mayor homogeneizacion pero siempre

respetando las caracteristicas de cada uno de los planteles.
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Sin embargo la incidencia del psicélogo dentro de la unidad de planeacion es muy
relevante ya que el psicélogo por la orientacion profesional que tiene cuenta con
las siguiente habilidades: Detecta y Evalla, Diagnostica, Planea, Desarrolla,
Rehabilita, Modifica comportamientos o interacciones disfuncionales, Propone
alternativas de prevencion y solucibn de problemas, Investiga, Capacita,

Programay Disefia.

Las areas de accion del Psicologo son principalmente: Instruccion y Ensefianza,

Ecologia, Vivienda y Sociedad. Salud Publica Productividad y Consumo.

El psicologo egresado de la UNAM puede desarrollarse profesionalmente en el
sector publico en centros de justicia, hospitales y delegaciones; en el sector
privado en las industrias y centros de capacitacion; en el ambito individual en

trabajo de clinica y a nivel grupal e institucional en escuelas y comunidades.

www.iztacala.com

Estos conocimientos permitieron que las modificaciones a los procesos de
planeacion dentro del plantel Naucalpan fueran dinamicos y el personal pudiera
adaptarse mas rapidamente a estos cambios. De lo anterior no hay un andlisis
comparativo con otros planteles, sin embargo, esto se pudo deducir a partir de los
comentarios hechos por otros encargados de planeacién, asi como de las
entregas a tiempo de los planes e informes de trabajo, de las encuestas,

examenes y entrevistas del plantel Naucalpan.

Como se menciono anteriormente un psicoélogo tiene diferentes habilidades que le
permiten detectar y evaluar para poder dar un diagndstico confiable de como se
estan llevando a cabo diferentes situaciones dentro conjunto. Por lo anterior desde
gue inicio la UP se cito a uno por uno de los trabajadores del cuerpo directivo para
conocer cuales eran las expectativas que tenian en el puesto, haciéndose un
trabajo de deteccién tanto de necesidades como de objetivos, lo anterior permitié
conocer el status de cada una de las Secretarias y Departamentos del Plantel

Naucalpan. También se pudo observar como la gente empieza a generar
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expectativas. Incertidumbre. Desconcierto y temor cuando se enfrentan ante la

posibilidad de un cambio

Una de las principales ventajas que tiene el psicélogo al trabajar dentro de
procesos como la PE es la facilidad que tiene para trabajar con modificacion de
conducta, que es en lo que mas se requiere incidir para llevar a cabo la PE ya que
las personas sueles poner diferentes resistencias para lograr el cambio, de éstas
hablaremos mas adelante.

El psicélogo puede trabajar como facilitador de los cambios de conducta ante los
diferentes eventos que se presentan dentro de la PE, a diferencia de otras
corrientes educativas, el psicélogo trabaja no solo con la parte administrativa sino
también cambios a nivel emociones y sentimientos ya que puede detectar con
mayor facilidad cuando los trabajadores estan pasando por momentos ansiedad,
angustia inclusive pueden sentirse amenazados, el psicologo sabe que si elimina
estas amenazas, los cambios propuestos pueden darse con facilidad y la
institucion puede verse beneficiada. El psicélogo tiene habilidades para
conscientizar a las personas de que la PE también es una actitud de la cual deben
estar convencidas, asi como de la importancia de ser portadores de cambios que

permitan un mayor crecimiento personal y laboral.

El psicélogo al contar con las habilidades mencionadas anteriormente puede
promover mas facilmente esta adaptacion al cambio y con una orientacion dirigida
puede ser generador de cambios los cuales pueden hacer a la PE una

herramienta.

3.2 La importancia del psicologo en los procesos de cambio de
comportamiento y actitud ante la cultura de planeacion.

El CCH tiene una poblacion basta que propicia el implemento de diferentes

programas que apoyan a la juventud, éstos pueden ser preventivos o remédiales
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lo importante es que permitan a los alumnos tener una mejor calidad de educacion

y de vida y la PE es indispensable.

Varios articulos publicados a lo largo de este tiempo han identificado numerosas
barreras de la planeacion por ejemplo Stoner (1995) realizo una investigacion en
numerosas compafias y en su estudio sobresalen dos peligros importantes uno es
la ausencia de apoyo a la planeacion por parte de la alta direccién y un clima en la
organizacion no acorde con la misma. En la siguiente tabla se muestran los

principales peligros de la planeacion:

1.- La suposicién de la alta direccion de que se puede delegar la funcion de la

planificacion en un planificador.

2.- Al directivo le absorben tanto los problemas emergentes que dedica un tiempo
insuficiente a la planeacion a largo plazo y el proceso se desacredita entre los
otros funcionarios del staff.

3.- Error es el desarrollo de metas factibles, como una base para la formulacion

de planes a largo plazo.

4.- Omision en asumir el compromiso en el proceso de planeacion de la mayoria

del personal.

5.- Falla al usar los planes como estandares en la valoracion del desempefio

administrativo.

6.- Descuidar el fomento de un clima en la compafiia que favorezca, a la

planeacion.

7.- Asumir que la planeacion corporativa de gran alcance es algo ajeno al proceso

completo de planeacion.
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8.- Inyectar demasiada formalidad al sistema, que le haga falta flexibilidad, fluidez

y simplicidad, restringiendo la creatividad.

9.- Omision de la alta direccidon de revisar con las cabezas departamentales y

divisionales, los planes a largo plazo que han desarrollado.

10.- El rechazo continuo de la alta direccion de los mecanismos formales para

tomar decisiones intuitivas que paren entrar en conflicto con los planes formales.

Otros autores como Miglione Henry (1991) menciona ciertas actitudes y supuestos
gue impiden la planeacién son:

¢ No necesitamos cambiar

e No lo podemos cambiar.... ni modo

¢ No podemos confiar en ellos

¢ No tengo tiempo para planear, tengo mucho trabajo ya

e El futuro es impredecible y yo no creo en el destino

¢ No debemos enfrascarnos en la rigidez de un modelo o sistema teorico

e Las cosas siempre se han hecho asi.

e Si es la respuesta a todos nuestros problemas que entreguen la planeacion

o gque lo haga la persona responsable del area.

Para Stoner (1995), el principal motivo para impedir que el proceso de planeacion
se lleve a cabo es el miedo al cambio en el cual también existen diferentes

factores como:

El individuo o grupo que tiene que cambiar sera afectado negativamente por el

cambio, o por lo menos eso cree.

El cambio desencadena una serie de temores, a la inestabilidad econdmica, a lo

desconocido, a la perdida del poder, y a las buenas condiciones de trabajo.

Las personas creen que el cambio les ocasionara una carga laboral mayor.
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Cloke K. Goldsmith (1996), argumenta que los cambios son dificiles y esta

dificultad se fundamenta en las bases formales, psicolégicas y sociales.

« Formal: Esta base responde a la relacién de aspecto patrono-trabajador, y a
las actividades del empleado dentro de la empresa.

» Psicoldgica: Hace referencia a aspectos implicitos en las condiciones del
contrato, asi como las emociones que genera el cambio.

« Social: Esta relacion responde a que las personas no estan comprometidos
plenamente con la empresa, por lo cual reitero que es necesario compartir
ampliamente los objetivos mediante los cuales lograremos el cambio tan

deseado.

En todo proceso de cambio, hay dos tipos de fuerzas que deben ser analizadas:
'driving forces' (situacion actual, necesidad de seguridad, deseo de informacion,
competencia, clientes, nuevos objetivos...) y 'restraining forces' (falta de
cooperacion, desmotivacion, pobre comunicacion, falta de confianza, mala gestion,

falta de incentivos...)

La mayoria de las 'restraining forces' son consecuencia de las personas como

individuos y es lo que se denomina resistencia humana al cambio.
Este autor menciona que hay varios motivos para cambiar, los mas conocidos son:

Moss Kanter: pérdida de control, incertidumbre, evitar sorpresas, pérdida de
derechos adquiridos, competencia interna, mas trabajo, experiencias anteriores...

(todos ellos resistencia humana)

Manchester Open Learning: estructura inapropiada, falta de objetivos corporativos,
pobre comunicacion (resistencia organizacional) y miedo de lo desconocido, falta
de percepcidon de beneficios, falta de confianza, intereses creados y romper la

rutina (resistencia humana).

Lo anterior es solo por mencionar algunas actitudes pero por ejemplo el plantel

esta integrado por muchos individuos, el efecto multiplicador de la resistencia
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individual ha hecho que la adaptacion a la planeacion sea mas lenta y mas dificil
de lograr. No obstante lo mas importante es que el plantel tiene la habilidad y

disposicion para cambiar.

Asi mismo como se menciona en el capitulo dos en algunas ocasiones la PE es
generada de arriba hacia abajo; es decir por dependencias que desconocen la
vida y experiencias de los planteles, esta me atreveria a decir es una de las
principales razones por las que la gente se resiste a entender los procesos de

planeacion dentro el plantel Naucalpan.

También la resistencia puede venir por parte de la institucién y de su estructura
algunas caracteristicas de esas estructuras que crean mayor resistencia son: una
estructura vertical y jerarquizada con muchos niveles de control, el tamafio de la
Institucidn es enorme, la falta de delegacién, un gran nimero de normas y la falta
de comunicacion. Por supuesto la UNAM tiene muchas de estas caracteristicas
es por eso que la PE debe preferiblemente iniciarse desde el interior de los
planteles y que se les faciliten los tramites administrativos para hacerlos mas

autbnomos.

Aunque tampoco se puede caer en el extremo, los problemas en los que puede
incurrir una organizacion totalmente descentralizada pueden ser catastroficos,
pues la falta de objetivos comunes pueden ocasionar que los directores, estén
trabajando en diferentes direcciones y todos ellos pensar que a nivel individual

estan construyendo PE.

Al no haber un sentido de pertenencia no se pueden llevan acabo los pasos
correctos para su implementacion. Para Stoner (1995), el sentido de pertenencia
es fundamental en la PE ya que ésta, esta orientada a la transformacion efectiva,
por lo que debe de motivar e interesar a los participantes claves de las acciones,
los cuales necesitan creer en la imagen de futuro e involucrarse en su
consecucion de los proyectos. También ha habido cambios que han fluido de
abajo hacia arriba, o sea, que la percepcion del cambio ha nacido en una de las
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areas de los propios plantel y estos regularmente son proyectos que se llevan a

cabo con mucho éxito.

Un error muy cotidiano en nuestros dias es que en las personas que estan a cargo
de llevar a cabo los cambios dedican todo su esfuerzo a analizar y planificar el
cambio, en cambio ven la resistencia como algo que directamente debe ser
eliminado. El mismo esfuerzo empleado en analizar y planificar el cambio debe ser
empleado en analizar y planificar el desarrollo y la implementacién de ese cambio.
El encargado del area de planeacion debe de realizar diferentes trabajos dirigidos
principalmente a erradicar este tipo de actitudes negativas y tiene que trabajar en

el cambio de actitud ante el proceso de planeacion.

El psicologo por su perfil académico tiene las herramientas necesarias para
originar estos cambios. Esto no es facil ya que la rigidez en ciertas estructuras es
muy fuerte. En el plantel colaboran personas que vienen haciendo su trabajo de la
misma manera durante muchos afios lo cual les ha sido funcional, y es correcto
cuando preguntan ¢ para qué cambiar?, sin embargo, la planeacion al no utilizar
una estructura rigida permite que los procedimientos puedan seguir siendo los
mismos tal vez solo podrian cambiar los permitieran hacer mejor o mas rapido las

cosas o simplemente dandole mejor servicio al usuario.

El psicdlogo comprende que tiene que hacer entender a las personas que entran
en un PE que cuando una institucion o departamento entra en un proceso de
planeacion no quiere decir que debe de empezarse a crear el caos de creer que
todo va a cambiar y de que va a llegar a una persona extrafia a mover todo a su
conveniencia; lo principal es crear en las personas la conciencia y la importancia

del cambio.

Los cambios en la historia han sido muchos, sin embargo, los de las ultimas
décadas han sido demasiado rapido y no es necesario pensar mucho para darse
cuenta solo hay que recordar como eran las cosas cuando éramos nifios y

compararlas con las de hoy. Desafortunadamente muchas personas no pueden
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cambiar junto con los tiempos y este es uno de los grandes obstaculos en la

planeacion.

Gordon J, R. (1997) menciona que las personas que estan involucradas en un
ejercicio de planeacion tienen que tener una actitud positiva hacia ese cambio, ya
que deberian saber lo que este abarca y en que punto va a ser diferente.
Frecuentemente cuando a un trabajador se le informa de los cambios que debe
generar, la reaccidon suele ser negativa ya que el empleado no esta seguro de

como estos le afectaran o beneficiaran en su rutina diaria o su trabajo en el futuro.

Cuando se trabaja con las resistencias al cambio Cloke K. Goldmith (1996)
propone que debe trabajarse con la eliminacion del miedo a lo desconocido, que
es lo que principalmente ocasiona la resistencia lo anterior el psicélogo lo sabe y
lo tiene que tener presente antes durante y después de estar involucrado dentro

de un proceso de PE.

La resistencia al cambio se pude dar da en todos los niveles de una institucion. Un
director puede tener miedo a que los cambios presentados no funcionen como se
espera. Un jefe intermedio puede tener miedo de perder poder, sentirse
innecesario después del cambio. A nivel de base, el sentimiento de que cualquier

cambio puede implicar mas trabajo o0 mas complicacion en el trabajo.

Cuando la PE genera cambios es necesario que estos provoquen el menor
numero de problemas y temores como sea posible, analizar cuidadosamente en
qué se afectara y beneficiara a los trabajadores tanto en el presente como en el
futuro. En este analisis el psicologo tendra un papel fundamental ya que
regularmente los trabajadores necesitaran la confirmacién de que los cambios
propuestos los afectaran positivamente generalmente en esta etapa se trabaja

mucho con las emociones y sentimientos de las personas.

Para Taylor (1979) existen diferentes acciones que serian convenientes tener en
cuenta, la principal es que los lideres estén convencidos del proceso de

planeacion para empezar a trabajar con el problema que de la resistencia al
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cambio seguramente si no lo estan este proceso costard mucho mas trabajo,
esfuerzo y desgaste de ambas parte. Cuando estan convencidos de los beneficios
de la planeacién entonces deberan elegir como empezar el proceso y cuales seran

las técnicas que se utilizaran.

El cambio deberd ser promovido por razones légicas. Sera necesario explicar
estas razones, asi las personas entenderan por qué se esta efectuando el cambio.
Las personas tienden instintivamente a resistirse al cambio como respuesta a
temores conscientes e inconscientes, pero si se les ensefia el por qué y los
beneficios del cambio la situacion puede cambian, ya que sabran que su papel
dentro de este proceso es importante y empezaran a generar un sentido de
pertenencia. Generalmente tal entendimiento conduce a modificaciones de

actitudes y conductas.

Simplificar el cambio, haciendo saber a las personas que el mundo no se virara al
revés. Maquiavelo decia: “Divide y venceras”. Lo que puede parecer mucho se
vera mejor si se divide para que los trabajadores puedan asimilarlo. Al ser
especifico con respecto a los cambios se alcanzan dos objetivos. El primero
esquematiza qué es lo que abarcara el cambio completo. Esto permitird a los
trabajadores conocer qué areas seran afectadas y cudles no. En segundo, las
noticias especificas y concretas llenan los vacios de informacion, sin éstas dichos
vacios se llenardn de rumores. Siendo estos enemigos del cambio porque crean

inseguridad.

Es importante no temer a los comentarios negativos. Seguramente podra
haberlos, sin embargo, al crear una atmdsfera de apertura y franqueza hacia los
empleados el efecto de los comentarios minimizara. De hecho, si la reaccion inicial
de los trabajadores es positiva, seria conveniente pregunteles abiertamente si no
perciben un lado negativo a los cambios que van a efectuarse. A la inversa, si la
reaccion es negativa, es importante permitir a los trabajadores decir lo que les

inquieta y luego pregunteles si no hay aspectos positivos en el cambio.
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También la baja moral y la energia negativa no tienen por qué mostrarse
inmediatamente cuando el cambio se esta produciendo. Puede que el director
piense que todo va correctamente hasta que aparece un pequefio problema que

es el que desencadena toda una sintomatologia de resistencia.

Como en todo, una estrategia preventiva puede minimizar estos riesgos y el
psicologo tiene la habilidad de prevenir. Asi mismo al estudiar el comportamiento
humano y la comunicacion, tiene las habilidades para aclarar las situaciones y
llenar los vacios de informacion, antes de que las ideas equivocadas se diseminen

y aparezcan temores innecesarios.

Hay una serie de factores que influencian la actitud de los individuos frente a un
cambio: predisposicion a los cambios, sentimientos de inseguridad, creencias y
normas culturales, confianza, sucesos anteriores en la institucién, aprension y

expectativas y, como no, la forma de plantear ese cambio.

Se puede encontrar que ciertos trabajadores simplemente no estén de acuerdo
con la necesidad de los cambios propuestos. Si esto ocurre, el psicélogo al
estudiar las emociones, sabra que es importante no alegar o ponerse a la
defensiva, sino aceptar el hecho de que puede existir una honesta diferencia de

opinion.

El gran problema de los cambios, es que no siempre la gente esta convencida de
que éstos sean necesarios; en algunas ocasiones las personas que mas se
resisten al cambio son quienes mas lo necesitan; por lo tanto si el cambio no se da
seguramente sera frustrante para quienes lo intentaron y como resultado habra

frustracion, dolor, colera es decir alguna emocion negativa.

Existen muchas hipoétesis sobre los motivos de la resistencia al cambio, algunos

de ellos los menciona son:

e« La gente no considera necesario un cambio, por lo cual prefiere seguir

como esta.
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o El personal no es capaz de ver mas alla de lo que tiene a su alcance, por lo
gue no sabe siquiera, si este cambio le favorecera o no.

e Ignorancia, no se sabe que cambiar, mucho menos como hacerlo.

« EIl desinterés, como no sabemos si favorecera o no, entonces se adopta
una actitud negativa, ya que solo buscamos el bienestar material.

o Chauvinismo: Nosotros tenemos razén; aquellos que quieren que

cambiemos estan equivocados.

Entonces lo problematico de un cambio es el convencer a la gente de que es
necesario; aqui seré de vital importancia el apoyo que los altos directivos
depositen en las personas encargadas de los procesos de planeacion que
regularmente son estos los que necesitaran romper con estas barreras y el

psicologo tiene las herramientas necesarias para llevar a cabo lo anterior.

El psicélogo sabe que los cambios alteran los habitos de las personas. La
interrelacion entre los habitos son los mismos que llevan a un tipo de direccion
asfixiante. Por consecuencia una alternativa importante es cambiar por bloques,

es decir de forma parcial para dar con mayor facilidad el cambio.

Partiendo de la residencia al cambio el psicélogo sabe que el cambio es complejo,
a gran escala, pero puede conseguirse mas facilmente a pequefia escala. Es decir
trabajar en el analisis de bloques para proponer cambios, pero no de forma aislada
porque finalmente todo esta interconectado sino simplemente para facilitar el
proceso sobre todo en instituciones tan grandes como los planteles. Por ejemplo
trabajar en la comunicacion, la cultura organizacional del plantel: Trabajo en

equipo:
En la Comunicacion:

o Detectar si los directivos comunican eficazmente el qué, él por qué y el
como del cambio, porque para que la gente entienda y acepte el cambio se
hace una gran cantidad de preguntas.

e Silos jefes comunican a su personal sobre el cambio.
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e Silainformaciéon es escasa.
La cultura organizacional del plantel:

e Principios.
e Reglamentos.

o Actividades.
Trabajo en equipo:

« Investigar si existen grupos solidos.
e CoOmo se trabaja de forma individual o en equipo
o Cooperacion y compromiso

e Iniciativa
Servicios:

e Mejora en la calidad.
« Satisfaccion entre los estudiantes, trabajadores y profesores.

o Estudio de actitud

El perfil del psicélogo como responsable de la unidad de planeacion permite por
las herramientas con las que cuenta que este proceso de cambio se dé de una
forma mas natural y con mayor existo ya que sabe como generar la necesidad de
cambio. También crea una vision clara y convincente que demuestre a la gente
que vivird mejor, dirige los esfuerzos, alinea las actividades ya que sin una visién
apropiada, un esfuerzo para la transformacion puede disolverse facilmente en una
lista de problemas confusos, incompatibles y que consumen tiempo y que no

tienen direccion.

El psicdlogo busca resultados y producir éxitos a corto plazo porque sabe que las
personas necesitan gratificaciones positivas y necesitan observarlas pronto para

reafirmar su confianza en que vale la pena el esfuerzo. Sin victorias a corto plazo
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se corre el riesgo de que los empleados abandonen los proyectos o se unan a la

resistencia.

En cortos periodos de tiempo se crean mejores conductas y esto provoca mejor
trabajo, ya que los planes de cambio que tienen éxito empiezan por los resultados

claros, tangibles y fundaméntales, y cuando antes ocurran estos, mejor.

El psicélogo busca que los programas de cambio sean claros y tiene las
suficientes herramientas para escuchar a las personas que no estan de acuerdo
con lo que se esta generando, no calcula el progreso de las actividades de una
forma aislada sino sabe que compartir con los demas los éxitos y logros que se
han generado porque sabe que esto provoca reacciones de satisfaccion y

cohesidn los equipos de trabajo

El cambio institucional es cambiar el rendimiento de la institucion; el psicélogo
tiene muy claro el vinculo entre lo que se hace y los resultados que se generan y
los que se esperan, por eso trabaja con herramientas como motivacion y
asertividad provocando mas energia, compromiso y entusiasmo durante el
proceso del cambio. El sabe que si este vinculo resulta confuso, se encontrara

con una resistencia y apatia.

Para Gilbreath (1989) una de las herramienta que es indispensable en un proceso
de PE es la comunicacion ya que si esta es pobre o inadecuada sera una de las
razones principales por las que fracasan los esfuerzos, esto lo sabe cualquier
persona que este a cargo de un proceso de PE, sin embargo, el psicélogo como
se menciono anteriormente, dentro de su perfil maneja conocimientos mas
precisos de la importancia que tienen la comunicacién en cualquier tipo de relacién
intepersonal que se establezca, el saberlo le permite que constantemente informe
las personas que estan involucradas en los acontecimientos que estan generando

los cambios fortaleciendo asi el trabajo en equipo.

El condicionamiento es importante en los procesos de PE pues los éxitos a corto

plazo pueden ayudar a el proceso de cambio, por eso es importante evidenciar
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que los sacrificios valen la pena, premian a los agentes del cambio, para seguir
motivando las mismas conductas; lo anterior permite debilitar a aquellos que se

oponen al cambio.

Para concluir el presente capitulo mencionare los siete principios de Jhon kotter
para comunicar con éxito una vision., no sin antes aclarar que existen diferentes
perfiles académicos los cuales también estan capacitados para llevar con éxito un
proceso como la PE; sin embargo, consider6 que el psicologo tiene una gran
ventaja ya que en su plan académico esta el estudio del comportamiento humano,
y eso hace que se le faciliten procesos que estan involucrados en la PE como son
los cambios de actitud, la resistencia al cambio las emociones y sentimientos

aparte del procesos administrativos.

1. SET SIPLE: la informacion centrada puede ser comunicada a un gran
numero de grupos, a un costo menor que la comunicacion complicada y
enrevesada.

2. Utilizar metaforas, analogias y ejemplos.

3. Utilizar diferentes foros: una visidbn suele comunicarse mas eficazmente
cuando se utilizan varios medios: reuniones de grupo, memorandums,
periddicos, afiches, reuniones informales cara a cara. Cuando el mismo
mensaje llega a una persona a través de seis vias diferentes, es mas
probable que ésta lo lea y lo recuerde, tanto como a nivel emocional como
intelectual.

4. Repetir, repetir, repetir. Una frase aqui, un parrafo alla, dos minutos en
medio de una reunion, cinco minutos al final de una conversacion, tres
referencias en conferencia — colectivamente, estas menciones breves
representan un buen aporte a la comunicacion eficaz, la cual es
generalmente la que se necesita para ganarse la mente y el corazén de la
gente.

5. Predicar con el ejemplo.

6. Referirse explicitamente a inconsistencias aparentes.

7. Escuche y que lo escuchen.
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Existen componentes culturales que deben tenerse en cuenta a la hora de poner

en marcha un cambio son:

Normas y Politicas: Eliminar normas y politicas que dificultarian la puesta en

practica de nuevos métodos y procesos, creando nuevos.

Metas y medidas: Especificar metas y medidas que refuercen los cambios

deseados. Establecer metas especificas de operacion.

Costumbres y normas: Eliminar antiguas costumbres y normas que refuercen las

maneras tradicionales de hacer las cosas y reemplazarlas por nuevas costumbres.

Formacion: eliminar toda formacion que refuerce la manera antigua de

funcionamiento y sustituirla por formacion que refuerce la nueva.

Eventos y ceremonias: organizarlas para que refuercen la nueva manera de hacer

las cosas, como ceremonias de entrega de premios y reconocimientos.

El compromiso de los directivos: Establecer objetivos y medidas sobre los nuevos

comportamientos y penalizar a los directivos que no cambien su comportamiento.

Recompensas y reconocimiento: Eliminar recompensas y reconocimientos que
refuercen antiguos métodos y procedimientos y sustituirlos por unos que refuercen

los métodos de actuacion deseados.

Comunicaciones: Eliminar comunicados que refuercen la manera antigua de

proceder; reemplazarlos por comunicados que refuercen la nueva.

Entorno fisico: Establecer un entorno fisico que refuerce el cambio. Cambiar

fisicamente a los directivos y empleados que van a trabajar juntos.

Estructura organizacional: crear una estructura organizacional que refuerce los

cambios operacionales.
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Se reconoce que las personas que participan en las decisiones se involucran mas
qgue las que no lo hacen, y por tanto, se vuelven mas participativas, creativas, a
escribir, etc. E inclusive por aportar alguna idea aceptan el cambio y ellos cambian

también.
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Conclusiones

El desarrollo de la Planeacién en la UNAM ha sido un proceso cambiante que en
algunas ocasiones ha permitido un avance cualitativo y cuantitativo de los
informes y resultados presentados ante la sociedad, sin embargo, también la han
detenido y estancado algunos cambios politicos y sociales que ha vivido el pais
desde la fundacién de la Universidad. Lo anterior no ha permitido a la UNAM

cumplir completamente con la Misidn que tienen encomendada.

La Universidad es una institucibn muy antigua, en ocasiones los procedimientos
administrativos y académicos se fueron aprendiendo con el tiempo; como se
observa en el libro de la historia del CCH, asi mismo se solucionaban problemas
de manera momentanea, los tipicos”’bomberazos” que les llamaban; sin embargo,
en la actualidad se necesitan de procedimientos mas objetivos, con la finalidad de

llevar a cabo las cosas con mayor exactitud y menos riesgos.

La PE es una herramienta entre otras que ha servido para llevar a cabo diferentes
procesos, en este caso al proyectar a la educacion en un futuro y analizar cudles
son sus fortalezas, amenazas, debilidades y oportunidades ha permitido que se
hagan diferentes modificaciones; como la implementacién en el bachillerato de
programas como el PAE, la aplicacion del EDA, los cambios a los planes de
estudio entre otros, tal vez los cambios no han sido los esperados en su totalidad;

sin embargo, la PE ha contribuido para que se lleven a cabo.

El revisar las debilidades y fortalezas de la institucion permitié que pudiera existir
una PE no rigida ya que las debilidades y amenazas que en algunos momentos de
la historia han rodeado a la universidad han sido muchas y si no se hubiese
contado con una planeacion que permitiera sacar adelante las fortaleza y las
oportunidades con las que cuenta seguramente la universidad no seria lo que es

ahora.
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Lo interesante de la PE cuando no es rigida, es que se pueden disefar los
mecanismos, instrumentos y metodologias necesarias para el caso particular de
cada institucion. No existen recetas Unicas ni consejos absolutos y eso lo vemos a
lo largo de la historia de la planeaciébn en la UNAM direcciones vienen y
direcciones se van, y cada una con una forma diferente de implementar procesos
de planeacion, lo ideal es que hubiera un continuo de estos procesos, elaborando
tal vez algunas renovaciones que se adecuen al tiempo que se esta viviendo, pero
por usos y costumbres en muchas instituciones de la UNAM esto no pasa y los
procesos cambian, sin embargo, la PE no ha dejado de existir permitiendo que

existan renovaciones y cambios exitosos de la UNAM.

Considero que la UNAM es una institucion muy grande y la mayoria de sus
procesos administrativos no estan descentralizados, por lo menos esto se observa
en el nivel bachillerato, lo anterior ha influido de manera determinante en los
procesos de PE que se realizan al interior del plantel, ya que éstos en ocasiones
no dependen directamente del titular, y en ocasiones son bastantes los tramites

gue se tienen que realizar que algunos proyectos se quedan ene el olvido.

Desde mi particular punto de vista la PE ha sido utilizada como una de las
herramientas que han contribuido al crecimiento académico y laboral de la
institucion y ha sido importante y de gran trascendencia la colaboracion de las
personas que en su momento han estado a cargo de las direcciones de las
facultades, institutos, bachilleratos etc., su confianza en la planeacién es lo que ha
permitido que los cambios que esta herramienta genera se lleven a cabo.
Desgraciadamente esto no es siempre, ya que pertenecemos a una cultura que
por habitos y costumbres no planea; esto es un gran problema porque cuando la
gente se enfrenta a que tiene que rendir cuentas y dar explicaciones regularmente
hay cierta resistencias tal vez porque considera la posibilidad de que se este
cuestionando su trabajo y regularmente esto no les agrada.
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Es importante recalcar que en la universidad existe planeacion desde sus inicios,
tal vez los cambios no se generen rapidamente debido a como lo mencione
anteriormente la UNAM esta integrada por muchos individuos y el efecto
multiplicador de la resistencia individual al cambio ha hecho que la adaptacién a la
planeacion sea mas lenta y mas dificil de lograr. No obstante lo mas importante es

gue la UNAM tiene la habilidad para cambiar.

Consider6 que en todas las profesiones debe existir conocimientos generales de la
importancia que tiene la PE, en algunas licenciaturas como administracion, y
mercadotecnia entre otras es fundamental la revision de este proceso, sin
embargo, en el area de psicologia aunque no se ven procesos administrativos
como tal si se estudian diferentes metodologias para atacar un problema. Dentro
de un proceso de PE se necesita trabajar mucho con modificacion de conductas,
preparacion al cambio, modificacion de habitos y en esa area el psicologo es el
experto asi también como en procesos de comunicacion, Asertividad y liderazgo
aparte que el dentro del proceso de planeacién estratégica es fundamental lograr
que la gente participe y se apropie de los cambios que generara la PE.

Considero que la participacion de otros perfiles académicos en un proceso como
éste también es muy importante, pero, la del psicélogo tiene un “plus” que permite
trabajar de una mejor manera, y es que su centro de estudio es el ser humano de

una forma integral.

En lo personal la experiencia que tuve en el Colegio de Ciencias y Humanidades
Plantel Naucalpan durante cinco afios me permitié observar y comprobar que lo
que la PE requiere fundamentalmente, es la confianza de los directivos hacia este
proceso, tener canales de comunicacion abiertos, promover el proyecto como algo
gue concierne a todos asi como que todos tienen la misma importancia dentro de
éste, trabajar en la modificacion de conducta, habitos, estrategias de trabajo etc. y
por ultimo comunicar constantemente al personal de los avances cuantitativos y

cualitativos que lleva el proceso.
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